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PRESENTACION

La investigacion de titulo: “motivacion y desempeiio laboral en trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020”; Se inicia la investigacion con la finalidad
de dar respuesta a la siguiente interrogante. ¢Cual es la relacién entre la motivacion y el
desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020?
Ademés, por lo que el estudio brinda resultados confiables que permitan a la
Municipalidad tomarlas en cuenta para realizar una propuesta orientada al incremento de
la motivacion de sus trabajadores y asi logren tener un mayor desempefio laboral. Ello
implica que, al ser servidores publicos, logran alcanzar el fin méximo de las entidades
publicas como lo es el mejorar la calidad de vida de la poblacion, asi que, al tener

trabajadores motivados, estos prestaran una atencion eficiente a las familias de Luricocha.

La investigacion se estructura de la siguiente manera: El primer capitulo lo conforma
la introduccion, planteamiento del problema general y especifico; hipotesis general y
especificas; objetivo general y especificas; operacionalizacion de la variable, justificacion

del estudio, trabajos previos, teorias relacionados al tema y definicion de términos.

El segundo capitulo lo conforma el método que corresponde a enfoque, tipo, disefio,

nivel, poblacion, muestra, confiabilidad, validacién y técnicas de recoleccién de datos.

El tercer capitulo lo conforma los resultados descriptivos, prueba de normalidad y

contrastacion de hipotesis.

El cuarto, quinto y sexto capitulo lo conforma la discusion de resultados, conclusiones

y recomendaciones.

Finalmente, contiene referencias bibliograficas y anexos.
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RESUMEN

La investigacion de titulo: “motivacion y desempefio laboral en trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020”. Tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Luricocha, 2020. Para lo cual se bas6 en una metodologia de enfoque cuantitativo,
tipo aplicada, disefio no experimental — transversal, la poblacion y muestra de estudio estuvo
conformada por 50 trabajadores de la institucion en estudio. Para la recoleccion de los datos
emple6 como técnica encuesta cuyo instrumento fue cuestionario de escala Likert con 5 valores
de respuesta. La técnica estadistica fue la correlacion de Rho de Spearman, ya que las variables
de estudio no presentaron una distribucion normal. Se concluye que el 20% presenta
motivacion alta, el 52% presenta motivacion regular y 28 presenta motivacion baja; el 42%
presenta un desempefio laboral regular y 32% presenta un bajo desempefio laboral. Ademas, se
logré determinar la relacion entre motivacion y desempefio laboral en base a la prueba Rho de
Spearman. A un nivel de significancia del 5%, existe suficiente evidencia estadistica para
rechazar la hipétesis nula. Por lo que se puede manifestar que la motivacion presenta una
relacion positiva y significativa con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Luricocha. 2020. Ademas, se logr6 un grado de correlacion Rho = 0.845. Por tanto, queda

confirmado la relacion entre motivacion y desempefio laboral.

Palabras clave: motivacion, desempefio, municipalidad.



ABSTRACT

The research title motivation and job performance in workers in the District Municipality of
Luricocha, 2020. Its general objective was to determine the relationship between motivation
and job performance in workers in the District Municipality of Luricocha, 2020. For which it
was based on a methodology with a quantitative approach, applied type, non-experimental
design - cross-sectional, the population and study sample consisted of 50 workers from the
institution under study. For data collection, he used a survey technique whose instrument was
a Likert scale questionnaire with 5 response values. The statistical technique was the Spearman
Rho correlation, since the study variables did not present a normal distribution. It is concluded
that 20% present high motivation, 52% present regular motivation and 28 present low
motivation; 42% present a regular work performance and 32% present a low work
performance. In addition, the relationship between motivation and job performance was
determined based on the Spearman Rho test. At a significance level of 5%, there is sufficient
statistical evidence to reject the null hypothesis. Therefore, it can be stated that motivation has
a positive and significant relationship with job performance in the District Municipality of
Luricocha. 2020. In addition, a degree of correlation Rho = 0.845 was achieved. Therefore, the

relationship between motivation and job performance is confirmed.

Keywords: motivation, performance, municipality.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Dentro del &mbito laboral, la motivacion implica un conjunto de factores capaces de dirigir la
conducta hacia el logro de los objetivos. Hoy en dia es reconocido como un elemento
imprescindible en la administracion de los recursos humanos por lo que se requiere prestar
atencion a las condiciones laborales para fomentar un mejor desempefio en el trabajador que a

la vez impulse mejores resultados institucionales.

Las organizaciones buscan que sus trabajadores tengan un mejor desempefio, sSin
embargo, no todas logran ese objetivo, es por ello que en un estudio del Global Engagement
index se realiz6 una encuesta a mas de mil trabajadores en 13 paises del mundo, encontrando
que existe un reducido nimero de trabajadores comprometidos con su organizacion y su puesto.
Los paises con un alto porcentaje de trabajadores motivados son Estados Unidos y China, son
ellos quienes se identifican con su organizacion y brindan aportes para alcanzar los objetivos.
En los mencionados paises, la motivacién juega un rol importante, es por ello que ademas de

buscar darles las mejores condiciones para el ejercicio de sus labores también impulsan que
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exista las buenas relaciones interpersonales que generen un mayor desempefio en equipo (Evia,

2015).

Segun el informe “People Unboxed” realizado por ADP en Europa, casi la mitad de la
fuerza laboral considera que sus directivos no entienden o no aprovechan su talento y
capacidades, de igual modo, un tercio de los trabajadores sefial6 no encontrarse satisfechos con
la calidad de liderazgo de sus directivos, por lo que existe desconexién significativa entre
trabajadores y empleadores. Ademas de ello, otro aporte importante del estudio fue conocer
que, si bien la remuneracion econémica es importante para el trabajador, el 48% sefial6 que no
es su principal motivacion porque prefiere su desarrollo personal, tener un clima agradable con
buenas relaciones laborales. Asi también, la falta de motivacion se convierte en abandono
laboral porque el 28% declaré tener ganas de renunciar. En base a ello, se logré identificar que
los empleados que no se sienten valorados y comprendidos son menos productivos en su
trabajo, por lo que la ausencia de motivacion alerta de un gran problema dentro de las

instituciones (ADP, 2019).

Segun el Ranking Mundial del Talento 2019 elaborado por Centrum PUCP y el Institute
of Management Development (IMD) de Suiza, nuestro pais cayd cuatro posiciones con
respecto al afio anterior, pasando al puesto 56 de 63 paises analizados, por el contrario,
destacando los paises europeos para atraer al talento humano por presentar mayores
motivaciones para un individuo. Asi, se logré identificar un serio problema que presentan las
instituciones peruanas, la ausencia de capacitacion al personal, es decir, no existe un enfoque
en el que se da prioridad a contribuir con el crecimiento profesional de los trabajadores, por lo

cual existen bajos resultados en la motivacion laboral (Michilot, 2019).

En el 2019, la consultora PwC concluy6 que Perl es uno de los paises con mayor indice

de rotacion laboral (20%) en comparacion con los paises latinoamericanos, reconociendo que
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una de las principales causas es la ausencia de motivacion en las instituciones. Por el contrario,
las instituciones con solida cultura laboral y valores éticos arraigados tienen previsto el éxito,
ya que existe una participacion activa de los colaboradores y lideres denotando un alto
desempefio laboral en pro de la institucion. Es por ello que, los lideres son guias e instrumentos
importantes para generar impacto motivacional en los trabajadores, ello asegurara resultados

positivos (Grande, 2019).

Hoy en dia, la motivacion de los trabajadores es una de las principales preocupaciones
dentro de las instituciones, ello esté relacionado con las siguientes estadisticas: el 89% de las
instituciones creen que sus trabajadores deciden cambiar a otra organizacion en busca de un
incremento salarial, sin embargo solo el 12% de los trabajadores gana mas en su nuevo trabajo,
ello quiere decir que no todos los empleados deciden dejar la institucion por dinero, sino
también por la carencia de motivacion, la falta de reconocimiento y aporte a la institucion. El
40% de los empleados no se sienten apreciados en su institucion, mientras que, el 77% sefialo
que se implicarian mas en sus labores si sus jefes reconocieran sus logros; estas estadisticas
reflejan que para tener un mayor desempefio laboral es esencial que los empleados se sientan

valorados y motivados con brindar mejores resultados (Eden, 2015).

Los trabajadores constituyen la pieza fundamental en toda institucion tanto publica
como privada, ya que requieren que todos los miembros se encuentren motivados para realizar
sus funciones de forma productiva, demuestren un alto desempefio y con ello se logren alcanzar
los objetivos institucionales. Actualmente, nos encontramos en un contexto cambiante y
competitivo, se reconoce que para que los trabajadores entreguen su mejor version en la labor
que realiza en la institucion es necesario que sean escuchados, valorados, tomados en cuenta,

que sientan que son parte de un equipo para que compartan los logros y aprendizajes; solo un
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trabajador motivado seré capaz de esforzarse por tener un buen desempefio laboral y reflejara

una mayor productividad.

La municipalidad distrital de Luricocha, es uno de los doce distritos de la Provincia de
Huanta ubicado en el Departamento de Ayacucho, y esta regida segun la Ley Organica de las
Municipalidades N° 23853 y sus modificatorias, en donde se establecen las competencias y
funciones que debe desarrollar los gobiernos locales, por lo que se atribuye notoria importancia
a las actividades que ejecutan los trabajadores para lograr los objetivos planteados, ya que como
servidores publicos sus actividades tiene consecuencias directas en la mejora de la calidad de
vida de la poblacion. Debe recordarse que, las municipalidades estan encargadas de impulsar
el desarrollo de las localidades y el ordenamiento territorial teniendo presente los instrumentos
de planificacion, por lo cual, un factor muy importante en cualquier municipalidad hoy en dia

es la meta que deben cumplir, es por ello que deben mostrar un alto rendimiento laboral.

A pesar de lo expresado, se observan problemas en relacion al desempefio laboral que
muestran los trabajadores de la municipalidad, ya que, si bien es cierto los trabajadores deben
entregar informes detallando las actividades que realizan de forma mensual en la institucion,
esto no es realizado de forma regular, son pocos los que cumplen a cabalidad todas sus
funciones. Asimismo, los informes corresponden un modo de medicidén poco sesgado porque
los trabajadores informan sobre actividades que las cumplieron de forma parcial o erronea, por

tanto, no se muestra como una practica adecuada para medir el desempefio.

Por otro lado, existe un trabajo individualizado porque los trabajadores generalmente
desarrollan sus funciones sin tener en cuenta si sus comparieros tienen dificultades con la
realizacion de las suyas, no estan prestos a ayudarlos, a pesar de conocer una solucién éptima
en el problema suscitado. Del mismo modo, aunque se observan deficiencias en los procesos,

ningun trabajador es capaz de manifestar sus ideas de mejora para la institucion, solo
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consideran necesario la entrega de los informes sin afiadir un valor agregado segin sus

conocimientos y habilidades.

Se conoce que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luricocha no se sienten
a gusto desempefiando sus funciones, consideran que sus niveles salariales no estan de acorde
a las actividades que desempefian, es por ello que creen que la compensacion no logra satisfacer
a cabalidad sus necesidades, lo cual origina que continuamente se estén quejando que su labor
estd muy por encima del salario que perciben, considerando que nada es lo suficientemente

bueno para ellos, generando un desgano en la realizacion de sus funciones.

En cuanto a los aspectos fisicos de la Municipalidad, los trabajadores cuentan con
pequefas areas para desarrollar sus funciones, por lo que no perciben que su ambiente de
trabajo cumpla con los estandares de salud y trabajo adecuados, lo que genera malestar
continuo e incomodidad para realizar sus funciones, ello los lleva a excusarse cuando tienen
que presentar sus informes sefialando que no contaron con los materiales necesarios para

realizarlo, lo que les genero el retraso en la entrega del mismo.

Asimismo, teniendo presente que es una nueva gestion que trae consigo un cambio de
lider politico, los trabajadores perciben que otros obtienen reconocimientos en su lugar, es
decir, no se sienten apreciados en la municipalidad, consideran que existen preferencias por los
nuevos trabajadores que pertenecen al partido politico de la nueva autoridad, no se consideran
pieza clave en la institucion, incluso piensan que en cualquier momento pueden ser removidos
de su puesto para traer a un nuevo personal que realice sus funciones, ya que consideran no
haber obtenido un reconocimiento a su labor. De forma complementaria, dado que se considera
la existencia de un trato desigual entre los trabajadores, no se observan relaciones amicales, ni

situaciones donde se apoyen mutuamente, ya que ven a sus comparieros como enemigos que
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podrian perjudicarlo en cualquier momento, por lo cual prefieren hacer su trabajo individual

sin pedir apoyo o prestarlo cuando se presentan dificultades.

Existen trabajadores que no son de competencia a su carrera profesional, ellos viven dia
a dia renegados de las actividades que realizan porque no demuestran sus habilidades, sin
embargo, no consideran cambiar de trabajo porque no existe una amplia demanda laboral y
prefieren continuar ganando dinero en la municipalidad para solventar sus necesidades y cubrir

su canasta basica familiar.

Por lo tanto, al no cumplir los trabajos en una fecha determinada estarian corriendo
riesgos a perder el plan de incentivos, en cuanto al aporte planteado se determinara capacitar a

los trabajadores de acuerdo a sus funciones.

La situacion expuesta es reflejo de las series deficiencias que afectan el desempefio de
los trabajadores de la municipalidad, por lo cual, se formuld la siguiente interrogante: ¢Cuél es
la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Luricocha, 2020?, con ella se podra analizar la relacion entre las variables y de ese
modo poder buscar una solucion a la problematica de la institucion, dado que la motivacion es
un factor vital en toda Municipalidad porque es la energia que le permite al trabajador
desempefarse adecuadamente, y por lo tanto, si esta no existe en los trabajadores de la
Municipalidad, es posible que no se alcancen los objetivos planteados, perjudicando por tanto
a la poblacion del lugar, quienes esperan que su gobierno local les brinde mejores servicios

basicos y presten atencion a sus necesidades.
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Planteamiento del problema
1.2.1. Problema general

¢Cudl es la relacion entre la motivacién y el desempefio laboral en trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020?

1.2.2. Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre los factores extrinsecos de la motivacion con el desempefio

laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020?

¢Cudl es la relacion entre los factores intrinsecos de la motivacion con el desempefio

laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020?

Hipotesis de la investigacion
1.3.1. Hipotesis general

La motivacién tiene relacién significativa con el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Luricocha.

1.3.2. Hipdtesis especificas

Los factores extrinsecos de la motivacion tienen relacion significativa con el desempefio

laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020.

Los factores intrinsecos de la motivacion tienen relacion significativa con el desempefio

laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020.
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1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre los factores extrinsecos de la motivacion y el desempefio

laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020.

Determinar la relacion entre los factores intrinsecos de la motivacion y el desempefio

laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables
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Variables Definicion conceptual Definicion operacional ~ Dimensiones Indicadores Técnica
La motivacion es un proceso psicolégico Politicas
basico. Junto con la percepcién, las
actitudes, la personalidad y el Motivacion Salario
aprendizaje, es uno de los elementos mas  La motivacidn se mide extrinseca . .
Condiciones de trabajo
importantes para comprender el por un cuestionario tipo
comportamiento humano. Interactdia con  Likert que contaré con Relaciones interpersonales
Motivacién otros procesos mediadores y con el validez y confiablidad, Encuesta
entorno. Como ocurre con los procesos ~ teniendo presente las Desarrollo personal
cognitivos, la motivacion no se puede dimensiones motivacion
visualizar. Es un constructo hipotético extrinseca e intrinseca. Motivacion
que sirve para ayudarnos a comprender el intrinseca Sentido de competencia
comportamiento humano. (Chiavenato,
2009, p. 236)
« : i fi Eficacia
Comportamiento que presentan los La variable desempefio Resultados de Ia
Desempefio individuos en el desarrollo de sus laboral se mide a traves . i dividual
. . . s Eficiencia Encuesta
laboral actividades laborales, es decir, aquello de un cuestionario tipo

gue hacen y que los demas perciben

como su aporte a la consecucion de cada

Likert considerando tres

dimensiones: Resultados

Desempefio grupal

Interdependencia



uno de los objetivos organizacionales”
(Franklin & Krieger, 2011, p. 93).

de la tarea individual,
desempefio grupal y
comportamiento.

Comportamientos

Interaccion

Identidad

Ayudar a otros

Sugerir mejoras

Fuente: Elaboracion propia

20
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1.6. Justificacion del estudio
1.6.1. Justificacion tedrica

Las variables de estudio, motivacion y desempefio laboral, comprenden aspectos
relevantes para las instituciones, por lo cual los aportes tedricos que se brinden en la
siguiente investigacion permitiran identificar y comprender la necesidad de contar con
herramientas de motivacion en los trabajadores de la Municipalidad para mejorar el
rendimiento de los mismos. Cabe sefialar que al determinar la relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral permitird llenar un vacio existente de informaciéon en la
municipalidad distrital, lo que podria asegurarles resultados positivos en cuanto a

cumplimiento de los objetivos institucionales.

1.6.2. Justificacion practica

La investigacion realizara un diagndstico de la situacién actual de la Municipalidad
Distrital de Luricocha respecto a los problemas de motivacion y desempefio laboral, por
lo que el estudio brinda resultados confiables que permitan a la Municipalidad tomarlas en
cuenta para realizar una propuesta orientada al incremento de la motivacion de sus
trabajadores y asi logren tener un mayor desempefio laboral. Ello implica que, al ser
servidores publicos, logran alcanzar el fin maximo de las entidades publicas como lo es el
mejorar la calidad de vida de la poblacion, asi que, al tener trabajadores motivados, estos

prestaran una atencion eficiente a las familias de Luricocha.

1.6.3. Justificacion metodologica

La investigacion permitira a futuros investigadores que puedan utilizarlos como
referentes para sus estudios. Asimismo, las conclusiones y recomendaciones se

consideraran como conocimientos validos y confiables tomados en cuenta por
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profesionales como autoridades de la region para la generacion de nuevas estrategias o

investigaciones con mayor grado de profundidad.

Antecedentes nacionales e internacionales
1.7.1. Antecedentes nacionales

Diaz y Vega (2018) en su investigacion “Motivacion y Desempeiio Laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial del Santa 2018”. tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la motivacion y desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial del Santa, consider6 una muestra de 258 trabajadores, utiliz6 la
técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario para obtener la informacion de la
muestra. El disefio de estudio fue de tipo no experimental y transversal. Los resultados
obtenidos muestran un 44% de colaboradores indicando que el nivel de motivacion es
“Bueno”, 35% indicaron que el nivel de motivacion es “Malo “y solo un 21% de colaboradores
indicaron que el nivel de motivacion es “Regular”. Asimismo, un 45% de colaboradores
indicaron que el nivel de desempefio laboral en su centro de trabajo es “Bueno”, y el 28% de
colaboradores indicaron que el nivel de desempeio es “Regular” y un 27% de colaboradores

indicaron que el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad es “Malo”.

Duefias (2018) en su investigacion “La Motivacion y el Desempefio laboral de los
trabajadores de la direccion Regional de Transportes y comunicaciones de Huancavelica-
Periodo-2018” tiene como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores considerando una muestra conformada por el total
del personal de la oficina general de administracion de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones de Huancavelica. El estudio corresponde al tipo basico,
disefio no experimental, de corte transversal. Segun el resultado obtenido mediante el

coeficiente de contingencia, se revela un 62.92 % de significacion entre la influencia entre
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los factores de la motivacion (intensidad, direccion y persistencia) en el desempefio laboral

de los trabajadores.

Gamarra (2019) en su investigacion “La Motivacion y Desempefio laboral de los
servidores Nombrados de la Municipalidad Provincial Cota bambas, Tambobamba-
Apurimac-2017”. El trabajo de investigacion tiene como objetivo conocer como la
motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los servidores nombrados de la
Municipalidad Provincial Cota bambas, para ello se contd con una muestra de 49
servidores nombrados. Se utiliz6 un disefio no experimental transversal, de tipo
correlacional, haciendo uso de la técnica de la encuesta para construir un cuestionario de
35 preguntas. Con la investigacién se lleg6 al siguiente resultado; que la relacion de la
motivacion con el desempefio laboral fue positiva, de esta forma se afirma que, la
motivacion es factor determinante en el buen desempefio laboral de los servidores
nombrados; asi mismo el desempefio laboral de los servidores es, en relacion del grado de
motivacion que perciben, teniendo como resultado que en la Municipalidad existe escasa
motivacion y deficiente desempefio laboral. No hay duda de que la motivacion es un pilar
fundamental del desempefio laboral y por ende del buen desarrollo organizacional, sin
embargo, esta debe ser vista por cada gestion edil de la Municipalidad, a fin de lograr la
eficacia, eficiencia y calidad del servicio que brinda la Municipalidad a la Provincia Cota

bambas.

Moya, Simon y Zegarra (2019) realizé su investigacion “Motivacion y Desempefio
laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de Ucayali, sede central, 2017 con el
objetivo de determinar la relacion de la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores. Considerd una muestra de 100 colaboradores. Utilizé un disefio transeccional
de tipo correlacional, los dos instrumentos contaron con 20 preguntas cerradas y 5 opciones

de respuesta. Sus principales resultados muestran que existe una relacion positiva muy baja y
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no significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en la sede central del Gobierno
regional de Ucayali, también se manifiesta que la minima motivacion a los trabajadores no
contribuye en el desempefio laboral. En cuanto a los resultados sobre el nivel alcanzado de la
variable motivacion, es; 7 % bajo, 84 % intermedio, 9 % alto. En cuanto a la variable

desemperio laboral, se obtuvo los siguientes niveles: 13 % bajo, 71 % intermedio, 16 % alto.

Olivo (2019) en su investigacion “Motivacion y Desempeiio laboral en el personal de
la Subgerencia de desarrollo humano y econémico de la Municipalidad Distrital de
Paramonga, 2018 tiene como objetivo determinar si la motivacién laboral se relaciona
directamente con el desempefio en el personal considerando un estudio transversal, de
disefio no experimental y posftacto, considerd una muestra conformada por 22 servidores
publicos, a quienes se les aplico un cuestionario conformado por 27 items. En cuanto a los
resultados queda demostrado la existencia de correlacion bilateral por coeficiente de
correlacion de Pearson tanto a nivel de hip6tesis general p=0,001< (0,05), como hip6tesis

especificas HE1 p=0,004< (0,05).

1.7.2. Antecedentes internacionales

Cadena (2019) en su investigacion “La motivacion y su relacion con el desempeiio laboral
en la empresa Envatub S.A. de la Provincia de Pichincha”. Tiene como principal objetivo
analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los operarios considerando
un estudio cuantitativo, de tipo no experimental, de corte transversal, alcance descriptivo-
correlacional, con una muestra conformada por 50 trabajadores, a quienes se les aplicd un
cuestionario para medir las variables. Los principales resultados muestran que existe una
puntuacion baja en las necesidades sociales y la interaccion social, aunque las necesidades de
proteccion y seguridad se ubican en un punto medio, por otro lado, en la evaluacion del
desemperio laboral se obtuvo un rango regular en las competencias de liderazgo y trabajo en

equipo. Finalmente concluye que existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral,
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por lo que considera necesario que se eleven las necesidades sociales a tal fin que se
implementen estrategias que eleven la motivacion encaminada a la busqueda de un mejor

desempefio laboral.

Lagos (2015) en su investigacion “La motivacion laboral y su incidencia en el desempeiio
organizacional en empresas Copelec” tuvo como objetivo general analizar los factores
motivacionales y relacionarlas con su desempefio, para lo cual consider6 un enfoque
cualitativo, disefio no experimental, de nivel descriptivo, con una muestra conformada por 75
trabajadores administrativos de la empresa, a quienes se les aplicé un cuestionario para medir
las variables. Sus resultados muestran que el 42% no se siente seguro de relacionarse
laboralmente, el 50% tiene un bajo nivel con respecto al sentimiento de afinidad con el
ambiente laboral donde se desenvuelve, el 8% se siente medianamente identificado con el
ambiente laboral, el 25% no esta de acorde con su remuneracion recibida, el 50% refiere que
la retribucion recibida no cumple con sus expectativas, el 17% no se encuentra motivado para
acudir a laborar. Todo ello muestra que existe un bajo nivel de motivacién de los empleados,

repercutiendo negativamente en el desempefio laboral lo que podria llegar a masificarse.

Santacruz (2017) en la investigacion “La influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, Administracion
Zonal Eloy Alfaro en el aiio 2016”. Tuvo como principal objetivo determinar el nivel de
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los funcionarios para lo cual considerd
una investigacion bibliografica-documental, de nivel descriptivo considerando una muestra de
128 empleados del Municipio a quienes se les aplico el instrumento cuestionario. Sus
resultados arrojaron que los empleados presentan un bajo nivel de motivacion, no cuentan con
las herramientas necesarias, ni las condiciones fisicas y ambientales. Si bien el personal realiza
las tareas de acorde a su profesion, no existe una productividad alta en la misma, mostrando

un bajo desempefio laboral. Concluye que la baja motivacion de los trabajadores genera el bajo
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desempefio laboral, por lo cual resulta necesario que se apliquen incentivos, reconocimientos,
y mejores condiciones fisicas y ambientales que mantengan empleados motivados capaces de

realizar sus tareas de manera eficiente y eficaz.

Sum (2015) en su investigacion “Motivacion y desemperio laboral” (Estudio realizado
con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona I de Quetzaltenango”
tiene como objetivo establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral,
considerando un estudio de tipo cuantitativa, de nivel descriptivo, disefio no experimental, con
una muestra conformada por 34 colaboradores entre 18 y 44 afios a quienes se les aplico un
cuestionario de escala Likert de 10 items. Los resultados arrojaron que el nivel de motivacién
es alto, asi como el desempefio laboral de los trabajadores, demostr6é que la motivacion es un
elemento esencial que ayuda a que el trabajador realice sus funciones por iniciativa propia,
asimismo, se identificd que los trabajadores reciben felicitaciones cuando efectdan su labor
cabalmente. Finalmente concluye que la motivacién influye en el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos.

Diaz y Torres (2018) Motivacion en el desempefio laboral del personal docente. Disefio
de talleres motivacionales de cultura colaborativa, Guayaquil. El presente trabajo de
investigacion tiene como objetivo analizar la influencia de la motivacion del desempefio
laboral del docente mediante una investigacion cualitativa, cuantitativa y bibliogréfica en la
escuela para el disefio de talleres motivacionales de cultura colaborativa. La muestra es un
grupo de segmentado que se deriva de la poblacion que se lo realiza mediante una formula,
sirve para analizar el fendmeno de manera mas controlada sin tantas variables que entorpezcan
el proceso de sacar las conclusiones del estudio. Para el proyecto se utilizara el muestro
intencional (no probabilistico) que es el que permite al investigador tomar el mismo nimero
de poblacién como fuente de muestra para el analisis de encuestas. Se lo realiza de esta forma

por la limitada cantidad de persona que se presenta en la problematica. El disefio de
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investigacion se utiliza con el propdsito de lograr un resultado tedricamente valido. Por lo que
funciona como soporte conceptual que maneja la manera en la que se aplican los procesos de
investigacion, cualitativa este proyecto coincide con la investigacion cualitativa porque en
cuanto se refiere a la parte tedrica y metodoldgica, es decir que permite observar el
desenvolvimiento de los docentes en su entorno, y los tipos de investigacion que se realizaron
para la elaboracion de dicho proyecto se basé en la de campo, explicativa y descriptiva, es
cuantitativa porque los elementos que forman parte de la poblacién y muestra ser
cuantificados. Los resultados demuestran que la mayoria de los encuestados considera que no

se encuentran motivados para realizar su labor.

Marco teorico

1.8.1. La motivacién
1.8.1.1. Definicion de la motivacion.

Las instituciones publicas por si solas no pueden alcanzar los objetivos que se plantea,
por lo que resulta vital que el talento humano aporte de forma sustancial a lograr las metas,
ello serd posible si los trabajadores tienen estimulos positivos para llevar a cabo sus

funciones. Ante ello, Chiavenato (2009) afirma:

La motivacién es un proceso psicoldgico basico. Junto con la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. Interact(ia con otros
procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre con los procesos cognitivos,
la motivacion no se puede visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para

ayudarnos a comprender el comportamiento humano. (p. 236)
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Segun lo expresado, la motivacion se encuentra relacionada con los esfuerzos de los
trabajadores por desarrollar esfuerzos que se materialicen en el logro de resultados que

espera la institucion.

La motivacion representa las fuerzas que actan sobre una persona en su interior
y provocan que se compone de una forma especifica, encaminando hacia las
metas, por lo tanto, para que una organizacion sea efectiva tiene que abordar los
retos de motivacion que surjan para despertar en las personas el deseo de ser
integrantes productivos de la organizacion. La motivacion se encamina hacia las
metas, la meta es un resultado especifico que quiere alcanzar la persona.

(Hellriegell y Slocum, 2004, p.117)

Por tanto, la motivacion muestra una relacion cercana con el mayor rendimiento de
los trabajadores, ello porgue trabajadores motivados que se sienten a gusto en su centro
de trabajo, realizan sus funciones con mayor eficacia, lo cual resulta beneficioso para la
institucion.

1.8.1.2. Dimensiones de la motivacion.

1.8.1.2.1. Factores extrinsecos.

La institucion debe tener a sus colaboradores motivados, por tanto, se debe impulsar
que sientan pasion por su trabajo para fomentar un mejor desempefio. Para ello, existen
varias formas de motivar a los colaboradores, las cuales pueden encontrarse en dos grandes
grupos, siendo uno de ellos los factores extrinsecos o higiénicos que logren que los
trabajadores fortalezcan su compromiso con la institucion. Para Chiavenato (2009), estos

factores se relacionan con:
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Las condiciones de trabajo que rodean a la persona. Incluyen las instalaciones y el
ambiente y engloban las condiciones fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las
politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la
direccion y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la
relacion con los colegas, etc. Son el contexto del trabajo. En la practica, son los factores
utilizados tradicionalmente por las instituciones para motivar a las personas. No obstante,
los factores higiénicos tienen una capacidad limitada para influir en la gente. La expresion
“higiene” refleja un caracter preventivo y profilactico. Cuando estos factores son
excelentes sdlo evitan la insatisfaccion, pues su influencia en el comportamiento no
consigue elevar en forma sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas. Sin

embargo, cuando son precarios provocan insatisfaccion. (pp. 244-245)

Por tanto, se entiende que la motivacion extrinseca deviene de factores externos a los
trabajadores, los cuales podrian incentivar o reforzar el desarrollo de la correcta ejecucion

de las funciones de los servidores publicos.

e Politicas

Todos los trabajadores necesitan tener presente las normas y responsabilidades que
presenta una institucion para lograr los objetivos. Sin embargo, estas reglas deben estar de
acorde a las funciones, tareas y actividades que cumplen los trabajadores en una entidad

para gque se observen que sean practicas justas.

Las politicas son “principios bdsicos que sirven de guia para tomar decisiones
especificas y marcan unos ciertos limites de actuacion. Nos referimos al hecho diferencial

de la empresa” (Alfaro, Pina y Gonzélez, 2013, p. 93).
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Esto significa que las politicas establecen las conductas y tareas que deben desarrollar
los trabajadores, sin embargo, deben ser dictadas de un modo, que los trabajadores

perciban una correcta orientacion hacia el logro de los objetivos.

e Salario

Todo trabajo requiere una retribucion monetaria que permita cubrir las necesidades

del trabajador.

“El salario representa una de las transacciones mas complicadas ya que, cuando una
persona acepta un puesto se estd comprometiendo a una rutina diaria, a un sistema

estandarizado de actividades dentro de una organizacion y por ello, recibe un salario”

(Chiavenato, 2009, p. 285).

Ello indica que el salario constituye un factor importante en cada trabajador, porque
una cantidad mal concebida o insuficiente no permite el desarrollo de habilidades y

capacidades en forma eficiente.

e Condiciones de trabajo

Los trabajadores pasan gran parte del dia en las instalaciones de su centro laboral, por
tanto, juega un papel importante en el trabajador, ya que, de no sentirse comodo ni seguro

en el espacio laboral, no podré desarrollar sus funciones correctamente.

Por condiciones de trabajo se entiende el estado del ambiente de trabajo
relacionado con la seguridad e higiene. En este sentido, en los Gltimos afios se
han incorporado nuevos parametros, las denominadas politicas de riesgos

laborales, es decir, normas y pautas que deben regir una actividad para que ésta
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tenga las suficientes garantias de seguridad fisica para el trabajador, asi como

para su salud. (Sanchez y Garcia, 2017, p. 163)

Se entiende que las condiciones laborales permiten al trabajador sentirse seguro y

motivado a cumplir con las actividades propias de su cargo.

e Relaciones interpersonales

Las personas somos seres sociales que interactdan con otras personas, lo mismo ocurre

en el ambito laboral.

Sobre estas relaciones interpersonales, Chiavenato (2009) sefiala: “son aquellas [...]
que describen el trato, contacto y comunicacion que se establece entre las personas en
diferentes momentos. Son las interacciones [... diarias] con los semejantes, [0]

compatfieros de trabajo” (p. 87).

Ello indica que las relaciones interpersonales constituyen un medio que permite
estrechar lazos entre los trabajadores de una institucion, lo cual denota que se sientan a

gusto en la entidad.

1.8.1.2.2. Factores intrinsecos.

Los trabajadores que logren motivarse por factores extrinsecos se desenvuelven
satisfactoriamente en su centro laboral, pero resulta necesario que existan factores propios
del trabajador, lo cual ayude a dirigir las acciones hasta lograr los objetivos de la institucién
por conviccion, evidenciando que se cuentan con las capacidades y habilidades para

desempefiar el puesto laboral.

Esta forma de motivacion se refiere al perfil del puesto y a las actividades

relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la
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productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son
Optimos elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son

precarios acaban con ella. (Chiavenato, 2009, p. 245)

Es decir, los factores intrinsecos estan relacionados con hacer cosas que nos gustan en
base a las competencias que se tienen, en conjunto logran encaminar al trabajador para que
alcance los objetivos institucionales, sin embargo, en escenarios negativos, podrian
constituir un serio problema para la entidad porque el trabajador no encontrara sentido a
las funciones que le son asignadas, generando, por tanto, un bajo desempefio laboral.
“Estar motivado intrinsecamente es asumir un problema como reto personal. Es enfrentarlo
solo por el hecho de hallar su solucidn, sin que haya esperanza o anhelo de recompensa

externa por hacerlo” (Orbegoso, 2016, p. 76).

Ante ello, se entiende que los factores intrinsecos se producen cuando se reciben
recompensas internas y personales, las cuales son provocadas por la conducta del propio

trabajador y que genera mejoras en las actividades que realiza.

e Desarrollo personal

Las personas generalmente se plantean objetivos en sus vidas, en el cual se incluyen

actividades que permiten el desarrollo del potencial de las habilidades de un individuo.

Podemos definir el desarrollo personal como un proceso mediante el cual las
personas intentamos llegar a acrecentar todas nuestras potencialidades o
fortalezas y alcanzar nuestros objetivos, deseos, inquietudes, anhelos, etc.,
movidos por un interés de superacion, asi como por la necesidad de dar un

sentido a la vida. (Don gil y Cano, 2014, p. 2)
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El autor indica que un trabajador utiliza técnicas para alcanzar los objetivos de la

institucion, por lo cual se impulsa el verdadero potencial de los mismos.

e Sentido de competencia

Toda persona antes de iniciar una actividad, necesita tener confianza en sus propios
conocimientos y habilidades. “El sentido de competencia esté referido a sentirse capaz de
realizar una actividad o tarea y considerar ademas que se poseen las habilidades

indispensables para ello” (Orbegoso, 2016, p. 78)

El autor refiere que el sentido de competencia es la conviccion que tiene un trabajador
para hacer frente a las funciones encomendadas porque se siente que se encuentra
suficientemente capacitado y preparado para afrontar cualquier situacién imprevista, por

lo cual es capaz de asumir responsabilidades en la entidad.

1.8.1.3. Teorias de la motivacion.

1.8.1.3.1. Teoria jerarquica de las necesidades de Maslow.

En 1964, Maslow clasificd la motivacion desde una perspectiva intrinseca inherente
al individuo, jerarquizando sus necesidades en una piramide considerando dos categorias.
En la primera, de necesidades primarias, se toma en cuenta dos niveles, el de necesidades
fisiolégicas como alimentacion, suefio y abrigo, y en el segundo nivel de necesidades de
seguridad, en el que se busca proteger contra el peligro para garantizar la supervivencia de
la persona. En la segunda categoria, de necesidades secundarias se consideran tres niveles,
de necesidades sociales como el afecto, amistad, participacion y amor, en el siguiente nivel
se tiene las necesidades de autoestima como la valoracion propia, y en el tercer nivel, las
necesidades de autorrealizacion, que conduce a la persona a desarrollar su maximo

potencial y superarse (Pefia y Villon, 2018).
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1.8.1.3.2. Teoria X-Y de McGregor.

En 1960, Douglas McGregor propuso dos posiciones distintas de ver a los
trabajadores, la teoria X béasicamente negativa y la teoria Y béasicamente positiva. En la
primera se considera que los gerentes adoptan cuatro suposiciones: a los empleados les
disgusta trabajar y cuando sea posible lo evitaran, ya que les disgusta trabajar, deben ser
reprimidos o amenazados con castigos para que se logren los objetivos, los trabajadores
evitaran responsabilidades y la mayoria son poco ambiciosos en desarrollarse. Por otro
lado, en la teoria Y, se considera que, los empleados perciben el trabajo de forma natural,
ejercitaran la autodireccion y el autocontrol al estar comprometidos con sus objetivos, los
trabajadores aceptan responsabilidades y toman decisiones innovadoras. Asi, estas teorias
como métodos que podrian maximizar la motivacion del trabajador (Ramirez, Abreu y Badi,

2008).

1.8.1.3.3. Teoria del establecimiento de las metas.

En 1969, Locke sefialo que las personas imponen sus metas con el fin de lograrlas.
Asi, la teoria considera que trabajar hacia una meta es base fundamental para la motivacion
del trabajo que realiza, ya que las metas le muestran al trabajador el camino correcto y los

esfuerzos necesarios que deben aportar para alcanzar sus objetivos (Pefia y Villon, 2018).

1.8.1.3.4. Teoria de McClelland.

En 1970, McClelland sefialé que los trabajadores tienen tres motivaciones, las
necesidades de logro, afiliacion y poder, ello predispone a las personas a comportarse en
formas que afectan su desempefio en sus tareas. Los trabajadores con alta necesidad de
logro buscan distinguirse por hacer bien sus funciones, disfrutan al tener

responsabilidades. Las personas motivadas por el poder, buscan controlar a los demas, que
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se haga lo que ellas desean, mientas que las personas con necesidad de afiliacion se

interesan en la calidad de sus relaciones personales (Araya y Pedreros, 2013).

1.8.1.3.5. Teoria Erc de Alderfer.

En 1972, Alderfer, fundamentado en la Teoria de Maslow, plantea tres motivaciones
béasicas: motivaciones de existencia que incluye necesidades fisioldgicas y de seguridad,
motivacion de relacion, que incluye interaccion social con otras personas, apoyo
emocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo, y finalmente motivacion de

crecimiento, la cual busca el desarrollo y crecimiento personal (Pefia y Villon, 2018).

1.8.1.3.6. Teoria de los dos factores de Herzberg.

En el afio 2000, Chiavenato clasifico la motivacion en dos factores. EI primer factor,
higiénico, considera las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, incluyendo salario,
beneficios sociales, politicas de la empresa, clima de las relaciones laborales,
oportunidades y mecanismos de motivacion para los trabajadores. ElI segundo factor,
motivacional, esta relacionado con las actividades inherentes al puesto de trabajado,
incluye la realizacion del trabajo, logro, las responsabilidades, los reconocimientos, y uso
de habilidades que satisfacen en el tiempo y mejoran la productividad organizacional (Pefia

y Villon, 2018).

El supuesto basico del autor es que los dos factores motivacion-higiene son factores
distintos, pero no polos opuestos. Para Herzberg, la politica de la compafiia, supervision,
condiciones de trabajo y salario son factores de higiene que, si bien son adecuados, no
genera que los empleados estén motivados, para ello, sugiere enfatizar en el logro,

reconocimiento, responsabilidades y crecimiento (Ramirez, Abreu y Badii, 2008).

1.8.1.4. Ciclo de la motivacion.
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El proceso de motivacion inicia con una persona estimulada de forma constante por
motivadores externos (ambientales y/o sociales) como internos (fisioldgicos y
psicoldgicos), lo que le origina un conjunto de necesidades, expectativas e intereses que
rompen el equilibrio homeostatico interno. El desequilibrio generado proporciona energia
para la persona, lo cual le sirve de impulso para poner en marcha comportamientos
dirigidos a satisfacer los motivadores. De tener éxito las acciones, se refuerza el proceso y
se aumenta la probabilidad de repetirse en futuras ocasiones, en caso contrario se pone en
marcha nuevas estrategias buscando restablecer la heddnica armonia inicial. Cuando no se
obtiene una motivacion adecuada se generan efectos psicoldgicos y/ fisiol6gicos negativos
que repercuten en la institucion. Asimismo, ademas de las variables mencionadas que
intervienen en el ciclo de motivacion, también cobran relevancia las caracteristicas
personales e individuales de cada trabajador, asi como factores de la organizacion que

inciden de forma transversal en los procesos (Gonzalez y bretones, 2009).

Figura 1. Ciclo de la motivacion

Satizsfaccion: retroalimentacién positiva que refiberza todo el proceso motivacional

!

Estimulo — MNecesidad, Acciba, — Consecuencias
motivador desequilibrio, comportamisnto generadas,
interno o externo impulso yio para safisfacer resultados
al individuo expectativa esas demandas conseguidos

T

Insatisfaccitn: refroalimentacion negativa qoe mantiene la estimulacion motivadora

La figura muestra que el ser humano se encuentra dentro de un medio circulante donde
se presentan estimulos o restricciones que influyen en la conducta de los trabajadores. Es
innegable que los trabajadores tienen diversas necesidades, pero es posible que se
presenten barreras que impidan satisfacerlas, produciéndose asi la frustracion, lo que

mantiene al trabajador en un estado de desequilibrio. Por ello, se requiere que las
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instituciones cuiden de aspectos basicos para mantener la motivacién en los trabajadores,

tales como remuneracion, ambiente de trabajo, tareas, reconocimientos, entre otros.

1.8.1.5. Beneficios de la motivacion.

Huilcapi, JAcome y Castro (2017) consideran que cuando las instituciones se

preocupan por sus trabajadores, su imagen mejora, debido a los siguientes resultados:

Mayor compromiso de los trabajadores con la institucién que genera mayor
implicacion en el alcance de las metas.

Mejora el rendimiento laboral, los servicios son mas eficientes y eficaces.
Incremento de creatividad en la solucién de problemas.

Reduccién de inconvenientes para la institucién, menores accidentes, asistencia
puntual, mejores relaciones interpersonales, disminucién de los niveles de estrés.
Aumento de los niveles de competitividad empresarial, ya que los trabajadores se
sienten bien, estan preparados para enfrentar mejor los cambios del mundo
globalizado.

Menos fugas de talento humano, ya que, al sentirse motivados en su empleo, tienden
a quedarse a pesar que en otras instituciones les ofrezcan mejores condiciones
salariales.

Mejor imagen de la institucion como buen empleador, lo que atrae a otros

trabajadores valiosos.

1.8.2. Desempefio laboral

1.8.2.1. Definicién del desempefio laboral.
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Las instituciones necesitan que sus trabajadores demuestren un alto desempefio
laboral, efectuando sus funciones y tareas que exige su puesto de trabajo. Asimismo, es
necesario que se evalle el desempefio del trabajador para poder implementar estrategias
que encaminar a la institucion hacia la consecucion de los objetivos. “Por desempefio se
entiende el comportamiento que presentan los individuos en el desarrollo de sus
actividades laborales, es decir, aquello que hacen y que los demés perciben como su aporte
a la consecucion de cada uno de los objetivos organizacionales” (Franklin & Krieger, 2011,

p. 93).

Es decir, el desempefio laboral determina si un trabajador contribuye a lograr los
objetivos de la entidad teniendo en cuenta no solo los resultados individuales, sino también

otros factores.

En el pasado, la mayoria de las organizaciones solo evaluaban la forma en que
los empleados realizaban las tareas incluidas en una sola descripcion de puestos
de trabajo: sin embargo, las compafiias actuales, requieren de méas informacion
[...] Elindividuo que realiza muy bien las tareas fundamentales del puesto, pero
que es grosero y agresivo con sus comparieros, no seria considerado un buen
trabajador en la mayoria de las organizaciones; por otro lado, incluso el
colaborador mas agradable y alegre que no logra cumplir con las tareas basicas

tampoco es un buen empleado. (Robbins y Judge, 2013, p. 555)

Los paradigmas actuales han generado que las instituciones esperen que sus
colaboradores aporten a la institucion no solo con sus conocimientos técnicos, sino
también con episodios conductuales que permitan que la institucion alcance sus objetivos

deseados.

1.8.2.2. Dimensiones del desempefio laboral.
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Los autores indican que el desempefio laboral no puede ser medido exclusivamente
por el logro de las tareas de un trabajador, requiere también que sean tomadas en cuenta el

comportamiento que tiene con otros trabajadores y con la institucion.

1.8.2.2.1. Resultados de la tarea individual.

Una de las principales tareas que debe desarrollar una entidad publica es la evaluacion
del desempefio de los trabajadores con el fin de observar el cumplimiento individual de los

fines de la institucion.

Si el fin es importante, més que los medios, entonces la administracion debe
evaluar los resultados de la tarea del empleado. Si se utilizan los resultados, un
gerente de planta podria ser evaluado con criterios tales como la cantidad
producida, desperdicios generados y el costo por unidad de produccién. De
manera similar, un vendedor se evaluaria sobre la base de su volumen de ventas
en el territorio, el incremento en dinero por sus ventas y el nimero de nuevas

cuentas que haya logrado. (Robbins y Judge, 2009, p. 595).

En base a lo expresado por el autor, la evaluacion de la tarea individual considera la

actuacion de un trabajador sobre sus funciones y tareas que exige su puesto de trabajo.

e Eficacia

Los logros de una institucién se deben a las actividades que desarrollan los trabajados.
“La eficacia suele describirse como hacer las cosas correctas, es decir, realizar aquellas

actividades que ayudaran a la organizacion a alcanzar sus metas” (Azaura, 2013, p. 2).

Los trabajadores requieren realizar practicas eficaces para cumplir sus funciones.
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Para Calvo, Pelegrin y Gil (2018), la eficacia “indica el cumplimiento de los objetivos,
lo cual puede conducir al éxito de las organizaciones” (p. 105). Los autores consideran que
un trabajador eficiente evidencia que aporta de forma sustancial a cumplir con los objetivos

de la institucion.

e [Eficiencia

Los trabajadores deben ser capaces de generar resultados positivos a una entidad.

La eficiencia es la comparacion entre lo que se produce o se lleva a cabo en
realidad y lo que se puede lograr consumiendo la misma cantidad de recursos
(dinero, tiempo, mano de obra, etc.). Para ser mas eficiente, se debe implementar
mejoras tendientes a la reduccion de los desperdicios en su empresa. Esto

aumentara su productividad. (Orbegoso, 2016, p. 54)

Por tanto, la eficiencia ademas de tener presente el cumplimiento de las metas, se
relaciona con el uso de los recursos de la institucion. Por su parte, Calvo, Pelegrin y Gil

(2018) sefialan lo siguiente:

Representa una necesidad de hacer las cosas correctamente haciendo énfasis en
la utilizacion de los recursos de forma adecuada, establecen la relacion de los
recursos suministrados y los resultados recibidos; asi como la capacidad de
actuacion del sujeto economico en la medicion de los gastos y efectos medidos

como resultados. (p. 105)

Ambos autores coinciden en referir que la eficiencia obtiene mejores resultados a
partir de una baja cantidad de recursos de la institucion, por tanto, el trabajador aporta

sustancialmente a la institucion con sus actividades.
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1.8.2.2.2. Desempeiio grupal.

A traves del desempefio del grupo, es posible medir los resultados de la misma manera
siguiendo un el rendimiento laboral de todos los integrantes de una determinada area,
incluyendo aspectos como el uso adecuado de los recursos, la asistencia al trabajo y el uso

eficiente del tiempo (Salgado y Cabal, 2011).

Al respecto, Jaramillo (2012) sefiala:

Cuando se forma un equipo intervienen fuerzas psicoldgicas que van desde la
confraternizacion hasta la lucha abierta entre motivaciones, intereses, actitudes,
conductas e ideas de las distintas personalidades que lo componen. Dichas
confrontaciones deben promover el cambio y soluciones adecuadas, justamente
porque cada uno aporta y ejerce la funcion que mas se adecua a su personalidad,
habilidades y conocimientos. En la medida que avanza el trabajo en equipo se
identifican las funciones de cada uno, estas dependen de sus caracteristicas
personales, su capacidad de trabajo, sus conocimientos previos, asi como de la

forma en que interacttan sus miembros. (p. 8)

Se entiende que el desempefio laboral grupal implica que todo el equipo de una
institucion trabaje mano a mano de forma conjunta para realizar sus actividades con el
objetivo de brindar un mejor servicio a la poblacion. Es necesario tener presente que se
debe contar y compartir los conocimientos, habilidades y capacidades para que todos los

miembros de la institucion sean capaces de desempefarse adecuadamente.

Podemos mencionar entonces las siguientes caracteristicas:

e Interdependencia
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Dentro de una institucién pablica se requiere de una relacion de dependencia reciproca
entre los trabajadores de las diversas &reas para laborar de forma integrada en la busqueda

de los objetivos institucionales presentando un desempefio laboral alto.

Estrada (2011) sefala que esta “referido a que los integranteS reconozcan que
necesitan no solo sus habilidades, destrezas, conocimientos y experiencias sino las de los

otros para poder alcanzar los objetivos propuestos” (p. 129).

El autor explica que la interdependencia laboral exige a los trabajadores la
coordinacion entre ellos, que sean capaces de prestar y solicitar apoyo cuando sea

necesario, todo ello considerando un objetivo en comun.

e Interaccidén

Todo individuo es considerado como un ser en constante interaccion con el entorno
que lo rodea, teniendo notoriedad en el ambito laboral porque involucra mantener buenas

relaciones socias que permitan la adecuada convivencia y el trabajo en conjunto.

Estrada (2011) sefiala que la interaccion es aquella “donde cada uno de los miembros

del equipo cumple un rol que le complementa con los demas integrantes” (p. 129).

Segun el autor, se concibe a la interaccion laboral como una relacion entre los
trabajadores, esencial en la institucion, y donde todos los participantes salen beneficiados

porque existe cooperacion entre los mismos permitiendo alcanzar los objetivos en comun.

e ldentidad

Estrada (2011) indica que la identidad estd “encaminada a definir y ser coherente con

los valores, creencias, costumbres comunes, que permitan identificar al equipo como
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anico” (p. 129). Ello se considera como parte de la personalidad de un trabajador, para

evitar ser proclives a desarrollar las actividades sin tener un sentido ni orientacion.

“Representar a la organizacion eficazmente defendiéndola y expresando satisfaccion
y lealtad mas all4 de momentos o circunstancias. Compromiso con la misiéon de la
organizacion y sus objetivos asumiendo los roles y procedimientos de la misma, y

proponiendo sugerencias”. (Gorriti, 2014, p. 8)

La identidad de una persona determina sus rasgos dentro de la sociedad, es asi que
una persona identificada con su institucion generara un mejor desempefio de su labor

porque se siente parte de ella y comparte los objetivos trazados por los altos funcionarios.

1.8.2.2.3. Comportamientos.

Es importante que en el trabajo exista un buen comportamiento por parte de los

trabajadores para crear vinculos cordiales y respetuosos.

En muchos casos, es dificil identificar resultados especificos que se atribuyan
directamente a las acciones de un empleado. Esto es en particular cierto en el
personal que se desempefia en puestos de asesoria o apoyo y en los individuos
cuyas asignaciones de trabajo forman parte intrinseca del esfuerzo de un grupo.
Se evaluaria con facilidad el desempefio del grupo, pero habria dificultades para
distinguir con claridad la contribucién de cada uno de sus miembros. (Robbins

y Judge, 2009, p. 596)

Ello refiere que la forma como se comporta un trabajador es un indicador que mide la
ejecucion en su puesto de trabajo y reconocer si el desarrollo de las misma aporta

positivamente a la empresa.



44

e Ayudar a otros

Saber trabajar en equipo denota que una persona posee no solo las habilidades sociales
para relacionarse, sino también habilidades cognitivas que logra transferir en el proceso de

apoyo hacia su compariero de trabajo.

Para muchos puede significar intromision, mientras que otros se mostraran
agradecidos de recibir una mano cuando estan atareados. Cada vez que alguien
podria necesitar la ayuda de un compafero, no se debe dudar en ofrecerla, eso

si, debe hacerse en voz baja para no exponerlo ante el resto. (Universia, 2015,

pp. 12)

Se considera que ayudar a otros compaferos de trabajo no solo representa una
actividad loable por la accion, sino también se relaciona con el buen rendimiento del
trabajador en la empresa porque demuestra tener capacidades para participar en nuevas

areas.

e Sugerir mejoras

Los trabajadores participan por largas horas en las instituciones, por tanto, tienen un

elevado conocimiento sobre los problemas que existen en ella.

Las sugerencias de los empleados pueden ayudar a recibir aportaciones valiosas
que ayuden a la mejora continua de la empresa. Esto ademéas ayuda a los
directivos a conocer si existen problemas a solucionar o medidas que se han de

tomar. (Gestion, 2015, pp. 5-6)
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Ello refiere que las sugerencias de los trabajadores denotan que existe una

participacion activa por su parte, favoreciendo a la institucion con sus ideas.

1.8.2.3. Teoria del desempefio laboral.

La teoria de la equidad explica la percepcion de un trabajador segun el trato que recibe.
Asi, la lealtad a la institucidn serd expresada en buena voluntad y en una mayor eficacia
en su trabajo. El buen trato es un elemento fundamental para los trabajadores, quienes
reaccionaran con un mayor rendimiento laboral y compromiso con la institucion (Klingner

y Nabal Dian, 2002).

1.8.2.4. Ciclo de la administracién del desempefio laboral.

La administracién del desempefio es un ciclo dindmico que busca la mejora de la
institucién como un ente integrado. En la primera etapa denominada conceptualizacion, la
institucion identifica el mejor rendimiento al que deben alcanzar los trabajadores. La
segunda fase, desarrollo, es aquella donde la institucion examina donde el rendimiento
actual varia segun los niveles deseados, siendo posible el uso de un sistema de soporte
integrado. La tercera etapa de implementacion incluye mecanismos de monitoreo del
desempefio de los trabajadores, seguido de revisiones periddicas. La cuarta etapa de
retroalimentacion, es importante para que los trabajadores separan los puntos que deben
reforzar para mejorar su desempefio en aras de mejorar el desempefio integral de la
compafia. Finalmente, en la evaluacion, se utilizan medidas de desempefio para
monitorear los indicadores y conocer si los trabajadores responder a los objetivos de la

institucion (Pérez, 2009).

Figura 2 Ciclo de la administracion del desempefio laboral
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1.8.2.5. Evaluacion del desempefio laboral.

Las instituciones buscan evaluar el desempefio de sus trabajadores a través de un
sistema formal de revision, la evaluacion se convierte en un procedimiento estructural y
sistematico para evaluar los comportamientos y resultados en el trabajo, también considera
el grado de absentismo, para poder conocer en qué medida es productivo el trabajador,

evaluar si alcanzé las metas propuestas (Chiang y San Martin, 2015).

La evaluacion del desempefio laboral permite implantar nuevas politicas de
compensacion y refuerza la toma de decisiones para ascensos y reconocimientos, permite
conocer si es necesario volver a capacitar a los trabajadores y detectar errores en el disefio
del puesto. Es necesario que la evaluacion no se restrinja a un juicio superficial y unilateral,
sino un analisis mas especifico, ya que es una herramienta para mejorar los resultados de

la institucion para alcanzar los resultados esperados (Pérez, 2009).

Definicion de términos basicos

Ambiente de trabajo: “condiciones que se ofrecen al empleado dentro de un

ambiente afable, caracterizado por buenas condiciones, disposicion de los elementos



47

acordes con el desempefio y desenvolvimiento en la empresa durante la jornada laboral”

(Palmar y Valero, 2014, p. 167).

Desempefio: “para un desempefio laboral competente, la persona recurre a una
combinacién de competencias, aplicados a problemas y situaciones concretas de su
trabajo; a través de los cuales logra cumplir, de la manera mas eficaz, eficiente y efectiva

posible” ((Palmar y Valero, 2014, p. 162).

Esfuerzo del empleado: “en muchas organizaciones se aprecia el nivel de esfuerzo
que el empleado ponga para llevar a cabo su tarea. El esfuerzo individual es susceptible de

juicio subjetivo y se da para las distorsiones preceptiales y prejuicios” (Amoroés, 2007, p.

56).

Motivacion: “Es la compleja integracion de procesos psiquicos que efectiia la
regulacion inductora del comportamiento, pues determina la direccion, la intensidad y el

sentido del comportamiento” (Gonzalez, 2008, p. 52).

Motivacion extrinseca: “es aquella dirigida hacia una meta parcial, cuyos motivos se

encuentran fuera de ella” (Gonzélez, 2008, p. 115).

Motivacidn intrinseca: “es aquella que encuentra su satisfaccion en la obtencion de
la propia meta que se propone por sentirse Util, por su naturaleza interesante, etc.”

(Gonzalez, 2008, p. 115).

Necesidad de afiliacion: “la necesidad de establecer, mantener o restaurar una

relacion afectiva positiva con otros dentro de la organizacion” (Diaz, Diaz y Morales,

2014, p. 65).
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Necesidad de logro: “deseo de hacer bien las cosas en relacién a un estdndar de

excelencia, esto es lo que verdaderamente motiva a las personas a buscar “éxito en

competencia con un estandar de excelencia” (Diaz, Diaz y Morales, 2014, p. 65).
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Il. METODO
2.1. Tipoy disefio de investigacion
2.1.1. Enfoque de investigacion

La investigacion correspondi6 a un enfoque cuantitativo. Segun Sanchez, Reyes, &

Mejia (2018) indican que el enfoque es cuantitativo:

Las investigaciones que se realizan con este enfoque utilizan la recoleccion y el
andlisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipétesis
establecidas previamente, y confian en la medicion numérica, en el conteo y,
frecuentemente, en el uso de la estadistica, para establecer con exactitud patrones

de comportamiento de una poblacion. (p.59)

El enfoque cuntitativo permitio medir las caracteristicas de la motivacion vy
desempefio laboral de los trabajdores de la Municipalidad. Asimimos, permitio la

corroboracion de la hipétesis de investigacion.

2.1.2. Tipo de investigacion

La investigacion fue aplicada. Valderrama (2013) enuncia lo siguiente:
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La investigacion aplicada busca conocer para hacer, actuar, construir y
modificar; le preocupa la aplicacion inmediata sobre una realidad concreta. Este
tipo de investigacion es la que realiza [...] para conocer la realidad social,
econdmica, politica y cultural en su ambito, y plantear soluciones concretas,

reales, factibles y necesarias a los problemas planteados. (p. 165)

Por tanto, como la investigacion se busco el beneficio de la sociedad llevando a cabo
la solucion del problema general y especificos planteados partiendo de bases tedricas fue

de tipo aplicada.

Dado su alcance y analisis, fue correlacional. Los estudios correlacionales asocian
variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion. (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014, p. 93).

Lo cual indica que la investigacion busco conocer el grado de asociacion entre la

motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad de Luricocha.

2.1.3. Disefio de investigacion

En cuanto al disefio fue no experimental - transversal.

El disefio no experimental es un tipo de investigacion que se caracteriza por la
imposibilidad de manipular las variables independientes. Aqui, solo se observan
los fendmenos tal como se producen naturalmente, para después analizarlos. A
este tipo de investigacion no experimental no se puede asignar aleatoriamente

sujetos a determinadas condiciones. (Diaz, 2009, p. 121)

Dado que la investigacion no se manipulo las variables

Segun el momento de estudio, fue transversal.
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Estos disefios se especializan en recolectar datos en un momento determinado. Su
proposito es describir variables, analizar su incidencia y las posibles interrelaciones que
existen entre variables de interés. Puede estudiarse mas de un grupo o subgrupos de objetos

de investigacion. (Diaz, 2009, p. 122)
Al realizar el estudio en el 2019, la investigacion constituye ser de tipo transversal.

El diagrama que lo representa es el siguiente

Donde:

M: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luricocha
O1: Motivaciéon

Oz2: Desempefio laboral

r :Relacién
2.2. Poblacion y muestra
2.2.1. Poblacion
Segun Hernandez et al. (2014) indican que una poblacion “es el conjunto de todos los

casos gque concuerdan con una serie de especificaciones, las poblaciones deben situarse

claramente por sus caracteristicas de contenido, lugar y tiempo” (p.174).

La presente investigacion considero una poblacion de 50 trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Luricocha.

2.2.2. Muestra
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Hernandez et al. (2014) afirma: “muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacién
de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de

antemano con precision, ademas de que debe ser representativo de la poblacién”. (p.173).

La muestra para la presente investigacion, estuvo conformada por el total de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Luricocha. Por lo tanto, la muestra fue la

misma cantidad de la poblacién.

2.3. Técnicas para la recoleccién de datos

Para contar con los datos de las variables de estudio, la investigacion consideré la
encuesta como técnica y al cuestionario como instrumento. Sobre ellos, Lépez y Fachelli

(2015) refieren lo siguiente:

La encuesta se considera en primera instancia como una técnica de recogida de
datos a través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener
de manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una
problematica de investigacion previamente construida. La recogida de los datos
se realiza a través de un cuestionario, instrumento de recogida de los datos (de
medicion) y la forma protocolaria de realizar las preguntas (cuadro de registro)
que se administra a la poblacion o una muestra extensa de ella mediante una

entrevista donde es caracteristico el anonimato del sujeto (p. 8).

Por lo cual, la presente investigacion considero un cuestionario conformado por 15
items para medir la variable motivacién y otro de la misma cantidad de items para medir
el desempefio laboral de los trabajadores. El instrumento sera tipo Likert, porque considera

las siguientes opciones: 1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A veces, 4: Casi siempre y 5: Siempre.
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Validez y confiabilidad de instrumentos

Sobre la validez de los instrumentos, Carrasco (2018) manifiesta que “constituye la
capacidad para que estos, puedan medir de manera objetiva, precisa, veraz y auténtica,

aquello que se desea medir de una variable(es) en estudio” (p. 336).

La presente investigacion realizard la validez del instrumento mediante juicio de
expertos, teniendo en cuenta su alto nivel de conocimiento en la materia en cumplimiento

a las exigencias propuestas por la universidad.

Mientras que la confiabilidad del instrumento, segun refiere Naupas, Valdivia,
Palacios, & Romero (2018) “un instrumento es confiable cuando las mediciones hechas
no varian significativamente, ni en el tiempo, ni por la aplicacién de diferentes personas”

(p. 277).

Para confiabilizar el instrumento se realizd una prueba piloto que permitié mejorar y
replantear las preguntas de cada instrumento de estudio. Para ello, se empled la prueba
estadistica Alfa de Crombach, para el instrumento de motivacion y desempefio laboral se
obtuvo 0.801 y 0.845 respectivamente, lo cual indica que los items no presentan
contradicciones. En base a dichos resultados se aplico el instrumento en la muestra de

estudio. (Ver anexo 2)
Procesamiento y analisis de datos

En cuanto al procesar los datos recolectados de la presente investigacion, se tomo en
cuenta el siguiente procedimiento: (1) Se ordend y clasifico la informacién. (2) Se tabulo
y organizo en tablas y graficos los datos obtenidos de los cuestionarios. (3) Se realizé un
tratamiento estadistico a las variables en el programa SPSS V24. (5) Se analiz6 la

informacion.
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2.6. Aspectos éticos

La presente investigacion tuvo en cuenta los principios éticos relacionados con la
propiedad intelectual, el derecho de la informacion y el respeto a los derechos descritos en

el Art. 2 de la Constitucion Politica del Peru.

Se respetd la autenticidad de los resultados, la confiabilidad y confidencialidad de los
datos conseguidos de cada trabajador en la Municipalidad Distrital de Luricocha, ademés
se tomara en cuenta el anonimato de los encuestados, se desarrollara de acuerdo al manual

APA.



I11. RESULTADOS

3.1.Andlisis descriptivo

Analisis descriptivo de la variable 1: Motivacion

Tabla 2
Motivacion
Descripcién Frecuencia Porcentaje
Baja 14 28.0
Regular 26 52.0
Alta 10 20.0
Total 50 100.0
Alta 20,0%

Motivacion

0% 10,0% 20,0% 300% 400%

Porcentaje

Figura 3 Motivacion

50,0%
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En la tabla 2 y figura 3 se puede evidenciar la motivacion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luricocha. Del 100% de los trabajadores encuestados, el 20%
presenta motivacion alta, el 52% presenta motivacion regular y 28 presenta motivacion baja.
Por tanto, se evidencia una mayor frecuencia en una motivacion regular.

Andlisis descriptivo de la dimension 1: Motivacion extrinseca

Tabla 3

Motivacién extrinseca

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Baja 14 28.0
Regular 25 50.0
Alta 11 22.0
Total 50 100.0

Motivacion extrinseca

0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Porcentaje

Figura 4 Motivacién extrinseca

En la tabla 3 y figura 4 se puede evidenciar la motivacién extrinseca de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luricocha. Del 100% de los trabajadores encuestados, el 22%
presenta motivacion extrinseca alta, el 50% presenta motivacion extrinseca regular y 28
presenta motivacion extrinseca baja. Por tanto, se evidencia una mayor frecuencia en una

motivacion extrinseca regular.
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Analisis descriptivo de la dimension 2: Motivacion intrinseca

Tabla 4

Motivacion intrinseca

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Baja 15 30.0
Regular 25 50.0
Alta 10 20.0
Total 50 100.0

Motivacion intrinseca

0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Porcentaje

Figura 5 Motivacion intrinseca

En la tabla 4 y figura 5 se puede evidenciar la motivacion intrinseca de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luricocha. Del 100% de los trabajadores encuestados, el 20%
presenta motivacion intrinseca alta, el 50% presenta motivacion intrinseca regular y 30%
presenta motivacion intrinseca baja. Por tanto, se evidencia una mayor frecuencia en una

motivacion intrinseca regular.



58

Analisis descriptivo de la variable 2: Desempefio laboral

Tabla 5
Desempefio laboral

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Baja 16 32.0
Regular 21 42.0
Alta 13 26.0
Total 50 100.0

Alta

Regular 412 0%

Desempefio laboral

Eaja

0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Porcentaje

Figura 6 Desempefio laboral

En la tabla 5 y figura 6 se puede evidenciar el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luricocha. Del 100% de los trabajadores encuestados, el 26%
presenta un alto desemperfio laboral, el 42% presenta un desempefio laboral regular y 32%
presenta un bajo desempefio laboral. Por tanto, se evidencia una mayor frecuencia en un

desempefio laboral regular.
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Analisis descriptivo de la dimension 1: Resultados de la tarea individual

Tabla 6

Resultados de la tarea individual

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Baja 16 32.0
Regular 20 40.0
Alta 14 28.0
Total 50 100.0

Resultados de la tarea individual

0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%

Porcentaje

Figura 7 Resultados de la tarea individual

En la tabla 6 y figura 7 se puede evidenciar resultado de la tarea individual de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Luricocha. Del 100% de los trabajadores encuestados, el 28%
presenta un alto resultado de la tarea individual, el 40% presenta resultado de la tarea individual
regular y 32% presenta un bajo resultado de la tarea individual. Por tanto, se evidenciar que es

regular los resultados de la tarea individual.
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Anélisis descriptivo de la dimension 2: Desempefio grupal

Tabla 7

Desempefio grupal

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Baja 17 34.0
Regular 22 44.0
Alta 11 22.0
Total 50 100.0

Desempefio grupal

0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Porcentaje

Figura 8 Desempefio grupal

En latabla 7 y figura 8 se puede evidenciar resultado del desempefio grupal de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Luricocha. Del 100% de los trabajadores encuestados, el 22%
presenta un alto desempefio grupal, el 44% presenta un desempefio grupal regular y 34%
presenta un bajo desempefio grupal. Por tanto, se evidenciar que es regular el desempefio grupal

de los trabajadores de la municipalidad.
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Anélisis descriptivo de la dimension 3: Comportamiento

Tabla 8
Comportamientos

Descripcién Frecuencia Porcentaje
Baja 19 38.0
Regular 17 34.0
Alta 14 28.0
Total 50 100.0

Alta

Regular

Comportamientos

Eaja

0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%

Porcentaje

Figura 9 Comportamiento

En la tabla 8 y figura 9 se puede evidenciar resultado del comportamiento de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Luricocha. Del 100% de los trabajadores encuestados, el 28%
presenta un alto comportamiento, el 34% presenta un comportamiento regular y 38% presenta
un bajo comportamiento. Por tanto, se evidenciar que es regular el comportamiento de los

trabajadores de la municipalidad.
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3.2.Prueba de normalidad

Tabla 9

Pruebas de normalidad

Descripcion Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Motivacion 0.959 50 0.085
Motivacion extrinseca 0.970 50 0.226
Motivacion intrinseca 0.963 50 0.115
Desempefio laboral 0.922 50 0.003
Resultados de la tarea individual 0.928 50 0.005
Desempefio grupal 0.931 50 0.006
Comportamientos 0.911 50 0.001

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
En la tabla 9 se muestra la prueba de normalidad de Shapiro — Wilk , ya que la muestra de

estudio es 50. A un nivel de significancia del 5%, existe suficiente evidencia estadistica para
evidenciar que la variable motivacion, motivacion extrinseca y motivacion intrinseca
presentan una distribucién normal. Ya que el p-valor es mayor al nivel de significancia. Por
otro lado, la variable desempefio laboral, resultados de la tarea individual, desempefio grupal y
comportamiento, no presentan una distribucion normal, ya que el p — valor es menor al nivel

de significancia del 5%. Por tanto, se empled la prueba no paramétrica Rho de Spearman.
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3.3.Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis general

1. Planteamiento de la hipdtesis

Ho: La motivacion no tiene relacién significativa con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Luricocha. 2020.

Hi: La motivacion tiene relacion significativa con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Luricocha. 2020

2. Nivel de significancia

a = 5%=0.05

3. Prueba estadistica

Rho de Spearman

Tabla 10

Correlacion entre motivacion y desempefio laboral

Motivacién Desempeno
laboral
Coeﬂuen?g de 1,000 845™
Motivacisn correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Rho de Spearman Coeficiente de
., ,845™ 1,000
Desempefio laboral correlacion
P Sig. (bilateral) 000 |
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 10 Dispersion entre motivacion y desemperio laboral

4. Regla de estadistica

P —valor > a = 5%=0.05, No se rechaza la hipotesis nula.

P —valor < a = 5%=0.05, Se rechaza la hipotesis nula.

5. Decision

En la tabla 10 se observa la correlacion Rho de Spearman entre motivacién y desempefio
laboral. A un nivel de significancia del 5%, existe suficiente evidencia estadistica para
rechazar la hipotesis nula. Por lo que se puede manifestar que la motivacion presenta una
relacion positiva y significativa con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Luricocha. 2020. Ademas, se logr6 un grado de correlacion Rho = 0.845. Se indica que,
ante una baja motivacion de los trabajadores de la municipalidad, el desempefio laboral

seré baja.



Hipotesis especifica 1

1. Planteamiento de la hipdtesis

Ho: Los factores extrinsecos de la motivacion no tienen relacion significativa con el
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desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020.

Hi: Los factores extrinsecos de la motivacion tienen relacion significativa con el

desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020.

2. Nivel de significancia

a = 5%=0.05

3. Prueba estadistica

Rho de Spearman

Tabla 11

Correlacion entre motivacion extrinseca y desempefio laboral

Motivacion  Desempefio
extrinseca laboral
Coefmen% de 1,000 815™
L, , correlacion
Motivacién extrinseca Sig. (bilateral) . 000
Rho de Spearman Coeficli\(lente de 50** N
., ,815 1,000
. correlacion
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 000 .
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 11 Dispersidn entre motivacion extrinseca y desempefio laboral

4.

Regla de estadistica

P —valor > a = 5%=0.05, No se rechaza la hipotesis nula.

P —valor < a = 5%=0.05, Se rechaza la hipotesis nula.

5.

Decision

En la tabla 11 se observa la correlacion Rho de Spearman entre motivacion extrinseca
y desempefio laboral. A un nivel de significancia del 5%, existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hip6tesis nula. Por lo que se puede manifestar que la
motivacion extrinseca presenta una relacion positiva y significativa con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luricocha. 2020. Ademas, se logré un grado de
correlacion Rho = 0.815. Se indica que, ante una baja motivacion extintica de los

trabajadores de la municipalidad, el desempefio laboral sera baja.



Hipotesis especifica 2

1. Planteamiento de la hipdtesis

Ho: Los factores intrinsecos de la motivacion no tienen relacion significativa con el
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desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020.

Hi: Los factores intrinsecos de la motivacion tienen relacion significativa con el

desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020.

2. Nivel de significancia

a = 5%=0.05

3. Prueba estadistica

Rho de Spearman

Tabla 12

Correlacion entre motivacion intrinseca y desempefio laboral

Motivacion  Desempefio
intrinseca laboral
Coeﬂmen?t? de 1,000 848™
L correlacion
Motivacion intrinseca Sig. (bilateral) ' 000
Rho de Spearman Coeficli\tlante de 50** N
., ,848 1,000
. correlacién
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 000 |
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 12 Dispersion entre motivacion intrinseca y desempefio laboral

4.

Regla de estadistica

P —valor > a = 5%=0.05, No se rechaza la hipdtesis nula.

P —valor < a = 5%=0.05, Se rechaza la hipotesis nula.

5.

Decision

En la tabla 12 se observa la correlacion Rho de Spearman entre motivacion intrinseca
y desempefio laboral. A un nivel de significancia del 5%, existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hipdtesis nula. Por lo que se puede manifestar que la
motivacion intrinseca presenta una relacion positiva y significativa con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luricocha. 2020. Ademas, se logr6 un grado de
correlacion Rho = 0.848. Se indica que ante una baja motivacion intintica de los

trabajadores de la municipalidad, el desempefio laboral sera baja.
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IV. DISCUSION

El presente estudio “motivacion y el desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Luricocha, 2020 ”, tuvo como finalidad determinar la relacion entre la motivacién

y el desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020.

El resultado del objetivo general, muestra que la motivacién presenta relacion positiva
y significativa con el desempefio laboral en trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Luricocha, 2020. Ademas, se encontrd una correlacion positiva alta Rho = 0.845. Dicho
resultado se encuentra respaldado por Chiavenato (2009) quien manifiesta que “motivacion es
un proceso psicolégico basico. Junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad vy el
aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para comprender el comportamiento
humano. Interactlia con otros procesos mediadores y con el entorno”. (p. 236), Ademas, “la
motivacion se encamina hacia las metas, la meta es un resultado especifico que quiere alcanzar
la persona”. (Hellriegell y Slocum, 2004, p.117). Po otro lado, “el desempefio se entiende el
comportamiento que presentan los individuos en el desarrollo de sus actividades laborales, es
decir, aquello que hacen y que los demas perciben como su aporte a la consecucién de cada

uno de los objetivos organizacionales” (Franklin & Krieger, 2011, p. 93).
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Los resultados obtenidos guardan relacion con el estudio de Diaz y Vega (2018) quien
concluye que 44% de colaboradores indicando que el nivel de motivacién es “Bueno”, 35%
indicaron que el nivel de motivacion es “Malo “y solo un 21% de colaboradores indicaron que
el nivel de motivacion es “Regular”. Asimismo, un 45% de colaboradores indicaron que el
nivel de desempefio laboral en su centro de trabajo es “Bueno”, y el 28% de colaboradores
indicaron que el nivel de desempefio es “Regular” y un 27% de colaboradores indicaron que el
nivel de desempefio laboral en la Municipalidad es “Malo”. Ademas, Olivo (2019) concluye
que la existencia de correlacion bilateral por coeficiente de correlacion de Pearson tanto a nivel

de hipdtesis general p=0,001< (0,05), como hipotesis especificas HE1 p=0,004< (0,05).

Respecto al objetivo especifico 1, muestra que los factores extrinsecos de la motivacion
presentan relacion positiva significativa con el desempefio laboral en trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020. Ademas, se encontro una correlacion positiva alta
Rho = 0.815. Dichos resultados se encuentran respaldados por Chiavenato (2009) Las
condiciones de trabajo que rodean a la persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y
engloban las condiciones fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de la
organizacion, el estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la direccién y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la relacion con los
colegas, etc. Son el contexto del trabajo. En la practica, son los factores utilizados
tradicionalmente por las instituciones para motivar a las personas. No obstante, los factores
higiénicos tienen una capacidad limitada para influir en la gente. Ademas, e desempefio laboral
se mide mediante la eficacia de las actividades “La eficacia suele describirse como hacer las
cosas correctas, es decir, realizar aquellas actividades que ayudaran a la organizacion a alcanzar

sus metas” (Azaura, 2013, p. 2).
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Los resultados anteriores guardan relacion con la investigacion realizada por Cadena
(2019) quien concluye que existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, por lo
que considera necesario que se eleven las necesidades sociales a tal fin que se implementen
estrategias que eleven la motivacion encaminada a la busqueda de un mejor desempefio laboral.
Ademaés, Santacruz (2017) concluye que la baja motivacion de los trabajadores genera el bajo
desempefio laboral, por lo cual resulta necesario que se apliquen incentivos, reconocimientos,
y mejores condiciones fisicas y ambientales que mantengan empleados motivados capaces de

realizar sus tareas de manera eficiente y eficaz.

Respecto al objetivo especifico 2, muestra que los factores intrinsecos de la motivacion
presentan relacion positiva significativa con el desempefio laboral en trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020. Ademas, se encontro una correlacion positiva alta
Rho = 0.848. Dichos resultados se encuentran respaldados por “Estar motivado intrinsecamente
es asumir un problema como reto personal. Es enfrentarlo sélo por el hecho de hallar su
solucion, sin que haya esperanza o anhelo de recompensa externa por hacerlo” (Orbegoso,
2016, p. 76). Ademas, “Representar a la organizacion eficazmente defendiéndola y expresando
satisfaccion y lealtad mas alld de momentos o circunstancias. Compromiso con la mision de la
organizacion y sus objetivos asumiendo los roles y procedimientos de la misma, y proponiendo

sugerencias”. (Gorriti, 2014, p. 8).

Dichos resultados guardan relacion con la investigacion realizada por Sum (2015) quien
concluye que la motivacién influye en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos. Ademas, Diaz y Torres (2018) concluye que la mayoria de los encuestados

considera que no se encuentran motivados para realizar su labor.
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V. CONCLUSIONES

1. Se logré determinar la relacién entre motivacion y desempefio laboral en base a la
prueba Rho de Spearman. A un nivel de significancia del 5%, existe suficiente
evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula. Por lo que se puede manifestar que
la motivacion presenta una relacion positiva y significativa con el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Luricocha. 2020. Ademas, se logré un grado de
correlacion Rho = 0.845. Por tanto, queda confirmado la relacion entre motivacion y
desempefio laboral.

2. Se logré determinar la relaciéon entre motivacion extrinseca y desempefio laboral en
base a la prueba Rho de Spearman. A un nivel de significancia del 5%, existe suficiente
evidencia estadistica para rechazar la hip6tesis nula. Por lo que se puede manifestar que
la motivacion extrinseca presenta una relacion positiva y significativa con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luricocha. 2020. Ademas, se logro un grado de
correlacion Rho = 0.815. Por tanto, queda confirmado la relacion existente entre

motivacion extrinseca y desempefio laboral.
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3. Selogré determinar la relacién entre motivacion intrinseca y desempefio laboral en base
a la prueba Rho de Spearman. A un nivel de significancia del 5%, existe suficiente
evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula. Por lo que se puede manifestar que
la motivacion intrinseca presenta una relacion positiva y significativa con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luricocha. 2020. Ademas, se logr6 un grado de
correlacion Rho = 0.848. Por tanto, queda confirmado la relacion existente entre

motivacion intrinseca y desempefio laboral.



74

VI. RECOMENDACIONES

1. Alos trabajadores de la municipalidad distrital de Luricocha, se recomienda capacitar
en cuanto a la motivacion y desempefio laboral, porque ya que permitira alcanzar los
objetivos y metas institucionales.

2. En cuanto a la motivacion extrinseca la municipalidad distrital de Luricocha debe
impulsar la satisfaccion de las necesidades, mejorar condiciones de trabajo con
ambientes adecuados, y equipos renovados.

3. Sesugiere a lamunicipalidad distrital de Luricocha en cuanto a la motivacion intrinseca
recompensar los logros, econdmicamente y reconociendo sus labores, asi puedan

desenvolverse satisfactoriamente y logrando la productividad.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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Problemas Especificos

¢Cual es la relacion entre los factores
extrinsecos de la motivacion con el
desempefio laboral en trabajadores en
la Municipalidad Distrital de
Luricocha, 2020?

¢Cuadl es la relacion entre los factores
intrinsecos de la motivacion con el
desempefio laboral en trabajadores en
la Municipalidad Distrital de
Luricocha, 2020?

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre los factores
extrinsecos de la motivacion y el
desempefio laboral en trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luricocha,
2020.

Determinar la relacion entre los factores
intrinsecos de la motivacion y el
desempefio laboral en trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luricocha,
2020.

Hipétesis especificas

Los factores extrinsecos de la
motivacidn tienen relacion significativa
con el desempefio laboral en
trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Luricocha, 2020.

Los factores intrinsecos de la
motivacidn tienen relacion significativa
con el desempefio laboral en
trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Luricocha, 2020.

Motivacion intrinseca

Variable 2:
Desempefio laboral

Dimensiones

Resultados de la tarea
individual

Desempefio grupal

Comportamientos

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODO
INDICADORES
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable 1: Enfoque
Motivacién
¢Cual es la relacion entre la motivacién | Determinar la relacién entre la La motivacion tiene relacion cuantitativo
y el desempefio laboral en trabajadores | motivacion y el desempefio laboral en significativa con el desempefio laboral | Dimensiones
en la Municipalidad Distrital de trabajadores en la Municipalidad en la Municipalidad Distrital de Tipo de investigacion
Luricocha, 2020? Distrital de Luricocha, 2020. Luricocha. Motivacién
extrinseca Aplicada, Correlacional,

Transversal

Disefio de investigacion
No experimental
Poblacion

50 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de

Luricocha

Técnica de recoleccion de
datos

Encuesta




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Ficha técnica 1

Variable: Motivacion

82

Instrumento Cuestionario de motivacion
Escala Original

Autor Juan Ronny Urriburu Vargas
Afio 2020

Aplicacién Presencial directo

Ambito de aplicacion

Trabajadores de la Municipalidad

Significancia

Medicién de motivacién

Tiempo de resolucion

20 Minutos aproximadamente

Confiabilidad

Alfa de Crombach igual a 0.801 y 0.845

Estructura

El cuestionario esta conformado por 15 items tipo Likert, de
acuerdo a las dimensiones, factores extrinsecos y factores

intrinsecos y considera las siguientes opciones de respuesta:

1.Nunca

2.Casi nunca

3. A veces

4.Casi siempre

5. Siempre
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Cuestionario sobre Motivacion Laboral

Se le pide leer cuidadosamente cada enunciado y contestar de qué manera se aplica a su
experiencia, el cuestionario con el fin de determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020. La

informacion serd de mucha importancia para fines académicos y de investigacion.

Se le agradece sirvase responder las siguientes preguntas con total sinceridad,

considerando las siguientes opciones:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° Factores extrinsecos 1 2 3 4 5

Las normas de la Municipalidad estan establecidas de forma

clara.

Los principios de la Municipalidad marcan los limites de

actuacion de los trabajadores.

3 La remuneracion que percibe mensualmente es la adecuada.

La Municipalidad me brinda oportunidades de crecimiento

econémico.

El ambiente donde labora es adecuado (iluminacidn, riesgos,

etc.).

6 Se cumplen con las normas de seguridad en la Municipalidad.

7 Recibe apoyo por parte de sus compafieros de trabajo.

8 Tiene un trato cordial con sus compafieros de trabajo.

N° | Factores intrinsecos 1 2 3 4 5

Las actividades que desarrolla le permiten alcanzar su

realizacion personal.

10 El &rea en el que se desenvuelve le brinda oportunidad de
desarrollar sus competencias como profesional.
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11

La institucion me ofrece un trabajo segiin mis intereses

profesionales.

12

Contribuyo de forma sustancial con el logro de los objetivos

institucionales.

13

Mis funciones tienen consecuencias positivas en los ciudadanos

de Luricocha.

14

La institucion me proporciona oportunidades de ascender.

15

Le asignan nuevas responsabilidades.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Crombach | N de elementos
,801 15
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Crombach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

Vipl 36,90 147,929 -,047 ,953
V1p2 36,48 126,949 ,827 ,937
V1p3 37,12 146,924 ,023 ,951
V1p4 36,32 126,957 ,769 ,938
V1p5 36,36 125,541 ,888 ,935
V1p6 36,90 145,480 ,091 ,951
V1p7 36,26 124,482 ,829 ,937
V1p8 36,38 122,608 ,859 ,936
V1p9 36,42 126,330 ,827 ,937
V1pl0 36,26 122,604 ,852 ,936
Vipll 36,22 123,685 ,857 ,936
Vipl2 36,28 127,104 ,770 ,938
V1pl3 36,28 121,961 ,874 ,935
V1pl4 36,36 126,276 ,855 ,936
V1pl5 36,30 122,214 ,848 ,936




Ficha técnica 2

Variable: Desempefio Laboral
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Instrumento Cuestionario Desempefio Laboral
Escala Original

Autor Juan Ronny Urriburu Vargas
Afo 2020

Aplicacién Presencial directo

Ambito de aplicacion

Trabajadores de la Municipalidad

Significancia

Medicion desempefio laboral

Tiempo de resolucidén

20 minutos aproximadamente

Confiabilidad Alfa de Crombach igual a 0.801 y 0.845
El cuestionario esta conformado por 15 items tipo Likert, de acuerdo a las
dimensiones, Resultados de la tarea individual, Comportamientos y
Desempefio grupal y considera las siguientes opciones de respuesta:
1. Nunca
Estructura 2. Casi nunca
3. Aveces
4. Casi siempre
5. Siempre




Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Se le pide leer cuidadosamente cada enunciado y contestar de qué manera se aplica a su
experiencia, el cuestionario con el fin de determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luricocha, 2020. La

informacion sera de mucha importancia para fines académicos y de investigacion.

Se le agradece sirvase responder las siguientes preguntas con total sinceridad,

considerando las siguientes opciones:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° Resultados de la tarea individual 1 2 3 4 5

1 El trabajador tiene dominio de las funciones que desempefia.

El trabajador demuestra tener capacidades y conocimientos

relacionados a su puesto.

3 El trabajador cumple responsablemente con sus funciones.

4 El trabajador cumple sus responsabilidades de forma ordenada.

5 El trabajador cumple con entregar su trabajo de forma puntual.

6 El trabajador demuestra esmero en sus funciones.

El trabajador utiliza los recursos de la institucion de forma

7
adecuada.
El trabajador evalla las alternativas mas eficaces para lograr los
8 objetivos.
N° | Comportamientos 1 2 3 4 5
9 El trabajador contribuye con las buenas relaciones en la

institucion.

10 | El trabajador posee espiritu de colaboracion.

El trabajador apoya a sus compafieros cuando los ve en
dificultad.

11

12 | El trabajador es ingenioso.

13 El trabajador demuestra habilidad para captar la esencia de un
problema.
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El trabajador es capaz de crear alternativas de solucion ante
1 problemas eventuales en la institucion.
El trabajador demuestra brinda aportes importantes para la
o institucion.
N° | Desempefio grupal 1 2 3
16 | Aporta con sus conocimientos en su grupo de trabajo.
En las actividades en equipo, se asignan funciones segln su
o competencia.
18 | Existe cooperativismo entre los compafieros de trabajo.
Se respeta los valores, creencias y costumbres de los miembros
19 del grupo de trabajo.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N de elementos
,845 19
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
V2pl 47,78 429,073 ,907 ,984
V2p2 47,78 432,175 ,870 ,984
V2p3 47,82 432,069 911 ,984
V2p4 47,90 437,684 ,840 ,985
V2p5 47,88 434,108 ,878 ,984
V2p6 47,78 434,338 ,872 ,984
V2p7 47,74 428,278 ,916 ,984
V2p8 47,84 437,607 ,858 ,985
V2p9 47,96 439,998 ,852 ,985
V2pl10 47,82 432,640 ,878 ,984
V2pll 47,86 431,878 ,923 ,984
V2pl2 47,68 433,406 ,882 ,984
V2pl3 47,70 439,153 ,834 ,985
V2pl4 47,92 440,687 ,867 ,984
V2p15 47,92 431,912 ,907 ,984
V2pl6 47,80 437,918 ,833 ,985
V2pl7 48,04 435,060 ,856 ,985
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V2p18 47,94 433,609 884 ,984

V2p19 47,84 432,586 ,867 ,984
Estadisticos descriptivos

N | Media Desv. Max| a | b | Baja |Reqgular| Alta
Desviacion | Min J 9
Motivacion 50| 39.06 12.151 15 | 75 |30|48|15-30|31-48 |49-75
Motivacion extrinseca |50]| 19.76 5.161 8 | 40 |16|24| 8-16. | 17-24 |25-40
Motivacion intrinseca |50/ 19.30 7.212 7 35 |14(25| 7-14. | 15-25 | 26 -35
Desempefio laboral 50| 50.50 21.992 19 | 95 |34|67|19-34 | 35-67 | 68-95
Resultados de la tarea
individual 50/21.48 |  9.603 8 | 40 |14|29| 8-14. | 15-29 |30 - 40
Desempefio grupal 50| 18.64 7.974 7 | 35 |13|25|7-13.| 14-25 | 26 -35
Comportamientos 50 10.38 4,712 4 |20 |7 (14| 4-7. | 8-14. | 4-20.
0.75
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Anexo 3. Base de datos
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Variable desempefio laboral
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