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Resumen

El proposito de la investigacion es establecer la relacion que tiene la
Compensacion Econémica y la Motivacion Laboral, asi mismo determinar si este es un
factor que influye en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Piscobamba, para ello analizaremos y relacionaremos las diferentes teorias y estudios. El
tipo de investigacion fue descriptivo correlacional con un enfoque cuantitativo, el disefio
de la investigacion fue no experimental de corte transversal. Se trabajo con una muestra
de 20 colaboradores siendo este el total de la poblacidn, se utilizo la técnica de la encuesta
y como instrumento de recoleccién de datos el cuestionario, para ello se procesaron los
datos utilizando Microsoft Excel 2019, la contrastacion de la hipotesis se empelara el
estadigrafo rho de Spearman con la finalidad de determinas el coeficiente de correlacion

entre las variables.

Los resultados de la prueba paramétrica correlacion de Pearson, donde se

obtuvo un r igual 0.744 con un p-valor menor a 0.001.



Abstract

The purpose of the research is to establish the relationship that Economic
Compensation and Labor Motivation have, as well as to determine if this is a factor that
influences the performance of the workers of the Provincial Municipality of Piscobamba,
for this e will analyze and relate the different theories and studies. The type of research
was descriptive correlational with a quantitative approach, the research design was non-
experimental, cross-sectional. We worked with a population of 20 collaborators, the
survey technique was used and the questionnaire as a data collection instrument, for this
the data were processed using Microsoft Excel 2019, the contrast of the hypothesis will
be used the Spearman rho statistician with The purpose of determining the correlation
coefficient between the variables.

The results of the Pearson correlation parametric test, where an rho qual

to 0.744 with a p-value less than 0.001 was obtained.
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1.

Introduccién

La presente investigacion se enfoca en la compensacion econémica
de la Municipalidad Provincial de Piscobamba, tiene por finalidad generar nuevos
conocimientos sobre la relacion ente la Motivacion y Desempefio Laboral en la
Municipalidad, para la elaboracion del trabajo de investigacion se realizo la
exploracién teorica cientifica relacionada a la linea de investigacion con la
finalidad de que contribuyen con el presente trabajo a fin de profundizar el
conocimiento sobre las variables de estudio, tomando en consideracion informes

de investigacion previos conformes se detalla a continuacion:

Al respecto, Otavo L. (2019), en su tesis, los estimulos laborales y
su impacto en la motivacion laboral , planteo que las organizacion deben
establecer incentivos no monetarios, como los planes de carrera profesional
dentro de la empresa , la posibilidad del crecimiento académico a través de la
implementacion de horarios flexibles, asi mismo los premios y reconocimientos
por el alcance de metas y propios logros ya que estos también son muy
significativos para el colaboradores, durante el estudio se observé que la
empresa se enfocaba mas en los incentivos monetarios abandonando las otras
formas de compensacion intrinseca, para la investigacion utilizé la metodologia
descriptiva correlacional , como instrumento de medicion us6 una encuesta tipo
Likert, la poblacién estuvo compuesta de 279 trabajadores y la muestra de 141
funcionarios la cual se categorizo en tres niveles, operativo , técnicoy tecnologo,
segun la escala de motivacion de Steers y Braunstein, el grado de motivacion
laboral, para el universo de 141 personas que aplicaron la encuesta y la suma de
las 15 preguntas, establecié un puntaje de 705, el total acumulado para la encuesta
de motivacion fue de 8.725, la cual, al tomar el puntaje general maximo para la
encuesta de 10.575, dio como resultado que el grado de motivacion es de 82%. se
determina que para el grupo piloto de la Gerencia Corporativa de Gestion Humana
y Administrativa se considera alta, ya que, para los 141 trabajadores, se obtuvo un

resultado de 61 puntos.



Complementariamente Cabrera (2016), en su investigacién para
implementar un plan de incentivos no remunerados con la finalidad de promover
el empoderamiento y mejorar el clima organizacional realizd su estudio en la
universidad central de Ecuador , la metodologia que se utilizo fue descriptivo,
con diseflo no  experimental la poblacion estuvo conformada por 19
colaboradores, el instrumento utilizado fue la encuesta, la cual arrojo los
siguientes resultados el 67 % de los trabajadores consideran que la universidad
no aplica estrategias para solucionar los problemas de desmotivacién y 33 %
consideran que si se toma medidas , asi mismo el 83% consideran que no tiene
claro las tareas a realizar y 17% consideran que si hay una definicion clara, con
respecto a las capacitaciones dentro de la institucion el 100% considera que no
existen capacitaciones que fomenten el empoderamiento de los trabadores, se
lleg6 a la conclusién que los colaboradores tiene una baja motivacion laboral
debido a que no encuentran las condiciones 6ptimas para el crecimiento laboral,
ocasionando un clima laboral pésimo lo cual perjudica al prestigio de la
universidad, el tesista recomendo que se implementara politicas de remuneracién
y reconocimientos a su mismo establecer un manual de funciones donde se
establezca las funciones de cada puesto , para que los trabajadores se sientan

motivados.

De igual modo, Leal & Salamanca (2018), en su trabajo realizado
basado en una investigacion netamente tedrica, para proponer un nuevo modelo
de incentivos a través de un plan de alineamiento de los trabajadores dentro de la
empresa, la metodologia que utilizo fue descriptiva propositiva de corte
transversal, la técnica de recoleccion de dato fue la encuesta y el instrumento es
el cuestionario, la poblacion censada estuvo compuesta de 34 trabajadores, en el
estudio realizado llego a la conclusion que establecer un sistema de incentivos es
de total responsabilidad de la organizacion ademas esta se debe estar basado en la
contribucion de cada uno de los trabajadores asi a la organizacién , el autor
implementé un sistema de incentivos flexible para toda organizacion la cual
permitird el incremento del desempefio y la motivacion a través de del

reconocimiento justo de las actividades.



Por otro lado, Alarcon y Ramos (2020), en su investigacion: la
motivacion laboral en la empresa Impar Panama. Llego a la conclusion que uno
de los factores de desmotivacion en la organizacion es el salario debido a que este
esta por debajo del salario minimo, asimismo resalto que la empresa cuenta con
un gran equipo de administracion y talento humano , los cuales han logrado
mantener motivados a los empleados , y se recomendo capacitar a los lideres de
la organizacion ya que cada empleado que ingresa presenta distintas necesidad
que cubrir, la metodologia utilizada fue descriptivo, se utiliz6 como instrumento
de medicion la encuesta , mostrando los siguientes resultados el 87,5%
consider6 que la empresa debe mejorar los salarios, implementar charlas y
capacitaciones , mejorar la comunicacion y el area de trabajo en relacion con los
comparieros , jefes y mejorar los reconocimientos , y el 12.5% considera no debe
mejorar estos puntos, ademas el 100% de los trabajadores se siente motivados en

la organizacion ya que sienten que les brinda la estabilidad laboral que necesitan.

En la ciudad de Arequipa, Barriga f. & Rondén M. (2016), en su
estudio titulado “Impacto de la Remuneracién Percibida sobre la satisfaccion
Laboral en las Familias de nivel socioeconomico C del distrito de Arequipa,
2016, consider6 que La Remuneracién econdmica es mas importante para la
supervivencia, ademas la empresa no considera las Compensacion
Motivacionales, porque es objeto de un aumento salarial para el reconocimiento
del buen desempefio laboral ejercido por el trabajador, mientras que la motivacion
laboral no suceda en la empresa, ya que esta ve a sus trabajadores como objetos
que puede ser reemplazado por la demanda del mercado, en lugar de brindar
oportunidades para el crecimiento personal y profesional. El autor llega a la
conclusién que la remuneracion percibida tiene un impacto negativo sobre la
satisfaccion laboral en las familias de nivel socio econdémico bajo del distrito de
Arequipa ya gue esta solo cubre las necesidades fisiologicas, segun la encuesta
aplicada el 63.75% de personas califican el nivel de satisfaccion de su trabajo
actual como bueno, sin embargo, el 87.50% de las personas cambiarian de trabajo

por una mejor remuneracion.



Por otro lado, Luna E. (2017), el autor concluyd en su investigacion
que las compensaciones salariales en las oficinas de SUNAT de la sede de
Tarapoto en el afio 2017, es alta, la poblacion encuestada de 89 empleados
considera que la remuneracion es alta esta muestra representa un 86,4%, y el
seguido del 13,6% que estuvo representada por 14 encuestados, consideraron que
el nivel es medio. Concluyendo que el nivel de remuneracion en la oficina de
Tarapoto es de nivel alto, por lo tanto, se obtuvo una relacion entre las variables

objeto de estudio. El estudio realizado fue de tipo descriptivo correlacional.

Adicionalmente, Boada, N. (2019), en su articulo de investigacion
ratificd la hipotesis planteada. En su informe de satisfaccion laboral teniendo una
relacién significativa con el desempefio laboral. Durante su estudio pudo
determinar que la mejora de las condiciones laborales, la motivacion del personal
son variables que mejoran la satisfaccion laboral de los trabajadores teniendo esta
un gran impacto en la mejora del desempefio laboral del agente de seguridad. Esto
mostro que a medida que el trabajo se ve recompensado tanto monetaria y
motivacional esto produce mayor compromiso y esfuerzo, logro, equidad y el
desempefio laboral también mejorara. El instrumentdé que utilizd para la
evaluacion fueron elaborados por la investigadora Palma S. (2005) para evaluar
el desempefio y preparacion de cuestionarios de satisfaccion laboral, los
cuestionarios fueron aplicados en una muestra representativa de empleados del
puesto agente de seguridad. El estudio mostro la baja relacion del desempefio con
la satisfaccion con el beneficio econdmico (r = 0.11), el estudio muestro que la
compensacion econémica no es un factor motivacional que influya en la
satisfaccion de los colaboradores por ende no representa una influencia en el
desempefio laboral. Este resultado se respalda con muchos estudios donde los
autores como, Robbins y Judge, 2013 y Herzberg, 1959 sefialan que las
recompensas econdmicas no siempre significan un impulso para un buen
desempefio y motivacion laboral, esto se debe a que el colaborador no se encuentra

comprometido con los objetivos de la empresa



Asimismo, Villarreal, (2018), determino la relacion entre la
motivacion de logro y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2016, su investigacion fue de tipo
cuantitativo, nivel de correlacion descriptiva, disefio no experimental-corte
transversal, para realizar esta investigacion , utiliz6 dos cuestionarios: ML-05
para medir la motivacion de logro y SL-SPC para medir la satisfaccion laboral; el
analisis de datos utilizd la version SPSS 22 del programa y el programa
informatico Microsoft-Excel 2013, selecciond aleatoriamente 171 trabajadores,
donde encontré que el 63,2% de empleados tienen un nivel bajo de motivacién al
logro, y el mismo 48% de satisfaccion laboral se encuentra en un nivel promedio,
con un coeficiente de correlacion de 0.217; valor bilateral P = 0.004, valor
esperado p <0.01, lo que confirmo que si existia una correlacion significativa entre
la motivacion de logro y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Tumbes, 2016.

Para Sanchez C. (2020), concluye que establecer un plan de
remuneracién e incentivos en la organizacién es de vital importancia para
mantener al personal motivado e incrementa el desempefio laboral en la empresa
, en este estudio utilizd la metodologia descriptiva con un disefio no
experimental , la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta utilizando como
instrumento el cuestionario , los resultados se obtuvo en el estudio tuvo como los
mas resaltantes fueron que el 70% de los trabajadores manifestaron que el salario
que perciben no estan de acuerdo a lo establecido por ley , asi mismo solo el

40% de la muestra ha recibido algun tipo de bono.

Asu vez, Dulce R. (2019), en su estudio realizado sobre los
incentivos laborales de la municipalidad provincial del santa, determin6 que los
reconocimientos monetarios son un factor importante para mantener motivado al
trabajador generan un desempefio eficiente y desarrollo personal, asi mismo
resaltd la importancia de los incentivos por reconocimiento de logros ya que
contribuyen al alcance de las metas propuestas por ello recomendd fortalecer los

planes de incentivos de la institucion ya que no contaba con un plan monetario



eficiente, reconocimientos al personal, asimismo fortalecer el trabajo en equipos
ya que es una de las fortalezas, la muestra encuestada fue de 170 colaboradores,
uso el disefio descriptivo simple, los resultados fueron procesado en el programa
de Excel. Mostrando que el 33.19% de los trabajadores afirmaron que casi nunca
hay un incentivo monetario, un 25.49% regularmente recibe reconocimientos y un

31% afirmo que casi siempre recibe un incentivo por trabajo en equipo.

Para Tomas R. (2016), afirma que la motivacion como una fuerza
interna que impulsa al individuo a ejecutar cualquier actividad generando un
comportamiento enfocado al alcance de metas y objetivos determinados. El
proceso motivacional, tiene como fundamento dos aspectos primordiales una es
la necesidad que activa la motivacion y el otro el objetivo a lograr. Por ello el
comportamiento humano puede ser entendido gracias al conocimiento de las
necesidades que lo impulsan y los objetivos que se traza a alcanzar. Motivacion
Laboral, representa un de los pilares fundamentales en la empresa ya que ayuda a
crear un ambiente laboral sano, el cual permite crear metas y objetivos en comun
con la organizacién, uno de los factores que ayuda a desarrolla la convivencia son
las politicas internas representando a la personalidad o concepto individualizador
de la empresa, que influye en la conducta y desempefio del trabajador. Stephen P.
(2004), define a la motivacion como la suma de las fuerzas, la intensidad,
direccion y persistencia de un individuo para conseguir el logro de sus metas
trazadas. Ademas, plante que la motivacion general que es el enfoque estricto en
las metas organizacionales este esfuerzo se realiza para alcanzar cualquier meta u
objetivo especialmente enfocados en el comportamiento laboral. Podemos
resaltar tres tipos de elementos la direccidn, intensidad y persistencia; la
intensidad es el esfuerzo que emplea la persona en direcciéon del alcance de
objetivos enfocados en el buen desempefio, canalizando una direccién en el
beneficio organizacional, por ello la motivacion esta intimamente relacionada a la
persistencia, que es el tiempo que emplea la persona en su esfuerzo para alcanzar
sus metas (p.155). en cuanto se refiere al proceso de la motivacién Gonzales M.
(2011) plantea que la motivacién como proceso interno que refleja la conexion

estable entre el individuo y el mundo, esta interaccion permite la creacién de



conductas y esfuerzo dirigidas a un propdsito, objetivos 0 metas que son
necesarias y deseadas. Podemos tomar a la motivacién como un factor de medida
ya que determina el desempefio el nivel de compromiso y la forma de realizar las
actividades enfocadas a un logro de las metas; por ello se requiere medir el nivel
de eficiencia durante la realizacion de estas actividades de manera que tengas éxito
en su desempefio. Citado en Parra E. & Tineo Y. (2019).

Las teorias que respaldan las siguientes investigaciones surgieron
a largo del tiempo han surgido varias teorias que sustentan de forma cientifica de
la Motivacion Laboral. La teoria Clasica (Taylorismo y la teoria de las relaciones
humanas) citado por Tomas R. (2016), Se precisa en sus dos vertientes: el
taylorismo y la teoria de las relaciones humanas. El taylorismo, plantea como
principal factor motivacional a la retribucion econémica, siendo este un factor
determinante para el aumento en el rendimiento, asi mismo plante puntos que
fortalecen este fendmeno como las normas conductuales, las relaciones

interpersonales.

Asimismo el modelo de Jerarquia de necesidades de Maslow,
citado por Tomas R. (2016), en esta teoria propone cinco tipos de necesidades méas
frecuentes en las personas y motivadoras del comportamiento relacionado
intimamente con la aspiracion de la satisfaccion de las mismas, esta teoria propone
un ordenamiento de las necesidades:  podemos decir con seguridad que la teoria
de la motivacion mas acreditada es la jerarquia de necesidad de Abraham Maslow,
quien postulo que en cada ser humano se encuentran un ordenamiento de las cinco

necesidades siguientes:

e Fisiolégicas. Hambre, sed y las necesidades de abrigo, sexo y otro
caracter organico.

e De seguridad. Defensay proteccion de dafio, fisico y emocionales.
Sociales. Afecto, sensacion de formar parte de un grupo, aceptacion y

amistad.



e De estima. Factores internos de estima, como el respeto por uno mismo,
autonomia y realizaciones, asi como los factores externos de estima
como posicion, reconocimiento y atencion.

e Autorrealizacion. el impulso por convertirse en lo que uno es capaz de

ser. Crecimiento, desarrollo del potencial propio y autorrealizacion.

Por su parte Stephen (2004) es fundamental el conocimiento del
nivel necesidades en la que se encuentra la persona, asi mismo motivarlo para a
aspirar los siguientes niveles de necesidades, los lideres deben mantener motivado
y centrase en satisfacerlas las necesidades del nivel en el que se encuentra en ese

instante o de los niveles superiores.

Sobre las jerarquias de necesidades Tomas R. (2016), Menciona La
Teoria ERC, un critico de la teoria de Maslow, Alderfer, este plantea que el
modelo de jerarquia de necesidades no es aplicable a los miembros de las
organizaciones. Alderfer clasifica en tres niveles de necesidades basicas:

o Necesidades de existencia, relacionadas con los requisitos materiales para la
supervivencia.

e Necesidades de relacion entre personas, referidas a la interaccion con otros
sujetos.

e Necesidades de desarrollo y autorrealizacion racional/potencial, las

capacidades que la propia persona valora positivamente de si mismo (p.10).

Por su parte Stephen R. (2004). “la teoria ERC contiene también
una dimension de frustracion y regresion. Para Maslow, el individuo se queda en
un nivel de necesidades hasta satisfacerla. En la teoria ERC la frustracién del logro
de una necesidad superior, despierta le necesidad de la persona de compensarlo

con la satisfaccion de una necesidad inferior.

En resumen, la teoria ERC y la de Maslow llegan a un punto donde
exponen que la satisfaccion de las necesidades de orden inferios, son detonante

para la a aspiracion de cubrir necesidades de orden superior



Con respecto a las dos variables podemos determinar una
integracion de estas después de la contrastacion de las teorias planteadas por los
diferentes autores podemos afirmar que el ser humano es un ser de necesidades
las cuales buscara siempre satisfacer, empezando por las necesidades fisiologicas,
cubriendo estas buscara satisfacer las necesidades de desarrollo humano.
Sustentandolo en el fundamento teorico de Stephen R. (2004) donde determina
que la motivacion es un conjunto de factores que impulsan al ser humano a su
desarrollo y que son fundamentales para que este se comprometa o no en la
participacion, por ello debemos conocer como se materializa las teorias de la
motivacion en el &mbito laboral y cuales son las teorias y estudios que proponen
los nuevos sistemas Motivacionales. La teoria de la expectativa esperada predice
que, si los empleados creen que existe una estrecha relacion entre el esfuerzo y el
desempefio, el desempefio y la recompensa, y la recompensa y la satisfaccion de
las metas personales este conocimiento hara que los empleados muestren mayores
esfuerzos. La relacion que pueda crear el empleado de estos factores puede
generar conflictos ya que enfocaran sus esfuerzos por obtener un buen desempefio
y recompensas, si el individuo piensa que la recompensa es su desempefio, mas
que la antigtiedad, preferencia personal u otro criterio, sera intenso. Si la teoria de
la evaluacion cognitiva es completamente efectiva en el entorno laboral actual,
predeciriamos que las recompensas basadas en el desempefio reduciran la
motivacion intrinseca del individuo. EI ultimo vinculo de la teoria de las
expectativas es la relacion entre recompensas y metas. La teoria de ERC entra en
juego en este punto. La motivacion depende de qué tan bien se satisfaga la
recompensa por un buen desempefio satisfacen las necesidades dominantes que
corresponden a sus metas. A su vez William B. (2008) El salario es un elemento
para mantener y motivar a la fuerza laboral este tiene que ser suficiente para cubrir
las necesidades del trabajador. Los empleados deben recibir sueldos y salarios
justos a cambio de sus contribuciones a la produccion. Donde sea apropiado y
deseable, los incentivos pueden jugar un papel importante. En el caso de una

compensacion insuficiente, este puede ser un factor determinante para el



incremento de la tasa de rotacion de empleados. Si el salario es demasiado alto, la

empresa puede perder su capacidad para competir en el mercado.

Sobre la motivacion la necesidad de proteccion y seguridad se
conceptualiza como la seguridad financiera y propia que el individuo busca
obtenerlo en su entorno laboral permitiéndoles tener una calidad de vida. Para
John Marshall R. (2010) indica que la motivacién proviene de fuentes internas:
necesidades fisioldgicas, necesidades psicoldgicas y necesidades sociales. Las
necesidades fisiologicas explican por qué las personas comen y beben, las
necesidades psicologicas explican por qué las personas buscan los mejores
desafios e intimidad, y las necesidades sociales explican por qué las personas
intentan poner a prueba sus habilidades frente a las audiencias de otras personas
e influir en quienes las rodean. Sin embargo, sugiere que las personas coman,
beban y se diviertan, busquen desafios y establezcan relaciones, y pongan a
prueba sus habilidades y ejerzan influencia, porque necesitan hacerlo, admitiendo
solo una parte de la historia. Una persona también puede participar en tales
comportamientos por razones ambientales, es decir, para obtener una retribucion
externa, como dinero, privilegios o la aprobacion de otros. requiere que
agreguemos también la manera en que los incentivos y consecuencias

ambientales promueven en nosotros una sensacion de “desear”.

Asimismo, Robbins y Coulter (2014) plantea que la motivacion
intrinseca es la energia que influye en la persona para alcanzar sus objetivos, este
proceso necesita la interaccion de fuerzas. Esta definicion tiene tres elementos
claves: energia, direccion y persistencia. El elemento energético es una medida
de fuerza, fuerza motriz y vitalidad. Una persona motivada trabajara duro, sin
embargo, también se debe considerar la calidad e intensidad de este esfuerzo, asi
mismo Los enormes esfuerzos no necesariamente conduciran a un buen
desempefio laboral, a menos que los esfuerzos se desarrollen en una direccién
que sea beneficiosa para la organizacion. Esperamos que los empleados realicen

esfuerzos especificos que sean consistentes con los objetivos de la organizacion.
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Finalmente, la motivacion incluye la dimension de la persistencia. Esperamos

que los empleados continden trabajando duro para lograr estos objetivos.

Por su parte Johnmarshall R. (2010) la motivacion intrinseca es la
capacidad de la persona de involucrarse con sus propios objetivos y metas, siendo
capaz de usar sus propias capacidades buscando enfrentar y dominar sus desafios
propios. La motivacion intrinseca surge de manera natural ya que es la fuerza
interior de cubrir las necesidades psicoldgicas y de los esfuerzos innatos de
crecimiento, las personas actlian por su propio interés, y la sensacion de reto que

le proporciona esa actividad. esta conducta ocurre en forma espontanea.

Para Boada N. (2019), en su estudio afirma a la existencia estrecha
de un ambiente motivado con la satisfaccion y desempefio laboral esta relacion
positiva establece un cimiento de desarrollo organizacional, por ello es muy
importante que los colaboradores cuenten con ambientes que los inspiren, asi
mismo que sus esfuerzos y logros sean reconocidos. También indica que la
permanencia del talento en la organizacion dependera del nivel de satisfaccion por
ende el trabajador asumird un nivel alto de responsabilidad y compromiso
mejorando el nivel de productividad del cargo que ocupa. Segun Quispe y Vigo
(2017), en su articulo afirma el nivel de compensacion depende del grado de
académico el cual determina el acceso a una remuneracién justa, su estudio
realizado en las institucione educativas publicas, afirman que hay una fuerte
relacion entre el aprendizaje organizacional y el desempefio laboral. Para Yuriko
K. (2018) cita a Chiavenato (2009), el liderazgo es la capacidad de tomar la
iniciativa, un lider debe contar con habilidades que le permitan dirigir, influir una
su forma de ser logrando intégralos en una sola meta y logro de objetivos, para
ello es necesario que el lider cuente con un conjunto de habilidades gerenciales.
Con respecto al liderazgo McClelland (1975) realizo un estudio sobre el sindrome
de liderazgo entre ejecutivos encontrando una serie que caracteristicas que los
identifica como, Respeto por la autoridad institucional, Disciplina y autocontrol,
Consideran que el trabajo es placentero, preocupacion por los demas, altruismo,

Interés por una justa gratificacion. Para (Moran, 2012) Teorias de la Motivacion
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Laboral y Constructos Psicolégicos Relacionados con todas estas personas con
sindrome del motivo de liderazgo respetan mas a las instituciones, son ejecutivos
eficaces porque creen en una autoridad centralizada, en la justicia, en el servicio
a los demas y en el trabajo duro. Mientras tanto Para Johnmarshall R. (2010)
plante que la motivacion extrinseca proviene de los incentivos y consecuencias en
el ambiente, como alimento, dinero alabanzas, atencion, calcomanias, estrellas
doradas, privilegios, fichas, aprobacién, becas, dulces, trofeos, puntos adicionales,
certificados, premios, sonrisas, reconocimiento publico, una palmada en la

espalda, galardone y diversos planes de incentivos.

Con respecto a la variable de la compensacion econdmica Oltra
V. (2005), denomina a la compensacion al conjunto de retribuciones por parte de
la organizacion se distribuye en recompensas, monetarias y no monetarias, entre
sus colaborados, para recompensar su contribucion. La compensacion (sueldos,
salarios, prestaciones, etc.) es el conjunto de las gratificaciones y servicios que los
empleados reciben a cambio de su labor. Su administracién esta a cargo del
departamento de recursos humanos y su fin es garantizar la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener
una fuerza de trabajo productiva. Para Werther W. & Keith D. (2008) un elemento
esencial para mantener y motivar a la fuerza de trabajo es la compensacion
adecuada. Los empleados deben recibir sueldos y salarios justos a cambio de su
contribucion productiva. Cuando sean adecuados y aconsejables, los incentivos
deben cumplir una funcion importante. En los casos en que la compensacion sea
insuficiente es probable que surja una alta tasa de rotacion de personal. Si la
compensacion es demasiado alta, la compafia puede perder su capacidad de
competir en el mercado. La compensacion moderna cubre aspectos que van mas
alla del pago mismo. Las prestaciones estan convirtiéndose en un elemento de
creciente importancia en el paquete total de compensaciones, las cuales se deben
mantener a un nivel conveniente con la productividad del empleado, para que la
compafiia retenga su fuerza de trabajo y conserve su capacidad de competir. Para
Richard D. cita Garcia (2007) el sistema de remuneracion es uno de los planes de

incentivos motivacionales mas usados, estos criterios de remuneracion se basan
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las siguientes caracteristicas, estos se basan en los cargos, que varian en referencia
a los puestos que tenga cada colaborador, sus caracteristicas, o su rendimiento
dentro de la institucion. Asi mismo sefiala que los incentivos no monetarios son
de forma independiente del salario un tipo de motivacion personal, todo trabajador
requiere sentirse valorado en su empresa con ella la estabilidad de su trabajo. En
otros sectores como el de educacion el incentivo mas usado es la flexibilizacion
en los horarios, asi mismo el incentivo no monetario valorado, las vacaciones, asi
como respetar las fechas festivas y feriados, ademas el reconocimiento equitativo
del trabajo en equipo. Por su parte Yuriko K. (2018) cita a Robbins, plante que el
cambio de estatus dentro de la organizacién es un reconocimiento y Promocion
contando con todo los reconocimiento remunerativos y motivacionales que
conllevan este cambio. Las situaciones en las cuales el individuo cambia de un
departamento al otro dentro de la compafiia, sin un cambio en el estatus, aunque
con un incremento de responsabilidades, no se consideran como promocion. Parte

negativa: degradacion.

Asi mismo Pérez (2009), definié esta dimension en su estudio:
Evaluacion del Desempefio laboral, el desarrollo del colaborador dentro de la
empresa depende de la autocritica del rol y desempleo que realiza dentro de la
organizacion, apara ello propone la retroalimentacién como una herramienta que
facilita al colaborar conocer sus fortalezas y debilidades. Por otro lado, el
autoconocimiento permite al colaborador conocer su posicion y la vision que
comparte con la organizacion permitiendo la alineacion de los objetivos de cada
persona. Asimismo, permite que los colaboradores brinden a la organizacion sus
mejores esfuerzos y que la organizacion responda a esto mediante la entrega de

recompensas. Calidad de vida en el trabajo

Asimismo, se analizan las politicas de calidad como un factor
determinate para la compensacién econdmica, segin Estepa, (2004), la
posibilidad de su conocimiento auténtico por el circulo de destinatarios, el
reglamento establece las normas que orientan la promocion y difusion de la

investigacion en los niveles de estudio. Beltran, (2013), menciona que el
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reglamento establece cargos de confianza o de responsabilidad, y ayuda a
desempenar bien el cargo que le corresponde. Asi también Gallarda, (2014), dice
que la planeacién cobra sentido si con ella se logra contribuir a la consecuencia
de los adecuados objetivos organizados con méas probabilidades de llevarlos a
cabo. Gonzales, (2014), indica que la planificacion es el esfuerzo orientado a
generar aquellas decisiones y acciones consideradas fundamentales por los
agentes sociales y econdmicos para hacer realidad la vision de futuro deseada,
mediante una relacion de objetivos y medidas para alcanzarlos con prioridades
bien establecidas.

La justificacion de la investigacion tiene especial importancia
conocer el nivel de influencia de la compensacién en la motivacion de los
trabajadores y como estas variables se asocian en beneficio de la institucion,
teniendo como razon importante mejorar las politicas de compensacion en la
institucione, motivo por la cual la investigacion se desarrollard en la

Municipalidad provincial de Piscobamba,

La relevancia social del estudio estard orientada a conocer la
percepcion y opinion de los trabajadores la cual nos permitird mostrar a la
poblacion de las Instituciones Publicas la importancia de la compensacion
Econdmica de cada uno de sus colaboradores en el desempefio laboral dentro de
la organizacion teniendo como referencia los resultados que se obtendran en la
presente investigacion, lo cual repercute significativamente en el desempefio
laboral esta intimamente ligado a la satisfaccion y realizacion personal de los
trabajadores y tener un precedente sobre los escenarios diversos de como se

presenta en las organizaciones.

El aporte cientifico del presente estudio de investigacion, surge de
la necesidad actual de ampliar de manera significativa el conocimiento existente
en la linea de investigacion sobre la gestion del talento humano, respecto a la
Influencia de la Compensacién Econdémica y el desempefio laboral en el sector

Publico, buscando la difusién de la informacion en la comunidad académica,
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acortando la brecha del conocimiento en lo que respecta al problema que afecta a

la institucion.

La municipalidad provincial de Piscobamba, actualmente maneja
distintas politicas de compensacion, en este sentido los trabajadores
administrativos, operacién y obreros, se han visto afectados por medidas o
politicas adoptadas deficientemente por la institucion, como todo tipo de
Organizaciones Publicas o Privadas consideran al recurso humano como vital y el
de mayor importancia, ya que son una pieza fundamental para la Obtencién de
metas y resultados por tanto, consideran en demasia el desempefio laboral en su
espacio de trabajo, tomando en cuenta como factor principal la remuneracion
econdmica por los servicios brindados un ejemplo de ello se de en Chimbote ,
donde Richar D. (2019) en su estudio realizado observo que del 100% de los
trabajadores, el 0,00% afirma que ha recibido bonificacion; el 17.65% afirmé
que regularmente a recibido una bonificacion por la labor realizada; un 30.59%
manifiesta que a veces han recibido una bonificacién; un significativo 34.71% casi
nunca ha recibido bonificacion; mientras que un 17.06% de las personas afirma
que nunca han recibido una bonificacion por parte de la entidad.

Ante lo manifestado entonces es importante que sus trabajadores tengan un buen
nivel en su desempefio laboral, para ello, es necesario que se consiga una
Remuneracion Econdmica que les permita crecer laboral y profesionalmente y que

los empleados se identifiquen con su trabajo, creando un Clima Laboral

Por cuanto el estudio tiene la finalidad de determinar el nivel
de compensacion econémica y la motivacion laboral en los trabajadores
administrativos, operarios y obreros durante el periodo 2021, cuyos resultados
podran considerarse como insumos para el analisis y desarrollo de estrategias
orientadas a mejorar el talento humano en la municipalidad contribuyendo de
manera eficiente al bienestar de los colaboradores brindandole mejor calidad de

vida, por los descritos, se plantea la siguiente interrogante :
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¢Cémo se relaciona la compensacion econémica y la motivacion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piscobamba, 20217

La conceptualizacion y operacionalizacion de las variables de estudio se detallan

en el siguiente cuadro:
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Cuadro 1

Matriz de conceptualizacion y operacionalizacion de variables

Definicion
variable . Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
Denomina sistema | La compensacion econdémica es le | Realizacion Remuneracion
retributivo al conjunto | retribucién que recibe el personal | Personal i i
. . . . . Politicas de contratacion
sistematico de medida, | por el servicio brindado en la
mediante las cuales la | institucion, para su estudio es [ |nvolucramiento | Ambiente laboral
S8 organizacion distribuye | necesario analizar SUS | aboral
IS . . .
9 recompensas, dimensiones, siendo esta parte Plan de carrera
o
3 monetarias Yy no | fundamental para la realizacion
c
2 monetarias, entre sus | personal, profesional, la -
b o ] ] Promocion
S colaborados, para | motivacion, satisfaccion laboral,
o
g recompensar su i liderazgo y las condiciones L Formacién Y Desarrollo
© o Satisfaccion .
contribucion. oltra | laborales, todos estos factores que Profesional
Laboral
v.,2005. se encuentran dentro y que
permiten medir la variable. ASCensos
La motivacion son los | El desempefio laboral tiene como Competitividad
procesos que inciden en | objetivo el cumplimiento de las
| i di N bligaci bilidad Factores
a energia, direccion obligaciones y responsabilidades -
g y g y resp Intrinsecos Responsabilidad
persistencia del | que constituyen a la mejora de un
s esfuerzo que realizauna | servicio o tarea encomendada, Compromiso
o
< persona para alcanzar | diversos autores a continuacion Organizacional
C - - - - - .
2 un  objetivo.  esta | mencionan algunas definiciones.
[ ..
2 definicion tiene tres Reconocimiento
o
= elementos calve; Factores
energia, direccion 'y ] Logros
. . . Extrinsecos
persistencia. Robbins y
Coulter (2014). Seguridad
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HO:

Hl:

Las hipdtesis para la presente investigacion estan planteadas de la

siguiente forma:

No existe relacion entre la compensacion econdémica y la motivacion laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piscobamba de la ciudad de
Piscobamba, 2021,

Existe relacion entre la compensacion econdémica y la motivacion laboral de la

Municipalidad Provincial de Piscobamba de la ciudad de Piscobamba, 2021.

Respecto a los objetivos propuestos para la investigacion, tenemos el objetivo
general, determinar la relacion entre la compensacion econémica y la motivacion
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piscobamba en el
periodo, 2021

Los objetivos especificos, se enuncia a continuacion:

= Identificar el nivel de compensacion econémica en los colaboradores de
la Municipalidad de Piscobamba.

= Determinar el nivel de motivacion laboral en los colaboradores de
Municipalidad de Piscobamba.

= Determinar el nivel de realizacién del personal en los colaboradores de
la Municipalidad de Piscobamba.

= Identificar la relacion entre involucramiento laboral y la motivacion
laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Piscobamba.

= Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y la motivacion laboral

en los colaboradores de la Municipalidad de Piscobamba.
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2. Metodologia

La metodologia de investigacion utilizada en la presente
investigacion para conocer la relacion de la compensacion econdémica y la
motivacion del personal de la Municipalidad Provincial del Piscobamba tuvo las
siguientes caracteristicas, tipo o alcance de investigacion fue correlacional, en
vista que tuvo como propdsito conocer si las variables tenian dependencia o
independencia entre si. Asimismo, el enfoque fue cuantitativo, por hacer uso de

métodos estadisticos para el procesamiento de datos.

El disefio de investigacion fue no experimental, observacional,
correlacional simple, de corte transversal debido que la recoleccion de los datos
fue realizada en un Unico momento a los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Piscobamba de la ciudad Piscobamba.

Referente a la técnica de muestreo y tamafio de la muestra, el
estudio considerd al total de los colaboradores de la institucién, por cuanto se
trabajo con la poblacion en total, constituida por 20 trabajadores quienes
conformaron el conjunto de las unidades de estudio y participaron de forma
voluntaria y emitieron opinion sobre la compensacion econdémicay la motivacion
laboral que perciben en la institucion publica caracteristicas de interés del presente

estudio.

La encuesta fue la técnica de recoleccion de datos empleada en el
estudio y como instrumento de medicion se empled la escala, debido que cada
sujeto proporciond una valoracion individual por cada una de las variables
estudiadas. Los instrumentos de medicion fueron validados por juicio de expertos,
para tal actividad se considerd a tres docentes de la especialidad de administracion
con el grado académico de maestro; ademas se realiz6 la prueba Alpha de
Cronbach, para determinar la confiabilidad de los instrumentos.
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Confiabilidad de los instrumentos

N Instrumento de medicion items Alfa de Cronbach
1. Compensacion econdémica 12 0.879
2. Motivacion laboral 07 0.811

El instrumento de medicion para la compensacion econémica, estuvo compuesto

por los siguientes dimensiones e indicadores:

Instrumento de medicién compensacidn econémica

Dimension 01:  Realizacion personal

- Remuneracion.

- Politicas de contratacién.
Dimensién 02:  Involucramiento laboral

- Ambiente laboral.

- Plan de carrera.
Dimension 03;:  Satisfaccion laboral

- Promocién.

- Formacion y desarrollo profesional.

- Ascensos.

Para el caso del instrumento de medicion para la motivacion laboral, estuvo

conformada por los siguientes dimensiones e indicadores:

Instrumento de medicién motivacion laboral

Dimension 01:  Factores intrinsecos

- Competitividad.

- Responsabilidad.

- Compromiso organizacional.
Dimension 02:  Factores extrinsecos

- Reconocimiento.

- Logros.

- Seguridad.
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El proceso de categorizacion de las variables compensacion econdmica y
motivacion laboral, también definido como baremo, se empled los percentiles 25

y 75, ver anexo ABC, establecido de la siguiente manera.

Baremo de las variables

Descripcion Bajo Regular  Alto
Compensacion econémica 24-29 30-49 50-57
Dimension 01: Realizacion personal. 06-07 08-13 14-15
Dimension 02: Involucramiento laboral. 08-11 12-16 17-20
Dimension 03: Satisfaccion laboral. 09-13 14-19 20-22
Motivacion laboral 12-19 20-27 28-35
Dimension 04: Factores intrinsecos. 05-09 10-13 14-15
Dimensién 05: Factores intrinsecos. 06-09 10-16 17-20

El procesamiento de los datos se realizo mediante la prueba paramétrica,
correlacion de Pearson, para lo cual se consider6 la normalidad de ambas

variables, donde se obtuvieron como resultados:

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Descripcion

Estadistico gl p-valor
Compensacion econémica 0.944 20 0.283
Realizacion personal. 0.910 20 0.063
Involucramiento laboral. 0.924 20 0.118
Satisfaccion laboral. 0.907 20 0.057
Motivacion laboral 0.978 20 0.906
Factores intrinsecos. 0.960 20 0.549
Factores intrinsecos. 0.950 20 0.375

Observando la informacion de la tabla, podemos indicar que las variables con sus
respectivas dimensiones no se ajustan a la curva de normalidad, evidenciado

mediante un p-valor superior al 5%.

Finalmente, se utilizé la escala de Likert en los instrumentos de medicién, para la
compensacion econdémica y motivacion laboral en cada item; conforme se

visualiza:
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Escala de Likert empleado en los instrumentos de medicion

N Descripcion Valoracion
1 Muy de acuerdo 5
2. De acuerdo 4
3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
4 En desacuerdo 2
5 Muy desacuerdo 1
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3. R

esultados

En base a los objetivos planteados en el estudio, se han
recolectados los datos sobre la compensacidén econémica y la motivacion laboral
segun la percepcion de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Piscobamba de la ciudad de Piscobamba durante el periodo 2021. A continuacion,

se presenta los resultados obtenidos segun los objetivos planteados previamente.

Inicialmente, se muestran los resultados del objetivo general, determinar la
relacion entre la compensacion econdémica y la motivacion laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Piscobamba en el periodo 2021,

en la tabla siguiente:

Tabla 1

Relacion entre compensacion econdmica y motivacion laboral en la Municipalidad

Pro

vincial de Piscobamba en el periodo 2021

Compensacién econémica

Total
Motivacion Bajo Regular Alto Prueba estadistica
laboral N % N % N % N %
Bajo 3 60.0 3 300 0 00 6 300 X2 012422
Regular 2 400 6 600 1 200 9 45.0 p-valor : 0.014
Alto 0 0.0 1 100 4 80.0 5 250 r : 0.744
Total 5 100.0 10 100.0 5 100.0 20 100.0 p-valor : 0.001

En la Tabla 1, la motivacion laboral, tiene mayor proporcién en la
categoria regular con un 45%, seguido por el nivel bajo con el 30% y finalmente
por alto con un 25%; en este sentido se muestran los resultados de doble entrada
entre la compensacion econdmica y la motivacion laboral, donde el 60% ha
calificado como bajo, lo cual demuestra una diferencia entre si, comparando con
las frecuencias alcanzadas por el 80%, mediante un enfoque cualitativo, se tiene
un X? igual 12.422 y un p-valor menor al 0.05, identificando la existencia de
relacion en las variables; estos resultados se corroboran mediante la correlacion
de Pearson donde r es igual a 0.744 con un p-valor menor que 0.01, indicando la

existencia de relacion lineal altamente significativa.
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Tabla 2
Relacion entre compensacion econodmica y factores intrinseco en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021

Compensacion econémica
Total
Factores Bajo Regular Alto Prueba estadistica

intrinsecos N % N % N % N %

Bajo 1 200 6 60.0 O 0.0 7 3.0 X2 : 8.007
Regular 3 600 3 300 2 400 8 40.0 p-valor : 0.910
Alto 1 200 1 100 3 600 5 250 r : 0.276
Total 5 100.0 10 100.0 5 100.0 20 100.0 p-valor : 0.238

En la Tabla 2, los factores intrinseco, tiene mayor proporcion en la categoria
regular con un 40%, seguido por el nivel bajo con el 35% y finalmente por alto
con un 25%; en este sentido se muestran los resultados entre la compensacion
econdmicay los factores intrinseco, donde el 20% ha calificado como bajo, lo cual
no difieren entre si, comparando con las frecuencias alcanzadas por el 60%,
mediante un enfoque cualitativo, se tiene un X? igual 8.007 y un p-valor mayor al
0.05, identificando la inexistencia de relacion en las variables; estos resultados se
corroboran mediante la correlacion de Pearson donde r es igual a 0.276 con un p-

valor mayor al 0.05, demostrando inexistencia de relacion lineal.

Tabla 3
Relacion entre compensacion econdmica y factores extrinseco en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021

Compensacion econémica
Total
Factores Bajo Regular Alto Prueba estadistica

extrinsecos N % N % N % N %

Bajo 5 100.0 1 100 O 00 6 300 X2 :18.467
Regular 0 0.0 7 700 2 400 9 450 p-valor : 0.001
Alto 0 00 2 200 3 60.0 5 250 r : 0.866
Total 5 100.0 10 100.0 5 100.0 20 100.0 p-valor : 0.001
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En la Tabla 3, los factores extrinsecos, tiene mayor proporcion en
la categoria regular con un 45%, seguido por el nivel bajo con el 30% y finalmente
por alto con un 25%; en este sentido se muestran los resultados de doble entrada
entre la compensacion econdmica y los factores extrinsecos, donde el 100% ha
calificado como bajo, lo cual demuestra una diferencia entre si, comparando con
las frecuencias alcanzadas por el 60%, mediante un enfoque cualitativo, se tiene
un X? igual 18.467 y un p-valor menor al 0.01, identificando la existencia de
relacion en las variables; estos resultados se corroboran mediante la correlacion
de Pearson donde r es igual a 0.866 con un p-valor menor que 0.01, indicando la

existencia de relacion lineal altamente significativa.

Para el primer objetivo especifico, identificar el nivel de compensacion econdmica
en los colaboradores de la Municipalidad de Piscobamba, se tiene la evidencia

correspondiente segun la percepcion del personal, se detalla:

Tabla 4
Nivel de compensacion econdmica en la Municipalidad Provincial de Piscobamba

en el periodo 2021

Bajo Regular Alto Total
Descripcion

N % N % N % N %

Compensacion econémica 25.0 10 50.0 250 20 100

Realizacion personal 25.0 10 50.0 25.0 20 100

Involucramiento laboral 400 7 35.0 250 20 100

o o o1 g
N o1 o1 o

Satisfaccion laboral 30.0 12 60.0 100 20 100

En la Tabla 4, se observa el nivel de compensacién econdémica ha
sido calificada por la mayoria como regular por el 50% del personal, asi mismo,
para las dimensiones de la variable, realizacion de personal, se presenta como
regular, con un 50%, el involucramiento laboral, se obtuvo bajo, por el 40% y
satisfaccion laboral equivalente a regular, mediante un 60% de los encuestados.
Se precisa, que las dimensiones involucramiento y satisfaccion laboral son
deficientes en los colaboradores evaluados de la Municipalidad Provincial de

Piscobamba.
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El segundo objetivo especifico, determinar el nivel de motivacién laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Piscobamba, se logro realizar el

procesamiento correspondiente segun la opinién del personal, se detalla a

continuacion:

Tabla 5
Nivel de motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de Piscobamba en el
periodo 2021

o Bajo Regular Alto Total
Descripcion

N % N % N % N %

Motivacion laboral 6 30.0 9 45.0 5 25.0 20 100
Factores intrinsecos 7 35.0 8 40.0 5 25.0 20 100
Factores extrinsecos 6 30.0 9 45.0 5 25.0 20 100

La motivacion laboral, segin la Tabla 5, corresponde un nivel

regular, mediante un 45%; para el caso de las dimensiones, factores intrinsecos y

factores extrinsecos, estos fueron calificado como regulares, con una frecuencia

de 40% y 45% respectivamente; en esta ocasion se denota la existencia de una

deficiente motivacion laboral en los trabajadores de la municipalidad.

En el caso, del tercer objetivo especifico, determinar el nivel de realizacion del

personal en los colaboradores de la Municipalidad de Piscobamba, se logro

realizar el procesamiento de los datos segun la opinion del personal, se detalla a

continuacion:
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Tabla

6

Relacion entre realizacion personal y motivacion laboral en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021

Realizacion personal

Total
Motivacion Bajo Regular Alto Prueba estadistica
laboral N % N % N % N %
Bajo 2 400 4 400 O 0.0 6 30.0 X2 11.200
Regular 3 60.0 5 500 1 200 9 45.0 p-valor 0.024
Alto 0 00 1 100 4 80.0 5 250 r 0.768
Total 5 100.0 10 100.0 5 100.0 20 100.0 p-valor 0.001

En la Tabla 6, la motivacion laboral, tiene mayor proporcién en la

categoria regular con un 45%, seguido por el nivel bajo con el 30% y finalmente

por alto con un 25%; en este sentido se muestran los resultados de doble entrada

entre la realizacion personal y la motivacion laboral, donde el 40% ha calificado

como bajo, lo cual demuestra una diferencia entre si, comparando con las

frecuencias alcanzadas por el 80%, mediante un enfoque cualitativo, se tiene un

X2 igual 11.200 y un p-valor menor al 0.05, identificando la existencia de relacion

en las variables; estos resultados se corroboran mediante la correlacion de Pearson

donde r es igual a 0.768 con un p-valor menor que 0.01, indicando la existencia

de relacion lineal altamente significativa.

Tabla

7

Relacion entre compensacion econdémica y factores intrinseco en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021

Realizacion personal

Total
Factores Bajo Regular Alto Prueba estadistica
intrinsecos N % N % N % N %
Bajo 0 00 7 700 O 00 7 35.0 X2 : 13.150
Regular 3 60.0 3 300 2 400 8 40.0 p-valor : 0.011
Alto 2 400 O 0.0 3 60.0 5 250 r : 0.310
Total 5 100.0 10 100.0 5 100.0 20 100.0 p-valor : 0.183
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En la Tabla 7, los factores intrinseco, tiene mayor proporcién en la
categoria regular con un 40%, seguido por el nivel bajo con el 35% y finalmente
por alto con un 25%; en este mismo contexto se observan los resultados entre la
realizacion de personal y los factores intrinseco, donde el 0% ha calificado como
bajo, lo cual no difieren entre si, comparando con las frecuencias alcanzadas por
el 60%, mediante un enfoque cualitativo, se tiene un X? igual 13.150 y un p-valor
menor al 0.05, identificando la existencia de relacion en las variables; estos
resultados no se corroboran mediante la correlacién de Pearson donde r es igual a
0.310 con un p-valor mayor al 0.05, demostrando inexistencia de relacién lineal,

optando por esta Gltima como evidencia estadistica.

Tabla 8
Relacion entre compensacion econdmica y factores extrinsecos en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021

Realizacion personal

Total
Factores Bajo Regular Alto Prueba estadistica
extrinsecos N % N % N % N %
Bajo 4 80.0 2 200 0 00 6 300 X2 : 16.978
Regular 1 200 7 700 1 200 9 45.0 p-valor : 0.002
Alto 0 00 1 100 4 80.0 5 250 r : 0.878
Total 5 100.0 10 100.0 5 100.0 20 100.0 p-valor : 0.001

En la Tabla 8, los factores extrinsecos, tiene mayor proporcion en
la categoria regular con un 45%, seguido por el nivel bajo con el 30% y finalmente
por alto con un 25%; en este sentido se muestran los resultados de doble entrada
entre la realizacion del personal y los factores extrinsecos, donde el 80% ha
calificado como bajo, lo cual demuestra una diferencia entre si, en contraste con
los resultados alcanzadas por el 80%, mediante un enfoque cualitativo, se tiene un
X?igual 16.878 y un p-valor menor al 0.01, identificando la existencia de relacion
en las variables; estos resultados se corroboran mediante la correlacion de Pearson
donde r es igual a 0.878 con un p-valor menor que 0.01, indicando la existencia

de relacion lineal altamente significativa.
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Se continua con el cuarto objetivo especifico, identificar la relacion entre
involucramiento laboral y la motivacion laboral en los colaboradores de la
Municipalidad de Piscobamba, se tiene los resultados correspondientes, segln la

percepcion del personal, se detalla:

Tabla 9
Relacion entre involucramiento laboral y motivacién laboral en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021

Involucramiento laboral

Motivacién Bajo Regular Alto Toel Prueba estadistica

laboral N % N % N % N %

Bajo 4 500 2 286 0 0.0 6 300 X2 : 11911
Regular 4 500 4 571 1 200 9 450 p-valor : 0.018
Alto 0 00 1 143 4 800 5 250 r : 0.808
Total 8 100.0 7 100.0 5 100.0 20 100.0 p-valor : 0.001

En la Tabla 6, la motivacion laboral, tiene mayor proporcion en la
categoria regular con un 45%, seguido por el nivel bajo con el 30% y finalmente
por alto con un 25%; en este contexto se muestran los resultados de doble entrada
entre el involucramiento de personal y la motivacion laboral, donde el 50% ha
calificado como bajo, lo cual demuestra una diferencia entre si, comparando con
las frecuencias alcanzadas por el 80%, mediante un enfoque cualitativo, se tiene
un X2 igual 11.911 y un p-valor menor al 0.05, identificando la existencia de
relacion en las variables; estos resultados se corroboran mediante la correlacion
de Pearson donde r es igual a 0.808 con un p-valor menor que 0.01, indicando la

existencia de relacion lineal altamente significativa.

Asi mismo, se ha establecido la relacion entre el involucramiento
laboral y factores intrinseco en la Municipalidad Provincial de Piscobamba en el

periodo 2021, se evidencia a continuacion:
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Tab

la 10

Relacion entre involucramiento laboral y factores intrinseco en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021

Involucramiento laboral
Total

Factores Bajo Regular Alto Prueba estadistica

intrinsecos N % N % N % N %

Bajo 4 500 3 429 0 0.0 7 350 X : 7.550
Regular 2 25.0 4 571 2 400 8 40.0 p-valor : 0.109
Alto 2 250 O 00 3 600 5 250 r . 0.527
Total 8 100.0 7 100.0 5 100.0 20 100.0 p-valor : 0.017

En la Tabla 10, los factores intrinseco, tiene mayor proporcion en
la categoria regular con un 40%, seguido por el nivel bajo con el 35% y finalmente
por alto con un 25%; en este mismo contexto se observan los resultados entre el
involucramiento y los factores intrinseco, donde el 50% ha calificado como bajo,
lo cual no difieren entre si, comparando con las frecuencias alcanzadas por el 60%,
mediante un enfoque cualitativo, se tiene un X? igual 7.550 y un p-valor mayor al
0.05, identificando la inexistencia de relacion en las variables; estos resultados no
se corroboran mediante la correlacion de Pearson donde r es igual a 0.527 con un
p-valor mayor al 0.017, demostrando existencia de relacion lineal, optando por

esta Ultima como evidencia estadistica.

Adicionalmente, se ha establecido la relacion entre el
involucramiento laboral y factores extrinseco en la Municipalidad Provincial de

Piscobamba en el periodo 2021, se evidencia a continuacion:

30



Tabla 11

Relacion entre involucramiento laboral y factores extrinsecos en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021

Involucramiento laboral

Total

Factores Bajo Regular Alto Prueba estadistica
extrinsecos N % N % N % N %
Bajo 5 625 1 143 O 0.0 6 300 X2 : 9.736
Regular 3 375 4 571 2 400 9 45.0 p-valor : 0.045
Alto 0 00 2 286 3 600 5 250 r : 0.799
Total 8 100.0 7 100.0 5 100.0 20 100.0 p-valor : 0.001

En la Tabla 11, los factores extrinsecos, tiene mayor proporcion en
la categoria regular con un 45%, seguido por el nivel bajo con el 30% y finalmente
por alto con un 25%; en este sentido se muestran los resultados de doble entrada
entre el involucramiento laboral y los factores extrinsecos, donde el 62.5% ha
calificado como bajo, lo cual demuestra una diferencia entre si, en contraste con
los resultados alcanzados por el 60%, mediante un enfoque cualitativo, se tiene un
X2 igual 9.736 y un p-valor menor al 0.05, identificando la existencia de relacion
en las variables; estos resultados se corroboran mediante la correlacion de Pearson
donde r es igual a 0.799 con un p-valor menor que 0.01, indicando la existencia

de relacion lineal altamente significativa.

Para el quinto objetivo especifico, determinar la relacién entre
satisfaccion laboral y la motivacion laboral en los colaboradores de la
Municipalidad de Piscobamba, se tiene los resultados correspondientes, segun la

percepcion del personal, se detalla:
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Tab

la 12

Relacion entre satisfaccion laboral y motivacion laboral en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021

Satisfaccion laboral

Total
Motivacion  Bajo Regular Alto Prueba estadistica
laboral N % N % N % N %
Bajo 3 500 3 250 O 0.0 6 300 X2 © 3480
Regular 3 500 5 417 1 500 9 45.0 p-valor : 0.062
Alto 0 0.0 4 333 1 500 5 250 r . 0.464
Total 6 100.0 12 100.0 2 100.0 20 100.0 p-valor : 0.039

En la Tabla 6, la motivacion laboral, tiene mayor proporcién en la
categoria regular con un 45%, seguido por el nivel bajo con el 30% y finalmente
por alto con un 25%; en este contexto se muestran los resultados de doble entrada
entre el involucramiento de personal y la motivacion laboral, donde el 50% ha
calificado como bajo, lo cual demuestra una diferencia entre si, comparando con
las frecuencias alcanzadas por el 80%, mediante un enfoque cualitativo, se tiene
un X? igual 11.911 y un p-valor menor al 0.05, identificando la existencia de
relacion en las variables; estos resultados se corroboran mediante la correlacion
de Pearson donde r es igual a 0.808 con un p-valor menor que 0.01, indicando la

existencia de relacion lineal altamente significativa.

Complementariamente se ha logrado identificar la relacion entre
satisfaccion laboral y los factores intrinsecos en los colaboradores de la
Municipalidad de Piscobamba, se tiene los resultados correspondientes, segun la

percepcion del personal, se detalla:
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Tabla 13

Relacion entre satisfaccion laboral y factores extrinsecos en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021
Satisfaccion laboral
Total
Factores Bajo Regular Alto Prueba estadistica

intrinsecos N % N % N % N %

Bajo 1 16.7 6 500 O 0.0 7 350 X2 : 0.036
Regular 3 500 4 333 1 50.0 8 40.0 p-valor : 0.850
Alto 2 333 2 167 1 500 5 250 r : -0.078
Total 6 100.0 12 100.0 2 100.0 20 100.0 p-valor : 0.745

En la Tabla 12, los factores intrinseco, tiene mayor proporcion en
la categoria regular con un 40%, seguido por el nivel bajo con el 35% y finalmente
por alto con un 25%; en este mismo contexto se observan los resultados entre el
involucramiento y los factores intrinseco, donde el 50% ha calificado como bajo,
lo cual no difieren entre si, comparando con las frecuencias alcanzadas por el 60%,
mediante un enfoque cualitativo, se tiene un X? igual 0.036 y un p-valor mayor al
0.05, identificando la inexistencia de relacion en las variables; estos resultados se
corroboran mediante la correlacion de Pearson donde r es igual a -0.078 con un p-

valor mayor al 0.05, demostrando inexistencia de relacion lineal.

También se ha logrado identificar la relacién entre satisfaccion
laboral y los factores extrinsecos en los colaboradores de la Municipalidad de
Piscobamba, se tiene los resultados correspondientes, segin la percepcion del

personal, se detalla
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Tabla 14
Relacion entre satisfaccion laboral y factores extrinsecos en la Municipalidad

Provincial de Piscobamba en el periodo 2021

Satisfaccion laboral
Total
Factores Bajo Regular Alto Prueba estadistica

extrinsecos N % N % N % N %

Bajo 5 833 1 8.3 0 0.0 6 30.0 X2 : 8.107
Regular 1 16.7 7 583 1 50.0 9 45,0 p-valor : 0.004
Alto 0 00 4 333 1 500 5 250 r : 0.697
Total 6 100.0 12 1000 2 100.0 20 100.0 p-valor : 0.001

En la Tabla 13, los factores extrinsecos, tiene mayor proporcion en
la categoria regular con un 45%, seguido por el nivel bajo con el 30% y finalmente
por alto con un 25%; en este sentido se muestran los resultados de doble entrada
entre satisfaccion laboral y los factores extrinsecos, donde el 83.3% ha calificado
como bajo, lo cual demuestra una diferencia entre si, en contraste con los
resultados alcanzados por el 50%, mediante un enfoque cualitativo, se tiene un X2
igual 8.107 y un p-valor menor al 0.05, identificando la existencia de relacion en
las variables; estos resultados se corroboran mediante la correlacion de Pearson
donde r es igual a 0.697 con un p-valor menor que 0.01, indicando la existencia

de relacion lineal altamente significativa.
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4. Analisis y discusion

Realizado el procesamiento de los datos mediante un enfoque
cuantitativo, donde se realiz6 la aplicacion de los instrumentos de medicidn para
conocer la percepcion de los colaboradores sobre la compensacion econémica y
la motivacion laboral, realizado en la Municipalidad Provincial de Piscobamba de
la ciudad de Piscobamba durante el periodo 2021, se detalla a continuacion el

analisis de los resultados segun los objetivos planteados en el presente estudio.

Para el caso del objetivo general, determinar la relacién entre la
compensacion econémica y la motivacion laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Piscobamba en el periodo 2021, se tiene suficiente
evidencia estadistica mediante los resultados de la prueba paramétrica correlacion
de Pearson, donde se obtuvo un r igual 0.744 con un p-valor menor a 0.001; por
lo tanto, tomando como decision rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipétesis
del investigador definida como existencia de relacion entre la compensacion
econdémica y la motivacion laboral. Adicionalmente, se corrobord la existencia de
relaciéon entre la compensacion econdmica y las dimensiones de la motivacion
laboral, como son factores intrinsecos y extrinsecos, encontrandose existencia de
relacion directa y muy significativa Gnicamente con los factores extrinsecos
mediante un r igual a 0.866 y p-valor menor a 0.001, rechazando la hipotesis nula,
para los factores intrinsecos, no se cuenta con suficiente evidencia estadistica para

aceptar la hipétesis nula.

Para el primer objetivo especifico, identificar el nivel de
compensacion econdémica en los colaboradores de la Municipalidad de
Piscobamba, obteniendo como respuesta un nivel como regular por el 50% de los
encuestados; complementariamente se identific los niveles sus dimensiones
realizacion personal, involucramiento laboral y satisfaccion laboral,
encontrandose los niveles de regular (50%), bajo (40%) y regular (60%)

respectivamente. Para lo cual se deduce que la motivacion econémica en la
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organizacion se denota de forma deficiente incluyendo sus dimensiones; dichos
resultados coinciden con lo manifestado por Dulce (2019), Otavo (2019) quienes
indican que las organizaciones utilizan factores monetarios y no monetarios para
mejorar la calidad de vida y desempefio laboral, debiendo estas implementar un
plan de recompensas orientado al bienestar del colaborador de la municipalidad,
de igual manera sostiene Cabrera (2016) quien indica que la necesidad de
implementar un plan de incentivos monetarios y no monetarios para mejorar el
empoderamiento y mejorar el clima laboral, el sistema de remuneraciones debe
ser equitativa y objetiva para motivar a su personal garantizando un buen
desempefio laboral. Asi mismo, coincidiendo con Leal & salamanca (2018)
quienes manifiestan que implementar un nuevo sistema de incentivos con la
finalidad de obtener un plan de alineamiento de los trabajadores, es de
responsabilidad de la empresa, que el salario es un componente relevante en cada
organizacion como medio de motivacional para un mejor desempefio. Todo lo
contrario, sucede con la investigacion de Luna (2017), la cual no coincide con los
resultados obtenidos, debido que los colaboradores de la SUNAT manifiestan un
nivel alto de compensacion economica. Para Sanchez (2020) indican que el
componente remunerativo esta asociado a las necesidades de desarrollo
profesionales y personales y es de vital importancia para mantener motivados al

personal incrementando el desempefio laboral.

Continuando con el analisis del segundo objetivo especifico
planteado para determinar el nivel de motivacién laboral en los colaboradores de
la Municipalidad de Piscobamba, se identifico los niveles, los cuales fueron
calificado como regular, por el 45% de los encuestados; asi mismo se determiné
los niveles para las dimensiones de los factores intrinsecos y extrinsecos donde se
ha obtenido una calificacidn de regular con una frecuencia equivalente de 40% y
45% respectivamente; coincidiendo con las conclusiones de Villarreal (2018)
donde el personal califico un nivel de motivacion bajo; ademas Barriga F. &
Rondon M. (2013) sostiene que remuneracion econdémica es mas importante para

la supervivencia ademas es importante ya que los empleados no tiene motivacién
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por el arduo trabajo que realizan sin obtener recompensas por el esfuerzo

realizado.

En el caso, del tercer objetivo especifico, determinar la relacion
entre la realizacion del personal y motivacion laboral en los colaboradores de la
Municipalidad de Piscobamba, se logro realizar el procesamiento de los datos
segun la opinidn del personal donde se ha obtenido una correlacién r de Pearson
igual 0.768 con un p-valor menor que 0.001, evidenciando una relacion directa y
muy significativa; con lo cual se decide rechazar la hip6tesis nula. En el mismo
sentido, se ha identificado la relacion entre la realizacion del personal y las
dimensiones de la variable motivacion laboral, factores intrinsecos y extrinsecos;
logrando como resultado una relacién con los factores extrinsecos mediante un r
igual 0.878 con un p-valor menor de 0.001, lo que indica una relacion directa y
muy significativa; por cuanto se rechaza la hipotesis nula considerando la

evidencia estadistica.

Para el cuarto objetivo especifico, identificar la relacion entre
involucramiento laboral y la motivacion laboral en los colaboradores de la
Municipalidad de Piscobamba se tiene como resultados la existencia de relacion
entre ambas variables mediante una correlacion de Pearson, r igual 0.808 y un p-
valor menor a 0.001, de manera muy significativa estadisticamente. Asimismo, se
establecid la relacion con las dimensiones de la variable motivacion laboral,
factores intrinsecos y factores extrinsecos, donde se identificé una relacién directa
mediante un p-valor menor a 0.05 denotando una relacion muy significativa y una
correlacion r igual a 0.527 y 0.799 respectivamente. De este modo, se rechaza las
hipédtesis nulas y se acepta las hipétesis del investigados, corroborando existencia
de relacion entre el involucramiento laboral y las dimensiones de la motivacion

laboral.

De forma similar para el quinto objetivo especifico, determinar la
relacidn entre satisfaccion laboral y la motivacion laboral en los colaboradores de
la Municipalidad de Piscobamba se cuenta con la suficiente informacion

estadistica que demuestra relacion mediante la correlacion de Pearson, se ha
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obtenido un r igual a 0.464 y un p-valor menor a 0.05, por cuanto, se rechaza la
hipdtesis nula, y se acepta la hipotesis del investigador, donde existe relacion
directa y significativa entre la dimension satisfaccion y motivacion laboral. Por
otro lado, se realizd el procesamiento inferencial para encontrar la relacion entre
la satisfaccion labora y las dimensiones de la variable motivacion econdmica,
factores intrinsecos y factores extrinsecos; identificandose Unicamente relacion
con los factores extrinsecos, mediante un r igual a 0.697 y un p-valor inferior a
0.001; en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis del
investigador, que indica existencia de relacion con los factores extrinsecos. Lo
contrario sucede con el andlisis realizado a los factores intrinsecos donde no se
determind relacién; por cuanto, se acepta la hipotesis nula; dicha relacion coincide
con los resultados de Villarreal (2018) mediante una correlacion de 0.217 y p-
valor igual a 0.004; en este mismo sentido Barriga y Rondén (2016), concluye que
la remuneracion percibida tiene un impacto negativo sobre la satisfaccion laboral
en las familias de nivel socio econdmico bajo, quienes calificaron la satisfaccion
labora como buena, encontrdndose diferencia con los resultados de la presente

investigacion.

De esta manera se detalla la percepcion del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Piscobamba, sobre los problemas que se
presentan en la institucion, sumado a la falta de politicas, planteamiento y
desarrollo de estrategias orientadas al bienestar laboral de los trabajadores sobre
compensacion econdmica y motivacion laboral. Sobre las limitaciones del estudio,
se presentaron inconvenientes al momento de recoleccion de datos mediante la
aplicacion de los instrumentos de medicion a la poblacion de estudio; para lo cual,
se ha tenido que recurrir a la plataforma de Google Drive para elaborar los
formularios, posteriormente realizar la difusion mediante redes sociales y poder
percibir la opinion de cada encuestado sobre las variables estudio. Otro
inconveniente presentando, fue la falta de conocimiento de los colaboradores al
momento de realizar el registro del formulario, la cual fue superado mediante una

comunicacion telefonica para tal caso.

38



5. Conclusiones y Recomendaciones:

En el presente acapite se consideran los resultados logrados que

evidencian el desarrollo de los objetivos planteados, se presenta a continuacion

una reflexion sobre el tema compensacion econémica y motivacion laboral en el

personal de la Municipalidad Provincial de Piscobamba de la ciudad de

Piscobamba en el periodo 2021, mediante un analisis cuantitativo y la utilizacion

de la prueba estadistica paramétrica correlacion de Pearson, se describe las

conclusiones de la investigacion.

Se logro determinar la relacion entre compensacién econémica y motivacion
laboral en la Municipalidad Provincial de Piscobamba durante el periodo 2021
mediante un r igual a 0.744 y un p-valor menor a 0.01, lo que indica un relacién
directa y muy significativa.

Se evidencio que la compensacion econémica ha sido calificada por la mayoria
como regular por el 50% de los colaboradores; muy por lo contrario, fueron
evaluadas las dimensiones de la variable, para el caso realizacién de personal
se percibe como regular, con un 50%; para el involucramiento laboral, se
obtuvo una calificacion de bajo, por el 40% vy la satisfaccion laboral, fue
valorado como regular, por un 60% del personal. Se deduce, ademas, el nivel
de compensacion econémica en los colaboradores de la Municipalidad de
Piscobamba, dado que las dimensiones involucramiento y satisfaccion laboral
son deficientes segun los trabajadores.

Se consiguié determinar el nivel de motivacion laboral en la Municipalidad
Provincial de Piscobamba en el periodo 2021, donde se detalla un nivel regular
en la motivacién laboral, por el 45% del personal. Con respecto a las
dimensiones, factores intrinsecos y extrinsecos, fueron calificados como
regular, con una frecuencia de 40% Yy 45%; evidenciando que existe una
deficiente motivacion laboral en los colaboradores de la municipalidad.

Se determino la relacion entre la realizacion del personal y motivacion laboral

en los colaboradores de la Municipalidad de Piscobamba, mediante r igual
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0.768 y un p-valor menor a 0.001, evidenciado un relacion directa y muy
significativa.

= Se identifico la relacion entre involucramiento laboral y motivacion laboral en
la Municipalidad Provincial de Piscobamba en el periodo 2021, mediante una
r igual a 0.808 y un p-valor menor a 0.01, hallando existencia de la relacion
directa y muy significativa.

= Se logro determinar la relacion entre satisfaccion laboral y motivacion laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Piscobamba en el periodo
2021, donde se obtuvo una r igual a 0.464 con un p-valor menor que 0.039,

indicando relacion directa y significativa.

En base a los resultados alcanzados sobre la relacion existente positiva entre la
compensacion econémica y la motivacion laboral en la Municipalidad Provincial
de Piscobamba, se recomienda al personal ejecutivo, Consejo Municipal y al

alcalde de la institucion:

» Los funcionarios publicos de la Municipalidad Provincial de Piscobamba
deben establecer politicas y lineamientos de compensacion econdmica para los
trabajadores considerando y reconociendo las habilidades blandas de los
colaboradores por su compromiso y meritocracia de cada uno de ellos.

= Las dimensiones involucramiento y satisfaccion laboral correspondiente a la
compensacion econdémica tiene que ser mejorar sustancialmente en los
colaboradores; para lo cual, la Oficina de Recursos Humanos debe desarrollar
estrategias y programas orientadas a revertir tal situacion, promoviendo una
estrategia una escala econémica remunerativa equitativa y objetiva.

= La Oficina de Recursos Humanos en coordinacion con la Gerencia Municipal
deben fortalecer la motivacién laboral, las capacidades y habilidades de sus
colaboradores comprometiéndolos a cumplir con las metas y objetivos
institucionales.

= La Gerencia Municipal, debe realizar convenios con instituciones educativas

de nivel superior, con el propdsito de brindar capacitaciones a los
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colaboradores para tener un mejor desempefio en la realizacién de sus
actividades laborales.

La Municipalidad debe evaluar constantemente al personal de forma
transparente y objetiva buscando el compromiso e involucramiento del
personal en el cumplimiento de la mision y vision de la organizacion.

La Gerenciay la Oficina de Recursos Humanos deben prestar total atencién en
la gestion del talento humano, por cuanto esta relacionada a la productividad
laboral de cada colaborador; en este sentido, se debe realizar un diagnostico
interno y proponer las medidas correctivas sobre las deficiencias encontradas

en la satisfaccion y motivacion laboral de los trabajadores de la municipalidad.
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7. Anexo

ANEXO 01: Matriz de Coherencia

Tipo Problema

Obijetivos

Hipotesis

¢Como se relaciona la Compensacion

Econdmica y la Motivacion laboral
G los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Piscobamba, 20217

Determinar la  relaciéon entre la
Compensacién Econémica y la Motivacion
Laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Piscobamba
en el periodo, 2021

La relacion entre Compensacion
Econdmica y la Motivacion Laboral en
los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Piscobamba en el periodo,
2021

¢Cuél es el nivel de Compensacién
Municipalidad
Provincial de Piscobamba? 20217

E Econémica en la
1

Identificar el nivel de Compensacién
Econdmica en los colaboradores de la
Municipalidad de Piscobamba en el
periodo, 2021

El nivel de Compensacion Econémica
de la Municipalidad Provincial de
Piscobamba en el periodo 2021, es
bueno.

¢Cual es el nivel de Motivacién laboral
del personal de la Municipalidad
E2 Provincial de Piscobamba,2021?

Determinar el nivel de motivacion laboral
en los colaboradores de la Municipalidad
de Piscobamba en el periodo 2021

El nivel de Motivacion laboral del
personal de la Municipalidad Provincial
de Piscobamba en el periodo 2021, es
alto.

¢Como la Motivacion laboral afecta la
relacion del personal de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial

E3 Piscobamba,2021?

Determinar la relacién entre la Realizacion
del Personal y Motivacion Laboral en los
colaboradores de la Municipalidad de
Piscobamba en el periodo 2021

La relacién entre la Compensacion
Econdmica y Motivacién Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Piscobamba en el periodo
2021, es significativo.

Variables

Variables 1:
Compensacion
Econdémica

Variable 2:

Motivacion Laboral

¢Cual es el nivel de Involucramiento
Laboral y la Motivacién laboral en los
E4 trabajadores de la Municipalidad de

Piscobamba,2021?

Identificar la relacion entre
Involucramiento Laboral y la Motivacién
laboral en los colaboradores de la
Municipalidad de Piscobamba en el
periodo 2021

La relacion entre el Involucramiento
laboral y la Motivacion laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Piscobamba en el periodo
2021, es significativo.
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ES5

¢Cual es la relacion entre la Satisfaccion
Laboral y la Mativacién Laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Piscobamba,201?

Determinar la relacion entre Satisfaccion
Laboral y la Motivacion laboral en los
colaboradores de la Municipalidad de
Piscobamba en el periodo 2021

La relacion entre la Satisfaccion Laboral
y la Motivacion laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Piscobamba en el periodo
2021, es significativo.
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ANEXO 02: Confiabilidad de Instrumento de Medicion

Compensacién Econdmica

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.879

12

Estadisticas de total de elemento

CEAP1
CEAP2
CEAP3
CEBP4
CEBP5
CEBP6
CEBP7
CECP8
CECP9
CECP10
CECP11
CECP12

Media de
escala si el
elemento se ha
suprimido
36.30

36.80

37.25

36.90

36.90

36.85

36.90

37.00

37.45

37.05

37.00

36.90

Varianza de escala Correlacion

si el elemento se de

ha suprimido

82.326
78.379
74.303
87.253
75.042
81.187
83.779
76.947
92.050
75.313
91.474
94.621

corregida

919
871
.879
374
.905
797
.536
.852
121
.848
179
.030

ha suprimido

.858
.853
.849
.881
.848
.859
872
.853
.899
.852
.892
.903

total Alfa de Cronbach

elementos si el elemento se
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ANEXO 03: Confiabilidad de Instrumento de Medicion

Motivacion Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

811 7

Estadisticas de total de elemento

Media de
] Varianza de escala Correlacién total Alfa de Cronbach
escala si el ]
si el elemento se de elementos si el elemento se
elemento se ha o ] o
o ha suprimido corregida ha suprimido
suprimido
MLAP13 19.90 27.568 .597 Ja77
MLAP14 20.10 30.095 437 .805
MLAP15 19.95 34.682 125 .850
MLBP16 20.60 23.726 .809 731
MLBP17 20.45 25.103 734 749
MLBP18 19.85 33.187 .392 .810
MLBP19 20.45 26.366 770 747
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ANEXO 04: Baremo de Instrumento de Medicion

Compensacién Econdmica

Estadisticos

Media

Rango
Minimo
Maximo

Percentiles

Desv. Desviacion

Valido
Perdidos

25
75

BAJO

REGULAR

ALTO

CE
20

40.3
10

33

24

57
29.25
49.50

24
29
30
49
50
57

CED1
20

10.55

15
7.25
13.75

13
14
15

CED2
20

13.65
3.84

12.00
8.00

20.00
11.00
16.75

8.00
11

12

16

17
20.00

CED3
20

16.1

13

22
13.00
19.00

13
14
19
20
22
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ANEXO 05: Baremo de Instrumento de Medicion

Motivacion Laboral

Estadisticos

ML MLD1 MLD2
N Valido 20 20 20
Perdidos 0 0 0
Media 23,55 10,70 12,85
Desv. Desviacion 6,151 2,755 4,404
Rango 23 10 14
Minimo 12 5 6
Maximo 35 15 20
Percentiles 25 19.00 9.00 9.00
75 27.75 13.50 16.75
12 5 6
BAJO
19 9 9
20 10 10
REGULAR
27 13 16
28 14 17
ALTO
35 15 20
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ANEXO 06: Normalidad de los Instrumentos de Medicion

Pruebas de normalidad

CE

CED1
CED2
CED3
ML

MLD1
MLD2

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico
,152
,136
,167
,178
,099
,135
,113

gl

20
20
20
20
20
20
20

Sig.

,200*
,200*

,145

,099
,200*
,200*
,200*

Shapiro-Wilk

Estadistico gl
944
910
,924
907
978
,960
,950

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a Correccion de significacion de Lilliefors

20
20
20
20
20
20
20

Sig.

,283
,063
,118
,057
,906
,549
D)
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ANEXO 07: Instrumentos de Medicion
COMPENSACION ECONOMICA Y MOTIVACION LABORAL

N:

Opeiones

(]

a1

;Los colaboraderss se encuentran conforme con lz remumneracion que
reciben por su trabzjo’

iConzidera que el salano e: justo v eguitativo para los
colaboradores, segin el cargo que desempeda’

03 | ;Laz funciones que realiza estan acorde con su puesta da trakaja?

04 | ;La= remuneraciones que ofrece la Municipalidad estan acorde al
mercado actual?

05 | ;Cree gue al colaborader =2 ziente comodo en zu ambiante da
trabajo’

06 | ;Los candidatos a muevas posziciones son ascogidos de acuerdo con
sz marfos?

07 | i5u remuneracion ez suficiante para alcanzar sus objetrroz
personalaz’

08 | ;el colaborador ze exfuarza da manera contmuz para lograr ser mas
eficiants en zu area de trabajo?

0% | ;Conzidera que la insttneion mmpul=a =u formacion profasional?

10 | ;La Municipalidad mvierte en capacitar a sus colaboradorasT

11 | ;La Municipalidad fomenta las politica: de azenso dentre de sus
colaboradores?

12 | ;La municipalidad le brinda oportumidades de desarrollo profazionzl?

13 | ;Conzidera que su remuneracion ez =u principal fuente de
metivacion?

14 | ;La remuneracion que rectbe usted respende al grade de
rezspon=abilidad de su cargo?

13 | ;Conzidera qgua el frabajo de loz colaboradore: aporta al crecimiento
institucional?

16 | ;La Municipalidad reconoce 2u trabajo que realiza?

17 | ;Ha recibide nusted reconocimientos (resolucion, carta de
falicitaciom), durante el flempo gque wvisne laborando en la
municipalidad?

13 | ;La Municipalidad motiva el alcance de suz objetrvos personales?

1% | ;La Municipalidad fomenta a sus colaboradores la estabalidad

lahoral?
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ANEXO 08: Planillas de expertos

UNIVERSIRAL 5AN PEDR

VICEREC TOHEADD ACADEMICD
FACULTAD BE CIERCIAS ECONOME AS Y ADMINISTRATIVAS
FROGRANMA ACADEME T FROFESNINAL IFE ADMINISTRACTON

PLANILLAS DE JUICTD DE EXPERTOS

Respetado Espeo Usied ha ddo sslecoonalo pass evaluar & imtfusesin: cuciliisasio para saalie la
inflecncia de l comspeniadion coendesic ¥ 1o mobvacisn leboral b colibosadors de b Mosicpalidal
Provingial de Pracobambae 2020, que hace piste de b invessgetios theleds: b oofpessecsin cosndsam Y e
vt i laeboral en o coliboraderss de la Misicpalled Provindal de Precobassha -2001. La evalusciis
de ks inslnimentes o de gran relevancis jusa begras que seas vilados ¥ e s semilades oo a parns
de éslon sean unhzsbos efacentements; aporiands lanko 2 b claborescin & ks Tesis coms de su aplicaciones
Agradecermdn sl vabia colabonciis

MOMBEES ¥ APELLIDGS DEL UEZ: DOMINGUET DIAT LUZ AMELIA

FORMACEON ACADEMIC A: ECONOMISTA

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESEONAL: FPLANIFICACION, GESTION, PROYECTOS,
DNVESTIGACEON

TIEMFO: 25 ANOS

DNSTITUCHE: UNIVERSIDAD SAN PEDRD

Oibgetrvo de b mvesligasion:

medir la mfiEnas de la compemenin o ¥ i molnvecis laboeal en s celaboealons de
Mlancapalulal Peovindal de Poosbamba -J02 10 scuendo con los siguenics indalorss califique cada iins

de hixs ilees s corresponda.
CATELAE A [T TR T 5 i s
SUFICTENC LY | Mo cumple con o anicre | -los Homs noson suficenics par medir L dmesson
Los e que perimoces 3 | 2 Bajo neecd -los fems miden algen aspecio de b dimensar, pors
ma mima  deemaon | B Wederade mivel e correeprnicn con b Smersien ioal.
basizs  para  obicmr b | 4 Ako el -5 dchen mcremceniar algunos iems para peder ovaluar
medcam de dxia. la Simecnmion compleiameric
<Los iicrs son sefickceics
CLARIEAL |. Mo cumple con o aiierie | -H e necn clam
El iem = compremsde | Hajoneed -H dom reguicre bwimics medifsaens o ouma
Erilmonic, oo door  ow | 3 Medosde el meadilicacien muy prandc o ol e de bas palabeas &
EmikcExa y smwombcs s | 4 Ak nrecl scucrdo con e significsde o per b ordmacson & b
sdecusdos mErIm
Sr rouicre s medificacien ouy  cepxifica dc
alpns & bos kermminos ded jiem.
-Fl hicm o ches, Bone somariics v sisinaos sdoceads.
COERENCL |. Mo cumple con o arierie | -H liem netiene eebscsm . Bics con la dmosson
El ticm time relacion bagea | 2 Bajo el -H iicm bxne una eobscsos bnpereal con b dimceson
com la demecmsor o | 1 Medorsde mved -Hl sirrn txne ura rolscsm. modersdis con [ demonssm
mnchcmder que cwin | £ Ao arecl que exba midicndo.
midsrdn -H i = cxcuenin complciamenic relacionsds con b
derenmn quc oo midende.
RELEVARNCIA 1. W won el eiierio | JH siem ser clmmadn sin = prn afocisdy bn
El iiem o cumenml o :Bq::f: mde:tdnmun =
mporasic; o deor. debe | B Mederade mivel -H item bews slger relevancia, pere otre e puade
i mchidin 4 Allko nrecl cwbr mchryende kb qec midc cuir.
-H ticm o3 relabvamcsic mpoconic

54



MATRIZ DE VALIDACION MOR EXFERTOS

TITULO DE LA TESIS: La Compensacion Econdmica v la Motivacion Laboral en los Colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Piscobamba -2021

DIMENSLON ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
{51 debe modificarse un ftem
por favor indigue)
;Los  colaboradores  se  encuentran 4 4 4 4
conforme con la remunerackin gue reciben
por su trabajo?
JConsidera que o salano es justo ¥ 4 4 4 4
equitativo para los colaboradores, segin el
cargo que desempeiia’
;Las funciones que realiza estin acorde 4 4 4 4
con su puesto de trabajo?
;Las remuncracioncs que  ofrece  la 4 4 4 4
Municipalidad estan acorde al mercado
actual?
;Cree que ¢l colaborador se siente comodo 3 3 3 3
Compensacion | en su ambiente de trabajo?
Econdmica ;Los candidatos a nuevas posiciones son 4 4 4 4
escogidos de acuerdo con sus méntos?
;50 remuneracion s suficiente  para 4 4 + +
alcanzar sus objetivos personales?
;el colaborador se estuerza de mancra 4 4 + +
continua para lograr ser més eficiente en su
area de trabajo?
JConsidera que la imstitucion impulsa su 4 4 4 4
formacion profesional?
;La Municipalidad invierte en capacitar a 4 4 4 4
sus colaboradores?
;La Municipalidad fomenta las politicas de 4 4 4 4
asenso dentro de sus colaboradores?
:La municinalidad le brinda onortunidades 4 4 + +
responde al grado de responsabilidad de su
cargo?
;Considera gque el trabajo de  los 4 4 4 4
colaboradores  aporta  al  crecimiento
institucional ?
zLa Municipalidad reconoce su trabajo que 4 4 4 4
Motivacion realiza?
Laboral ;Ha recibide wsted reconocimientos 4 4 4 4
(resolucion, carta de felicitacion), durante
el tiempo que wviene laborando en la
municipalidad?
;La Municipalidad motiva el alcance de 4 4 4 4
sus objetivos personales?
;La  Municipalidad foments a sus 4 4 4 4
colaboradores la estabilidad laboral?
Calificar de 1 a 4 puntos.
ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS 81 | NO OBESERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones clams y precisas para responder el cuestionarso X NINGLUNA
Los ftems permiten el logro del objetive de ka investigacion X NINGLUNA
L= ftems estdn distribusdos en forma logica v secoencial. X NINGLUNA
El nimeero de flems es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su | X NINGLUNA
respuesta, sugicra bos items a afadir.
Hay alguma dimension que hace parte del construcio v no fue evaluada. X NINGLUMNA
VALIDEZE
APLICABLE NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES sl i
Validado por | Fecha:
— Teléfono: 926650954 Emaal- ladd ] 07 i hotmail.com
k'
2/
Firma
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MOMBEES ¥ APELLIDOS DEL NUEE: YESEMLIA MAFRGOT AVILA ALCALDE

FORMACKON ACADEMICA: LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMFRESAS
AREAS DE EXFERIENCIA FROFESIDNAL: POSGRADO- GRADOS Y TITULOS

TIEMPO 8 ANOE CARGE ACTUAL ASISTENTE ADMMNISTRATIVO

ENSTITUCHN: UNIVERSIDAD SAN PEDRD
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: La Compensacién Econdmica v la Motivacion Laboral en los Colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Piscobamba -2021

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
{51 debe modificarse un item
por favor indigue)
;Los  colaboradores  se  encuentran 4 4 4 4
conforme con la remuneracion que reciben
por su trabajo?
;Considera gue el salamo es justo ¥ 4 4 4 4
equitativo para los colaboradores, segin el
cargo que desempeiia?
;Las funciones gue realiza cstin acorde 4 4 4 4
con su puesto de trabajo?
;Las  remuneraciones que ofrece la 4 4 4 4
Municipalidad estan acorde al mercado
actual?
;Cree que ¢l colaborador se siente comodo 4 4 4 4
Compensacion | en su ambiente de trabajo?
Econdmica ;Los candidatos a nuevas posiciones son 4 4 4 4
escogidos de acuerdo con sus méntos?
;S0 remuncracion eos  suficiente  para 4 4 + 4
alcanzar sus objetivos personales?
el colsborador se esfuerza de manera 4 4 + +
continua para lograr ser mas eficiente en su
area de trabajo?
;Considera que la mstitucion impulsa su 4 4 4 4
formacion profesional?
;La Municipalidad ivierte en capacitar a 4 4 4 4
sus colaboradores?
;La Municipalidad fomenta las politicas de 4 4 4 4
responde al grado de responsabilidad de su
cargo?
iConsidera que el trabajp de  los 4 4 4 4
colaboradores  aporta  al  crecimiento
institucional?
;La Municipalidad reconoce su trabajo que 4 4 4 4
Motivacion realiza?
Laboral ;Ha recibido wsted reconocimientos 4 4 4 4
(resolucion, carta de felicitacion), durante
el tempo que wviene laborandoe en
municipalidad?
;La Municipalidad motiva el alcance de 4 4 4 4
sus objetivos personales?
;La  Municipalided fomenta a  sus 4 4 4 4
colaboradores la estabilidad laboral™
Calificar de 1 a4 puntos.
ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS 81 | NO OBSERVACIONES
El instrumenie contiene instrucciones clars y precisas para responder el cuestionanio X
Los items permiten €] bogro del obpetive de ka investigacicn. X
Lios ftems estin distnibusdos en forma logica v secuencial. X
El mimero de items s suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa su | X
respucsta, sugicra kos ilems a afiadar.
Hay algums dsmensaon que hace parte del construcio ¥ no foe evaluads. X
VALIDEE
APLICABLE N
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES ENEE
Validade por: MG. YESENIA MARGOT AVILA ALCALDE Fecha:

Firma

Teléfomo: 66624659

Emasl: yesenssavilaali hotnil.com
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TiTULD DE LA TE

Provincial de Piscobamba -2021

5: La Compensacién Economica v la Motivacién Laboral en los Colaboradores de la Municipalidad

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
{51 debe modificarse un ilem
por favor indigue)
;Los  colaboradores  sc  encuentran 4 4 4 4
conforme con la remuneracion que reciben
por su irabajo’?
iConsidera que el salano es justo y 4 4 4 4
equitativo para los colaboradores, segin el
cargo que desempeiia?
;Las funciones que realiza estan acorde 4 4 4 4
con su puesto de trabajo?
;Las remuneraciones que offece la 4 4 4 4
Municipalidad estén acorde al mercado
actual?
iCree que ¢l colaborador se siente comodo 4 4 4 4
Compensacion | en su ambiente de trabajo?
Econdmica ;Los candidatos a nuevas posiciones son 4 4 4 4
escoridos de acuerdo con sus menios?
;Su  remuneracion  es  suficiente  para 4 4 4 4
alcanzar sus objctivos personales?
;el colaborador se esfuerza de manera 4 4 4 4
continua para lograr ser mas cficiente en su
area de trabajo?
;Considera gque la institucion impulsa su 4 4 4 4
formacion profesional?
;La Municipalidad invierte en capacitar a 4 4 4 4
sus colaboradores?
;La Municipalidad fomenta las politicas de 4 4 4 4
asenso dentro de sus colaboradores?
;La municipalidad le brinda oportunidades 4 4 4 4
de desarrollo profiesional?
;Considera que su remumeracion s su 4 4 4 4
principal fucnte de motivacion?
;La remunecracidn que recibe  usted 4 4 4 4
responde al grado de responsabilidad de su
cargo?
;Considera  que el trabajo  de  los 4 4 4 4
colaboradores  aporta  al  crecimiento
nstitucional ?
;La Municipalidad reconoce su trabajo que 4 4 4 4
Motivacion realiza?
Laboral ;Ha recibido wsted reconocimicntos 4 4 4 4
{resolucion, cama de felicitacion), durante
el tempo gque wviene laborando en la
municipalidad?
;La Municipalidad motiva ¢l alcance de 4 4 4 4
sus objetivos personales?
;La  Municipalidad fomenta a sus 4 4 4 4
colaboradores la estabilidad laboral?
Calificar de 1 a4 puntos.
ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS sl NO OBSERYVACIONES
El instrumenip contiene instrucciones claras y precisas para resposder el cuestionario X
Los ftems permiien €l kogro del objetive de la investigacion. X
Los flems estin distribusdos en forma légica y secuencial. X
El nimero de ilems o suficiente para recoger Ia informacion. En caso de ser negativasu | X
respuesta, sugiera bos ifems a afdadar.
Hay alguma dimension que hace parie del constracio y no fise evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES 81 NO

WValidado por: LIC. ADM. MSC. PABLO ARNULFCO SANTOS DIAZ.

Fecha: 22706/ 21.

Teléfomo: 36434726

Email- Pablita_1653

¢ hodrmil com
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