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RESUMEN

El presente trabajo titulado: “Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021”, es un trabajo de
investigacion para obtener la licenciatura en Administracion en la UNJFSC, Huacho
2022.

La investigacion fue, de corte descriptivo, correlacional, no experimental siendo la
hipotesis: “La motivacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Recuay 2021.”. La poblaciéon estuvo definida por 101
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Recuay 2021. En la investigacion se
determino el uso de una muestra probabilistica censal de 80 trabajadores. El instrumento
principal que se empled en la investigacion fue el cuestionario, que se aplico a la
primera 'y segunda variable. Los resultados evidencian que existe influencia
significativa de la motivacion sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Recuay 2021. La correlacidbn muestra una intensidad
buena.

El autor

Palabras claves: motivacion, desempefio, laboral.
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ABSTRACT

The present work entitled: “Influence of motivation on the work performance of workers in
the Provincial Municipality of Recuay 2021", is a research work to obtain a degree in
Administration at the UNJFSC, Huacho 2022.

The research was descriptive, correlational, not experimental, being the hypothesis:
"Motivation influences the work performance of workers in the Provincial Municipality of
Recuay 2021.”. The population was defined by 101 workers of the Provincial Municipality
of Recuay and 2021. In the investigation, the use of a probabilistic census sample of 80
workers was determined. The main instrument used in the research was the questionnaire,
which was applied to the first and second variables. The results show that there is a
significant influence of motivation on the work performance of workers in the Provincial

Municipality of Recuay 2021. The correlation shows a good intensity.

The author

Keywords: motivation, performance, labor.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA



1.1. Descripcion de la realidad problematica

La sociedad globalizada del siglo XXI demanda que las organizaciones
sean dindmicas y que permite la incorporacién de conductas flexibles e
innovadoras, capaces de saciar las necesidades del mercado que se da en un

entorno competitivo.

En la actualidad en los municipios provinciales para tener una buena
administracion, necesita contar con talento humano motivado, calificado y
preparado. Por ello que en Recuay, su municipio no esta exceptuado de esto y
mas aun se encuentra facultada para ejecutar actividades y devolver los
resultados en beneficio de la sociedad.

Sabemos que por naturaleza los seres humanos somos sociales, sin
embargo, no siempre es facil hablar con los demas y expresar opiniones o
sentimientos. Por consiguiente, mantener un clima armonioso en cualquier
organizacion, empresa o0 grupo familiar es necesario promover y mantener
buenas relaciones. Es de hacer notar que todas las actividades humanas estan
regidas por el tiempo Yy la correcta utilizacion que determina el exito o el fracaso,
no obstante, estos dependen en gran parte de la cooperacion de otras personas, a
través de las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, se puede construir
un nivel de confianza y apoyo que conllevaria a adoptar distintas formas de
afrontar los retos tanto individuales como colectivos y de esta forma lograr los
objetivos planteados en el menor tiempo posible. Cabe destacar que la gestion
de personal implica el aprovechamiento de sus empleados para liberar todo el
potencial que poseen, con el fin de mejorar permanentemente en el desempefio

de los empleados en la municipalidad

En las frecuentes observaciones realizadas en la Municipalidad Provincial
de Recuay sobre el nivel de motivacion que brindaban los trabajadores y cdémo
era su desempefio laboral; surgié una preocupacion que propicio realizar un
trabajo de investigacion acerca de qué nivel de relacién existe entre la
motivacion y desempefio laboral, con la finalidad de profundizar y ampliar

acerca del Estudio de las variables. Dentro de la gestion de recursos humanos en



una institucion pablica como en una Municipalidad Provincial de Recuay es
necesario medir las variables de motivacion y el desempefio laboral que se brinda
a los usuarios que acuden a la municipalidad para la solucion de sus problemas,
necesidades y expectativas en las gestiones que realizan; que constituyen
problemas generalizados a nivel nacional, regional y local. Se observa que
existen debilidades como altos niveles de rotacién de personal, se halla también
el bajo salario al personal contratado y el pago fuera de plazo, el estancamiento
profesional al no realizar funciones de su carrera, falta de aplicacion de nuevas
técnicas de administracion moderna, asi mismo se da una comunicacion a medias
que existe entre los trabajadores, afiadiendo que no se otorga el reconocimiento
debido segln resultados en la ejecucion de sus labores, las condiciones laborales
han cambiado, la poca capacitacion y desarrollo profesional, asi como la
renovacion de contratos, finalmente cada uno se preocupa por realizar su labor

y no por colaborar con su compariero dejando entrever que no hay motivacion.

Para lograr una verdadera iniciativa en el trabajador, debe haber una buena
politica y cultura organizacional y no dejar atras un buen clima laboral en
constante evolucion que favorezca el desarrollo de los individuos en ese
ambiente y permita obtener lo mejor de ellos, asi como también permita que ellos
se sientan satisfechos en el logro de sus metas y aspiraciones personales, y de

trabajo.

La investigacion se realizé en la Municipalidad Provincial de Recuay que
es una entidad publica, encargada de planificar, administrar, promover y
conducir al desarrollo socio econémico a fin de contribuir a mejorar los
estandares de calidad de vida de todos sus habitantes, fortaleciendo lazos de
participacion ciudadana en busqueda de satisfacer las necesidades colectivas de

la poblacidn de los distritos de la provincia.

Bajo esta responsabilidad esta en manos del gerente municipal y las
diversas areas de Gerencia, Jefatura, etc., mencionando principalmente al de
Recursos Humanos, donde debe abordarse con plenitud la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Recuay.



1.2.Formulacion de problema

1.2.1. Problema general

¢Como influye la motivacién sobre el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 20217

1.2.2. Problemas especificos

¢Como influye la motivacion intrinseca sobre el desempefo
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay
20217

¢Como influye la motivacion extrinseca sobre el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay
20217

¢Como influye la motivacion trascendente sobre el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay
20217

1.3.0bjetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar el grado de influencia de la motivacion sobre el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay
2021.



1.3.2.

Objetivos especificos

Determinar el grado de influencia de la motivacion intrinseca sobre
el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Recuay 2021.

Establecer el grado de influencia de la motivacion extrinseca sobre
el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Recuay 2021.

Determinar el grado de influencia de la motivacion trascendente
sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Recuay 2021.

1.4. Justificacion

1.4.1.

1.4.2

Justificacion tedrica

La motivacion en los trabajadores justifica teéricamente, asi como que
juega un papel relevante en las organizaciones, dado que esta, supeditada
la capacidad de desarrollarse y desempefarse en el ambito laboral.
Indiscutiblemente el desempefio laboral de los miembros que pertenecen
a una organizacion tiene dependencia de que tan motivados se encuentren

los trabajadores.

Justificacion practica
Ayudara a mejorar las dimensiones de la motivacion en el desempefio de
los colaboradores de las municipalidades, a través de conocer la relacion

de la motivacion en el desempefio laboral. Al mismo tiempo permitira



dar a conocer a las organizaciones que es de suma importancia realizar
un plan o tomar medidas para poder tener énfasis en la influencia de la
motivacidn en el desarrollo del desempefio de los colaboradores.

1.4.3 Justificacion social.
Los resultados obtenidos contribuiran a la gerencia de la municipalidad,

a valorar el potencial humano, y que poniendo en comprobacion diversas
limitaciones que pueden generar los sistemas de compensacion
cotidianas financieras, y como propuesta la eliminacion. para poder
impulsar una mejor interrelacion entre la institucion y el personal, debido
a que los sistemas de compensacion dentro de la entidad es un subsistema

el cual debe de desarrollarse constantemente en beneficio de la entidad.

1.5 Limitaciones

La investigacion presento las siguientes limitaciones:

a. Disponibilidad de tiempo
Debio ser desarrollada, aplicada e interpretada por el propio investigador,
quien, a su vez, tenia que desemperiar un trabajo en un horario laboral rigido,

gener6 que la disponibilidad de tiempo sea limitada.

b. Limitados medios econdmicos
La ejecucion de la investigacion demandd una inversion econémica que,
dada su caracteristica de autofinanciada por el propio investigador, tuvo
ciertas limitaciones. A pesar de ello y, considerando la necesidad de
aplicarla, se pudo costear los gastos asumiendo los gastos con ahorros

personales.



1.6 Viabilidad del estudio
El presente estudio es viable porque el investigador costear los gastos en el
trabajo de recopilacién de datos tedricos y el trabajo de campo, sin alterar el
medio ambiente y el contexto ecoldgico.
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2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

(Santacruz, 2017) en “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 afio 2016”. Con los resultados
obtenidos de las encuestas aplicadas, se realizé un anélisis individual y general
de cada uno de los elementos, permitiendo también establecer y llegar a
conclusiones sobre el estado actual de la institucion. Es por ello, que el
proyecto de investigacion esta realizado con el fin de buscar soluciones a la
problematica que presenta la empresa, ademas servira de aporte para otras
investigaciones relacionadas con la motivacion y desempefio laboral de los

empleados

(Salazar, 2015) en su trabajo realizado en Ecuador, analizo los indicadores de
Rendimiento Laboral con los cuales se evaluo al personal que labora dentro del
area Administrativa, con el fin de detectar debilidades y fortalezas con miras
de proponer oportunidades y amenazas que puede presentarse en el futuro.
Finalmente se realizd una iddnea solucion frente a la problematica de la
motivacion y su incidencia al rendimiento laboral del personal Administrativo
del GAD Municipal del Canton Pujili para que pueda ser aprobada e

implementada.

Sum (2015). El objetivo del estudio fue establecer la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en la empresa
de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. El Tipo de estudio de la
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional de acuerdo a su contenido y
el tamafio rendimiento laboral. El estudio concluye, que la motivacion influye
en el desempefio laboral del personal administrativo de la empresa de alimento
de la zona de Quetzaltenango. Al mismo tiempo el estudio pudo deducir que la
motivacion es uno de los factores importantisimos para el buen desempefio

laboral en el personal administrativo de una empresa.
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(Pozo ,2015) en su investigacion titulada Motivacion y Desempefio Laboral en
los Trabajadores de una Empresa Carrocera. Para la elaboracion del presente
trabajo de disertacion se realiz6 un anélisis sobre la motivacion y el desempefio
laboral de una empresa carrocera de la ciudad de Ambato, cuyo objetivo
principal fue identificar si existe relacion entre las variables de estudio. Estudio
de enfoque exploratorio, de disefio correlacional, con una muestra de 68
personas. Con los resultados obtenidos después de la aplicacion de las
herramientas y el andlisis estadistico de las mismas se pudo comprobar que no
existe correlacion entre las necesidades de Maslow y el desempefio laboral. Los
resultados de las evaluaciones del desempefio fueron aceptables, sin embargo,
es importante trabajar en los aspectos que merecen ser mejorados por parte de
los colaboradores y poner en marcha las actividades propuestas para el
mejoramiento del personal tanto laboral como colectivo, para esto se contara
con el apoyo de cada una de las areas de trabajo, supervisores, responsables,

talento humano y gerencia.

Antecedentes nacionales

(Carmona, 2021) en “Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Santa Rosa”. Los resultados obtenidos de los 21
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa;
indicaron que el 38% de los trabajadores tienen una motivacion baja, y el 38%
de ellos también presentaron un desempefio bajo; asimismo con el 95% de
confianza se determind la relacion de las variables, donde el valor del
coeficiente de correlacion de Spearman fue de Rho: 0.601, indicando una

relacion lineal directa o positiva de intensidad moderada entre ambas variables.

(Sanchez, 2020) en su trabajo que tiene como objetivo determinar si la
Motivacion se relaciona con el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa ETRAL SAC, en la ciudad de Trujillo 2020. La poblacion y muestra

de estudio estuvo conformada por los 21 colaboradores que laboran en la
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empresa ETRAL SAC, en la ciudad de Trujillo, la técnica que se utiliz6 para
la recoleccion de datos fue la encuesta, la misma que contd con el instrumento
denominado cuestionario para cada una de las variables, la cual estuvo disefiada
a través de la escala de Likert con 5 niveles de respuesta. Se concluyo que la
Motivacion se relaciona directa y significativamente con el Desempefio
Laboral en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC, en la ciudad de
Trujillo 2020.

(Granda, 2019) en La motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
del Banco Falabella- Agencia Bellavista- Callao, periodo 2018”. La poblacion
fue de 28 trabajadores del Banco Falabella Agencia Callao-Bellavista, la
muestra fue poblacional. Se realiz6 la prueba de normalidad para determinar el
uso del estadistico para la contrastacion de hipotesis, lo que permitio elegir
Shapiro-wilk, por ser la muestra menor a 50. Resultados: De los 28 encuestados
respondieron el 28.57% (8) estan indecisos respecto a su motivacion, los
trabajadores no tienen una actitud positiva lo que esta influyendo en el progreso
del banco, y el 71.43% (20) estan de acuerdo con la motivacion que les brinda
la institucion tanto intrinseca como extrinseca. Conclusion: La motivacion
influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en el
Banco Falabella — Agencia Bellavista Callao 2018, con un coeficiente de
correlacién de 0.690, donde aun la motivacion intrinseca y extrinseca no
influyen contundentemente al desempefio laboral, y esto incide en la

rentabilidad de la empresa.

(Reategui, 2017) en “Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la I.E. Integrado 0176 Ricardo Palma, distrito San Pablo -
Bellavista, region San Martin 2016”. El estudio planteo la siguiente hipdtesis,
que si existe influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la institucidn educativa integrado N° 0176 Ricardo Palma,
centro poblado de Huingoyacu, distrito san pablo provincia de bellavista,
region San Martin 2016. El estudio concluye que existe influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion

Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, del Centro Poblado de
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Huingoyacu, en un 34% con un coeficiente de determinacion de (0.338).

(Ortega & Solano, 2015) Investigo sobre la tenacidad al cambio y como
influyen en el desempefio laboral en el Municipio del distrito de Alto Alianza,
2013. El trabajo es de disefio no experimental de y transeccional, aplicandose
la encuesta a 64 funcionarios del municipio. El objetivo fue determinar cémo
influye la variable resistencia al cambio sobre el desempefio laboral. Los
resultados evidencian una desviacion tipica 16,772 y un valor medio de 59,72

en las dimensiones: factores individuales de saber, conocer, hacer, querer.

(Prado, 2015) se estudid la relacion de las variables clima laboral y las
competencias del desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad
Cesar Vallejo, Trujillo. Descriptiva y correlacional, usando una muestra de 60
empleados a quienes se aplicé un cuestionario con items sobre ambas variables.
Los resultados evidencias que existe una relacion alta entre el clima laboral y
desempetio laboral, demostrandose que el clima laboral es vital para presentar
un nivel adecuado en el desempefio de los trabajadores de la organizacion,

llegandose a concluir que se da una correlacion bilateral entre ambas variables.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. La motivacion laboral

2.2.1.1.Definicién de motivacion laboral

La motivacion se concentra en cémo los comportamientos de los
administradores influyen en la satisfaccion y motivacion de sus
empleados. Los administradores pueden motivar y satisfacer a los
empleados en forma directa mediante la comunicacion personal, al
establecer metas realistas y brindar reconocimiento, elogios y premios
monetarios a los empleados que alcanzan las metas. Es un estado
psicoldgico que se presenta siempre que las fuerzas internas y/o

externas estimulan, dirigen o mantienen los comportamientos. Los
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empleados satisfechos desemperfian su trabajo mucho mejor que los
satisfechos y los empleados motivados tienen mejor desempefio que los

que estdn menos motivados.

Robbins y a. Judge (2017), definen a la motivacion: “Como los procesos
que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo, que realiza

una persona para alcanzar una meta”. (P.209).

Gareth r. Jones, Jennifer m. George (2019), definen a la motivacion:
“Como las fuerzas psicologicas que determinan la direccion de la conducta de
una persona, asi como sus niveles de esfuerzo y persistencia ante los
obstaculos” (P.420).

Newstrom (2011, p.107),

“Manifiesta que la motivacion es el conjunto de fuerzas internas y
externas que hacen que un empleado elija un curso de accién y se
conduzca de ciertas maneras. Es una combinacion compleja de fuerzas
psicoldgicas dentro de cada persona, y los empleados tienen un interés
vital en la direccion y enfoque de la conducta, nivel del esfuerzo y

persistencia de la conducta”.
Chiavenato (2018) al respecto sefiala:

“Las vidas son incomparables: las insuficiencias alteran de persona a sujeto
y provocan varios modelos de conducta. Los bienes generales y la capacidad
particular, los justos ademas son disimiles. Las insuficiencias, los bienes
generales y las capacidades del individuo varian con tiempo. El paso que

activa la conducta es mas o menos parecidas en todos los individuos “.

Para Robbins (2004), es “un estado interno que sostiene el comportamiento del
hombre”. “procesos de intensidad, direccion Yy persistencia del esfuerzo de un

individuo para conseguir una meta” (p. 392). Coexiste un impulso que retne los
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individuos a realizar un trabajo. También Espada (2006), sefiala sobre motivacién
“componente apasionado fundamental del individuo y profesional, significa
desarrollar los trabajos habituales sin inercia, sin un sobre esfuerzo condicionado, sino
voluntario desarrollando actividades de todo orden” (p.75). Para Bateman y Snell
(1999), senala “Es la actividad que concurre es incorporado con ganas de dar impulsos
que llenan de caracter, sostienen energias de un individuo” (p. 26). Delgado (1999),
sefala “Es el asunto mediante el cual los personajes, al elaborar un irrefutable ejercicio,
desdoblan unas voluntades encaminadas a la adquisicion de seguras metas y justos a
fin de completar cierta privacion y/o figura” (p. 79). También Roussell (2000), propone
que “Es singularidad de la personalidad humanitaria favorece el gusto voluntario, del
trabajo del individuo, coexiste el proceso causa, empuja, ubica, activa conserva camino

de las personas hacia la realizacion de justos aspirados” (p. 16).

Enfoques sobre la motivacion laboral
Teoria Bifactorial de la Motivacion

Expuesta por Manso (2002), que sefiala la contraposicion de los- factores

extrinsecos e intrinsecos. (p. 80 - 85).
Factores extrinsecos

Son elementos inevitables, fundamentales para no inventar complacencia
competitiva y preservar el rigido de las personas a individuos justificaciones
competitivas y prestamistas justas. Son compendios motivadores a largo término son
considerados y designados “elementos preservativos”. Los resimenes casuales

subsanan insolvencias consientes de autorrealizacidn propia.
Factores intrinsecos

Elementos que originan el gusto por el compromiso innovar cosas
espontaneamente, auto dogma, de gran responsabilidad por el beneficio particular,
progreso propio, entendimiento de la responsabilidad con los pertinentes bienes o con

la conforme habilidad. Son resimenes motivadores a extenso término en el saldo
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Existe sin embargo una aportacién que Herzberg (1998), que admiten que los
administradores deben disefiar corrientes con la intencion de producir el adelanto de la

motivacion laboral de una formacion.
Teoria de la Equidad.

Los trabajadores se preocupan la satisfaccion personal, ellos anhelan que su
medio de comisiones sea ecudnime. Lo correspondiente a la ecuanimidad se emplea a
Unico tipo de retribuciones peculiaridades, nacionales, asi como la estimulacién

financiera y desenvuelve la estimulacion de la labor productora.

Montana (2002), citando establece que “uno de los resimenes preponderantes
para la motivacion laboral, es la valoracién notable unido lo que el perfil se otorgan
las persuasiones que ha admitido su compromiso” (p. 277). La teoria reflexiona que
los fieles desarrollan a apreciar la castidad concertando los efectos que toman con sus

respectivas colaboraciones y estd en moderacion con los de nuevos sujetos.

Los practicantes que trabajan a estar a la mira impuestos que ellos efectian con
prestaciones que alcanzan. Las mensualidades son el contenido habilidad que
favorecen a la clasificacion, la habilidad y la distribucion que conservan, los periodos
que ofrecen, la energia y ejecutan la elaboracion. Las asistencias consiguen ser la
mensualidad que calan, las situaciones en que progresan, la estabilidad laboral y el

trato humano admitido.
La Teoria de las necesidades de Maslow

Segun Maslow, las necesidades humanas estan organizadas en una piramide de
acuerdo con su importancia respecto a la conducta humana. En la base de la pirdmide
estan las necesidades mas bajas y recurrentes (las llamadas necesidades primarias),
mientras que en la cuspide estan las méas sofisticadas e intelectuales (las necesidades

secundarias).
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Necesidad
de
autorrealizacion

Necesidad
De estuna

Necesidades sociales \

Necesidades de seguridad

Necesidades fisiolégicas

1. Necesidades fisioldgicas: constituyen el nivel mas bajo de necesidades
humanas. Son necesidades innatas, como la necesidad de alimentacion (hambre o sed),
suefio y reposo (cansancio), abrigo (contra frio o calor) o deseo sexual (reproduccion
de la especie). Se denominan necesidades biologicas o basicas y exigen satisfaccion
ciclica y reiterada, con el fin de garantizar la supervivencia del individuo. Orientan la

vida humana desde el momento del nacimiento.

2. Necesidades de seguridad: constituyen el segundo nivel en las necesidades
humanas. Llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro real o imaginario,
fisico 0 abstracto. La busqueda de proteccion contra una amenaza o privacion, huir del
peligro, la busqueda de un mundo ordenado Yy previsible son manifestaciones tipicas
de estas necesidades. Aparecen en la conducta humana cuando las necesidades
fisiologicas estan relativamente satisfechas. Como aquéllas, también estan
intimamente relacionadas con la supervivencia de la persona. Tienen gran importancia,
dado que en la vida organizacional las personas estan en una relacion de dependencia
con la organizacién y es ahi donde las acciones gerenciales arbitrarias o las decisiones
inconsistentes e incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad en las

personas en cuanto a su continuidad en el trabajo.

3. Necesidades sociales: son las necesidades que surgen de la vida social del
individuo con otras personas. Son las necesidades de asociacion, participacion,
aceptacion por parte de sus compaferos, intercambio de amistad, afecto y amor.

Aparecen en la conducta cuando las necesidades mas bajas (fisioldgicas y de
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seguridad) se encuentran relativamente satisfechas. Cuando las necesidades sociales
no estan suficientemente satisfechas, las personas muestran resistencia, antagonismo

y hostilidad frente a las personas que se les acercan.

4. Necesidades de aprecio: son las necesidades relacionadas con la manera en
que la persona se ve y valora, es decir, con la autovaloracién y la autoestima.
Comprende la autoestima, la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacion y

reconocimiento social, el estatus, el prestigio, la reputacion y el orgullo personal.

5. Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades humanas mas elevadas
y se encuentran en lo més alto de la jerarquia. Llevan a la persona a tratar de emplear
su propio potencial y a desarrollarse continuamente a lo largo de la vida como humano.
Esta tendencia se expresa mediante el impulso de la persona a ser mas de lo queesy a

llegar a ser todo lo que puede ser.
De manera general, la teoria de Maslow presenta los aspectos siguientes:

1. Una necesidad satisfecha no es una motivacion para la conducta. Solo las

necesidades no satisfechas influyen en ella, orientandola hacia objetivos individuales.

2. El individuo nace con ciertas necesidades fisiologicas, que son innatas o
hereditarias. Al principio, se encamina su conducta de manera exclusiva a la
satisfaccion ciclica de esas necesidades, que son hambre, sed, ciclo suefio-actividad,

Sexo, etcétera.

3. A partir de una cierta edad, el individuo inicia una larga trayectoria de
aprendizaje de nuevos patrones de necesidades. Surgen las necesidades de seguridad,

encaminadas hacia la proteccion contra el peligro, las amenazas y la privacion.

4. A medida que el individuo logra controlar sus necesidades fisiologicas y de
seguridad surgen lenta y paulatinamente las necesidades mas elevadas: sociales, de
estima y de autorrealizacion. Pero cuando el individuo alcanza la realizacion de las

necesidades sociales, surgen las necesidades de autorrealizacion.

5. Las necesidades mas elevadas no s6lo surgen a medida que se van
satisfaciendo las mas bajas, sino que predominan sobre las mas bajas de acuerdo con

la jerarquia de las necesidades. Un gran nimero de necesidades concomitantes influyen
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la conducta del individuo, pero las necesidades mas elevadas predominan en relacion

con las necesidades mas bajas.

6. Las necesidades mas bajas requieren un ciclo motivacional corto (comer,
dormir, etc.) mientras que las necesidades mas elevadas requieren un ciclo
motivacional largo. Sin embargo, si alguna necesidad més baja deja de ser satisfecha
durante mucho tiempo, entonces se vuelve imperativa, neutralizando el efecto de las

necesidades mas elevadas.

La Teoria de los dos factores de Herzberg

Mientras Maslow apoya su teoria de la motivacion en las diferentes necesidades
humanas (perspectiva introvertida), Herzberg, basa su teoria en el ambiente externo
(perspectiva extravertida). Para Herzberg, la motivacion para trabajar depende de dos
factores.

a) Factores higiénicos. Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en
su trabajo, comprende las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el clima de las
relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos internos, las
oportunidades existentes, etc. Corresponden a la motivacion ambiental y constituyen
los factores que tradicionalmente utilizan las organizaciones para motivar a los
empleados. Sin embargo, los factores higiénicos tienen una muy limitada capacidad
para influir de manera poderosa en la conducta de los empleados. La expresion higiene
refleja precisamente su caracter preventivo y profilactico e indica que estan destinados
Unicamente a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente 0 amenazas potenciales al
equilibrio. Si estos factores higiénicos son Optimos, Unicamente evitan la
insatisfaccion, ya que su influencia sobre la conducta no logra elevar la satisfaccion de

manera sustancial y duradera

b) Factores motivacionales: Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y
las obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccién duradera y
un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. El término
motivacion comprende sentimientos de realizacion, de crecimiento y de

reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la realizacion de tareas
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y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo. Si los factores
motivacionales son Optimos, elevan la satisfaccion; si son precarios, provocan la

ausencia de satisfaccion.
En esencia, la teoria de los factores afirma que:

1. La satisfaccion en el puesto es funcion del contenido o de las actividades

desafiantes y estimulantes del puesto: éstos son los llamados factores motivacionales.

2. La insatisfaccion en el puesto es funcion del ambiente, de la supervision, de

los colegas y del contexto general del puesto: son los llamados factores higiénicos.

Herzberg lleg6 a la conclusion de que los factores responsables de la satisfaccion
profesional estan desligados y son diferentes de los factores responsables de la
insatisfaccion profesional. Lo opuesto a la satisfaccion profesional, no es la
insatisfaccion, es no tener ninguna satisfaccion profesional; de la misma manera, lo
opuesto a la insatisfaccion profesional es carecer de insatisfaccion, y no es la

satisfaccion.

Dimensiones de la Motivacion Laboral
Se consideran las siguientes:
Motivacion Intrinseca

La motivacion intrinseca es aquella que nace del interior de cada uno y es
independiente a cualquier tipo de estimulo externo. Las recompensas que conseguiras
alimentando este tipo de motivacion son puramente intimas: amor propio, satisfaccion

personal, independencia, fuerza interior, confianza, etc.

(Lopez Rodriguez, 2012) considera: la motivacién intrinseca se inicia cuando
realizamos una labor que nos guste y disfrutemos de lo que estamos realizando, el cual
nos hace sentir que representamos nuestra vocacion personal. El trabajo que realizamos
no estimula por si mismo a la persona, y los premios, castigos pasan a un plano
secundario “la motivacion intrinseca sale de nosotros mismos y es la que nos empuja

y moviliza hacia la accion, es decir hacia el proposito” (p.72).
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Motivacion extrinseca

(Lopez Rodriguez, 2012)”’la motivacion extrinseca corresponde a una situacion
externa inducida por un factor o estimulos que necesita una persona para desarrollar
una labor o como también se requiere de una recompensa para realizar una labor o

funcién con mayor interés y empefio” (p. 73)

Motivacion transcendente

Se basa en las opiniones, transacciones y manuales que posean el sujeto y los de
las colecciones benéficas u organizacionales al que corresponda. El cumplir una accion
para el beneficio de los demas, desistiendo varios ciclos de parte en numerosos
argumentos, el bien material propio, complica que es trascendental para los servicios
tales a modo de adhesion, dadiva, el carifio constituyente funda y componen hacia el

ejercicio en bien de los otros.

2.2.2. Desempefio laboral

2.2.2.1. Definiciones

Ricky W. Griffin et.al. (2017) define al desempefio: “como las conductas
laborales de los empleados, en comparacion (medicion) con las normas

establecidas con anterioridad en la organizacion”.
Stoner, Freeman, & Gilbert (1996),

“Es la forma como los trabajadores de la empresa se esfuerzan para
alcanzar objetivos comunes, sometidas a reglas basicas establecidas. Esta
definicion afirma que el desempefio laboral se enfoca al desarrollo de las
funciones por parte de los trabajadores de una empresa de manera

eficientemente para alcanzar los fines propuestos.”
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Chiavenato (2002,120),

“Se entiende el desempefio de los trabajadores como la eficacia dentro de
las organizaciones, donde el ser humano funciona con labor y
satisfaccion. Por ello el trabajo de las personas es la combinacién de su

comportamiento con sus resultados debiendo modificar el primero”.

2.2.3. Elementos del desempeiio laboral
Davis y Newtons (2000),

“Definen las capacidades, adaptabilidad, comunicacion, iniciativa y trabajo
en equipo para potenciar el disefio del trabajo, maximizando el desempefio.
Sostiene que el desempefio es evaluado a través de factores definidos y
valores: factores de actitudes y factores operativos como la calidad, cantidad,

exactitud, trabajo de equipo y liderazgo™.
(Benavides,2002),

“Sostiene que conforme el trabajador procese sus competencias debera
mejorar su desempefio, por ello las capacidades son destrezas y
comportamientos visibles que el trabajador aporta para cumplir

responsabilidad en forma eficaz y satisfactoria”

(Robbins;2004), “sostiene que se debe reflexionar y evaluar lo realizado por los
gerentes atendiendo las habilidades y competencias normadas para alcanzar los

fines”.

2.2.3.1. Dimensiones del desempefio laboral

Dimensién 1: Productividad
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Se le conoce como eficiencia o productividad que el trabajador presenta ante
su labor y de la actitud que adopte dependera que su produccién se vea
eficiente o deficiente.

Dimensién 2: Trabajo en equipo

Gamon (2012), “El trabajo en equipo se muestra como una estrategia
colectiva, coordinada en que los empleados comparten sus experiencias,

respetando sus roles y funciones logrando objetivos en el trabajo”.
Dimensién 3: Aumento de carga laboral

Esta definicion se enfoca como una competencia que tiene que realizar el
trabajador y en la préctica es entenderla como competencia de trabajar bajo
condiciones adversas, salvaguardando la eficacia, asi como la destreza al

cambio y todo lo solicitado se hace “para ayer”
2.2.3.2. Evaluacion del Desempefio Laboral.
Chiavenato (2018, p.208)

“Vivimos en un mundo en el cual siempre evaluamos el desempefio de
las cosas, de los objetivos y de las personas que nos rodean. Queremos
saber hasta donde llega el volumen del equipo de sonido que
compramos, a cuanta velocidad corre nuestro automévil, como va el
rendimiento de nuestra cuenta de ahorro en relacion con otras
inversiones, que resultados obtiene nuestra empresa, y cosas por el
estilo. La evaluacion del desempefio es algo comun en nuestra vida, y
también en el de las organizaciones. La evaluacion del desempefio es
una apreciacion sistematica de como se desempefia una persona en un
puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso
para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una

persona”.

Gary Dessler (2017)
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“Consiste en evaluar el desempefio actual o pasado de un trabajador
respecto de sus estandares de desempefio. La evaluacion del desempefio
también supone que el trabajador conocia los estandares de desempefio
y que recibid la informacidn, la capacitacion, la retroalimentacién, y los
incentivos requeridos para eliminar cualquier deficiencia. De manera
esencial, esa evaluacion siempre involucra un proceso de evaluacion
del desempefio de tres pasos: el establecimiento de estandares laborales,
la evaluacion del desempefio real de los trabajadores en relacion con
esos estandares (lo que generalmente incluye algin formulario de
calificacion) y ofrecer retroalimentacion a los empleados con la
finalidad de motivarlos a solventar deficiencias en el desempefio o para

que continuen en su mejor nivel”.

2.3. Bases filosoficas

La teoria de la motivacion humana
Pérez (2002), presenta cuatro modelos de motivacion humana:
Mecanicistas

En un piloto mecanicista, la motivacion de un componente en serenar un
compromiso equitativo se desarrolla a: Las iniciativas propuestas por la
organizacion a modo si estos existieran el distinguido principio. Contiene esta
guia fundamental es el importe universal, la dificultad que se exprime a los

estimulos a brindar. (Alvarez De Mon, 2001, p. 4).
Psicosocioldgicos

“En éste tipo supone que los alicientes originan un indiscutible entusiasmo.
Acepta al sujeto compasivo asi que un ser causado no solo por resimenes
esporadicos sin embargo por componentes intrinsecos. Luego se acomete del

fragmentado objetivo, es reflexionar derivaciones, también se conquista del lado
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propio es decir de mayor a menor individuo para quien realiza el Trabajo”
(Alvarez De Mon, 2001, p. 4).

Antropoldgicos

“Las existencias se instalan al trabajo, en iluminaciones inherentes (la propia
practica del trabajo) y jurisdicciones transcendentales. Las exaltaciones
inherentes no residen solo del caracter, recopilacion de hacia que se piensa o
hacia quienes se hace, es decir el irritado que en cuanto se realiza personificar
una ayuda para remediar problemas de hecho u otras existencias “. (Pérez, 2002,
p. 104). El tipo ve a la distribucion no solo ubicada a la diligencia y la igualdad
sino el dispositivo o determinacién de sus porciones con la asociacion y sus
ecuanimes, le da sentido a indisoluble el trabajo consiente que sistematiza.
(Alvarez De Mon, 2001, p. 6).

2.4. Definicion de términos basicos

Desempefio laboral. Robbins, S., & Coulter, M. (2010) definen que es un proceso para
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el
logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la
medicion del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las

metas estratégicas a nivel individual.

Motivacién. Robbins, S., y Judge, T. (2009) indica que la motivacion laboral viene a
ser los métodos que analizan la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un
individuo por lograr una meta. Asi mismo, Muchinsky, P. (2000) sefiala que la
motivacion desde la parte laboral es un conjunto de fuerzas energéticas que se producen
dentro de mas alla del individuo, para originar la conducta relacionada con el trabajo y

para determinar su forma, direccion, intensidad y duracion.
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Motivacion interna. La motivacion también puede ser intrinseca o interna; es decir,
nace del interior de una persona. Sin duda, esta actitud es muy importante ya que
mientras que la motivacion externa no depende ti mismo, por el contrario, auto

motivarse a través de determinadas medidas, si depende de ti.

Motivacion externa. La motivacién puede ser de distinto tipo, surgiendo la motivacion

extrinseca como aquella que esta producida por un factor externo a por nosotros mismos.

2.5. Hipotesis

2.5.1. Hipotesis general
La motivacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

2.5.2. Hipotesis especificas

La motivacion intrinseca influye en el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

La motivacion extrinseca influye en el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

La motivacion trascendente influye en el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021.



2.6. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable X
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Dimensiones Indicadores N items Categorias Intervalos
.. - Acciones a gusto Bajo 4-7
Motivacion — _- comodidad 5 Medio 8-11
Intrinseca - Responsabilidad Alto 12 -16
i - Reconocimiento Bajo 4-7
Motivacion - Decisiones 5 Medio 8-11
extrinseca - Recompensas Alto 12 -16
. - Destacan labor Bajo 4-7
Motivacion - Satisfaccion personal 5 Medio 8-11
trascendente  _ nonitoreo y acompafiamiento Alto 12 -16
Bajo 16 -31
Motivacién laboral 15 Medio 32 -47
Alto 48 -64
Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Y
Dimensiones Indicadores N items Categorias Intervalos
) - Logro de objetivos Deficiente 4-7
PrIOdbUCCIIon - Buen trabajo 5 Aceptable 8-11
. Eficiente 12 -16
. - Involucramiento Deficiente 4-7
;I'rglbajtc.) - Actitud positiva 5 Aceptable 8-11
colanorativo Eficiente 12 -16
- Trabajo excesivo Deficiente 4 -7
Aumelntbo del - Cumplimiento 5 Aceptable 8-11
carga fatora Eficiente 12 -16
Deficiente 16 -31
Desempefio laboral 15 Aceptable 32 -47
Eficiente 48 -64
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3.1. Tipo de estudio
(Sanchez & Reyes, 2015), “segun la naturaleza de los problemas, la presente es una
investigacion de tipo sustantiva porque trata de responder a problemas tedricos, busca
principios y leyes generales que permitan organizar una teoria cientifica y esta
orientada a describir, explicar o predecir. Y es correlacional por cuanto esta
interrelacionada en determinar a través de una muestra de sujetos, el grado de

relacidn existente entre las variables identificadas”.

3.2. Disefio del estudio
(Hernandez & et, 2014) “los disefios de investigacion transeccional o transversal
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”.

O x

Oy
Denotacion:
M = Poblacion
Ox = Observacibn a la variable Motivacién.
Oy = Observacion a la variable Desempefio laboral.
r = Relacidn entre variables.

3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacion
Es el conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion.

Asi mismo la define (Balestrini Acufia, 2002)



29

La poblacion es de 101 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Recuay 2021.

Tabla 3. Poblacion del estudio

Estrato Cantidad
Trabajadores 76
Nombrados 6
Trabajadores con medida cautelar 14
Trabajadores de confianza 5
Total 101

3.3.2. Muestra

La muestra probabilistica estratificada estuvo constituida por 101
trabajadores. Se aplicé la siguiente formula:

. Z?pq.N
"~ E2(N-1)+Z%pa
Donde

n= ? muestra

= 1,96 nivel de confianza, 95%:
p= 0,5 probabilidad de éxito: 50%: 100=0,5
g= 0,5 probabilidad de fracaso: 50%: 100= 0,5

= 0,05 nivel de error, 05%: 100= 0,05
N = 101 poblacién

~ (1.96)2 (0.5)(0.5)(101)
1= 0.05)2(101 — 1) + (1.96)2(0.5) (0.5)

n = 80

Para calcular los estratos se aplicé la siguiente formula:

Fh = = (Nh
= S )
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Donde:

n = Tamafio de la muestra

N = Tamafio de la poblacion.
Nh= subpoblacién o grupo

Tabla 4. Muestra del estudio

. Muestra
N Estrato Subpoblacion Fh Estratificada
1 Trabajadores 76 0,792079208 60
2 Nombrados 6 0,792079208 5
3 Trabajadores con medida 14
cautelar 0,792079208 11
4 Trabajadores de confianza 5 0,792079208 4
Total 101 80

3.4.Método de investigacion

“El método empleado en este estudio fue el deductivo, porque se realizé una
construccion teorica del objeto de estudio, asimismo, el disefio descriptivo -
correlacional, la operacionalizacion de las variables y la discusion de los
resultados fueron determinados por la construccion realizada sobre los datos
recogidos por los instrumentos, sin olvidar que estos datos se presentaron en
forma sistematizada en tablas estadisticas, figuras y sus respectivos analisis
interpretativos que posibilitaron la validacién de las hipotesis con los estadisticos
pertinentes”. (Hernandez & et, 2014)

3.5.Técnicas de recoleccion de datos
Instrumentos utilizados

La técnica empleada en el desarrollo del presente estudio fue la encuesta y el

instrumento aplicado fue el Cuestionario

Para medir la variable Motivacidn laboral, se considerd la siguiente escala de Likert:

Siempre, Casi siempre, Algunas veces, Nunca.
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Para medir la variable Desempefio laboral, se considero la siguiente escala de Likert:

Siempre, Casi siempre, Algunas veces, Nunca.

Ficha Técnica 01:
Nombre Original :

Autor:
Procedencia:
Objetivo:

Administracion:
Duracion:
Edad:

Ficha Técnica 02:

Nombre Original :

Autor:
Procedencia:
Obijetivo:

Administracion:
Duracion:
Edad:

Cuestionario para la variable Motivacion
laboral

Cochachin Trinidad Elder Yover
Recuay - Peru, 2021

Determinar el grado de influencia de la
motivacién sobre el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Recuay 2021.

Individual y colectiva
Aproximadamente de 25 a 30 minutos
Trabajador de la  Municipalidad
Provincial de Recuay 2021.

Cuestionario para la- variable
Desempefio laboral

Cochachin Trinidad Elder Yover
Recuay - Perq, 2021

Determinar el grado de influencia de la
motivacion sobre el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Recuay 2021.

Individual y colectiva
Aproximadamente de 25 a 30 minutos
Trabajador de la  Municipalidad
Provincial de Recuay 2021.
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3.6.Método de analisis de datos

a. Descriptiva
Se realizara el analisis descriptivo por variables y dimensiones con tablas de
frecuencias y gréficos.

b. Inferencial

Se sometera a prueba:

- La Hipotesis
- Analisis de los cuadros de doble entrada

Se hallara el Coeficiente de correlacion de Spearman.
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4.1. Resultados descriptivos de las variables

Tabla 5. Motivacion

Frecuencia Porcentaje
Alto 15 18,8
. Bajo 6 7,5
Val
alidos Medio 59 73,8
Total 80 100,0

80

60

40

Porcentaje

20

- T
Alto Baijo Medio

Motivaciéon
Figura 1. Motivacion

De la fig. 1, un 73,8% de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021

muestran un nivel medio en la variable Motivacion, un 18,8% consiguieron un nivel alto

y un 7,5% obtuvieron un nivel bajo.



Tabla 6. Motivacion intrinseca
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Frecuencia Porcentaje
Alto 24 30,0
. Bajo 7 8,8
Val
alidos Medio 49 61,3
Total 80 100,0

Porcentaje

Bajo

Motivacion intrinseca

Figura 2. Motivacion intrinseca
\

De la fig. 2, un 61,3% de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021

muestran un nivel medio en la dimensién Motivacidn intrinseca, un 30,0% consiguieron

un nivel alto y un 8,8% obtuvieron un nivel bajo.



Tabla 7. Motivacion extrinseca
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Frecuencia Porcentaje
Alto 17 21,3
) Bajo 4 5,0
Val
alidos Medio 59 73,8
Total 80 100,0

807

60+

40

Porcentaje

20+

Alto

[

1
Bajo

Motivacion extrinseca

Figura 3. Motivacion extrinseca

De la fig. 3, un 73,8% de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021

muestran un nivel medio en la dimensién Motivacion extrinseca, un 21,3% consiguieron

un nivel alto y un 5,0% obtuvieron un nivel bajo.
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Tabla 8. Motivacion trascendente

Frecuencia Porcentaje
Alto 14 17,5
- Bajo 6 7,5
Vélidos .
Medio 60 75,0
Total 80 100,0
807
60
2
s
o
© 40
=]
o

20

T
Bajo Medio

0-

Motivacion trascendente

Figura 4. Motivacion trascendente

De la fig. 4, un 75,0% de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021
muestran un nivel medio en la dimensién Motivacidon trascendente, un 17,5%

consiguieron un nivel alto y un 7,5% obtuvieron un nivel bajo.



Tabla 9. Desempefio laboral

38

Frecuencia Porcentaje
Alto 14 17,5
. Bajo 33 41,3
Validos Medio 33 41,3
Total 80 100,0
50
407
-% 30—
s
o

20+

10

0-

Bajo
Desempefio laboral

Figura 5. Desempefio laboral

B
!

Medio

De la fig. 5, un 41,3% de los trabajadoréé enla Mun'ici'p'alidad Provincial de Recuay 2021

muestran un nivel medio en la variable Desempefio laboral, otro 41,3% consiguieron un

nivel bajo y un 17,5% obtuvieron un nivel alto.
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4.2. Generalizacion entorno la hipétesis central
Hipdtesis general

Ha: La motivacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Recuay 2021.

Ho: La motivacion NO influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

Tabla 10. La motivacién influye y desempefio laboral

Correlaciones

Motivacion  Desempefio

laboral
Coeficiente de o
o correlacion 1,000 093
Motivacion Sig. (bilateral) : ,000
. N 80 80
Rho de Spearman e
Coef|C|e.r1te de 693" 1,000
i correlacién

Desempefio laboral Sig. (bilateral) 1000

N 80 80

La tabla 10 muestra una correlacién de r= 0,693 con un valor Sig.<0,05 con lo cual se acepta
la hipotesis alternativa y se rechaza la nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente
que existe influencia significativa de la motivacion sobre el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021. La correlacion muestra una

correlacion de intensidad buena.



z
8 % &
=
° c ©
= o ©O°
o
©
-
(=]
2
.~
(=
[ -
(1]
Q.
£
Q
wn
@
(=]
Motivacion Desempeiio laboral

Figura 6. La motivacion influye y desempefio laboral
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Hipotesis especifica 1
Ha: La motivacion intrinseca influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

Ho: La motivacion intrinseca NO influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

Tabla 11. La motivacidn intrinseca y el desempefio laboral

Correlaciones

Motivacién  Desempefio

intrinseca laboral

o Coeﬂme_qte de 1,000 646"
Motivacién correlacion

intrinseca Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 80 80

Spearman ici .

p Coef|C|e'r]te de 646 1,000
b %0 laboral correlacion

€sempeno Sig. (bilateral) 000 .

N 80 80

La tabla 11 muestra una correlacion de r= 0,646 con un valor Sig.<0,05 con lo cual se acepta
la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipdtesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar
estadisticamente que existe influencia significativa de la motivacion intrinseca sobre el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021. La

correlacion muestra una buena intensidad.
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Figura 7. La motivacion intrinseca influye y el desempeiio laboral
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Hipotesis especifica 2
Ha: La motivacién extrinseca influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

Ho: La motivacion extrinseca NO influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

Tabla 12. La motivacién extrinseca influye y desempefio laboral

Correlaciones

Motivacién  Desempefio

extrinseca laboral

o Coef|C|e_r]te de 1,000 707
Motivacién correlacion

extrinseca Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 80 80

Spearman Coeﬂme_qte de 707" 1,000
b %0 laboral correlacién

esempeno Sig. (bilateral) 000 .

N 80 80

La tabla 12 muestra una correlacion de r= 0,727 con un valor Sig.<0,05 con lo cual se acepta
la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar
estadisticamente que existe influencia significativa de la motivacion extrinseca sobre el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021. La

correlacion muestra una correlacion de intensidad buena.



Motivacion extrinseca

Desempefio laboral

Motivacion extrinseca Desempeiio laboral

Figura 8. La motivacion extrinseca influye y desempefio laboral
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Hipotesis especifica 3
Ha: La motivacion trascendente influye en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

Ho: La motivacion trascendente NO influye en el desempefio laboral de los trabajadores en

la Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

Tabla 13. La motivacion trascendente influye y desempefio laboral

Correlaciones

Motivacién  Desempefio

trascendente laboral
Coeficiente de .
Motivacién correlacion 1,000 564
trascendente Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 80 80
Spearman ici "
p Coefl;:le_qte de 564 1,000
b %0 laboral correlacion
esempeno Sig. (bilateral) 000 .
N 80 80

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

La tabla 13 muestra una correlacion de r= 0,564 con un valor Sig.<0,05 con lo cual se acepta
la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipdtesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar
estadisticamente que existe influencia significativa de la motivacion trascendente sobre el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021. La

correlacion muestra una correlacién de intensidad moderada.



Motivacion trascendente

Desempefio laboral

Motivacion trascendente Desempeiio laboral

Figura 9. La motivacion trascendente influye y desempefio laboral
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DISCUSION

La problematica de las organizaciones por el entorno laboral ha ido en aumento, ya
que existe una vinculacion directa entre la motivacion y el resultado de las empresas. Por
esta razén, Zenteno y Durén (2016), investigaron la relevancia de los factores del clima
laboral tales como desempefio, motivacion y satisfaccion, para esto se emplearon técnicas
estadisticas de analisis. Por consiguiente, los factores identificados en primera linea fueron:
remuneracion y justicia; equipos auto gestionados, trabajo en equipo y liderazgo; calidad y
efectividad. No obstante, surgieron aspectos en el proceso, tales como: comunicacion;
sustentabilidad ambiental; reduccion del miedo e incremento de la confianza; seguridad
laboral, y apoyo para el desempefio. Finalmente, los elementos mas importantes e influyentes

son los de la primera linea.

Después de las pruebas de hipdtesis, se puede evidenciar que existe influencia
significativa de la motivacion sobre el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Recuay 2021. La correlacion muestra una correlacion de
intensidad buena. Iguales resultados se hallaron en (Santacruz, 2017) en “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 afio 2016”. Se realiz6 un
andlisis individual y general de cada uno de los elementos, permitiendo también establecer
y llegar a conclusiones sobre el estado actual de la institucién. Es por ello, que la
investigacion esta realizada con el fin de buscar soluciones a la problematica que presenta la
empresa, ademas servira de aporte para otras investigaciones relacionadas con la motivacion

y desempefio laboral de los empleados.

Y en la de (Carmona, 2021) en “Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa”. Los resultados obtenidos de los
21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa; indicaron que
el 38% de los trabajadores tienen una motivacion baja, y el 38% de ellos también presentaron
un desempefio bajo; asimismo con el 95% de confianza se determind la relacion de las
variables, donde el valor del coeficiente de correlacién de Spearman fue de Rho: 0.601,

indicando una relacion lineal directa o positiva de intensidad moderada.
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Por ello, la escasa motivacion laboral afecta el desempefio de los trabajadores tanto
en la prestacion de servicios como en el rendimiento del sistema. Para Khim (2016), la
motivacién se puede conceptualizar como el grado de una persona con voluntad de ejercer y
mantener un esfuerzo hacia las metas de la empresa. Por consiguiente, los colaboradores
pueden ser motivados por diferentes aspectos como, por ejemplo, porque han sido
capacitados para el trabajo y sienten que tienen la habilidad de desempefiarse correctamente

y a la vez recibir un retorno monetario, como un incentivo.
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CONCLUSIONES

e Primera: Existe influencia significativa de la motivacion sobre el desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021. La correlacion muestra

una correlacion de intensidad buena.

e Segunda: Existe influencia significativa de la motivacion intrinseca sobre el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021. La

correlacion muestra una correlacién de intensidad buena.

e Tercera: Existe influencia significativa de la motivacion extrinseca sobre el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021. La

correlacion muestra una correlacion de intensidad buena.

e Cuarta: Existe influencia significativa de la motivacion trascendente sobre el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Recuay 2021.

La correlacion muestra una correlacion de intensidad moderada.
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RECOMENDACIONES

Primera: Al gerente de la Municipalidad Provincial de Recuay recomendarle que inserte
estrategias para garantizar un adecuado abastecimiento de insumos y materiales, con ello
asegurar y generar las condiciones adecuadas para el desempefio de los trabajadores que

serén reflejados en el mayor cumplimiento de sus actividades.

Segunda: Al responsable de Recursos Humanos impulsar acciones de monitoreo y
retroalimentacion a los trabajadores, con la finalidad de constatar su desempefio y a la
vez incrementar sus conocimientos en las actividades de retroalimentacion para generar

resultados eficaces en sus labores.

Tercera: Se recomienda a la Jefatura de Recursos Humanos de la Municipalidad tener
en cuenta el uso de los cuestionarios de evaluacion de la motivacion y desempefio laboral
debido a que han sido validados por juicio de expertos y cuentan con una adecuada
confiabilidad para realizar evaluaciones periddicas o semestrales y conocer la situacion

de los trabajadores administrativos.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
“INFLUENCIA DE LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

RECUAY 2021~

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Coémo influye la motivacion
sobre el desempefio laboral de
los  trabajadores  en la
Municipalidad Provincial de
Recuay 2021?

Problema especificos

¢Coémo influye la motivacion
intrinseca sobre el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Recuay 20217

¢Cémo influye la motivacion
extrinseca sobre el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Recuay 20217

¢Cémo influye la motivacion
trascendente sobre el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Recuay 20217?

Objetivo general
Determinar el grado de

influencia de la motivacion sobre
el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Recuay 2021.

Obijetivos especificos
Determinar el grado de
influencia- de la motivacion
intrinseca sobre el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Recuay 2021.

Establecer el grado de influencia
de la motivacion extrinseca
sobre el desempefio laboral de
los  trabajadores  en la
Municipalidad Provincial de
Recuay 2021.

Determinar el grado de
influencia de la motivacion
trascendente sobre el desempefio
laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Recuay 2021.

Hipotesis general

La motivacion influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Recuay 2021.

Hipotesis especificas

La motivacion intrinseca influye
en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Recuay 2021.

La motivacién extrinseca influye
en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Recuay 2021.

La motivacion trascendente
influye en el desempefio laboral
de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de
Recuay 2021.

VARIABLE INDEPENDIENTE (X):

La Motivacion laboral

Dimensiones Indicadores Iitem Indices
ey - Acciones a gusto
oo |- Camdiad ;

- Responsabilidad Nunca
vaeitn | Becaeient ;| Algwnes
extrinseca veces

- Recompensas Casi

- Destacan labor -3
Motivacion - Satisfaccion personal 5 sggmpre
trascendente - Monitoreo y lempre

acompafiamiento

TOTAL 15

VARIABLE DEPENDIENTE (Y):

Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores item indices
Produccidn - Logro de objetivos 5
laboral - - Buen trabajo
Trabajo - Involucramiento 5
colaborativo - Actitud positiva
- - Nunca
Aumento de - Trabajc_) excesivo . Algunas
carga laboral |- Cumplimiento Veces
Casi
siempre
Siempre
TOTAL 15




MATRIZ DE DATOS

Motivacion Desempeiio laboral
N I\_Ilotly acion Motivacion extrinseca Motivacion trascendente Vi Produccion laboral | Trabajo colaborativo | Aumento de carga laboral v2
intrinseca ST1 ST2
1123|4581 |6]|7[8[9][10]S2 |11 [12[13]|14[15]| S3 112|3[4[5| 84 |6[7]8[9|10 | S5 |11 [12|13 |14 |15 S6
113[3]3(3[3[15]2|3]3|2] 2 |12 ]2 |3 ]|2]3[3]13] 40 |Medio|[3[3[3[3[|2] 14 ]2]|3[3]|3] 2 |13[2|3[3]3]|2]13] 40 |Medio
2 12|2(2]2|2]10 |2]2]2]2] 2 [ 102 ]2 |22 |21 30 |Medio|2]|2[2|2]1] 9 |2|1[1]|1] 1 6 [ 2(1]1 11116 21 Bajo
3103|4343 17 [3[3[4(3| 4 [ 173 |43 |4 |4 ([18] 52 | Ato [3[4[4[3[3[17 [3[4[3[3[3 |16 3[4 |3 [3 |3 [16] 49 | Alto
4 13|2)12(2|2{ 1M [2]2]2])3] 3 | 122|233 |3 ]|13| 3 |Medio|3|2|2]2|2] 11 [2[1]|1]2] 2 8 |21 [1]2]2]38 27 Bajo
5103|3[3]2]2| 13 [2(3[2[3| 3 [ 13|22 |3 [3 |3 [13] 3 |[Medio|[3[2[3|3[3] 14 [3[2[2[3[3 [13|3 2|2 |3]3][13] 40 |Medio
6 |1]1]2]1]1] 6 [2]2{1]|2]|1 [ 8 |1 |1]2]2]|]2]8]| 22 Bajo [2[1[1[2]2] 8 [2[1[1|2|1 [ 7 |2 |11 ]|2[1]7]| 22 Bajo
70131212)12)2| 11 (222|144 |11 ]2 ]2 |1][1]4][10] 32 [Medio|[3]|2]2[2]|2] 11 ]|2]|3|3]|3]| 2 [13]2 |3 ]3|3]2]|13] 37 |Medio
8 1|1 1]4]4| 1M [2(1][4]1] 4 [12 |24 |1 [1]4]12] 35 [Medio|[2[1[1[1]|1] 6 |2]1]|1]1] 1 6 | 2] 1[ 18wt | 1] 6 18 Bajo
9 13|22|2)2| 11 |2]2[2|3]| 3 [12] 2] 2|3 ]3]|3[13] 36 |[Medio|3]|2]|2]2]|2] 11 |2]1]|1]|2] 2 8 | 2 [ 1 [ 1wl 2] 8 27 Bajo
10[3[4[3[4(3[17 |3|3|4[3] 4 [ 1713 (43441852 | Ato [3]4[4[3]3[17 |3]4]3|3] 3|16 [3|4[3 |3 [3]|16] 49 | Ao
1M12(2(2]2[2]10)2|2|2(2| 2 | 102|222 |2 [10] 30 |Medio|2[2[2|2[2] 10 |2[2]2]|2] 1 9 222 [2J011]9 28 Bajo
1213[3[3[3(3[15]|2|3|3|2] 2 |12 ]2 |3 ]|2]|3[3]13] 40 |Medio|3[3[3[3[2] 14 |2]|3[|3|3] 2 |13 [ 2|3 [3]|3][2]13] 40 |Medio
13[3(3(3[2(2[13]|2|3]|2|3]| 3 | 13|22 |33 [3]13] 39 |Medio|3[23[3[3]| 14 |3]2]|2|3] 3 |13 [3 | 2|23 ]|3]13] 40 |Medio
1413[4[4[4(2[1712|2|2|3| 3 [12 |2 |2 |33 |3 ]|13]| 42 |Medio|3]|2]|2]|2|2| M1 |2|1|1|2|2 |8 |2 |1 |1 [2]2]| 8] 27 | Bao
1513(2|2(2(2| 11 |2|2|4|4] 4|16 ]2 |2 1] 1][4]10] 37 |Medio|3[|2]2[2[3]| 12 |2]|3]|3|3] 3 |14 [2|3[3]|3]|3]14] 40 |Medio
1633333153333 3 [15 |3 (3|33 |3 |15]| 4 | Alto [3]3[3[3[3[15|3]|3]3|3] 3 |15 |3 |3 |3 |3 [3]|15] 45 | Ao
71331 1[(1] 9 ]2|3]|2|3] 3 |18]2 2|33 [3]|13]| 3 |Medo|3|23[3[3]| 14 |3]2]|2|3] 3 |18 [3 | 2|23 ]|3]13] 40 |Medio
1813333315 |3|3|3[1] 4 [ 143 [3[1]1[4]12] 4 |Medio|3|3[3[3|3[ 165 3|11 1|1 |7 3|1 |1 [1[1]7] 2 | Bao
1912(2)2(3(3[12]2|3|3|2]| 2 |12 ]2 |3 |23 |3 ]|13]| 37 |Medio|[3[3[3[3[2] 14 |2]|3[|3|3] 2 |13 [2 |33 ]|3]2]13] 40 |Medio
20)3|2(2)2]2| 1122|233 |12 ]2 ]2 |3 [3 |3 [13] 36 [Medio|3[2[2|2(2| 11 [2{1[1]2[2 [8 |2 |1 |1 ]|2]2]|8] 27 | Bao
213434317 |3[3(4[3| 4 [ 173 |43 |4 |4 [18] 5 | Ato [3[4[4[3[3[ 17 [3[4[3[3]3 [16 |3 |43 [3 |3 [16] 49 | Ato
2213|3[3]2|2| 13 [2(3]|2[3| 3 [ 1322|333 [13] 39 [Medio|[3[2[3|3[3| 14 [3[2][2|3[3 [13|3 |2 |2 ]3] 3][13] 40 | Medio
23)3|2[2)2)2| 1 |2(|2|2[{1| 4|11 |2 ]2 |1[1|4][10] 32 [Medio [3[2[2|2[3| 12 |2[3[3|3[ 3 [ 14|23 |3 ]3] 3][14] 40 | Medio
20111141411 [2(1]4]1] 41224 |11 ]4]12]| 35 [Medio|[2[1[1[1[{1] 6 [2[1[1[1[1[6 |21 |1 ]|1]1]6] 18 | Bao
2513|3[3])2|2| 13 23|23 3 [ 13|22 |33 |3 [13] 3 [Medio|[3[2[3|3[3| 14 [3[2[2|3[3 [13|3 ][22 ]3] 3][13] 40 | Medio
2613|4343 17 [3[3(4[3| 4 |17 |3 |43 |44 [18| 52 | Ato [3[4[4[3[3[ 17 [3[4[3[3[3 |16 |3 |43 |33 [16] 49 | Ato
2713)22)2)2) 11 |2]|2|2|3| 3 |12 |2 ]2 |3 |3 |3 [13] 3 |[Medio|3[2[2|2(2| 11 [2[1[1]2]2 |8 |2 |1 |1 ]2]2]8] 27 | Bao
2813|3[3]2|2| 13 23|23 3 [ 1322|333 [13] 39 [Medio[3[2[3|3[3| 14 [3[2][2|3[3 [13|83[2]|2]|3]3][13] 40 |Medio
2001 1{2)1]1] 6 [2[2{1[2| 1 | 8 [ 1| 1|22 |28 2 |[Bao [2{1[1]2]2] 8 [2(1[1[2[{1 [ 7|21 |1 ]2]1]7 ]2 | Bao
3003)2(2)2)2 11 |2]|2|2|1| 4|11 |22 |1 ][1]4][10] 32 [Medio|3[2[2|2[2| 11 |2[3[3|3[ 2 [13|2 |3 |3 ]3] 2]|13] 37 |Medo
TP 1]4]4| 11 [2(1]4[1 4[| 122 4|1 [1|4][12]| 35 |[Medio [2[1[1[1[1] 6 [2{1[1[1[1[6 |21 |1 [1]1]6] 18 | Bao
32|3|2[2)2|2| 11 |2]|2]|2(3| 3 |12]2 |2 |3 [3 |3 [13] 3 [Medio|3[2[2|2(2| 11 [2{1[1]2[2 [8 |2 |1 |1]2]2]|8] 27 | Bao
3313|4343 17 |3[3[4|3| 4 |17 |3 |43 |4 |4]18| 52 | Ato [3[4[4[3[3[17 [3]4[3[3]3 |16 |3 ][4 3 [3 |3 ][16] 49 | Ato
3412)2[(2)2]2| 10 |2]|2|2[|2| 2 |10]|2 |2 |22 |2 [10] 30 [Medio|2[2|2|2[2| 10 [2[2]2[2[1[9 |2 |22 |2]|1]9] 28 | Bao
3513|3333 |15|2(3|3[|2| 2 |12 ]2 |3 |2 |3 |3 [13] 40 [Medio [3[3[3|3[2| 14 [2[3[3[3[ 2 [13|2 3|3 [3]2][13] 40 | Medio
3603|3[3]2]2] 13 23|23 3 [ 13|22 |3 ]33 [13] 39 |[Medio|[3[2[3|3[3| 14 [3[2]2|3]3 [13|3 ][22 ]3] 3][13] 40 | Medio
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Se agradece de antemano su colaboracion, garantizandole que la informacién que Ud.
nos brinda es andénima y en estricta reserva.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL

1 2 3 4
Nunca A veces Casi siempre Siempre
Motivacion intrinseca 413|211

1 | Tienes posibilidad laboral para realizar acciones que mas te gustan.

Las tareas que desarrollan en la institucion estan acordes a tus
competencias.

Te sientes comodo con las actividades que desarrollas.

Asumes toda la responsabilidad en el cumplimiento de tus
actividades.

gl b~ (WD

Tomo iniciativas para mejorar las condiciones laborales.

Motivacién extrinseca 4 3 2 1

(o]

Los directivos reconocen tu trabajo en la Municipalidad.

En la Municipalidad te brindan libertad para realizar y organizar tus
actividades profesionales.

8 | Puedes participar de las decisiones de la marcha de la Entidad edil.

El desarrollo de mis actividades me permite lograr que me brinden

9 recompensas.
10 Los directivos me prestan apoyo para mejorar el cumplimiento de

mis actividades.

Motivacion trascendente LT 2 | 1

11 Los directivos cuando acompafian tu trabajo destacan tu labor

profesional.
12 Tu desempefio te brinda satisfaccién personal por la labor

cumplida.

13 | Mi responsabilidad me permite sentirme importante.

14 | Lograr la oportunidad de mejorar mi performance profesional.

Con el monitoreo y acompafiamiento, logro mejorar el desarrollo

15 de mis actividades.




29RO Nac, -
e,

2

Ty
W,
7 Hupcr©-

Se agradece de antemano su colaboracion, garantizandole que la informacién que Ud.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

1 2 3 4

Nunca A veces Casi siempre Siempre

59

Produccién laboral

1. | El trabajo lo realizo con eficiencia aportando al logro de los objetivos de la
Municipalidad.
2. | Cumplo con las instrucciones de los gerentes para brindar un buen trabajo.
3. | Realizo mi trabajo con eficiencia en los tiempos acordados.
4. | Mi productividad se incrementa por la complacencia salarial.
5. | En mi area hacen uso eficientemente de los recursos para nuestra actividad.
Trabajo colaborativo
6. | Meinvolucro en las actividades que van més alla de las labores de oficina.
7. | Mejoro-constantemente mi trabajo en la Municipalidad.
8. | Los trabajadores de mi area asumen una actitud para innovar ideas de trabajo.
9. | Existen buenas relaciones interpersonales con mi grupo de trabajo.
10. | Comparto mis habilidades con el equipo de trabajo.
Aumento de carga laboral 2
11. | Solicito ayuda cuando el trabajo es excesivo.
12. | Los jefes se extralimitan y no prestan atencion cuando hay trabajo en exceso.
13. | Prevalezco adecuadamente mis labores para darles cumplimiento.
14. | Me acomodo rapidamente a la dindmica del trabajo en equipo.
15. | Colabora con mis compafieros, aunque no esté dentro de mis funciones.




