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Resumen

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021 Métodos: la investigacion
es correlacional, de disefio no experimental y enfoque cuantitativo. La poblacion de estudio
estuvo compuesta por 69 colaboradores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Barranca. Resultados: Un total de 69 trabajadores administrativos encuestados que hacen
un 100%, el 42% perciben tener una motivacion media, el 36 % baja y 22 % alta motivacion.
Respecto al desempeiio laboral, el 42% perciben tener medianamente eficiente desempefio
laboral, el 32% deficiente, el 26% eficiente. Conclusion: Con el estudio realizado se
determiné que existe correlacion directa entre las variables, como P<0.05, Rho=0.452), este
resultado permite concluir que existe una relacion moderada entre las variables de estudio.
Por lo tanto, una motivacion laboral media, permite a los colaboradores de la entidad de

estudio también tener un desempefio laboral medianamente eficiente.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, rendimiento, reconocimiento,

productividad, remuneracion.
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Abstract

Objective: To determine the relationship between motivational and job perfomance in
employees of the Provincial Municipality of Barranca, 2021. Methods: the research is
correlational, with a non experimental desing and a quantitative approach. The study
population consisted of 69 administrative collaborators from the Provincial Municipality of
Barranca. Results: A total of 69 administrative workers surveyed who do 100%, 42%
perceive having a médium motivation, 36% low and 22% high motivation. Regarding job
performance, 42% perceive having moderately efficient job performance, 32% por, 26%
efficient Conclusion: With the study carried out, it was determined that there is a direct
correlation between the variables, such as P<0.05, Rho=0.452; this result allows to conclude
that there is a moderate relationship between the study variables. Therefore, a médium work
motivation allows the collaborators of the study entity also to have a moderately efficient

work performance.

Keywords: Motivation, job performance, performance, recognition, productivity,

remuneration.
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INTRODUCCION

La motivacion es aquel impulso interno que dirige una accion, permitiendo crear habitos e
innovar cosas nuevas a base de esfuerzo, con la finalidad de llegar a objetivo; es asi, que la

motivacion es uno de los temas relevantes en las entidades.

El desempefio laboral es todo aquello que permite a una organizaciéon evaluar a sus
trabajadores en el desarrollo de sus funciones, estando sujetos a reglas y normas establecidas,

que se encuentran orientadas al alcance de metas.

Las variables de estudio, se encuentran relacionados, debido que la organizacion requiere de
ese factor humano importante para el logro de los objetivos brindando un buen ambiente
laboral, que propicie confianza, buena comunicacidon y permita alcanzar eficazmente le logro

de metas y objetivos de manera 6ptima.
Para el desarrollo de la investigacion se ha estructurado de seis capitulos.

Capitulo I. Encontramos el planteamiento del problema, donde se describe la realidad
problematica, el planteamiento de los problemas; asimismo, se formula los objetivos,

seguido la justificacion, delimitaciones y si es viable la investigacion.

Capitulo II. Consiste en la descripcion de los antecedentes del estudio, bases teoricas y
filosoficas, definicidon conceptual y la formulacion de hipotesis y la operacionalizacion de

las variables.

Capitulo III. Conformada por la metodologia empleada, el tipo, nivel, disefio y enforque
metodologico utilizado; asimismo sera describird la poblacion de estudio, técnicas para el

recojo y procesamiento de datos.

Capitulo IV. Encontraremos en esta seccion los resultados obtenidos del procesamiento de

datos, que seran expresados mediante tablas y figuras.

Capitulo V. En este capitulo se desarrollard la discusion, donde se realizard una comparacion
con los resultados obtenidos en nuestra investigacion, con los resultados de otras
investigaciones realizadas, la misma que permitira que la investigacion aporte en la mejora

de investigaciones futuras.
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Capitulo VI. Se conforma por conclusiones y/o recomendaciones, también se mostrara
fuentes documentales, bibliograficas, hemerograficas, y electronicas, que se tomd de

referencia para el logro de la investigacion y para finalizar se encuentran los anexos

respectivos.
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Capitulo I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Stoner, 1994 , indica al desempefio laboral es forma como el personal de una compania se
desarrolla competentemente, con el fin de lograr los objetivos en comun, de acuerdo a los
reglamentos ya establecidos. El desempefio laboral se da por los siguientes elementos:
Rendimiento, para este factor el escenario fisico favorecera el desempefio. Reconocimiento,
e hito se calcula por las cantidades de reconocimiento. Productividad, medimos este hito por
el desempefio laboral, la cantidad de formaciones, que afecten de manera positiva o negativa.

Remuneracion, lo tienen que calcular por la remuneracion otorgada a los colaboradores.

Segun Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos - El capital Humano de las
Organizaciones, 2007 , sostiene que el desempefio es como el trabajador desenvuelve su
trabajo, capacidades que posee a desplegar mas adelante. Las evaluaciones son utiles para
calificar las habilidades, eficiencia de un empleado. Las evaluaciones del personal que
realizan funciones en una institucion se dan a través de procesos que tienen distintos
nombres (pag.261). La evaluacion del desempetio es dinamica porque los empleados estan
todo el tiempo en evaluacion ya sea de manera directa o indirecta, y es una técnica
indispensable dentro de la administracion (pag.261). Asimismo, la evaluacion del
desempefio nos permite saber las diversas problemadticas que existe cuando se supervisa a
los colaboradores y en la adaptacion del personal en la institucion, la falta de
aprovechamiento de los colaboradores que su capacidad es superior a lo requerido en el
puesto de trabajo, problematicas en la motivacion, etc. (pag.262).

Por otro lado, la motivacion laboral es uno de los temas mas importantes para los directivos
o jefes en las empresas, y también uno de los principales problemas dentro de las

organizaciones o entidades.
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Segun, Chiavenato (2000) nos dice que la motivacion es el producto de la interrelacion
del ser y el medio que lo rodea, se puede decir que de acuerdo al medio que este alrededor

de la persona, tendrd una definida manera que consigue sentirse motivado. (pag.66).

Segun Oficina Internacional de Trabajo, 2003 Las adecuadas practicas dentro del
ambiente laboral otorgan grandes favores, consintiendo que las organizaciones tengan un
progreso en su productividad a corto tiempo y su capacidad prospera cuando bajan los
riesgos en largo tiempo y economizar de una mejor manera las oportunidades. Para
implementar mejores practicas laborales en las organizaciones, el adecuado desempefio
laboral tiene que ser una practica que mejore la calidad del servicio que se brinda que
atribuya a su competitividad. Las empresas deben de tomarse un tiempo para analizar sus
estrategias para mejorar sus practicas laborales que logren contribuir valor.

Hay dos niveles de desempeiio laboral: el nimero uno esta relacionado al trabajo de las leyes
nacionales y normas del trabajo. un segundo nivel corresponde al buen desempeto, practicas
laborales y poner en marchas programas que difundan las exigencias legales para con los
colaboradores. Mientras se asevera el cumplimiento legal disminuye el peligro de operacion,

exceder las exigencias legales conlleva a mayores oportunidades y competitividad (pag.12).

En la Revista Dinero de Colombia (2017), el articulo de Raul Avila Forero de nombre
Motivacion Laboral dice, un trabajador en promedio entrega el 12% y 14% de su tiempo a
su trabajo, tiempo que eso motivado por el salario que recibe, también por un conjunto de
factores emocionales que se les ha dado una importancia mayor, como el ser reconocido y
la satisfaccion de cumplir eficazmente su labor. Para encaminar la motivacion es primordial
para la persona saber qué es lo que le gusta hacer y sus habilidades para desenvolverse de
manera adecuada en el entorno laboral, sin dejar de lado lo que le gusta hacer y unir a las

tareas diarias (parrafo 2).

En el Pert segun el articulo Asociacion de Buenos Empleadores, 2017 publicado en
diario Peru 21: Indica que la motivacion es considerada un principal elemento en una

organizacion que genera un buen clima aboral. Al momento de motivar a los trabajadores se

debe de saber, sus intereses, desarrollo personal y profesional.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
(Qué relacion existe entre la motivacion y desempefio laboral en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Barranca, 20217

1.2.2 Problemas especificos
(Qué relacion existe entre la motivacion y el rendimiento en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Barranca, 2021?

(Qué relacion existe entre la motivacion y el reconocimiento en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Barranca, 20217

(Qué relacion existe entre la motivacion y la productividad en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Barranca, 2021?

(Qué relacion existe entre la motivacion y la remuneracion en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Barranca, 2021?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y desempeiio laboral en

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

1.3.2 Objetivos especificos
Identificar la relacion que existe entre la motivacion y el rendimiento en colaboradores

de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

Identificar la relacion que existe entre la motivacion y el reconocimiento en

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

Identificar la relacion que existe entre la motivacion y la productividad en

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

Identificar la relacion que existe entre la motivacion y remuneracion en colaboradores

de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.
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1.4 Justificacion de la investigacion

Tedrica

Las entidades publicas desempefian un rol muy importante en nuestra sociedad, debido
que contribuyen al bienestar del ciudadano, administran el desarrollo local y la
economia de la provincia o distrito.

La investigacion sobre motivacion y desempeio laboral en colaboradores, se lleva a
cabo porque es una problematica constante que se puede apreciar en diferentes entidades,
debido que muchos de los colaboradores no se identifican con la vision de la entidad,
baja remuneracion, falta de incentivo, liderazgo, capacitacion, ademas los ambientes y
mobiliarios se encuentran en estado precario, teniendo que adaptarse los colaboradores
para el desempefio de sus funciones.

Por esa razon, la investigacion permitird ampliar, contribuir a mejorar y seguir
profundizando en una serie de aspectos tedricos en las variables de estudio en
colaboradores entidad municipal, con la finalidad que los colaboradores del area
administrativa demuestren un adecuado desempefio lo cual va ser favorable

multidimensionalmente.
Practica

Es muy importante conocer la relacion entre la variables en la poblacion de estudio, los
resultados reflejaran o no si el personal se siente motivado, si esta satisfecho en su
centro de trabajo, aumentara su rendimiento, e incluso no sentira limitacion al momento
de ejecutar labores que no corresponda a sus funciones con el propdsito de obtener
mejoras para la institucion, cuando un personal estd realmente motivado o tiene
adecuada motivacion se siente auto realizado y eso favorece a tener un clima laboral
favorable, produciendo una eficiente labor. Por lo mismo, de considerarlo las
autoridades correspondientes de la organizacion Municipal podrian tomar los resultados
que vamos a obtener para realizar algunas ajustes o correcciones si les parece

conveniente.
Social

Los servidores municipales a diario realizan funciones de atencién a la comuna
atendiendo una serie de tramites diversos dentro de la organizacion y considerando que

son contribuyentes con una serie de derechos que ademas le genera un ingreso muy
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significativo a la organizacion Municipal, es conveniente también que la Entidad le
retribuya una atencion ordenada, oportuna y beneficiosa. Por lo que, una adecuada
motivacion puede incidir a un adecuado desempefio laboral que seria beneficio para la

Institucion y la satisfaccion de los usuarios que en la comunidad Barranquina.

1.5 Delimitaciones del estudio

Geografica

El estudio se realiz6 en trabajadores administrativos del gobierno local, de la provincia
de Barranca, ubicada en el Jiron Zavala No 550 en el kildmetro 208 de la Panamericana

Norte, es decir a 55 kilometros de la ciudad de Huacho.

Temporal

Comenzo los primeros dias del mes de marzo hasta finales de mayo
Teorica

La variable 1 esta fundamenta en la teoria de Herzberg Frederick (1994) nos menciona,
la motivacion nos impulsa hacia la realizacion de algo, que es el primer paso que nos
compromete hacia la consecucion de algo en un contexto determinado y que eso mismo
ocurre también en la vida laboral de la organizacion. Con respecto a la variable 2 se
fundamenta en la teoria de Stonner (2016), menciona acerca del desempetio laboral que
el personal de una entidad labora de manera eficiente, para lograr los objetivos generales,

y que esta sometido a sus normas elementales establecida con anticipacion”.

1.6 Viabilidad del estudio
La investigacion es viable ya que se tuvo las autorizaciones respectivas de los directivos
y funcionarios de la entidad donde se hizo el estudio. Asi mismo se contd con el apoyo

y asesoria de docentes de la carrera. hasta la culminacion de la investigacion.

Los gastos que demandaron el presente trabajo desde los mas simples hasta los mas

costosos, totalmente fueron asumidos por las investigadoras desde inicio a fin.
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Capitulo IT
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Cadenas, 2019 La motivacion y su relacion con el desemperio laboral en la
Empresa Envatub S.A. de la Provincia de Pichincha. Su fin fue estudiar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral. Asimismo, la metodologia del estudio es
cuantitativa, n se realiz6 manipulacion, el instrumento fue aplicado en un solo
momento Unico, correlacional. Obteniendo la correlacion de dichas wvariables
planteadas, donde los trabajadores requieren proteccion y seguridad, mejorar su
autonomia y autorrealizacion que se encuentra en nivel medio: las necesidades sociales
y de pertenencia tienen nivel bajo; en lo que respecta al desempefio laboral en las
evaluaciones por competencias, los colaboradores tienen un alto nivel de competencia
de la calidad de trabajo, y nivel minimo en lo que es liderazgo y trabajo en equipo. La
investigacion concluyo que, si existe correlacion entre ambas variables, debido a las
necesidades y competencias establecidas para la empresa a excepcion de las

necesidades de autoestima (pag.8 - 61).

Ronquillo, 2018 La comunicacion organizacional y su influencia en la
motivacion laboral. Con el propdsito para determinar el impacto de la comunicacion
en la motivacion empleando distintas técnicas que mejoren el rendimiento laboral. De
otra parte, concluyd que la interaccion comunicativa influye en la motivacion, debido
que la manera como interactua y se expresa el lider con sus colaboradores, sera la
forma de percepcion de los colaboradores, esto contribuird al animoé de deseo y mejora
de los colaboradores con el fin de sobresalir de manera dptima en las funciones que

cada colaborador desempefia dentro de la organizacion (pag.31 - 33)

Santacruz, 2017 La influencia de la motivacion en el desempeiio laboral de los

funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, Administracion Zonal
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Eloy Alfaro en el aiio 2016. El estudio presentd un proposito para analizar la manera
de influencia de la motivacion en el desempefio del trabajo, en funcionarios. Se
presentd con metodologia de investigacion de nivel descriptivo. Donde se obtuvieron
como resultados que todos los colaboradores muestran un bajo nivel a causa de la
ausencia de adiestramiento, estimulos y reconocimientos, no influyendo de forma
positiva en el desempefio de trabajo que el personal desarrolla, por consiguiente, esto
repercuta en el rendimiento productivo de la organizacion. De tal forma, se concluyo
que el colaborador tiene un nivel bajo de motivacion, viéndose reflejado en el progreso
de las funciones que desempefian, donde motivacion es indicador determinante en la
labor que desempenan los colaboradores, donde existe carencias en la provision de
materiales para actividades optimas y conservar un buen estado de animo, y lograr

excelentes resultados en su puesto de trabajo dentro de la organizacion (pag. 13- 101).

Zans, 2017 Clima Organizacional y su incidencia en el desemperio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria
de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016. El objetivo general que presento
la investigacion fue la descripcion el ambiente del trabajo para identificar los
resultados del desempefio, en colaboradores. Asimismo, se empled6 metodologia
cuantitativa, con nivel descriptivo — explicativo. Mostrando como resultados 6ptimos,
relevando el impetu y fervor, y en menor medida muestra que indiferencia y
alejamiento. Concluyendo que el clima organizacional es considerado medianamente
favorable y desfavorable, del mismo modo se refleja que el liderazgo es muy poco
practicado en los colaboradores, reflejando que no existe disposicion en mantener

adecuado clima organizacional. (pag. 24 - 154).

Rojas, 2017 = presentd el estudio sobre influencia de la motivacion en el
desemperio laboral de los docentes de Educacion Superior. Que propuso analizar
como influyd la motivacion en el desempeno laboral de los docentes. Se empled la
metodologia no experimental, tipo transversal con carécter explicativo - descriptivo.
Los resultados fueron, la motivacién es un componente determinante en el desempefio
laboral de los colaboradores. Se concluyo que el desempeio laboral estd inmerso en
los tipos de motivacion presente en los colaboradores, del mismo la productividad es
relevante para dirigentes que guian y lideran la empresa, a su vez se percibid que

también influye la calidad de vida de cada colaborador (pag. 15 — 88).

\
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2.1.2 Investigaciones nacionales

Cedroén, 2020 investigd acerca de motivacion y desemperio laboral en la Gerencia
Regional de Salud La Libertad, en tiempos de COVID-19. El propdsito que planted
fue establecer si existe relacion entre motivacion y desempefio laboral, utilizando una
metodologia de nivel descriptivo — correlacional, transversal, en 106 unidades de
analisis, de sexo masculino y femenino, laborando hace un afio en la institucion. El
resultado obtenido demuestra que 50.9% presentan baja motivacion, asimismo el
60.4% tiene desempefio laboral inferior. Respecto a las aptitudes psicomotoras,
afectivas y cognitivas, propios del trabajo que realizan, 49,1%; 50,0% y 64,2% son
bajas en su mayoria. En este sentido, se determind que entre motivacion y desempefio

existe una relacion significativa. (pag. 23 -43).

Arana, 2020 investigd acerca de la motivacion y desemperio laboral del personal
administrativo CAS de la Universidad Nacional del Callao, 2020. El propdsito fue
establecer la relacion entre las variables de investigacion. La metodologia fue
cuantitativa, hipotético — deductivo, basico correlacional, el instrumento se aplico en
un solo momento unico. Selecciond total 180 trabajadores, de los cuales 72 unidades
fueron la muestra, Los resultados indicaron que las variables tienen una relacion en si,
Concluyendo que existe relacion entre motivacion y desempeiio laboral en la
poblacion de estudio, sustentado en la estadistica en Rho de Spearman al 0.436 y Sig.

(bilateral) de 0.000. (pag. 30 - 52)

Espinoza, 2019 presento la investigacion motivacion y el desempeno laboral de
los colaboradores de la Empresa Café San Luis de la Ciudad de Hudnuco. Tuvo como
finalidad de conocer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral. Su
metodologia del estudio es nivel descriptivo, no experimental, con disefio
correlacional. Obteniendo resultados que demuestran donde las variables se
relacionan. Se concluyo donde la motivacion influye en el desempetio, con el 22.22%
y el 77.78% No, tienen una adecuada remuneracion econdmica, por lo que manifiestan

que no con un 77,78%. (pag. 18 - 86).

Granda, 2019 investigacion presentada acerca de la motivacion y el desemperio
laboral de los trabajadores del Banco Falabella — Agencia Bellavista- Callao,

Periodo 2018. La finalidad del estudio fue establecer si la motivacion influye en el
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desempefio laboral. Su metodologia empleada fue aplicada, correlacional causal, no
experimental. Entre los resultados se obtuvo que el 28.57% estan dudosos sobre la
motivacion, los trabajadores no tienen cualidades afectivas, 71,43% se encuentran
conforme con la motivacion intrinseca y extrinseca que brinda la organizacién. Se
concluyo que la motivacion tiene influencia de manera significativa al desempeio
laboral de los colaboradores, la correlacion fue de 0,690; dado que la motivacion
interna y externa influyen totalmente en el desempefio laboral, presente en la

productividad de la empresa (pag.15 -62).

Yana, 2019 _Motivacion y desemperio laboral del personal de la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos (SUNARP) San Borja — Lima 2018. El propdsito
fue establecer la influencia que existe entre las variables, con metodologia de enfoque
cuantitativo, tipo basica, descriptivo, sin alteracion de las variables, de corte
transversal. En relacion a sus resultados se pudo comprobar que el grado de relacion
es inferior en la variable desempefio, conclusion que es notorio en los colaboradores
tienen nivel bajo de motivacion, evidenciandose en sus labores, es un factor que afecta

el trabajo de las personas para mejorar el desempefio laboral. (pag. 8- 47).

Burga & Wiesse, 2018 present6d una investigacion acerca de la motivacion y
desemperio laboral del personal administrativo en una Empresa Agroindustrial de la
Region Lambayeque. El proposito del estudio fue como correlaciona entre las
variables. Se empleo la metodologia del Método Paradigma positivismo con un
enfoque cualitativo. El resultado obtenido es revelador (p<0.05). Entonces hay una
relacion significativa nivel moderado (r=0.604) en las variables de los colaboradores.
En conclusion, se identifica el poseer un nivel alto de motivacion ha causado que la
organizacion llegue a tener un 6ptimo desempeino laboral en beneficio de ella y sus

colaboradores, en lo que respecta a productividad y eficiencia (pag. 13 - 51)

Agreda, 2018 La motivacion y el desempeiio laboral, en la Municipalidad
Provincial del Santa, Chimbote, 2018. El objetivo del estudio es examinar y establecer
como correlacionan las variables planteadas, mediante una metodologia cuantitativa
correlacional, transversal, con 20 personas de recursos humanos, se aplico la técnica
de la encuesta y el instrumento fue cuestionario. Logrando que la motivacion

desempefia un rol fundamental con respecto al logro de metas de los colaboradores,

cuando se les brinda un incentivo y se les da la atencion adecuada presentaran una
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mejora en sus resultados. Se concluyo que existe relacion entre las variables que

presenta 60% en el desempeio de trabajadores, 65% eficiencia en el trabajo (pag. 44
- 77).

Ponte & Corral, 2018 investigacion presentada sobre motivacion del personal
v su incidencia en la satisfaccion de los clientes en el Banco de Crédito del Peru,
agencia Huaral, 2017, tuvo como finalidad establecer de que forma la motivacion de
los colaboradores incide en la satisfaccion de los usuarios, su metodologia empleada
fue causal correlacional, sin altera racion de las variables estudiadas y transversal, en
una poblacion compuesta de 26 colaboradores y 483 usuarios que son atendidos dia a
dia. Le utilizo la encuesta y cuestionario. Respecto a los efectos de los elementos de
motivacion 54,6% de los colaboradores no estan motivados, ya que no le dan valor
necesario a su trabajo que aporten a cosas sustanciales, el elemento intrinseco 72,2%
de los colaboradores no estan conformes respecto al trato supervision, por el lado
66.8% los usuarios no estdn conformes con la satisfaccion, en la confidencialidad que
ofrece el banco, 30,8% consideran que son ineficientes las plataformas virtuales. La
investigacion concluyo obteniendo como producto que la motivacion de los
colaboradores afecta de forma significativa en la satisfaccion de los usuarios, el indice

de significacion es 0,001 (pg.12 — 65).

Floridas, 2017 estudio presentado acerca de la motivacion y su relacion con el
desemperio laboral del sector hotelero — Tarapoto, 2017. El estudio tuvo propdsito de
establecer relacion respecto a motivacion y desempefio laboral, uso metodologia
basica, correlacional, disefio no experimental. Las personas que se tomaron en cuenta
para el estudio son colaboradores del hotel, compuesta por hombres y mujeres, la
muestra fue de los 35 empleados, se implementd la encuesta y cuestionario, se
comprobd la relacion significativa entre las variables. La investigacion concluye el
37.1% considera una motivacion baja 34.3% considera la motivacion es medio, luego

el 28,6% considera un alto nivel de motivacion (pag. 18 - 67).

Leon, 2017 present6 la investigacion sobre Motivacion y el desempeiio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajacay- Huari, la finalidad

establecer como afecta la motivacion afecta en la variable desempefio laboral, para lo

que realizo u estudio no experimental sin alterar las variables de estudio, presentando




24

resultados cuantitativos y trasversal — correlacional causal. En relacion a los resultados
se obtiene correlacion significativa con 0.01, donde el valor de P=0.000 presenta una
correlacion de 79,5% entre las variables. Se concluyo que se confirma que la
motivacion afecta significativa el desempeno laboral, donde la semejanza es positiva.

entre motivacion y desempefio laboral (pag. 14 - 64).

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Motivacion. -

Segun Chiavenato, 2000 todo aquello que lleva a un individuo a participar de modo
particular, puede ser causado por un impulso externo o puede ser provocado por la

misma persona a través de sus procesos mentales. (Pag.68).

Gonzales, 2008 , se entiende por motivacion la complicada mezcla de procesos
mentales que verifica la regulacion provocativa de la conducta, establece la orientacion,

intensidad y el sentido de la conducta (pag.52).
Teorias de la Motivacion
Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg

Indica que motivacion es aquello que estimula, nos involucra en nuestro centro
de trabajo. La motivacion en las organizaciones con respecto desarrollo de las

labores de los colaboradores va depender de los siguientes factores:

1. Los factores motivacionales o intrinsecos:

Herzberg (1959), lo denomino intrinsecos; ya que es producto del interior
de las personas y se nutre constantemente con la actividad productividad. El
principal resultado de los factores motivacionales es la satisfaccion.

Los factores de satisfaccion son:

Logro. —Es el estimulo de lograr el éxito, estar contento con lo que se consiguio.
Reconocimiento. — La verificacion que se logr6 hacer una labor significativa.
El trabajo en si. — La probabilidad de presentar la propia personalidad y su
pleno desarrollo.

Responsabilidad. — Brindar la oportunidad a los trabadores de realizar
funciones con mayor responsabilidad.

Progreso profesional. — Mejorar como persona y profesional.
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Los factores intrinsecos o motivacional son los estimulos internos que posee el
individuo para sentir la sensacion de satisfaccion y logro personal.
1. Los factores higiénicos o extrinsecos:
Herzberg (1959) Se le considera factores externos al trabajo que esta
alrededor del trabajador en la organizacion.
Estos factores son:
Sueldo. - se le considera elemento de motivacion si tiene correlacion con el
desempeiio realizado.
Relacion con los compaifieros de trabajo. - ocasion para entablar relacion todo
el personal. Cuando no hay un buen ambiente laboral el colaborar no estan a
gusto.
Ambiente fisico. - debe de haber un orden, espacios ventilados e iluminados,
infraestructura segura y sobe todo limpieza
Supervision. - El método que tiene el jefe para sacar adelante su equipo de
trabajo.
Seguridad laboral. - Trabajo establece
Los factores higiénicos se relacionan con el medio donde el colaborador
cumple sus funciones y con sus principales necesidades.
Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow
Chiavenato, 2007 , menciona lo planteado por Maslow que existen multiples
necesidades que pueden ser motivadores para el individuo, estas necesidades
obedecen a un orden jerarquico piramidal, en cuya base se encuentran, las mas
basicas, las fisiologicas; como superior, las necesidades mas elevadas y
autorrealizacion.

Maslow explica cinco tipos de necesidades generales: en la categoria mas baja
encontramos a las necesidades mas basicas son las fisiologicas, las que siguen son
seguridad, pertenencia, estima y finalmente realizacion personal.

Necesidades fisiolégicas: fisicas son aquellas basicas que requiere todo ser
humano en su sobrevivencia, por ejemplo, el oxigeno, el agua y os alimentos.
En el contexto de trabajo puede ser una remuneracion base que le brinde
estabilidad y seguridad al colaborador.

Necesidades de seguridad: se basan en el entorno fisico y emocional,

seguridad




26

en todos los sentidos. En un lugar de trabajo organizacional, pueden ser la falta
de un trabajo estable, duradero y prestaciones.
Necesidades de pertenencia: Pueden ser el deseo de aceptacion de los demas,
poseer amistades, pertenencia al grupo y ser amado. Estas necesidades son
importantes para el deseo de tener una relacion adecuada con los superiores y
colegas del trabajo y la participacion en conjunto de trabajo.
Necesidades de estima: estan relacionan al deseo de una buena imagen de
manera personal, con la finalidad de ser apreciado y reconocido por parte del
equipo de trabajo. Estas necesidades las vemos reflejamos en la motivacion por
el reconocimiento, incremento de responsabilidades y cargos mas altos.
Necesidades de Autorrealizacion: la categoria mas alta de las necesidades de
Maslow, son las de realizacion personal, Se refieren al aumento del potencial,
elevar el nivel de competencia y a veces convertirse en una mejor persona. En
la organizacion se pueden reflejar en proporcionar a las personas oportunidades
de crecimiento, libertad para tomar decision y adquirir capacitaciones para
labores desafiantes.

Vroom su modelo situacional de motivacion
Para Victor H. Vroom, la motivacién permite generar, rechazar ideas, ya

existentes, que se reconoce las diferencias que puede tener cada individuo. De

acuerdo con Vroom, las personas poseen tres factores que los motiva para trabajar

de manera adecuada:

1. Los objetivos personales, es el deseo de la persona para lograr sus metas

2. La relacion que la persona distingue la productividad y el alcance de los
objetivos de cada individuo

3. Capacidad de la persona para elevar su productividad a medida que puede

influir sobre el individuo.

Seglin Vroom, el individuo puede lograr ser mas productivo, pero debe cumplir

tres condiciones:

1) Propositos individuales: la remuneracion, seguridad en el puesto de trabajo,
aceptacion por los compaieros, agradecimiento y labor sugestivo.

2) Relacion observada entre en el alcance de objetivos y elevada productividad.
Siel fin de la labor es obtener un sueldo alto y si labora basandose en su sueldo

referente a la productividad, poseerd la motivacion que hara que produzca mas.
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Si su necesidad prioritaria es recibir una aceptacion por parte del equipo de
trabajo, su productividad sera por debajo al rango considerado como factor
informativo de produccion.

3) Conocimiento de su capacidad de impactar en la productividad. Si el trabajador
realiza una labor notoria, no concuerda con su produccion, pues no se esta
esforzando demasiado, como sucede con colaboradores en un cargo sin poseer

la capacitacion adecuada.
Ciclo de la Motivacion

Chiavenato, 2000 , nos menciona “es la motivacion para el individuo es una fuerza
impulsadora a comportarse de una manera concreta que permita cubrir sus necesidades.
De esa forma se tiene origen al concepto de ciclo motivacional. La persona mantendra
una fase de equilibrio psicoldgico, hasta que llegue un impulso a destruirlo o genere

necesidades, ocasionando una tension que reemplaza la etapa de equilibrio.

La tension genera una conducta o accionar que pueda satisfacer las necesidades. Si
se logra se satisfacer, el cuerpo regresara a su etapa de inicio que es el equilibrio hasta
el momento que haya un nuevo estimulo, cuando hay satisfaccion se liberan las

tensiones” (pag.42)

Chiavenato, 2000 , segiin: “La motivacion es una causa de cumplir necesidades,

da origen a lo denominado ciclo motivacional, sus etapas son:

1) Homeostasis. - el sistema del ser humano, estd en etapa de equilibrio.

2) Estimulo. - presencia un impulso ocasionado una necesidad.

3) Necesidad. — la insatisfaccion de una necesidad ocasiona un cuadro de estrés.

4) Tension. — causada por la fuerza que genera una conducta.

5) Comportamiento. — Al activarse el comportamiento, va a saciar dicha carencia,
logrando el objetivo.

6) Satisfaccion. — Cuando se logre satisfacer la carencia, la persona regresa a su
etapa de equilibrio, hasta el momento que aparezca otro impulso. Al saciar la
necesidad se liberan la tension ocasionando nuevamente el equilibrio

homeostatico. (pag.50)
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2.2.2 Desempeiio laboral
Definicion

Stoner, 1994 , menciona que es cuando el trabajador desarrolla sus
actividades de modo competente, con el propdsito de lograr los metas en comun,

que concuerden con las normas y reglamentos establecidos (pag.152).

Werther & Davis, 2008 , menciona que lo mas importante en las companias
es el capital humano, debido que, ese capital es un elemento relevante, puesto que
cada empleado o colaborador aporta un valor a la organizacién, también al
cumplir os objetivos. De acuerdo a esto todas las empresas o instituciones realizan
evaluaciones del desempefio de los colaboradores para logra identificar las
habilidades, destrezas y dificultades que presentan cada persona, y la aportacion
que tienen en la organizacion, la cual precisard la permanencia dentro de la

organizacion, asi como ascenso, mejora y oportunidades de desarrollo (pag.302).
Evaluacion del Desempeifio Laboral

Segun Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos - El capital
Humano de las Organizaciones, 2007 sostiene, las evaluaciones del desempeiio
como valoracion ordenada donde el trabajador se desempefia en su cargo y
entorno laboral, para demostrar su capacidad a progresar. Las evaluaciones son el
desarrollo para excitar o hacer juicio el valor, la excelencia y cualidades que
tienen los individuos. La evaluacion en las personas que realizan funciones en una

institucion, se ejecuta implementando diversos métodos. (pag.261).

Es un criterio dinamico, ya que las empresa o compafiias constantemente se
encuentran evaluando a sus colaboradores, de diferentes formas y frecuencia. La
valoracion del desempefio es un método de gestion indispensable para la

administracion (pag.261).

De esta forma, la evaluacion es el medio para identificar las problematicas
o0 inconvenientes que se presentan en la supervision de los colaboradores y en la
adhesion del empleado a la organizacion, asi como la falta de coordinacion y
aprovechamiento del personal que tienen una capacidad elevada al que es exigido,

dificultades de motivacion, etc. (pag.262).
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Evaluacion del Desempeiio y sus beneficios

Segiin Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos - El capital
Humano de las Organizaciones, 2007 manifiesta, una vez programado se elabora
para medir el desempefio en las organizaciones, debe estar planificado,
organizado y ejecutado de manera correcta, ello trae consigo multiples beneficios
a la empresa u organizacion. Favoreciendo principalmente a las personas que

laboran en dicha organizacion, al superior general, a la empresa y a la sociedad

(pag.248).

Beneficios para el Gestor-jefe

Identifica y evaltia la conducta de los trabajadores, basados en estrategias de
evaluacion, primordialmente, disponer de un método de control capaz de
compensar la igualdad en sus funciones.

Brindar las condiciones con la finalidad de perfeccionar el modelo de desempefio
de cada uno de sus colaboradores.

Mantener una comunicacion con los colaboradores, con la finalidad de que
comprendan el sistema de evaluacion con estrategias objetivas, el cual permita
conocer el desarrollo de su trabajo (pag.248).

Beneficios para el Trabajador

Conocer las normas y reglas, también conductas de los participantes, porque con
ella una organizacion valora el desempefio de sus colaboradores.

Advertir expectativas de un lider en relacion al desempefio, como valora
identificando los puntos inflexibles y débiles.

Entender reglas con los que el superior plantea optimizacion del rendimiento (a
través de programas de mejora, capacitaciones, etc.) en las que el colaborador
deberé decidir por iniciativa propia (empefio, dedicacion, mayor concentracion al
momento de realizar sus funciones, etc.).

Realiza una auto evaluacion y juicio personal constructiva, en relacion a su
desempefio, progreso y calidad de trabajo realizado (pag.248).

Beneficios para la empresa u organizacion

Evaltia y valora el capital humano de sus colaboradores a lo largo del desempeio
de sus funciones, asimismo; determina la participaciéon de cada uno de los

colaboradores.




30

Identifica y asiste a colaboradores que requieran perfeccionarse en las diversas
actividades que realizan, con el objeto de promover a sus colaboradores para el
ascenso y promocion en el puesto de trabajo.

Optimizar la politica de area de recursos humanos, con la finalidad de ofrecer
oportunidades a sus colaboradores (a través de estimulos, desarrollos, asenso y
crecimiento personal), orientado al estimulo de la productividad y el progreso de

relaciones interpersonales en la organizacion (pag.249).
Evaluacion del Desempeifio Laboral. Importancia

Segun Werther & Davis, 2008 considera el valor del capital humano como
lo mas importantes e indispensable en las empresas, ello debido que los
principales desafios que tienen los jefes es comprender el valor que posee cada
colaborador coopera a la empresa, asimismo asegura el logro de objetivos y metas

institucionales y su contribucion a los resultados.

La utilidad que se obtiene al realizar la evaluacion de manera técnica son

multiples:

1. Determinar los objetivos y metas de la oficina al cual pertenece los
colaboradores.

2. Que el trabajador conozca la vision de la organizacion y del area o al cual
pertenece.

3. ldentifica, promueve nuevos propositos y proyectos creando oportunidades
para todos los trabajadores de la organizacion.

4. Definir forma clara los objetivos, metas e indicadores de cada puesto de
trabajo.

5. Establece los medios y recursos humanos y materiales disponibles que se
estima para alcanzar los objetivos y metas.

6. Requerir un registro escrito, con los resultados de cada colaborador, para
tomar decisiones en relacion al plan de carrera, estimulos, ascenso y
remuneraciones.

7. Aportar en las mejoras de las buenas relaciones interpersonales y sociales con

los superiores y empleados, creando un adecuado clima laboral.
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8. Innovar actividades de interaccion con los empleadores y colaboradores,
intercambiando diversos puntos de vista en relacion a mejorar la empresa y

el desempefio de las funciones diarias (pag.306).
Métodos tradicionales de Evaluacion del Desempeiio Laboral

Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos - El capital Humano de
las Organizaciones, 2007 considera que los métodos tradicionales se diferencian,
no hay iguales en todas las organizaciones, puesto que elaboran su método

propio para realizar la evaluacion a sus colaboradores (pag. 249).
Los métodos mas importantes en la valoracion del desempefio son:

Meétodo de valoracion del desempefio con escalas graficas
Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos - El capital Humano de
las Organizaciones, 2007 , indica que el método es la técnica de evaluacion
mayor practicado y conocido; ademas, es sencillo, el cual evalua el desempefio
de los colaboradores utilizando diversos elementos previamente determinados y
reconocidos (pag.249).
Beneficios mediante escalas graficas
1. Proporciona al encargado de la evaluacion una herramienta e instrumento
sencillo de comprenderlo y aplicarlo.
2. Accede tener una vision real y especifica de los elementos de la evaluacion
3. Facilita considerablemente la labor del estimador y al registrar la evaluacion
no es complicada(pag.253).
Método de eleccion forzosa
El método radica en evaluar a los colaboradores por intermedio de
enunciados que el colaborador va tener que elegir cual lo describe al de forma
individual su desempefio (pag.255).
Ventajas:
1. Brinda confiabilidad en los resultaos y libre de influencias subjetivas e
individuales puesto que descarta el impacto de la globalizacion.
2. Sencillo para aplicar para el personal a cargo de evaluar no es necesario

que sea capacitado. (pag.257).

Me¢étodo mediante estudio de campo
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Se fundamenta en la entrevista de una persona especializada en evaluacion,

con el jefe inmediato superior de los colaboradores, en la evaluacion se tomara

nota las razones, la precedencia y las causas del desempeio, basados en la

exploracion de hechos y situaciones. Chiavenato, Administracion de Recursos

Humanos - El capital Humano de las Organizaciones, 2007, p. 257

Los procedimientos en la valoracion del desempefio son:

1.

Al estar seguidas ambas fases de preparacion que engloba la investigacion
de composicion de cargos y capacidades y calificaciones, facilita al
supervisor observar contenidos del puesto a su cargo, también los requisitos
que se le exigen.

Ocasiona provechosamente un vinculo con la persona evaluadora, el cual
brinda una orientacion y adiestramiento de elevado nivel al supervisor que
evalué al trabajador.

Otorga una valoracion exhaustiva, imparcialmente, objetiva en los
colaboradores, e identifica casusas de la conducta y origen del problema
principal.

Concede a la entidad el hecho idoneo para solucionar conflictos que ayude
a mejorar el rendimiento laboral.

Accede vincularlo a un entrenamiento, en su proyecto de vida, profesional,
asi mismo en los otros aspectos que se relacionan en el area de recursos
humanos.

Realza el compromiso de responsabilidad en la linea de funciones del
equipo en la evaluacion del personal.

Esta identificado en las técnicas mas completas de evaluacion (pag.259).

Dimensiones de desempeiio laboral

Stoner, 1994 plantea que desempefio laboral es una manera donde

trabajadores ubicados en una entidad publica o privada laboran de manera eficaz,

con el fin de lograr los objetivos que se tiene en manera conjunta en la

organizacion, sujeto a las normas fijadas (pag.152).

Dimensiones que miden el desempefio laboral:

Rendimiento: Para medir esta dimension las condiciones del ambiente fisico

van a ayudar y facilitar el desempefio laboral.
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Reconocimiento: Esta medido por la cantidad de reconocimiento.
Productividad: Esta dimension mide el desempeio, cantidad de capacitaciones,
que probablemente influyan de manera positiva o negativamente en los
colaboradores.

Remunerativo: Lo calcula el concepto de remuneracion que percibe el

colaborador por parte de la organizacion.

2.3 Bases filosoficas

Enfoque Conductismo — Motivacion

Desde su inicio el conductismo su centro es el comportamiento que se observa al
realizar estudios de manera empirica, con la intencion de lograr un control y vaticinar un
resultado esperado en el comportamiento. Por eso la finalidad es obtener un resultado
previsto.

El enfoque plantea dos vias: el condicionamiento cldsico explica la relacion de
estimulo y respuesta, de tal manera, que planteado los alicientes adecuados obtiene lo que
se quiere. Y el condicionamiento instrumental y operante se propone asegurar de los
resultados segun incitaciones, animando con regalias suficientes que fijan conductas en las
personas.

Enfoque ecologico — Desempeiio Laboral

Bronfenbrenner (1987) plantea el desarrollo de la conducta del ser humano, en su
contexto o medio ecologico. Nos dice que el ambiente ecoldgico es una serie de estructuras
y rangos distintos, la cual cada rango contiene al otro. Los niveles son microsistemas,
mesosistema, exosistema, macrosistema. El primer nivel donde se desarrolla la persona;
mesosistema esta la interrelacion de varios entornos donde el ser humano en desarrollo
participa de manera activa, el exosistema lo conforman amplios contextos donde la persona
no estd incluida como un sujeto activo, por ultimo, el macrosistema lo conforma la cultura
y la subcultura donde la persona y el resto de la sociedad se desenvuelven.

Los niveles de este enfoque dependen uno del otro, se necesita de una participacion y

comunicacion de los diferentes contextos.

Porque hacemos la investigacion. -

En la presente investigacion con el motivo de lograr la licenciatura que nos permitira

ejercer de manera formal y legal la profesional de trabajo Social para el que nos preparamos
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en la vida Universitaria, consideramos desarrollar un estudio, de tipo correlacional
considerando motivacion la variable 1, basandonos en la teoria de Herzberg Frederick
(1994) quien sostiene su definicion de motivacion como que es una como fuerza que nos
impulsa hacia la realizacion de algo, que es el primer paso que nos compromete hacia la
consecucion de logros pequefios, medianos o grandes logros en un contexto determinado y

que por lo tanto ocurre también en la vida laboral de la organizacioén

Con respecto a la variable 2, consideramos correlacionar con el desempefio laboral;
para esto estamos invocando la teoria de Stonner (2016), sostiene que “El desempeiio laboral
es la manera en que los colaboradores de una empresa cumplen sus labores eficazmente, su
finalidad es lograr los objetivos en comuin y est4 basado a sus reglas basicas establecida con
anticipacion”. Estas metas tienen que estar plasmadas en los Estatutos, Reglamento de
Organizacion y funciones o por lo menos las organizaciones tienen que contar con un

Manual de Organizacion y funciones.
Para que hacemos la Investigacion. —

Los resultados de investigacion cientifica pueden ser de gran utilidad, en primera
instancia para la propia Universidad que es nuestra Alma mater, ya que los estudiantes de
los siguientes afios podran tener acceso a lo que hicimos nosotras y profundizar algunos
aspectos € incursionar en la investigacion para a partir de alli indagar otros aspectos que
tiene relacion con las variables que hemos utilizado. Pero también tendria mucha utilidad
su los Directivos y las autoridades de la Municipalidad provincial de Barranca lo consideran
ya que hemos analizado de como esta el aspecto motivacional que es fundamental para que
un trabajador o colaborador cualquiera desarrolle un tipo de performance en su actividad
cotidiana. El desempefio Laboral de cualquier colaborador en tanto persona est4 sujeta a una
serie de variables que influyen en sus condiciones orgédnico y psiquicas. A partir de estas
referencias ellos podrian tomas una serie de medidas e incluir una serie de estrategias para
desarrollar un Plan Anual de Capacitacion , coordinado los las respectivas Areas y oficinas
a fin de determinar una serie de acciones que puedan mejorar la motivacion del personal y
de este modo contribuir a la satisfaccion de los mismos que indudablemente va a contribuir
de manera significativa a logro de un buen desempefia laboral que no solo favorece a los

propios trabajadores sino a la Organizacién municipal y a la poblacion que son los usuarios

de los servicios que se brinda.
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2.4 Definicion de términos basicos
Motivacion. — grupo de situaciones que induce al individuo a tener conductas de

determinada manera. La conducta motivada es vigoroso, adiestrado, y sostenido. (Stronck

2002, pag. 144).

Desempefio laboral. - forma en que los personales de la entidad realizan su trabajo de
modo eficiente para obtener resultados que se tiene en comun segun los reglamentos

establecidos. ( Stoner, 1994 )

Rendimiento. — Es la capacidad que tiene un trabajador o colaborador de cumplir con
las metas por periodos de manera satisfactoria. Pudiendo ser esos periodos que duren,
jornadas diarias, jornadas semanales, o incluso mensuales. Dichas jornadas deberian estar
preestablecidas en los planes organizacionales para que la otra parte exprese un

consentimiento voluntario, ( Stoner, 1994 ).

Reconocimiento. — Es la accion de los jefes o directivos de una organizacion cualquiera
que consiste en estos mandos frente a sus subordinados le expresen gratitud y
agradecimiento por el buen desempefio de cualquier colaborador en los contextos
determinados, ya que funcionard como un retroalimentador para conducta adecuadas en el

futuro laboral ( Stoner, 1994 ).

Productividad. — Es el resultado esperado en un periodo determinado con anterioridad
por parte de los expertos o lideres de una organizacion cuya caracteristica tes que la dindmica
es ascendente en tiempo y periodos para persistir o no, en una dindmica laboral o desarrollar

algunos ajustes que beneficien a la organizacion, ( Stoner, 1994 ).

Remuneracion. — Es la retribucion que se le asigna a cualquier trabajador en la idea de
que con ello pueda cubrir y resolver sus necesidades fundamentales y secundarias. Esta
retribucion sera determinada por la organizacion considerando el tipo de labor que desarrolla

un determinado trabajador, ( Stoner, 1994 ).

2.5 Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general
Existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.
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2.5.2 Hipotesis especificas
Existe relacion entre la motivacion y el rendimiento en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

Existe relacion entre la motivacion y el reconocimiento en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

Existe relacion entre la motivacion y la productividad en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

Existe relacion entre la motivacion y la remuneracion en colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.




2.6 Operacionalizacion de las variables

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

MOTIVACION

Es todo lo que estimula a un individuo a
comportarse de determinada manera. Este estimulo
puede ser causado por el exterior o por los procesos
mentales de la persona Chiavenato, 2000 .

Dimension Intrinseca

Puntualidad
Empatia

Repuesto saludo
Pregunta

Aliento

Limpieza
Orientacién
Felicidad

Término de jornada
Despedirse

Dimension Extrinseca

Ambiente

Jefe lider
Respeto
Comunicacion
Periodos
Maltrato

Orden

Normas
Felicitaciones
Reconocimiento

DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral consiste en el modo donde
los trabajadores, de una empresa o institucion
laboran eficazmente, con el fin de lograr los
objetivos planteados a través de las normas basicas
ya establecidas. (Stonner 2016).

Rendimiento

Buenos materiales
Contribucion
Comodidad

Inicio y termino
Satisfaccion
Trabaja en Equipo

1,2,3,4,5,6

Reconocimiento

Gratificante
Aprecio

Aporte
Usuarios
Agradecimiento
Publico

7,8,9,10,11,12

Productividad

Tranquilidad
Capacitacion
Eficiencia
Conformidad
Importancia
Mirada al futuro

13,14,15,16,17,18

Remuneracion

Pago

Justicia

Equidad

Ascensos

Carga familiar
Pago por necesidad

19,20,21,22,23,24
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Capitulo 111
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico

3.1.1 Tipo de investigacion

Basica, nos basamos en conocimientos teoricos cientificos anteriores existentes en los
diversos estudios realizados a nivel internacional, regional y local y el presente estudio
busca contribuir y ampliar conocimientos cientificos de motivacion y desempeiio
laboral, no tiene fines aplicativos y sin embargo servira como referente para otras

investigaciones similares.

3.1.2 Nivel de investigacion
Descriptivo correlacional, determina el nivel de relacion que existe en las variables

planteadas.

3.1.3 Diseiio de investigacion
No experimental, no se han realizado cambios y manipulaciones intencionales en las

variables de estudio.

De corte transversal, ya que los cuestionarios de las variables de investigacion fueron
aplicados a la poblacion investigada de la institucion municipal de Barranca en un

momento y tiempo unico.

3.1.4 Enfoque de investigacion
Cuantitativo, porque resultados de la correlacion de las variables y dimensiones, en

colaboradores se estan presentando en tablas y figuras numéricas y estadisticas.

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion
Fueron 69 colaboradores entre sexo femenino y sexo masculino, en condicion de

nombrados y contratados CAS, con edades promedio entre 25 a 65, quienes
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desempefian funciones en las diversas unidades orgénicas (Gerencias y Sub Gerencias

y Oficinas) de la entidad municipal, representa en total 100 %.
Criterio de Inclusion

Se incluird a los colaboradores cuyas caracteristicas sean semejante descritas lineas
arriba, que son nombrados y contratados Cas varones y mujer que estan incluidos sin

diferencia de edad que laboran en la Municipalidad Provincial de Barranca.
Criterio de Exclusion

Seran excluidos a todo los que no tienen caracteristicas mencionadas en el criterio de

inclusion.

3.2.2 Muestra
Consideramos como nuestra a los 69 colaboradores perteneciente de las distintas
unidades organicas de la Municipalidad Provincial de Barranca, quienes nos brindaron

su apoyo en la aplicacion del cuestionario.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Observacion no estructurada:

Habiendo logrado observar de manera espontanea a los colaboradores desempefiando
sus funciones en las distintas areas donde se encuentra, haciendo uso de los sentidos,
vista, oido, etc. obteniendo informacion relevante con mayor claridad de la realidad

especifica.
Encuesta:

Permiti6 estructurar un conjunto de preguntas de manera ordenada y sistematica, lo

que facilito el recojo de informacion en la poblacion que se investigo.
Instrumento
Cuestionario:

Fue utilizado para el recojo de los datos en la poblacion seleccionada, compuesto por

44 enunciados.
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Descripcion del Instrumento - Motivacion

El instrumento fue elaborado inicialmente por Alfredo Vilchez (2018), bajo la teoria
de Mclleland, que se presenta como un comportamiento intencionado, la misma que
tiene para este caso dos dimensiones, la motivacion intrinseca que es propia de cada
quien y la motivacion extrinseca que nos viene desde afuera, es decir del contexto

laboral en la que cualquier trabajador o colaborador se encuentra desempeniandose.
La calificacién de la misma es la siguiente manera:

Siempre: 5 puntos
Casi siempre: 4 puntos
Rara vez: 3 puntos
Casinunca: 2 punto

Nunca: 1 punto

Interpretacion:

Para interpretar el puntaje por dimensiones de motivacion laboral se utilizan los

siguientes criterios:

01-16 Baja Motivacion
17 - 35 Moderada Motivacion
36 -50 Alta Motivacion

Para interpretar el puntaje de la Escala completa de motivacion se utilizan los

siguientes criterios:

01-33 Baja Motivacion

34 -68 Moderada Motivacion

69 -100 Alta Motivacion
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Ficha técnica
Nombre del instrumento: Encuesta para identificar la motivacion
Autor : Alfredo Vilchez (2018)
Tipo de administracion: Grupal o individual
Tiempo de duracion: veinte (20) minutos, promedio
Significancia: Evalua las caracteristicas del impulso interior que lleva a
realizar algo, pudiendo ser intrinseca o extrinseca

Tipificacion: Instrumento que evalua la motivacion intrinseca, asi como

la motivacion extrinseca.
Fecha: Chiclayo, Peru 2014
Dimensiones que evalaa:

Dimensién Intrinseca

Dimension Extrinseca
Descripcion del Instrumento — Desempefio Laboral

El presente cuestionario fue elaborado invocando el enfoque Stonner (2016) quien
sostiene que el desempefio laboral que es la performance en un periodo de tiempo
determinado. decir del contexto laboral en la que cualquier trabajador o colaborador

se encuentra desempefidndose.

La calificacion de la misma es del siguiente modo:
Siempre: 3 puntos

A veces: 2 puntos

Nunca: 1 puntos




Interpretacion:
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Para interpretar el puntaje de la escala completa de desempeiio laboral se utilizan los

siguientes criterios:

01-25 Bajo desempeiio laboral
26— 51 Desempeiio laboral medio
52-72 Alto desempeiio laboral

Para interpretar el puntaje por Dimensiones de desempefio laboral se utilizan los

siguientes criterios:

01 - 06 Bajo desempeiio laboral
07 -12 Desempeiio laboral medio
13-18 Alto desempeiio laboral

Nombre del instrumento:
Autor:

Tipo de administracion:
Tiempo de duracion:

Significancia:

Tipificacion:

Ficha técnica
Encuesta para identificar el desempefio Laboral
Cacique Carrera Esther (2016)
Grupal o individual
veinticinco (25) minutos, como promedio
Evalua las caracteristicas de la performance y la forma
cémo se comporta un colaborador en su centro laboral en
el que se desempefia.

Instrument6 que mide el desempefio laboral, con total de
24 preguntas, seis por cada dimension: Rendimiento,

Reconocimiento, Productividad y Remuneracion.
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Dimensiones que evalua:

Rendimiento
Reconocimiento
Productividad

Remuneracion
Analisis de confiabilidad

Para el presente estudio se procedio a una prueba con 15 elementos con el fin de que
nuestro instrumento se ha confiable, haciendo uso del alfa de cronbach. Los resultados

obtenidos de la prueba se presentan en la tabla 1.

Cuadro 1: Alfa de Cronbach

Test valorativo

Alfa de Cronbach ,731
N de elementos 15
N de items 69

Fuente: Prueba piloto aplicada en quince elementos.

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach = 0.731
Como se puede observar el valor calculado para el instrumento de medicion nos da

coeficientes de 0.731 > 0.700 (Alfa de Cronbach), por consecuente, el instrumento es

Confiable

Analisis:

Cuadro2: Alfa de Cronbach

Test valorativo

Alfa de Cronbach ,798
N de elementos 15
N de items 69

Fuente: Idem

Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach = 0.798, por lo que el instrumento es

confiable
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3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion
Una vez finalizada con la recoleccion de datos de ambas variables, se procedi6 el uso
de las estadisticas usando el programa SPSS 22, la que nos permiti6 elaborar las tablas
y graficos para la interpretacion correspondiente a fin de hacerlo entendible para el

lector que sera recurrido a nuestro trabajo.

En un segundo momento se utiliz6 el estadistico de correlacion Spearman para
correlacionar las variables de la investigacion, dado que estas tienen una medicion entre

las variables X e Y.
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Capitulo IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1. Resultados de la variable Motivacion

Tabla 1 Motivacion

Motivacion
Categoria Frecuencia Porcentaje
Alta 15 22%
Media 29 42%
Baja 25 36%
Total 69 100%
[dem
Motivacion
50%
0%

30%
20% 22%

10%

0%
Alta Media Baja

Figura 1 Porcentaje de Motivacion

De un total de 69 de los colaboradores que es el 100%, el 42 % presentan motivacion

media, 36 % baja y 22 % alta motivacion.
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Se determind que en la mayoria de la poblacion estudiada existe una motivacion en
media, entendiéndose que en estos tiempos de pandemia el equilibrio emocional de
los colaboradores se ve afectado y la entidad no les brinda las condiciones y

protocolos necesarios para sentir seguridad de no contraer la enfermedad.

Tabla 2 Desemperio Laboral

Desempeiio laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje
Eficiente 18 26%
Medianamente eficiente 29 42%
Deficiente 22 32%
Total 69 100%
Idem

Desempefio laboral

50%
40%
30%
20%
10%
0%
Eficiente Medianamente Deficiente
eficiente

Figura 2 Porcentaje de Desemperio Laboral

Se observa que 42% presentan un desempefio laboral medianamente eficiente, 32%

deficiente, el 26% deficiente.

Se determind que la mayoria de colaboradores presentan un desempefio laboral
medianamente eficiente, esto se debe que existe deficiencias en los aspectos de
remuneracion, capacitacion, productividad, reconocimiento que no estan conformes

y requieren ser atendidos por la institucion.
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Resultados por dimensiones variables 2

Tabla 3 Dimension Rendimiento

Rendimiento
Categoria Frecuencia Porcentaje
Eficiente 18 26%
Medianamente eficiente 30 44%,
Deficiente 21 30%
Total 69 100%
Idem
Rendimiento

50%

40%

30%

26%
20%
10%
0%
Eficiente Medianamente Deficiente
eficiente

Figura 3 Porcentaje de Rendimiento

En los resultados se observa 44% rendimiento medianamente eficiente, 30 %

deficiente, 26 % eficiente.

Se identificé en la poblacion la mayoria presentan un rendimiento medianamente
eficiente, responde a la presencia de disconformidad en la provision de materiales de
oficina que necesitan, mobiliarios inadecuados, teniendo que adaptarse y cumplir sus

funciones en esas condiciones de incomodidad.
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Tabla 4 Dimension Reconocimiento

Reconocimiento
Categoria Frecuencia Porcentaje
Alta 9 13%
Media 35 51%
Baja 25 36%
Total 69 100%
fdem
Reconocimiento

60%

50%

40%

30%

20%

10% 13% '

0%

Alta Media Baja

Figura 4 Porcentaje de Reconocimiento

De los colaboradores encuestados se observa, 51 % percibe una dimension

reconocimiento media, 36 % baja, 13 % alta.

Se logrd identificar donde el reconocimiento en el personal administrativo es medio,
se debe a que las actividades y acciones que desarrollan los trabajadores es poco
valorado y estimulado de sus capacidades y aportes que no son reconocidos por sus

jefes inmediatos.
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Tabla 5 Dimension Productividad

Productividad
Categoria Cantidad Porcentaje
Eficiente 18 26%
Medianamente eficiente 29 42%
Deficiente 22 32%
Total 69 100%
Idem
Productividad

50%
40%
30%
20%
10%
0%
Eficiente Medianamente Deficiente
eficiente

Figura 5 Porcentaje de Productividad

Interpretacion

En el cuestionario aplicado a los colaboradores se observa, 42 % percibe una

dimension de productividad medianamente eficiente, 32 % deficiente, 26 % eficiente.

Se identificd que la productividad muestra un nivel medianamente eficiente, lo que
permite explicar que existen deficiencias en las oportunidades para capacitarse, que
les brinde oportunidad de ascender y asumir nuevas responsabilidades, sin embargo,
esta carencia desmotiva y no logran en su totalidad las metas y objetivos planteados

segun lo requerido por cada unidad organica.




Tabla 6 Dimension Remuneracion

50

Remuneracion

Categoria Cantidad Porcentaje

Eficiente
Medianamente eficiente
Deficiente

Total

10
32
27
69

14%
47%
39%
100%

Idem

Remuneracion

60%
50%
40%
30%
20% ﬂ
10% 14%
0%

Eficiente Medianamente
eficiente

Figura 6 Porcentaje de Remuneracion

Interpretacion

Deficiente

Se observa que los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca

perciben, 46% medianamente eficiente en la dimension remuneracion, 39%

deficiente y 14 % eficiente.

Se logré identificar, predominio en remuneraciéon medianamente eficiente, este

aspecto basico la mayoria de colaboradores lo consideran poco justo, porque no

responde al tipo de funciones que realizan y mucho son proveedores y cuentan con

carga familiar, generando insatisfaccion en el trabajador y como consecuencia no se

esfuerzan mas de lo exigido.
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Analisis Bivariado

Tabla 7 Motivacion y Desemperio laboral

Desempeiio laboral

; Total
Eficiente Medmnamente Deficiente o
eficiente
13% 5 7% 1 1% 15  22%
Alta
) 12% 15 22% 6 9% 29  42%
Motivacion Media
) 1 1% 9 13% 15  22% 25 36%
Baja
18 26% 29  42% 22 32% 69  100%
Total
Idem
Interpretacion

Se observa que de manera similar el 42% los colaboradores presentan motivacion
media y desempefio medianamente eficiente, 36% baja motivacion y 32% deficiente

desempetio, el 22% alta motivacion y 26% eficiente desempeio.

Se llega a la conclusion, los resultados en la motivacion y el desempefio son similares
con 42% media y medianamente eficiente, esto estaria generado por la poca
comunicacion  entre las diferentes oficinas, no existe reconocimiento al buen
desempefio, los ambientes son inadecuados, carencias de materiales de oficina y
quipos tecnoldgicos. Generando que exista deficiencias y limitaciones en el

desarrollo de sus funciones.
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Objetivo Especifico 1

Tabla 8 Motivacion y Rendimiento

Rendimiento
i Total
Eficiente Me(‘hanamente Deficiente o
eficiente
Alt 7 10% 6 9% 2 3% 15  22%
a
Motivacién Medi 8 12% 15 22% 6 9% 29  42%
otivacion Media
Bai 3 4% 9 13% 13 19% 25 36%
aja
Total 18 26% 30 44% 21 30% 69 100%
ota
Idem

Se observa que el 42% de los colaboradores presentan motivacion media, 44%
rendimiento medianamente eficiente, 36% baja motivacion y 30% deficiente

rendimiento, 22% alta motivacion y 26% eficiente remuneracion.

Se concluye de los resultados obtenidos que 42% de colaboradores tiene motivacion
media, 44% rendimiento medianamente eficiente, causado por falta de empatia,
comunicacion y relaciones interpersonales de los servidores, afectando el trabajo en
equipo, viéndose reflejado en el rendimiento del personal y el no logro de objetivos

y metas institucionales.

Objetivo especifico 2

Tabla 9 Motivacion y Reconocimiento

Reconocimiento Total
Eficiente Medlagamente Deficiente
eficiente
Alta 3 4% 10 14% 2 3% 15 22%
Motivacion Media 5 7% 15 22% 9 13% 29  42%
Baja 1 1% 10 14% 14 20% 25 36%
9 13% 35 51% 25 36% 69 100%

Total

Idem
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De los resultados se observa que 42% perciben motivacion media, 51%
reconocimiento medianamente eficiente, 36% motivacién baja y reconocimiento

deficiente, 22% motivacion alta y 13% eficiente reconocimiento.

Se llega a la conclusion, que 42% de colaboradores presentan motivacion media,
51% reconocimiento medianamente eficiente, esto estaria generado por la falta
agradecimiento, aliento y aprecio por parte de los superiores y usuarios en relacion
a las laborares que atienden; ademas, perciben que sus aportes (ideas) no son
escuchados ni tomados en cuenta por parte de su jefe inmediato en relacion a innovar

nuevas técnicas de trabajo.
Objetivo especifico 3

Tabla 10 Motivacion y Productividad

Productividad
Medianamente Total
Eficiente ' Deficiente
eficiente

Alta 9 13% 5 7% 1 1% 15 22%
Motivacion Media 7 10% 14 20% 8 12% 29 42%
Baja 2 3% 10 14% 13 19% 25 36%
100

Total 18 26% 29 42% 22 32% 69 o
0

Idem

De los resultados se obtienen una similitud 42% de colaboradores presentan
motivacion media y productividad medianamente eficiente, 36% baja motivacion y

32% productividad deficiente, 22% alta motivacion y 26% eficiente productividad.

Se concluye los resultados en la motivacion y productividad son similares con 42%
media y medianamente eficiente, esto se estaria generando debido a las faltas de
capacitaciones, ocasionando que se obstaculice el cumplimiento de objetivos y metas
institucionales en el tiempo, periodo o cronograma establecido, trayendo consigo

conformidad por parte de los colaboradores.
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Objetivo especifico 4

Tabla 11 Motivacion y Remuneracion

Remuneracion
; Total
Eficiente N/[edlar}amente Deficiente o
eficiente
Alta 5 7% 8 12% 2 3% 15 22%
Motivacion Media 4 6% 15 22% 10 14% 29  42%
Baja 1 1% 9 13% 15 22% 25 36%
Total 10 14% 32 46% 27  39% 69 100%

Idem

Se observa que 42% presenta motivacion media, 46% remuneracion medianamente
eficiente, 36% motivacion baja, 39% remuneracion deficiente, 22% motivacion baja
y 14% remuneracion eficiente.

Se llega a la conclusion, que 42% de los colaboradores presentan motivacion media,
46% remuneracion medianamente eficiente, ello debido que es no existe equidad en
los cargos asignados y no es proporcional la remuneracion que perciben con el
desarrollo de labores asignadas, conllevando al conformismo y a no aspirar a nuevos

retos profesionales. Ademas, de las pocas oportunidades de ascensos que se presenta.

4.2 Contrastacion de hipotesis

Hipéotesis general

HO
No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempeiio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

Hi:
Si existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.
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Tabla 12 Correlacion Motivacion y Desemperio laboral

Motivacion ~ Desempeiio
laboral

Motivacion  Coeficiente de correlacion 1.000 452"

Sig. (bilateral) 0.030

N 69 69
Desempefio  Coeficiente de correlacion 452" 1.000
laboral

Sig. (bilateral) 0.030

N 69 69

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

Se obtiene una correlacion directa donde r=,452, que significa correlacion moderada,
con un nivel de valor 0.030; lo que permite concluir que existe de una relacion
significativa, por tanto, se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la nula. Cuanto

mejor sea la motivacion en los colaboradores mejorara el desempefio.
4.3.1. Resultados de las hipotesis especificas
Contrastacion de hipotesis especifica 1

HO:
No existe relacion significativa entre la motivacion y el rendimiento en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

Hi:
Si existe relacion significativa entre la motivacion y rendimiento en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021

Tabla 13 Correlacion Motivacion y Rendimiento

Motivacion Rendimiento

Coeficiente de correlacion 1.000 4127
Motivacion

Sig. (bilateral) 0.027

N 69 69

Coeficiente de correlacion 4127 1.000
Rendimiento

Sig. (bilateral) 0.027

N 69 69

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se obtiene una correlacion directa donde r=,412; es decir correlacidén moderada, con
un nivel de valor 0.027. Conclusion, existe relacion significativa entre motivacion y

dimension rendimiento.
Contrastacion de Hipotesis especifica 2

HO:

No existe relacion significativa entre motivacidbn y reconocimiento en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.
Hi:

Si existe relacion significativa entre la motivacion y el reconocimiento en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

Tabla 14 Correlacion Motivacion y Reconocimiento

Motivacion Reconocimiento

Motivacion Coeficiente de 1.000 ,390”
correlacion
Sig. (bilateral) 0.041
N 69 69
Reconocimiento Coeficiente de ,390™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.041
N 69 69

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

Se obtiene una correlacion directa donde r=,390, que significa correlacion débil, con
un nivel de valor 0. 041.Conclusion existe relacion significativa entre motivacion y
la dimension reconocimiento. Es decir que si la motivacion es alta también permite

mejorar el reconocimiento de los colaboradores.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

HO:

No existe relacion significativa entre la motivacion y la productividad en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.
Hi:

Si existe relacion significativa entre la motivacion y la productividad en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.

Tabla 15 Correlacion Motivacion y Productividad

Motivacion Productividad

Motivacion  Coeficiente de 1.000 ,460™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.025
N 69 69
Productividad Coeficiente de ,460™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.025
N 69 69

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

Se logra una correlacion directa donde r=,460, permitiendo establecer una
correlacion moderada, con un nivel de valor de 0,025. Conclusion existe relacion
entre la motivacion y dimension productividad. Por lo tanto, una alta motivacion

permitira a los colaboradores mejorar su productividad.
Contrastacion de hipdtesis especifica 4

HO:

No existe relacion significativa entre la motivacion y remuneraciéon en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.
Hi:

Si existe relacion significativa entre la motivacidon y remuneracion en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021.
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Tabla 16 Correlacion Motivacion y Remuneracion

Motivacion Remuneracidon

Motivacion  Coeficiente de 1.000 ,370™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.035
N 69 69
Remuneracion Coeficiente de ,370™ 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.035
N 69 69

**_ La correlacion es de valor 0,01 (bilateral).

Muestra una correlacion donde r=-.370, permite establecer una correlacion débil,
donde el nivel de valor es 0,035. Conclusion existe relacion entre motivacion y la
dimension remuneracion. Por tanto, una alta motivacion esta relacionada a la mejora

de la remuneracion de los colaboradores.
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Capitulo V
DISCUSION

5.1 Discusion

Finalizando la presente investigacion, el resultado de la contratacion de hipdtesis
general nos muestra que, de un total de 69 trabajadores administrativos encuestados que
representan el 100%, 42% los colaboradores presentan motivacion media, 36% baja, 22%
alta, 42% desempenio medianamente eficiente, 32% deficiente, y 26% eficiente. Como
p<0.05 valor de significancia, cuyo significado es correlacion directa (r=.452).

Esto estaria generado por la poca comunicacion entre las diferentes oficinas, no existe
reconocimiento al buen desempefio, los ambientes son inadecuados, carencias de materiales
de oficina y quipos tecnologicos, generando que exista deficiencias y limitaciones en el
desarrollo de sus funciones. A la vez entendiéndose que en estos tiempos de pandemia el
equilibrio emocional de los colaboradores se ve afectado, la entidad no les brinda las
condiciones y protocolos necesarios para sentir seguridad de no contraer la enfermedad, y
puedan tener un eficiente desempefio laboral.

Los resultados hallados en nuestra investigacion difieren con los resultados obtenidos
por (Cedron 2020) que la Motivacion Laboral es Baja (50,9%), Media (37,7%) y Alta
(11,3%), mientras que el Desempefio Laboral es Bajo (60,4%), Medio (28,3%) y Alto
11,3%). También muestra que existe relacion significativa p<0.05 entre ambas variables.
Estos resultados pueden deberse al intento frustrado de desarrollar acciones o iniciativas
oportunistas sin prever el comportamiento real del COVID-19 y su impacto medico social
en nuestro pais. Al parecer se quiso manejar la erisis con las viejas formas y estilos e trabajo
burocratico, aprovechandose de la inseguridad, las incertidumbres, los miedos externos, sin
embrago, estos elementos del impacto COVID-19 se trasladaron al interno de la institucion
haciendo que sus patrones de planeacion o conduccidn previstos nunca tuvieran una sola

oportunidad frente a los retos que imponia.
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Capitulo VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primera

Se determind que el 42% los colaboradores presentan motivacion media y desempeiio
medianamente eficiente, 36% baja motivacion y 32% deficiente desempeno, el 22% alta
motivacion y 26% eficiente desempeiio.

Segunda

Se determiné que 42% de los colaboradores presentan motivacion media, 44% rendimiento
medianamente eficiente, 36% baja motivacion y 30% deficiente rendimiento, 22% alta
motivacion y 26% eficiente remuneracion.

Tercera

Se determino que el 42% perciben motivacion media, 51% reconocimiento medianamente
eficiente, 36% motivacion baja y reconocimiento deficiente, 22% motivacion alta y 13%
eficiente reconocimiento.

Cuarta

Se determind que presenta una similitud de 42% de colaboradores presentan motivacion
media y productividad medianamente eficiente, 36% baja motivacion y 32% productividad
deficiente, 22% alta motivacion y 26% eficiente productividad.

Quinta

Se determind que el 42% presenta motivacion media, 46% remuneracidon medianamente
eficiente, 36% motivacion baja, 39% remuneracion deficiente, 22% motivacion baja y 14%

remuneracion eficiente.
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6.2 Recomendaciones

Primera

Se recomienda a las autoridades y directivos de la institucion municipal de la provincia de
Barranca que tengan en cuenta que existiendo baja motivacidén que repercute en el
desempefio, debe coordinar capacitaciones y actividades en como talleres de liderazgo para
jefes, funcionarios y colaboradores para sensibilizar y promover mejores relaciones
interpersonales.

Segunda

Para mejorar la baja motivacion y el rendimiento deficiente se sugiere que el subgerente del
area de logistica y servicios generales gestione el abastecimiento de materiales y equipos
necesarios, para el desempefio administrativo. De ese modo podrian mejorar y atender las
demandas de los usuarios.

Tercera

Para superar la baja motivacion y reconocimiento deficiente, se sugiere que, a través de la
Oficina de Bienestar de Personal, se implemente cada semestre se ejecute premiacion y
reconocimiento al trabajador que mejor cumpla sus funciones, las mismas que seran
evaluados por los usuarios y companeros de oficina.

Cuarta

Para mejorar la baja motivacion y deficiente productividad, se sugiere a la oficina de
recursos humanos ejecuten conforme al cronograma las capacitaciones durante el afo,
gestionando la ejecucion presupuestal. Estableciendo convenios y redes de apoyo para
potenciar el capital humano.

Quinta

Para superar la baja motivacion y deficiente remuneracion, se sugiere a la Sub Gerencia de
Recursos Humanos desarrolle programas de ascenso donde el trabajador pueda acceder a un
mejor puesto de trabajo, un mejor sueldo lo que le permite mejorar su calidad vida en el

ambito personal, profesional y familiar.
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01 MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

BARRANCA,2021

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE BN METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General TIPO:
(Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion entre la Bésica
entre la motivacion y | que existe entre la | motivacion
desempefio laboral en | motivacion y el | desempefio laboral en e siod
colaboradores de la | desempefio laboral en | colaboradores de la s
Municipalidad colaboradores de la | Municipalidad NIVEL:
Provincial de Barranca, | Municipalidad Provincial de Barranca, _—,
20217 Provincial de Barranca, | 2021. Correlacional

2021. 1. Motivacion

Problemas especificos: | Objetivos Especificos: | Hipotesis Especificas:
(Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion entre la
entre la motivacion y el | que existe entre la | motivacion y el DISENO:
rendimiento en | motivacion y el | rendimiento en No experimental
colaboradores de la | rendimiento en | colaboradores de la De corte transversal
Municipalidad colaboradores - de la | Municipalidad Dimensién
Provincial de Barranca, | Municipalidad Provincial de Barranca, andNareca

20217

(Qué relacion existe

Provincial de Barranca,
2021.
Determinar la relacion

2021.

Existe relacion entre la

entre la motivacion y el | que existe entre la | motivacion y el w
reconocimiento en | motivacion y el | reconocimiento en Cuantitativo
colaboradores de la | reconocimiento en | colaboradores de la

Municipalidad colaboradores de la Municipalidad




Provincial de Barranca,
2021?

(Qué relacion existe

entre la motivacion y la
productividad en
colaboradores de la
Municipalidad

Provincial de Barranca,
2021?
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20217
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Municipalidad

Provincial de Barranca,
2021.

Determinar la relacidon
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colaboradores de la
Municipalidad

Provincial de Barranca,
2021.

Provincial de Barranca,
2021.
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2021.
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colaboradores de la
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Provincial de Barranca,
2021.

2.- Desempeiio
Laboral

Rendimiento

Reconocimiento

Productividad

Remuneracion
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02 INSTRUMENTOS PARA LA TOMA DE DATOS
ENCUESTA PARA IDENTIFICAR LA MOTIVACION LABORAL

Alfredo Vilchez Ortiz (2018)
Adaptado por Vilca y Chumbiauca (2021)
Instrucciones:

El presente instrumento tiene como objetivo, conocer tu motivacion e interés y la de tus
compaifieros de trabajo dentro de la Municipalidad Provincial de Barranca, 2021. En donde
se les pide que respondas de manera sincera marcando con una (X) en el recuadro que creas

conveniente; teniendo en cuenta las siguientes alternativas divididas en tres (3)

Escribe conuna X en el casillero que crea conveniente:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

1 2 3 4 5

MOTIVACION INTRINSECA (PROPIOS)
ITEMS 1/2(3 [4.|5

Z
=

Es muy importante ser puntual en el trabajo

Cuando llego a trabajar saludo a todos mis compafieros

Me gusta responder cuando me saludan

Pregunto sobre las tareas generales a realizar hoy

Aliento a mis compafieros de trabajo

Me gusta realizar mi trabajo en un ambiente limpio

Cuando alguien me pregunta sobre algo, procuro orientarlo

Me siento feliz cuando termino bien una tarea

| R N & | KAl W N -

Al terminar la jornada me gusta agendar las tareas de mafiana

[y
(=)

Tengo por costumbre despedirme cuando me retiro del trabajo

MOTIVACION EXTRINSECA (EXTERNOS)
No ITEMS 11213 4 |5

11 | Con un buen ambiente sé que trabajo mejor

12 | Creo que un buen jefe es un buen lider
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13 | Me gusta ser respetado por mis compafieros de trabajo

14 | Se trabaja mejor cuando existe una buena comunicacion

15 | Trabajar con objetivos por periodos resulta mejor

16 | Molesta mucho cuando maltratan a un compaifiero de trabajo
17 | Es agradable cuando los usuarios guardan un orden

18 | Facilita un buen trabajo tener normas de trabajo muy claras
19 | Es muy estimulador cuando los jefes te felicitan

20 | Es muy grato cuando los compafieros reconocen tu trabajo

Gracias por su colaboracion
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL
Autor: Cacique Carrera Esther (2016)
Adaptado por Vilca y Chumbiauca (2021)
Instrucciones:

El presente cuestionario tiene como fin, conocer el desempefio laboral de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Barranca. En donde se le pide que conteste de manera
veridica, marcando con una (X) en el recuadro que considere correspondiente. Teniendo en
cuenta lo siguiente aspectos. Marca con una X el casillero que consideres conveniente.

Teniendo en cuenta los siguientes valores:

1 2 3
NUNCA A VECES SIEMPRE

FACTORES DEL DESEMPENO LABORAL

ITEMS

No RENDIMIENTO 1 2 3

1 Tengo todos los materiales que necesito para trabajar.

Todos los compaifieros contribuyen al trabajo de uno

Me siento comodo en mi lugar de trabajo.

Inicio y termino mis labores de forma puntual

Me siento satisfecho con mi trabajo

|| AW N

Se trabaja en equipo para un mejor rendimiento

RECONOCIMIENTO

7 Es muy gratificante cuando los jefes te reconocen

8 Mi desempefio es apreciado por mis superiores.

9 Mi jefe de area considera mi aporte muy importante

10 | Los usuarios suelen agradecerme por mi trabajo rapido

11 | Yo reconozco y agradezco el trabajo del resto

12 | Los jefes publicamente valoran nuestro trabajo

PRODUCTIVIDAD
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13 | Siento tranquilidad cuando se cumple con la meta del dia

14 | Existen programas para capacitarnos y nos dan tiempo

15 | Gracias a la capacitacion me siento eficiente.

16 | Los jefes estan conformes por mi rendimiento

17 | Es bueno oir de la gente la importancia del Municipio

18 | Se trabaja mejor cuando hay comunicacién con todos
REMUNERACION

19 | Me pagan lo suficiente por mi trabajo.

20 | Hay justicia en la forma de pagos

21 | Los pagos son en forma equitativa

22 | Los ascensos para ganar mas son justos

23 | Los jefes nos preguntan sobre nuestra carga familiar

24 | Nos pagan de acuerdo a nuestras necesidades

Gracias, por tu colaboracion
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03 TRABAJO ESTADISTICO DESARROLLADO

MATRIZ DE DATOS DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL
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MATRIZ DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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