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2.
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Resumen

El proposito de la presente investigacion fue establecer como se enlaza la
motivacion y el desempefio laboral, en la Municipalidad distrital de Matara en

el area de Desarrollo Econdmico, 2022

Metodologia utilizada: tipo de estudio no experimental, disefio descriptivo,
andlisis transversal de correlacion... La poblacién estuvo compuesta de 16
trabajadores de la empresa en estudio, y la muestra poblacional fue de 16
trabajadores. Como técnica que se implemento fue la encuesta, el instrumento
utilizado fue el cuestionario aplicado a los Empleados de la Municipalidad

Distrital de Matara en el Area de Desarrollo Economico,2022.

A través del presente estudio, se confirmé que la motivacion si se relaciona de
manera significativa con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Matara, area Desarrollo Economico, 2022; de acuerdo al nivel de
significacion de 0.01, menor al 0.05 (0.011<0.05); por tanto, se acepto la

hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.



Abstract

The purpose of the present investigation was to determine how motivation and
work performance are related, in the District Municipality of Matara in the area

of Economic Development, 2022.

The methodology used was: Type of non-experimental research, descriptive
design, cross-sectional correlational. The population was composed of 16
workers of the company under study, and the population sample was 16 workers.
The technique used was the survey, the instrument used was the questionnaire
applied to the workers of the District Municipality of Matara in the Area of
Economic Development, 2022.

Through this study, it was shown that motivation is significantly related to the
performance of the workers of the District Municipality of Matara, Economic
Development area, 2022; according to the significance level of 0.01, less than

0.05 (0.011<0.05); therefore, the alternative hypothesis was accepted and the

null hypothesis was rejected.
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5.

Introduccién

5.1.Antecedentes y fundamentacion cientifica

Antecedentes

Segun Calderdn (2017), en su tesis Concluyé Lo cual determina La relacién entre
motivacion y satisfaccion laboral en Lapas Joe Banana, “En porcentaje, el nivel
de motivacion es superior al nivel de satisfaccion debido a factores de idioma,
variables de motivacion y variables de satisfaccion en el trabajo. Esta asociado a
factores internos (motivacionales factores), la necesidad de seguimiento, la
necesidad de comunicacion), y se superpone a factores externos (factores de salud
0 de mantenimiento). necesidades energéticas), economia salarial, seguridad y
estabilidad.).

Segun Carranza (2018). Dado que la organizacion tiene motivaciones aceptables
y existen problemas menores con los cinco indicadores de las variables
investigadas, esto conduce a una buena motivacion, una satisfaccion optima y

existente entre estas dos variables. Se muestra la correlacién de.

Este estudio es relevante para la motivacion laboral porque muestra que los
empleados no son valorados y no estan dispuestos a realizar la tarea propuesta.
También implementamos planes de accidn con estrategias que tienen un impacto

positivo en nuestros empleados.

De igual manera Rojas (2018), en su tesis determin6 que el desempefio laboral
mejoraba con la capacitacién porque se lograban mejores resultados a través de la
capacitacion técnica, Con nuevos entendimientos para entregar nuevos y mejores
productos para alcanzar las metas de la organizacion, resulta que los elementos de
capacitacion no satisfacen las necesidades de la empresa. Como resultado, no se
obtuvieron nuevos resultados positivos para la organizacion en términos de

aprendizaje y desempefio.



Segun Zans (2017) en su estudio Concluyo que la motivacion influye en el papel
de una carrera. A través de la escala de Likert, los participantes estan decididos a

trabajar bien cuando reciben alguna motivacion de su jefe.

Segun Calderdn (2021) en su tesis concluye cuando el nivel de motivacion de los
colaboradores en un comisariato del Canton Bolivar, incrementa también aumenta
el nivel de desempefio laboral, cuando reduce disminuye el nivel de desempefio

laboral.

Asi mismo, Marifio (2018) determind que la formacion actual en materia de
gestion del talento humano, resultado de la variable independiente referente a la
formacién por competencias, identificada con la asociacion tiene una tasa del
8,2%; guia al logro y liderazgo 10,2%; comunicacion y pensamiento analitico

8.2% y desarrollo humano 16.3% basado en el logro de metas y objetivos trazados.

Asi mismo, Zanabria (2018). En su investigacion concluye como Hallazgos
Estadisticas que relacionan las variables motivacionales con la productividad

laboral y sus factores externos e internos.

De igual manera Chico (2018), en su tesis concluyo que la motivacion laboral
no influye el desempefio de los colaboradores en el canal de servicios y la
promocion del sector servicios por parte de una entidad financiera en Lima no se
ha visto afectado por la falta de liderazgo y falta de desarrollo profesional, lo que
hace que los colaboradores no vean espacio de crecimiento en su labor. Center,
que incide en Reduccidn de la productividad de los empleados y mejora de los

servicios en las instituciones financieras de Lima en el &rea de canales de atencion

Asi mismo, Gallardo (2017). Ensu tesis tuvo como resultado que la motivacion
laboral influye en el desempefio docente del Colegio La Divina Providencia, lo
cual es la base de los principios rectores del programa para motivar a los docentes
y mejorar el clima laboral. Los factores motivacionales también tuvieron un efecto
mayor que los factores de higiene entre los docentes. Institucion Educativa La

Divina Providencia



Segun Huerta, Ching Campos, & Antaurco. (2017), en su tesis concluyo que
Cuanto mayor sea su satisfaccion, mejor serd su capacidad para realizar su trabajo.
Esto demuestra que los trabajadores trabajan con mayores rendimientos, lo que
mejora su rendimiento si estdn contentos con su trabajo. Segun nuestra
investigacion, PERU  S.A.C., colaboradora de la organizacion
LSAENTERPRISES, se encuentra parcialmente satisfecha con sus
responsabilidades. LSAENTERPRISE SPERUS.A.C. En su mayoria
insatisfechos con la falta de incentivos de los empleados de la empresa,
motivacién (no pagar a tiempo, aumentar las horas de trabajo, falta de respeto de
los superiores a los subordinados), estos factores determinan la calidad del trabajo

que deben hacer los trabajadores.

Segun Arango (2018) en su trabajo de investigacion, La conciencia establece que
los trabajadores de Mi banco de la Agencia Lima Este Lima 2018 tendran un
impacto positivo en su capacidad para realizar su trabajo, lo que significa que el
reconocimiento afectard la capacidad de los trabajadores de Mi banco de la
Agencia Lima Este para realizar su trabajo. Los resultados de Chi-cuadrado X2

aceptan la primera hipotesis alternativa  queda aceptada (Tabla N° 23).

Segun Cabellos y Lebn (2018) En su tesis concluyd: Por tanto, se acepta la
hipotesis propuesta en el siguiente sentido: La motivacion tiene un impacto
significativo en el desempefio de la consultora empresarial Mi Banco, Agencia
Virl 2017. Segin un estudio de Cabellos, argumento que existe una
correspondencia entre las motivaciones. Y el papel profesional de un consultor de
empresa. Entre las instituciones financieras encuestadas, podemos coincidir en

que, a mayor motivacion comercial, mayor productividad.

Segun Sanchez (2020) en su trabajo de investigacion La motivacion ha
demostrado tener una relacion directa y significativa con la productividad laboral
de los trabajadores de ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo en el afio 2020. Al
comparar las hipdtesis de RoSpearman se obtuvo un nivel de significancia.

Equivalente a 0000 (o <0.05). La motivacion concluye que esta directa y



significativamente relacionado con el indice de trabajo entre los empleados de
Trujillo 2020 ETRAL SAC.

Segun Chinguel (2020) Finalmente, la conclusidn acept6 la hipétesis El nivel de
significancia de 0.000 fue menor a 0.05, y se acepto la hipdtesis propuesta por los
investigadores, por lo que se establecio la relacion entre las variables. Ademas, el
nivel de relacion es 0.782. En otras palabras, aumentar la motivacién laboral

aumenta la productividad laboral.

Segun Quispe (2018) en su trabajo de investigacién finalmente concluye que,
En base a los resultados presentados, se han desarrollado recomendaciones con el
objetivo de mejorar la motivacion laboral, ya que es un factor clave para lograr el
nivel adecuado de desempefio de nuestros empleados, generando asi mayores

beneficios para la empresa y para nuestros clientes.

De igual manera Navarro (2017) Concluyo que, en su investigacion de Navarro,
podemos decir que existe una constante concordancia entre la motivacion voluble
y el compromiso con el trabajo, ya sea que el trabajador sea motivado por la
empresa de una forma diferente. En alguin momento, su rendimiento aumentara

naturalmente.

Segun Zamora (2021) Como resultado, existe una alta relacion directa entre la
motivacién laboral y el desempefio laboral (r = 0,62 > 0,50), destacando una
relacion directa significativa con las dimensiones del desempefio. En la tarea (r =
0,60 > 0,50) y el desempefio en contexto (r = 0,56 > 0,50), también se encontrd
que una relacién ligeramente inconsistente con la dimensién vi-accion es
contraproducente (r = -0,27 > 0,10) entre los trabajadores de la ciudad de

Hualgayoc, 2021.

Segun Tirado (2018) En su tesis concluyd que la motivacion incidia positiva y
significativamente en la productividad de los trabajadores de las empresas
constructoras de Cajabamba.. La constructora cuenta con 843 trabajadores. El

coeficiente r de Pearson muestra un valor de 0.943, con lo cual se concluye que la



motivacion tiene un efecto positivo y significativo en el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa de construccion civil en Cajabamba.

Asi mismo, (Torres 2020) En su tesis concluyo que. Los resultados muestran que
la relacion entre empoderamiento y productividad laboral tiene un coeficiente de
correlacién de Pearson de 0,620 (valor positivo directo medio). Esto significa que
cuanto mas probable sea una empresa para sus empleados, mayor sera su
productividad laboral. Finalmente, concluimos que el empoderamiento es una
herramienta basica para lograr resultados extraordinarios. Palabras clave:
responsabilidad, liderazgo, trabajo en equipo, eficiencia laboral, Ambiente

laboral.

Seguin (Alvarez, 2019) En su tesis titulada "Universidad Nacional de Kahamalka,
Motivacion Gerencial y Satisfaccion Laboral en el Sector Economico de 2018",

concluye que existe una relacion importante.

Fundamentacion Cientifica
Concepto de motivacion.

Herrera (2020) La motivacion es uno de los aspectos psicoldgicos mas relevantes
del desarrollo humano. No se describe como una caracteristica unica, sino como
resultado de la interaccion humana con la situacion. Por lo que varia de persona a
persona y, a veces, puede cambiar dentro de una misma persona. Y diferentes
posiciones. Chiavenato (2017), define a la motivacién como aquello que impulsa
y determina el comportamiento de una persona, la manera de actuar, o una forma

de comportamiento. (pag.41).

Coulter & Robbins (citados en Arango,2018). La motivacion de los empleados
esta influenciada por ciertas caracteristicas que ocurren en el lugar de trabajo. Por
ejemplo, un sistema de dinamicas de grupo Unicas y programas de bonificacion

para los empleados.



Perret (2016) Se define como la capacidad de invertir los escasos recursos
disponibles, para alcanzar una meta, ya sea con el paso del tiempo, traera buenos

resultados y beneficios a los que aspira una persona. (pag.16).
Importancia de la motivacion

Actualmente son minimas las organizaciones que se preocupan en colaboradores
se encuentren motivados, ya que muchas veces es visto como un gasto siendo en
si una inversion en el que se beneficiara la empresa, por ello existe una alta
rotacion de personal y solamente unas cuantas permanecen en sus puestos, es decir

aquellos que se sienten motivados.

Las empresas estan enfocadas en los resultados y mas no en la forma de cémo se
realizan estos, descuidando muchas veces el sentir de los trabajadores, realiza sus
actividades de manera efectiva, si las condiciones que ofrece la empresa son
adecuadas, etc. Por consiguiente, las empresas deben realizar una educada gestion

del talento humano para obtener mejores resultados.
El factor més relevante de la motivacion laboral
Lagos (2016), los factores mas relevantes son los siguientes:

Formacion: Programa de formacion interno y grupo de trabajo dentrode la

organizacion.

Capacitacion de las relaciones con sus jefaturas: Deben llevarse de la manera mas
efectiva, promoviendo la comunicacién efectiva, dejar expresar a los
colaboradores sus inquietudes, sugerencias que contribuyan para la consecucién

de objetivos organizacionales.

Situaciones donde se podria conseguir ascenso Yy promocion: Para los
colaboradores es vital lograr sus objetivos y planes proyectados dentro de la
empresa, que se desarrolle un método de linea de carrera que los ayude a mejorar

y elevar su nivel personal y profesional dentro de la empresa.



Desafios profesionales donde los retos profesionales empujan a generar ideas
nuevas enlas entidades, que el colaborador pueda crecer en su puesto de trabajo y

el desarrollo de sus actividades sea dinamico.

Ambiente laboral: Asegurar un ambiente llamativo, que asegure que el
colaborador pueda realizar sus actividades con facilidades para su desarrollo y
seguridad en un ambiente laboral, es muy importante para los colaboradores. Asi

también la obtencion de nuevos conocimientos profesionales.

Premiacion por el cumplimiento de objetivos: Donde colaboradores buscaran ser
valorados y premiados cuando realizan sus actividades y muestran resultados
dptimos, buscando siempre mejorar y superarse asi mismo por lo tanto deben ser

estimulados para obtener mejores resultados.

Equilibrio entre la vida en familia y de trabajo: Lograr una buena relacion entre el
trabajo y la vida cotidiana lo que contribuird a un nivel adecuado de productividad,

mejorar indicadores, rendimiento y compromiso de los empleados.

Garantias personales: Remuneraciones, sitios para el cuidado de los nifios, bonos

para supermercados, tickets para transportes, etc.

Sinergias: La combinacion de las fuerzas, aumenta el logro de objetivos y la

responsabilidad reflejada en resultados.
Dimensiones en la Motivacion
Incentivos

Figueroa y Ramirez (2004) afirman Ese incentivo esta contenido en varias teorias
de la motivacién de los empleados. Los incentivos se utilizan para motivar a los
empleados, los incentivos son beneficiosos y satisfacen las necesidades de los
trabajadores. Los empleados se motivan si el incentivo ofrecido satisface la
necesidad y surge otra jerarquia superior. De esta manera, los incentivos seran
muy Utiles para motivar a los empleados, pero solo cuando se utilicen de manera

efectiva.



Direccion

Es la disposicion de esfuerzo para lograr un fin determinado. Esto incluye elegir
las actividades en las que el individuo centrara sus esfuerzos para lograr este
objetivo. Esta es la funcidn de la gerencia que interpreta las metas y los planes
para alcanzarlas, y guia y dirige a las personas hacia ellas. Es un proceso mediante
el cual los gerentes buscan influir en sus subordinados para lograr objetivos a

través de la comunicaciéon. Tenacidad

Permite a la persona superar las dificultades que encuentra en el camino hacia el
logro de la meta. El desarrollo del tema de la persistencia se ha abordado tanto
desde la psicologia de la personalidad como desde la teoria de la motivacion. El

objetivo de los incentivos

Myers (2004) sefiala que el disefio de sistemas de incentivos debe comenzar con
una lista de metas y objetivos. Objetivos del sistema de incentivos como: (Reducir
costos, aumentar la productividad, aumentar ganancias, empleados altamente
motivados, relaciones aceptables entre colaboradores y jefes, mejor servicio al

cliente, reducir la necesidad de supervision, etc.)
Tipos de incentivos:
Incentivos Econdémicos

Dessler (2009), Sostiene que se trata de bonos econémicos que se pagan a los
trabajadores cuya produccion supera los estandares preestablecidos. A fines del
siglo XIX, Frederick Taylor popularizé el uso de incentivos econémicos. En ese
momento, se incluyeron sistemas de subcontratacion que eran rudimentarios, pero
generalmente ineficaces, los trabajadores eran compensados por cada trabajo que
producian de acuerdo con cuotas establecidas informalmente, que los trabajadores

producian lo suficiente para ganarse la vida.



Garcia (2007), muestra El sistema de compensacion o sistema de incentivos
econémicos y de pago es la estrategia mas utilizada por las empresas como
principal incentivo y recompensa por las aportaciones de sus empleados. Para
crear un sistema de compensacion, salario, bonificacion y otros beneficios, los
criterios utilizados pueden ser la ubicacion de una persona, los datos de contacto
0 el desempefio. Bono de incentivo: Esta destinado a incentivos econdmicos
directos. Esto puede incluir vacaciones, aumentos de licencia, pensiones
completas, obsequios y mas. Esto puede hacerse inmediatamente, al final del afio,

0 posponerse hasta la jubilacion.
segun estable saca la ley y la empresa.

Comisiones: Se relaciona principalmente con posiciones orientadas a la venta, el
vendedor obtiene un porcentaje de la venta y la empresa que hace este tipo de

oferta garantiza de alguna manera el buen desempefio del vendedor

Incrementos por méritos: Constituye un incremento en el nivel de remuneracion
que se entrega a cada persona de acuerdo a la evaluacion del desempefio de las
actividades realizadas en la organizacion. Por lo general, estos aumentos son
determinados por el superior inmediato del empleado en coordinacién con otros
superiores. Aunque el aumento en el rendimiento fomenta un rendimiento superior

al promedio.

Bonos de produccidn: Estos son incentivos junto con un salario fijo pagado a los

empleados con el fin de elevar el nivel de produccion en beneficio de la empresa.

Seguros: Estas disposiciones son efectivas tanto cuando el trabajador trabaja
felizmente como cuando es trabajador por cuenta ajena; Estos incluyen: seguro de
vida, seguro de salud personal y/o familiar, seguro de responsabilidad civil y

cobertura total.

Incentivos individuales y de grupo: El individuo paga al trabajador de acuerdo con
su esfuerzo individual, mientras que el colectivo paga a todos los miembros del

equipo de acuerdo con las normas adoptadas por la empresa.



Incentivos no econdmicos

Chiavenato (2002), da a conocer que los incentivos no econémicos son un
reconocimiento al esfuerzo de elogio mas allda de lo obligatorio, estos
reconocimientos pueden ser: (seguro de vida colectivo, conduccion o transporte
de casa al trabajo y viceversa, calendario migratorio portatil para oficinistas,

clubes o grupos sindicales, etc.).

Stevenson (2000), Coment6 que hay otros reconocimientos no monetarios que
suelen darse en las empresas y que tienen un efecto motivador en los empleados.
Se refiere a los siguientes como motivadores no monetarios: (felicitaciones,
horarios flexibles, sentirse parte de un equipo, aportar una idea. oportunidades de

aprendizaje, oportunidades para realizar investigaciones o trabajos, etc.)

Linea de carrera y trabajo estable: Con una idea de linea de carrera plasmada
Tienen una mayor probabilidad de estar satisfechos mientras avanzan en la carrera
profesional. A nivel organizacional, todo esto reduce los costos de rotacion de
empleados. Actividades recreativas: distraen y vinculan a los comparieros de

trabajo y ayudan a crear un ambiente de trabajo apropiado.
Tipos de motivacion
Motivacién intrinseca

Segun (Ching, 2021) La motivacion intrinseca es lo que nos impulsa a hacer las
cosas simplemente por gustarnos, lo cual se manifiesta dentro de cada individuo,

basado en el autocontrol, la competencia, la satisfaccion y la alegria.

Asi, (Pereira, 2020) afirma: “La dinamica fundamental es la asuncion del
problema como un desafio personal, es decir, enfrentar una situacion sin esperanza
ni deseo de recompensa. Esta dinamica esta relacionada con los aspectos mas

profundos del autodesarrollo y el conocimiento.
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Gany Triginé (2013) Creen Sus motivos esenciales de trabajo son el resultado de
muchos factores, tanto colectivos como personales, internos y externos, entre
ellos: la actitud del individuo hacia el entorno de trabajo. Los estilos de
comunicacion y las relaciones entre lideres, supervisores y gerentes, asi como la
comunicacion interna, son efectivos cuando el método de comunicacion es estable
y regular, y las reglas se expresan con confianza. La direccion correcta no se da
simplemente por muchas razones y promociones. También, cémo apoyar y
resolver problemas y conflictos. Entendemos la discapacidad como una
oportunidad de crecimiento profesional y de realizacion de tareas a través del

sentido de pertenencia, que es un factor fundamental.
Logros

McClelland, Atkinson, Clark y Lowell (2003) Establece que “Una motivacion
adquirida a través de la interaccidn social motiva a una persona a promover sus
esfuerzos y acciones, en la busqueda incesante de un desempefio exitoso que

cumpla o supere los estandares excelentes”.
Reconocimiento laboral

Es importante expresar nuestro agradecimiento al trabajador y felicitarlo por el
buen trabajo que ha realizado y si lo ha hecho bien. La apreciacion puede ser tan
simple como unas pocas palabras de agradecimiento, un correo electronico de
felicitacion, una carta, un informe positivo a su supervisor inmediato 0o una
promocion. Los empleados también pueden ser reconocidos en forma de cestas de

regalo.
Cargo en el trabajo:

Chiavenato (1999), Esta funcion estd especificada en el presupuesto, el cual
incluye un conjunto de deberes, facultades y responsabilidades que el colaborador

debe desempefiar durante la jornada minima de trabajo exigida por la ley. pag. 54
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Motivacion extrinseca

Torre (2016), manifiesta que son elementos A partir de una persona, creada por
su buen desemperfio en el trabajo, la empresa lo recompensara con ventajas y

beneficios adicionales.

Desi & Ryan (2016), Las motivaciones extrinsecas contribuyen al entorno en una
entidad, como promociones, incentivos y beneficios complementarios. La
motivacién extrinseca incluye factores externos, como el apoyo y los beneficios
adicionales. Esto permitird a los empleados desempefiar mejor sus funciones

profesionales.

Condiciones reales de trabajo: (Chiavenato 1999), las condiciones de desarrollo
laboral son aquellas en las que los colaboradores brindaran el mejor servicio y
produciran los mejores productos, se diferenciaran de la competencia y crearan
las facilidades necesarias para llevar un negocio saludable, por lo que los

empleados permaneceran en la compaiiia. s. 32
Salario y beneficios
Salario: Urquijo (2008) salario medio

todo salario percibido por una persona por un servicio prestado por su trabajo, o

por otra persona, o por la produccion o prestacién de un servicio. pag. 30

Beneficios: Fernandez, (2015), manifiesta que: En comparacion con el pago de
comisiones, las sociedades de beneficio, como una forma de compensacion,
involucran a los empleados participando o recibiendo todo o parte de la
compensacion, menos el beneficio general de la empresa, no el beneficio de la

empresa. determinada transaccion o negociacién.pag. 50 Estabilidad laboral:

Rosales (2008), agrega Que esta estabilidad constituye un engafio, que lleva a un
arreglo razonable. Por tanto, desde esta perspectiva, se refiere al derecho a seguir

trabajando, lo que explica la idea de que existe una autoridad sobre una parte de
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los colaboradores que no es despedida, ya que la ley protege el derecho al trabajo.

sus operaciones. en la organizacion. pag. 96

Afiliacion: Son cosas que estan relacionadas con las relaciones, es decir, con las
relaciones afectivas y sociales. Las personas se esfuerzan por integrarse en la
sociedad, mantener buenas relaciones con los compafieros de su entorno y sentirse

parte de un grupo.

Estimulos: Basica (2005), Sefialar que existen incentivos basados en disparadores
y deben ser aplicados periddicamente en toda empresa, por su efecto motivador
en los colaboradores. Pueden ser estimulados por: Elogios, reconocimiento
publico, reconocimiento profesional, certificados, premiso de asociaciones,

mencion en publicaciones, celebraciones, reuniones, fiestas, almuerzos, etc.
Desemperio laboral

Stephen & Timothy (2017) Definiendo desempefio laboral Como cumplimiento
de obligaciones y responsabilidades que contribuyen al desempefio de tareas y la

produccidn de bienes o servicios.

El desempefio laboral Robbins & Coulter (2016) es un proceso para determinar
el éxito de una empresa o trabajador en el logro de sus actividades y objetivos

comerciales.

Gill (2020) dice que son las habilidades y destrezas que sirven al adecuado
desarrollo de las actividades encomendadas en la empresa, en las que se agrupan

aportes y logros como factores de apoyo al comportamiento personal.

Rojas (2018) El desempefio laboral es como los trabajadores realizan sus
funciones. Tener como fuente el apoyo que se recibe en el lugar de trabajo permite
que crezca el éxito de la organizacién y es mucho mejor cuando los empleados
son vistos como los determinantes de la excelencia, la formacion, la tutoria y la

mision de tutoria.

Guartan (2019) describe al esfuerzo que hacen los empleados en su centro de

labores o donde se encuentra y no solo se vincula a lo que sabe hacer, sino a todo
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que pueda dar valor a una actividad para lograr las proyecciones y objetivos tanto

del trabajador como de la empresa.
Importancia del desempefio

Amoros (citado en Arango, 2018), Determine si es importante volver a capacitar,
identifique las brechas en el plan de accién y, por lo tanto, ayude a monitorear los
problemas individuales que existen y que afectan el desempefio de los empleados.
El desempefio nos permite conocer y apreciar la contribucion del empleado y
podemos comprobar su impacto en los resultados de la empresa, lo cual es muy
importante porque ayuda a saber como se esta desempefiando el empleado en su
puesto. Ademas, permite el analisis de factores que favorecen o dificultan su

normal funcionamiento.
Dimensiones del desempefio laboral
Capacitacion

Chiavenato, (2011), La capacitacién es un proceso educativo sistematico y
estructurado a corto plazo mediante el cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias a traves de objetivos especificos y
respaldan la transferencia de conocimientos especificos del trabajo para ayudar a
los empleados a alcanzar los objetivos comerciales, brindandoles la oportunidad
de adquirir conocimiento, practica y el comportamiento requerido por la

organizacion.

Doran (2015) sefiala que una forma de motivar a los empleados y mejorar sus
conocimientos, habilidades y capacidades es a través de la capacitacion, la cual

aumenta la eficiencia en el desempefio de las tareas.

Evaluacion y desempefio

Pedraza, (2018), existen diversas maneras de evaluar el desempefio laboral de una

organizacion que incluyen areas implicadas, destacando:
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Productividad y calidad del trabajo: Es un factor clave, por cuanto, se refiere a la
cantidad de actividades desarrolladas durante la elaboracion de acciones en la
entidad. Por ello, es importante que la organizacion cuente con una plantilla
productiva, asi como incentivar el trabajo desarrollado por sus colaboradores,
facilitando las herramientas necesarias para conseguir el cumplimiento de

objetivos establecidos.

Eficiencia: Constituye el efecto de maximizar la productividad con un minimo
esfuerzo. Asimismo, un trabajador con eficiencia es quien que elabora sus
funciones en menor tiempo y con resultados favorables. Para ello, es importante
facilitar a los trabajadores los procedimientos y recursos necesarios que seran un

requisito importante para aumentar la eficiencia en la organizacion.

Formacion adquirida: El siguiente factor a ser evaluado es la formacion, el cual
tiene un papel indispensable que se involucra en el crecimiento organizacional.
Un colaborador formado se encuentra debidamente preparado para ayudar a la
empresa donde trabaja con la finalidad de alcanzar los propositos. Por tanto, 1o
que una empresa invierta en la capacitacion de los trabajadores supone el gasto
como beneficio para la misma empresa. Entonces, la formacién involucra las
siguientes actividades: Eventos, convenciones, seminarios, cursos profesionales,
que son posibles actividades para fomentar la formacion de los trabajadores son
enormes. Y deben ser empleadas por las entidades para hacer crecer y desarrollar

a las empresas.

Objetivos conseguidos: Para la valoracién del desarrollo, también es necesario
tener en cuenta los objetivos alcanzados. Para el buen rendimiento de los

colaboradores es indispensable que estos conozcan cuales son los propositos.
Remuneracion

Chiavenato (2007), El concepto de remuneracion es: “La recompensa que recibe

una persona a cambio del desempefio de sus funciones empresa” (p. 283).
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La remuneracion es el pago que reciben los colaboradores a cambio de su trabajo.
Las empresas estadounidenses difieren en gran medida en la forma en que

enumeran a sus colaboradores (capitulos 10, 11, 12).

5.2. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

Realizar El propdsito del estudio es brindar conocimiento ya que vemos cémo la
motivacién afecta el desarrollo de las actividades laborales de los empleados en el
distrito de Matara, 2022. El estudio tiene como objetivo apoyar las teorias de la
motivacién y el desempefio en el trabajo para tener en cuenta las necesidades de
capacitacion de los individuos para ellos. El potencial completo y los impactos

mejorados de su desempefio en el lugar de trabajo.

Justificacion practica.

Esta investigacion se orientd a evaluar las dimensiones de la motivacion y el
desempefio laboral, de la forma como la motivacion influye en el desempefio
laboral de los trabajadores. Esto permitio disefiar mejoras al interior de la entidad
asi incrementar el desempefio laboral, y también ver la relacion de la, motivacion
con cumplimiento de actividades en el trabajo de colaboradores para realizar

acciones en mejora de estas dimensiones dentro de la empresa.

Justificacion metodoldgica

La encuesta actual se realizo a través de un cuestionario sobre los impulsores del
cambio y el desempefio laboral, y las mismas cosas se trataron en SPSS, version 25
Microsoft Excel. La investigacion sera confidencial pues el tema que se trata es

vital para el colaborador como también para la compafiia.
Justificacion Social

Esta investigacion aportd en el ambito laboral, con resultados que se obtendra de

mi investigacién que ayudaran a las entidades a generar una mejor motivacion y de
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esa forma permitira a los empleados a mejora en su desarrollo de actividades

laborales, asi se obtendran mejores resultados en sus organizaciones.

5.3. Problema

¢Cual es el nivel de influencia de la motivacion, en el desempefio laboral de los
trabajadores en la municipalidad distrital Matara &rea Desarrollo

Economico,2022?

5.4. Conceptualizacion y manipulacion de variables Definicion conceptual de

motivacién

Gareth R Jones, Jennifer M. George (2019) define la motivacion como la fuerza
psicoldgica que determina la direccion del comportamiento de una persona, como
el nivel de esfuerzo y perseverancia frente a los obstaculos.

Robbins y a. Judge, (2017), define la motivacion como los procesos que afectan
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de una persona para alcanzar
una meta.

Chiavenato (2018) esboza como los impulsos de un individuo hacen que una
persona actue de cierta manera o la lleven, al menos, en una direccion particular.
Lourdes Miinch (2018) define la motivacion en los términos mas simples como
movimiento, liderazgo, liderazgo y actuacion.

Newstrom (2011) afirma que la motivacidn es el conjunto de fuerzas internas y
externas que motivan a un empleado a elegir un curso de accion actuar de
determinada manera. Es un entretejido complejo de fuerzas psicolégicas dentro de

cada persona, y los empleados estan orientados psicoldgica y conductualmente.
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Definicion Operacional de la Motivacion

La motivacion es importante para todas las empresas, ya que es EI motivo que
impulsa a las personas a emprender acciones para lograr metas u objetivos en esa
organizacion. También es la fuerza interior que cambia cada momento de la vida.

La motivacion se trabajara con las dimensiones incentivos, direccion y valor.

Definicion conceptual de las dimensiones motivacion
Incentivos:

Town et al. (2004) precisa que los premios van a variar, dependiendo del
comportamiento del empleado y su eficiencia en el puesto, y estos no solo
necesitan dinero para motivarse, si de no también diferentes formas de

reconocimientos.

Adam Smith (1776) profundiz6 los incentivos como salarios del trabajado
depende del contrato como se celebre entre estas dos partes, cuyos intereses de
ningln modo son idénticos. el trabajador desea recibir cuanto mas sea posible y
los patrones dar cuanto menos sea posible. EI hombre debe vivir de su trabajo, y

su salario debe ser al menos suficiente para mantenerlo.

Gorbaneff (2009) define a los incentivos EI monto total de la compensacion,
incluidos los aspectos financieros y no financieros, que es apropiado para medir
el desempefio del trabajo o el cumplimiento de ciertas normas de

comportamiento. Pag73.
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Direccion:
Fayol define la direccion como la Se forma la capacidad de realizar un grupo
social. Entre las funciones propias del directorio se encuentra que el presidente

obtenga los mejores resultados posibles de los elementos que integran la unidad de

negocios y su interés en la empresa.

Burt K. Scanlan debe coordinar los esfuerzos colectivos de los trabajadores para

lograr el objetivo de la organizacion.

Koontz y O. Donnell adoptaron el término gestion, definiéndolo como la funcién

ejecutiva de dirigir y supervisar a los empleados.

Persistencia:

Vollmeyer y Rheinberg (2000) la persistencia actia como un mediador entre la

motivacién y el aprendizaje.

Rodriguez (2021) define como un valor de gran importancia para llegar a un

objetivo 0 una meta propuesta.

Definicion conceptual de Desempefio Laboral

chivenato (2009). El desempefio laboral es el comportamiento de los empleados
que buscan lograr una meta. especificas con el fin de alcanzar las metas a través de
estrategias establecidas, logrando asi la eficacia de las habilidades de cada

trabajador.

Abaza (2018). Hoy en dia, las empresas mas exitosas del mundo son aquellas que
invierten mucho tiempo y recursos en mantener un buen desempefio en el trabajo,
donde a través de una buena organizacion la innovacion y la productividad pueden

prosperar en toda empresa.

Rojas. (2018) El desempefio laboral es como cada trabajador realiza su tarea o

trabajo. Tomar como fuente la motivacién, permitiendo que florezca la realidad de
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la organizacion y su éxito, sobre todo porque el capital humano es la clave de la

excelencia, la formacién, el rumbo y la direccion de las tareas.
Definicion operacional del desempefio laboral

El desempeiio laboral es La calidad del servicio o trabajo realizado por los
empleados en la organizacion. y se trabajard con las dimensiones capacitacion,

valoracion del desarrollo de actividades y remuneracion.

Definicion conceptual de los parametros de productividad laboral
Dimension capacitacion

Martha Alles (2004) Es la sucesion de transferencia de conocimientos vy
habilidades, proceso que debe ser organizado, planificado y evaluado. EI Programa
de capacitacion de Gary (2006) tiene como objetivo proporcionar a los trabajdores
nuevos o existentes las habilidades necesarias para hacer su trabajo. La formacion
de Chiavenato (2001) es un proceso educativo de corta duracién mediante el cual

las personas reciben conocimientos y desarrollan habilidades y competencias.

Dimensidn evaluacién del desempefio
Alles (2000) define a La evaluacién del desempefio como una herramienta de
gestion de recursos humanos para administrar, dirigir y controlar a los trabajadores,

asi como para recopilar informacion sobre los resultados de su desempefio.

Dimensién remuneracion

Gbmez (2010) la remuneracién es la compensacién econémica que reciben los
trabajadores por los servicios prestados a una determinada empresa. También
constituye la remuneracion de cualquier clase que perciba el trabajador por el

desempefio de las funciones que le asigne la empresa.
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Tabla 1: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL | DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES DIMENSIONES ITEMS
Chiavenato (2018) Determinar | La motivacion es importante para todas las | Incentivos Incremento por merito 1
como los motivos de una persona | empresas porque es la fuerza impulsora que Bono produccion 2
Motivacion hacen que una persona actlie de | impulsa a las personas a actuar para lograr | Djreccion Comunicacion 3
una manera particular o la lleven, | sus metas U objetivos dentro de la Liderazgo 1
al ‘menos, en una direccion | organizacion. Persistencia Perseguir objetivos 5
particular.
Logros 6
Desempefio Chiavenato (2009). Es el proceso | El desempefio laboral es la calidad del Capacitacion Productividad 7
laboral de transferencia de servicio o del trabajo que realiza el Metas y resultados 8
conocimientos y habilidades. empleado dentro de la organizacion. Evaluacion y Calidad del servicio 9
especificas con el fin de alcanzar Desempefio Eficiencia 10,11
dichas metas a través de las
estrategias establecidas, y asi Remuneracion Aumento salarial 12
lograr el desempefio de las
Programas de reconocimientos 13

competencias de cada trabajador.
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5.5. Hipotesis

H1: La motivacion afecta dramaticamente la productividad de los empleados
de la municipalidad distrital de Matara area Desarrollo Economico,2022.

HO: La motivacion no influye de manera significativa en el desempefio laboral
de los trabajadores de la municipalidad distrital de Matara area Desarrollo

Economico,2022.

5.6.0Dbjetivos

Objetivo General

Determinacion del grado de influencia de la motivacion en el desempefio laboral

de los empleados en la Ciudad de Desarrollo Econdmico en la municipalidad

provincial de Matara 2022

Objetivos especificos

1)

2)

3)

4)

5)

Describir el nivel de motivacion de los trabajadores en la Zona de Desarrollo
Econdmico Municipal del Condado de Matara, 2022.

Determinar el nivel de desempefio laboral de los empleados en la Zona de
Desarrollo Econémico Municipal del Condado de Matara, 2022.

Analisis de la relacidn entre incentivos y desempefio laboral de los trabajadores
de la zona de desarrollo econdmico de la ciudad de Matara, 2022.

Examen de la relacion entre gestion y desempefio laboral de los trabajadores
de la zona de desarrollo econémico del municipio de la provincia de Matara ,
2022.

Consolidar la relacion entre la perseverancia y el desempefio de los trabajadores

de la zona de desarrollo econédmico de la ciudad de Matara, 2022.

22



6. METODOLOGIA
6.1.Tipo y disefio de investigacién
Tipo de investigacion

En cuanto al conflicto planteado y las metas formuladas, no es empirico, ya que se

observa y describe el comportamiento de las variables sin afectarlas.
Disefio De la investigacion

El disefio utilizado en este estudio es: descriptivo, correlativo, seccional.
Correlacion, porque se ha establecido una asociacion o relacion entre las variables;
Y de forma horizontal, ya que los datos se recogen en un momento dado, sin

cambiar sus condiciones actuales.

Disefio de Investigacion

//////’ l DONDE:
n = Muestra
n r - . . .
\ T Ox = Variable 1 (Motivacion)
Oy = Variable 2 (Desempefio Laboral)
r = Relacion entre las dos variables

Poblacion y Muestra

Poblacion:

La poblacion de estudio fue 16 trabajadores de la Municipalidad distrital de

Matara, del area de Desarrollo Econémico, 2022.
Muestra:

La muestra del estudio fue la poblacion, es decir los 16 trabajadores por ser

mas representativa y significativa para la investigacion.
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Técnicas e instrumentos de Investigacion
Técnicas:

Se utiliza una encuesta con una estructura disefiada para recopilar datos de los

elementos de investigacion.
Instrumentos:

Se utiliza un cuestionario estructurado y estructurado para recopilar datos sobre
las variables de investigacion. Para confirmar esto, se utilizé el "juicio de

expertos"; Y para garantizar la fiabilidad, se ha aplicado Alpha Cronbach.

6.2.Procesamiento y andlisis de la informacién

Los datos resultantes seran procesados en SPSS version 25. Los resultados de
este proceso se tabulan, analizan e interpretan mediante tablas y estadisticas bien
estructuradas. Programa de soporte de Microsoft Excel para ver Estas figuras y
tablas le permiten sacar conclusiones y hacer recomendaciones apropiadas. El
analisis estadistico chi-cuadrado se utiliza para determinar si existe una relacion
entre las variables. Medir la correlacion entre variables y estadisticos

Kendall Tau b.
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7. RESULTADOS

7.1.  Descripcion de los resultados

Tabla 1
Establecimiento del nivel de Motivacion de los trabajadores en la Municipalidad

Distrital Matara area Desarrollo Economico,2022.

ALTERNATIVAS Encuestados  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
BAJO 0 0 0

MEDIO 7 43.75 43.75

ALTO 9 56.25 100.0

TOTAL 16 100

INTERPRETACION:

El 56,25% de los trabajadores encuestados, opinaron que el nivel de motivacion es alto

en la Municipalidad distrital de Matara, en el area Desarrollo Econdémico; el 43.75%
opinaron que es medio.
Tabla 2

Anélisis de la dimensién Incentivos de los trabajadores del area de desarrollo

econdmico, en la Municipalidad distrital de Matara,2022.

ALTERNATIVAS Encuestados Porcentaje valido Porcentaje acumulado
BAJO 1 6 6
MEDIO 15 93.75 100.0
ALTO 0 0.00 100.0

100
TOTAL 16

INTERPRETACION:

El 93.75% de los trabajadores encuestados, del area de desarrollo econémico en la

Municipalidad Distrital de Matara opinaron que los incentivos son medios; el 6 %

opinaron que es bajo.
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Tabla 3

Anélisis de la dimension Direccién de los trabajadores del area de desarrollo

econdmico, en la Municipalidad Distrital de Matara,2022.

ALTERNATIVAS Encuestados  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
BAJO 0 0 0

MEDIO 11 68.75 68.75
ALTO 5 31.25 100.0
TOTAL 16 100

INTERPRETACION:

El 68.75% de los trabajadores encuestados del area de desarrollo econémico indicaron

que la direccién en la Municipalidad Distrital de Matara, es medio; el 31.25 % personal
manifest6 que es alto.
Tabla 4

Anaélisis de la dimension Persistencia de los trabajadores, del area de desarrollo

econdmico, en la Municipalidad Distrital de Matara, 2022.

ALTERNATIVAS Encuestados  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
BAJO 1 6 6

MEDIO 10 62.50 68.75
ALTO 5 31.25 100.0
TOTAL 16 100

INTERPRETACION

Del total de los trabajadores encuestados, del area de desarrollo econdémico el 62.50%
indicaron que la dimensién persistencia en la Municipalidad distrital de Matara, es

medio; el 6. % del personal manifestd que es bajo, finalmente el 31.25% manifestd

que era alto.
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Tabla s

Especificar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del area de desarrollo

econdmico, en la Municipalidad Distrital de Matara, 2022.

ALTERNATIVAS Encuestados  Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
BAJO 0 0 0
MEDIO 7 43.75 43.75
ALTO 9 56.25 100.0
TOTAL 16 100

INTERPRETACION:

El43.75% de los trabajadores encuestados, del area de desarrollo econémico indicaron

que el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Matara, es medio;

el 56.25% del personal manifestd que es alto.

Tabla 6

Analisis de la dimension Capacitacion de los trabajadores del area de desarrollo

econdmico, en la Municipalidad Distrital de Matara, 2022.

ALTERNATIVAS Encuestados  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
BAJO 0 0 0

MEDIO 14 87.50 87.50
ALTO 2 12.50 100.0
TOTAL 16 100

INTERPRETACION:

El87.50% de los trabajadores encuestados, del area de desarrollo econémico indicaron

que la dimension capacitacion en la Municipalidad Distrital de Matara, es medio; y el

12.50 % del personal manifesto que es alto.
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Tabla 7

Establecimiento de la dimension Evaluacion y desempefio del area de desarrollo

econdmico en la Municipalidad Distrital de Matara,2022.

ALTERNATIVAS Encuestados  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
BAJO 0 0 0

MEDIO 6 37.50 37.50
ALTO 10 62.50 100.0
TOTAL 16 100

INTERPRETACION:

El62.50% de los trabajadores encuestados, del &rea de desarrollo econémico, opinaron
que la dimensién evaluacion y desempefio en la Municipalidad Distrital de Matara, es

alto; el 37.50 % del personal manifesto que es medio.

Tabla 8

Analisis de la dimension Remuneracion del area de desarrollo econdmico, en la

Municipalidad Distrital de Matara, 2022.

ALTERNATIVAS Encuestados  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
BAJO 0 0 0

MEDIO 15 93.75 93.75
ALTO 1 6.25 100.00
TOTAL 16 100%

INTERPRETACION:

E193.75% de los trabajadores encuestados, del area de desarrollo econdmico indicaron

que la dimension remuneracion en la Municipalidad Distrital de Matara, es medio; el

6.25 % de los trabajadores manifesto que es alto.
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7.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Tabla 9

Determinacion del nivel de influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los

empleados de la municipalidad distrital de Matara area Desarrollo Economico,2022

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién asintética

INDICADORES Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 76, 889 63 0.011
Razdn de verosimilitud 52.312 63 0.829
Asociacion lineal por lineal 8.772 1 0.003
N de casos validos 16

a. 80 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,06.

Segun la tabla 9, el coeficiente de significacién es 0.011, es decir es menor al 0.05
(0.011<0.05); por tanto, se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula;
es decir, la motivacion si se relaciona de manera significativa con el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Matara, area Desarrollo Econdmico,
2022.

Tabla 10

Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Matara area Desarrollo Economico,2022

Correlaciones

DESEMPENO
INDICADORES MOTIVACION LABORAL
Coeﬂuen_tg de 1.000 565°
correlacién
MOTIVACION  gjg. (bilateral) 0.042
Tau_b de Kendall N 16 16
N Coeficiente de o
DESEMPERNO correlacion 565 1.000
LABORAL Sig. (bilateral) 0.004
N 16 16

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

29



De acuerdo con la tabla 10, el coeficiente de correlacion es 0.565, es decir entre la
motivacion y el desempefio laboral, existe una correlacion positiva moderada; pero
segun el nivel de significacion 0.042 menor al 0.05 (0.042>0.05); la motivacion si se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del area de Desarrollo

Econdmico de la Municipalidad Distrital de Matara, 2022;

FIGURA 1

DIAGRAMA DE DISPERSION
LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL
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INTERPRETACION:

Segun la Figura 1, se demuestra la correlacion entre las variables de estudio:
Motivacion y desempefio laboral, es positiva moderada; es decir, ambas se mueven en

la misma direccién.

TABLA 11

Andlisis de la relacion entre la dimension incentivos y el desempefio laboral de

trabajadores de la Municipalidad Distrital Matara, area Desarrollo Economico,2022.

Pruebas de chi-cuadrado

INDICADORES valor df Significacion asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 33,7782 27 0.173
Razo6n de verosimilitud 31.661 27 0.245
Asociacig’)n lineal por 1791 1 0.181
lineal
N de casos validos 16

a. 40 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,13.

30



Segun la tabla 11, el nivel de significacion es 0.173, es decir es mayor al 0.05
(0.173>0.05); por tanto, la dimension incentivos no se relaciona de manera
significativa con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Matara, del area de Desarrollo Econ6mico, 2022.

TABLA 12

Correlacion entre la dimension incentivos y el desempefio laboral de trabajadores de

la Municipalidad Distrital Matara, area Desarrollo Economico,2022.

Correlaciones

DESEMPENO DIMENSION

INDICADORES LABORAL INCENTIVOS
Coeficiente de 1.000 0.229
. correlacion
DESEMPENO . .
LABORAL Sig. (bilateral) 0.267
Tau_b de Kendall N 16 16
Coeficiente de
DIMENSION correlacion 0.229 1.000
INCENTIVOS 55 (bilateral) 0.267
N 16 16

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

De acuerdo con la tabla 12, el coeficiente de correlacion es 0.229; es decir entre la
dimension incentivos y el desempefio laboral, existe una correlacion positiva débil;
pero segun el nivel de significacion 0.267 mayor al 0.05 (0.267>0.05); la dimension
incentivos no se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores del area de

Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Distrital de Matara,
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FIGURA1

DIAGRAMA DE DISPERSION
LA DIMENSION INCENTIVOS Y EL DESEMPENO LABORAL
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INTERPRETACION:

Segun la Figura 2, se demuestra la correlacion positiva débil, entre la dimensién

incentivos y el desempefio laboral; es decir, ambas se mueven en la misma direccion.

TABLA 13

Verificacion de la relacidn entre la dimension de direccién y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Matara; en el area de Desarrollo

Economico,2022.

Pruebas de chi-cuadrado

INDICADORES valor df Significacion asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de 50,267 36 0.028
Pearson
Razén de verosimilitud 40.037 36 0.296
Asouau_on lineal por 11111 1 0.001
lineal
N de casos validos 16

a. 50 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,13.
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Segun la tabla 13, el nivel de significacion es 0.028, es decir es menor al 0.05
(0.028<0.05); por tanto, la dimension direccidn si se relaciona de manera significativa
con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Matara, en el

area de Desarrollo Econémico, 2022.

TABLA 14

Correlacion entre la dimension de direcciony el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital Matara; area de Desarrollo Economico,2022.

Correlaciones

DESEMPENO DIMENSION

INDICADORES LABORAL DIRECCION
Coeficiente de -
correlacion 1.000 ,690
DESEMPENO o
LABORAL Sig. (bilateral) 0.001
Tau_b de Kendall N 16 16
Coeficiente de ok
DIMENSION correlacion ,690 1.000
DIRECCION Sig. (bilateral) 0.001
N 16 16

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

Segun la Tabla 14, el coeficiente de correlacion es 0,690; es decir, entre el aspecto de
gestion y el desempefio empresarial existe una relacion media positiva; pero a un nivel
de significancia de 0,001 inferior a 0,05 (0,001 < 0,05); Los aspectos de la gestidn
estan altamente relacionados con el desempefio laboral de los empleados en el Distrito

de Desarrollo Econdmico Urbano del Distrito de Matara, 2022.

FIGURA 2
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DIAGRAMA DE DISPERSION
DIMENSION DE DIRECCION Y EL DESEMPENO LABORAL
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Segun la Figura 3, se comprueba la correlacion positiva moderada, entre la dimensién

de direccion y el desempefio laboral; es decir, ambas se mueven en la misma direccion.

TABLA 15

Establecimiento de la relacion entre la dimension persistencia y el desempefio laboral
de los empleados de la Municipalidad Distrital de Matara; del area de Desarrollo

Economico,2022.

Pruebas de chi-cuadrado

Significacidn asintdtica

INDICADORES Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 65,2002 45 0.026
Razé6n de verosimilitud 43.856 45 0.520
Asociacion lineal por lineal 9.450 1 0.002
N de casos validos 16

a. 60 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,06.
Segun la tabla 15, el nivel de significacion es 0.026, menor al 0.05 (0.026<0.05); por

tanto, la dimensién de persistencia si se relaciona de manera significativa con el
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desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Matara, en el area de

Desarrollo Econémico, 2022.

TABLA 16

Correlacion entre la dimension de persistencia y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Matara; del area de Desarrollo

Economico,2022

Correlaciones

DESEMPENO
INDICADORES MOTIVACION LABORAL
Coeﬂuen_tg de 1.000 565°
correlacién
MOTIVACION Sig. (bilateral) 0.042
Tau_b de Kendall N 16 16
Coeficiente de o
DESEMPENO correlacion 565 1.000
LABORAL  gjq (bilateral) 0.004
N 16 16

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

Segln la Tabla 16, el coeficiente de correlacion es 0,565; En otras palabras, entre
los aspectos de perseverancia y desempefio en el trabajo, existe una correlacion
positiva promedio; Pero en el nivel de significacion de 0,042 menos de 0,05 (0,042
< 0,05); Un aspecto de la sostenibilidad si se relaciona con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Zona de Desarrollo Econémico Urbano del Distrito de Matara,
2022
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FIGURA 4

DIAGRAMA DE DISPERSION
DIMENSION DE PERSISTENCIA Y EL DESEMPENO LABORAL
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Segun la Figura 4, se comprueba la correlacion positiva moderada, entre la dimensién
de persistencia y el desempefio laboral; es decir, ambas se mueven en la misma

direccioén.

36



7.3. Caracterizacion de la muestra y la variable motivacién
Motivacion
SEXO ALTO MEDIO Total
MASCULINO EDAD 18-28 afios Recuento 0 1 1
% dentro de 0,0% 16,7% 10,0%
Nivel _mot
29-38 aflos Recuento 2 1 3
% dentro de 50,0% 16,7% 30,0%
Nivel _mot
39-48 afios Recuento 0 1 1
% dentro de 0,0% 16,7% 10,0%
Nivel _mot
49-58 afnos Recuento 2 2 4
% dentro de 50,0% 33,3% 40,0%
Nivel _mot
Mas de 58 Recuento 0 1 1
afos % dentro de 0,0% 16,7% 10,0%
Nivel _mot
Total Recuento 4 6 10
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0%
Nivel _mot
FEMENINO EDAD 18-28 afios Recuento 2 0 2
% dentro de 40,0% 0,0% 33,3%
Nivel _mot
29-38 aflos Recuento 2 0 2
% dentro de 40,0% 0,0% 33,3%
Nivel _mot
39-48 afios Recuento 1 1 2
% dentro de 20,0% 100,0% 33,3%
Nivel _mot
Total Recuento 5 1 6
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0%
Nivel _mot
Total EDAD 18-28 afios Recuento 2 1 3
% dentro de 22,2% 14,3% 18,8%
Nivel _mot
29-38 aflos Recuento 4 1 5
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% dentro de 44,4% 14,3% 31,3%

Nivel _mot
39-48 afios Recuento 1 2 3
% dentro de 11,1% 28,6% 18,8%
Nivel _mot
49-58 afios Recuento 2 2 4
% dentro de 22,2% 28,6% 25,0%
Nivel _mot
Mas de 58 Recuento 0 1 1
afos % dentro de 0,0 143% 6,3%
Nivel _mot
Total Recuento 9 7 16
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0%
Nivel _mot

Interpretacion:

En cuanto a la variable motivacion, el personal de sexo masculino que se encuentra en
nivel alto de motivacion, el 50% esta en el rango de edad de 29-38 afios, el 50% se
encuentra en el rango de 49-58 afios; para el caso del personal masculino que se
encuentra en nivel medio de motivacién, el 33.3% se encuentra en el rango de edad de
49-58 afios, y el 16.7% en el resto de rangos de edad. En cuanto al sexo femenino que
se encuentra en el rango medio, el 100% se encuentra en el rango de 39-48 afios; el
porcentaje de mujeres que presentan un nivel alto de motivacidn, el 40% se encuentra

en el rango de 18-28 afios, el 40% de 29-38 afios, y el 20% de 39-48 afios.
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Caracterizacion de la muestra y la variable desempefio laboral

Desempefio
laboral
SEXO ALTO MEDIO Total
MASCULINO EDAD 18-28 Recuento 0 1 1
afnos % dentro de 0,0% 143% 10,0%
Nivel _desemp
29-38 Recuento 1 2 3
afios % dentro de 33,3% 28,6% 30,0%
Nivel_desemp
39-48 Recuento 0 1 1
afos % dentro de 0,0 14,3% 10,0%
Nivel_desemp
49-58 Recuento 1 3 4
afos % dentro de 33,3% 42,9% 40,0%
Nivel _desemp
Maés de 58 Recuento 1 0 1
afos % dentro de 33,3% 0,0% 10,0%
Nivel_desemp
Total Recuento 3 7 10
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0%
Nivel _desemp
FEMENINO EDAD 18-28 Recuento 2 2
afos % dentro de 33,3% 33,3%
Nivel _desemp
29-38 Recuento 2 2
afos % dentro de 33,3% 33,3%
Nivel_desemp
39-48 Recuento 2 2
afos % dentro de 33,3% 33,3%
Nivel_desemp
Total Recuento 6 6
% dentro de 100,0% 100,0%
Nivel_desemp
Total EDAD 18-28 Recuento 2 1 3
afnos % dentro de 222% 14,3% 18,8%
Nivel_desemp
29-38 Recuento 3 2 5
afnos % dentro de 33,3% 28,6% 31,3%
Nivel _desemp
Recuento 2 1 3
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39-48 % dentro de 222% 143% 18,8%

afios Nivel_desemp
49-58 Recuento 1 3 4
afios % dentro de 11,1%  42,9% 25,0%
Nivel _desemp
Maés de 58 Recuento 1 0 1
afos % dentro de 11,1% 0,0% 6,3%
Nivel_desemp
Total Recuento 9 7 16
% dentro de 100,0% 100,0% 100,0%
Nivel_desemp

Interpretacion:

El personal de sexo masculino muestra un nivel de desempefio alto en el rango de edad
de 49-58 afios, de 33,3%, en el rango de 29-38 afios de 33,3%, en el rango de 58 afios a
mas, también el 33,3%. En cuanto al personal de sexo masculino que se encuentra en el
rango medio, el 42.9% esta en el rango de 49-58 afios, de 29-38 afos el 28,6, y 14,3% en
el rango de 18-28 afos, y de 39 a 48 arfios. Para el sexo femenino, se observa que todos
se encuentra en un nivel alto de desempefio, y no se evidencia personal que se encuentre
en el rango de 49-58 afios 0 mas de 58 afos. Por ende el 33,3% de personal femenino con
nivel alto de desempefio se encuentra en los rangos de: 18-28 afios, de 29-38 afios y 39-

48 anos.
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8. Anadlisis y discusion

Objetivo General: Determinar el nivel de impacto motivacional en la
productividad del trabajador de la municipalidad distrital de Matara area

Desarrollo Economico,2022

Segun la tabla 9, el coeficiente de significacion es 0.011, es decir es menor al 0.05
(0.011<0.05); por tanto, Se acepto la hipotesis alternativa y se rechazo la hipétesis
nula; Es decir, la motivacion se relaciona significativamente con el desempefio de los
trabajadores de la ciudad de Matard Provincia, Distrito de Desarrollo Econémico,
2022. Estos resultados concuerdan con Sanchez (2020) en su estudio, el cual
determina que la motivacién se relaciona directa y significativamente con el
desemperio laboral entre empleados de ETRAL SAC, en la ciudad de Trujillo 2020.
Mediante la prueba de la hipotesis Rho de Spearman al graficar el nivel de
significacion 0.000 (a < 0.05). Se concluye que la motivacion se relaciona directa y
significativamente con el desempefio laboral entre los empleados de ETRAL SAC,
Trujillo 2020. Coulter & Robbins (citado en Arango, 2018). Tenga en cuenta que. La
motivacion de los empleados esta influenciada por ciertas caracteristicas que ocurren
en el lugar de trabajo; Por ejemplo, la dindmica de grupos unicos de trabajadores y
el sistema de programas de bonificacion. Robbins y Coulter (2016) afirmaron que:
El desempefio laboral es un proceso que determina el éxito de una empresa o de sus
empleados en el logro de sus actividades y objetivos comerciales. Por lo tanto, y en
mi experiencia profesional, toda empresa necesita motivar a sus empleados para que

se desempefien bien en su trabajo de acuerdo con la identidad declarada
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Objetivo especifico 1: Describir el nivel de motivacion de los trabajadores de la

municipalidad distrital Matara area Desarrollo Economico,2022.

El56,25% de los trabajadores encuestados cree que el nivel de estimulo es alto en el area
metropolitana y el desarrollo econdémico en la provincia de Matara; El 43,75% opina la
media. Este resultado es congruente con Calderdn (2021), en su tesis de investigacion, el
autor expone la conclusion: cuando aumenta el nivel de motivacién de los colaboradores
en una comisaria del estado Bolivar, también aumenta el nivel de desempefio en el trabajo,
mientras que bajo la motivacién reduce el nivel de eficiencia en el trabajo. Segun
Chiavenato (2017), define la motivacién como la motivacion que motiva y determina el
comportamiento, la forma de actuar o el patron de comportamiento de un individuo. (pag.
41). Como resultado y mi experiencia profesional, toda empresa necesita aplicar
habilidades para motivar a los empleados, para que puedan alcanzar altos niveles de

motivacién y alcanzar los objetivos de la empresa.empresa u organizacion.

Objetivo especifico 2: Establecer el nivel de desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Matara area Desarrollo Economico,2022.
El 43,75% de los trabajadores encuestados de la zona de desarrollo econémico dijo que
el nivel de eficiencia laboral en la ciudad del municipio de Matara es medio; El 56,25%
de los empleados dijo que es alta. Estos resultados concuerdan con Arango (2018), en su
investigacion el autor explica que el reconocimiento incide positivamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de Mi Banco Agencia Lima Este, Lima 2018, es
decir que estos reconocimientos inciden en el desempefio de los trabajadores de Mi
Banco, agencia Lima Este , Confirmacion sustentada en los resultados estadisticos
obtenidos, segun los cuales, segln los resultados de chi-cuadrado X2, se acepta la primera
hipdtesis alternativa (Cuadro No. 23). Segin Guartan (2019), el desempefio laboral se
describe como el esfuerzo de los empleados en su lugar de trabajo que se relaciona no
solo con lo que saben hacer, sino también con todo lo que puede aportar valor al
empleado. de trabajadores y empresas. Y el gol. Segun mi experiencia profesional y de
acuerdo a los resultados, el desempefio laboral debe ser bueno satisfactorio para poder

avanzar en el negocio y lograr los objetivos de la empresa.
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Objetivo especifico 3: Analizar cual es la relacion entre la dimension de incentivos

y desempefio laboral de trabajadores de la municipalidad distrital Matara area

Desarrollo Economico,2022.

Segln la tabla 11, el nivel de significacién es 0.173, es decir es mayor al 0.05

(0.173>0.05); por tanto, la dimension Los incentivos no tienen una relacién

significativa con el desempefio de los trabajadores del Area Urbana de Desarrol

lo

Econdmico del Condado de Matara, 2022. Los resultados son consistentes con

Huerta, Ching Campos y Antaurco. (2017), indicaron en su trabajo de investigacion

que el autor lo expresé en la conclusion; Si hay mayor satisfaccion, aumentara

el

desempefio laboral, lo cual se puede ver en la correlacion que encontramos de que

cuando un trabajador estd satisfecho con su trabajo, aumentara el desempefio. L

0Ss

investigadores, colaboradores de la organizacion LSA ENTERPRISE PERU S.A.C,

se mostraron parcialmente satisfechos con sus responsabilidades. El personal de LSA

ENTERPRISES PERU S.A. Figueroa y Ramirez (2004) afirman que los incentiv

se incluyen en varias teorias de la motivacion de los empleados. Los incentivos

(ON]

se

utilizan para motivar a los trabajadores, pero solo funcionan si los incentivos son

beneficiosos y satisfacen las necesidades de los trabajadores. Los empleados

Se

motivan si el incentivo ofrecido satisface la necesidad y surge otra jerarquia superior.

De esta manera, los incentivos seran muy Utiles para motivar a los empleados, pe

ro

solo cuando se utilicen de manera efectiva. De manera similar, Stephen y Timothy

(2017) asi lo afirman. El resultado del trabajo es la realizacion de tareas y

el

cumplimiento de obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la creacion de

bienes o servicios.
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De acuerdo a los resultados y segin mi experiencia profesional, los incentivos
impulsan al personal a mejorar en ciertos aspectos, también es algo que motiva a los
trabajadores para hacer mejor y mas rapido el trabajo que les ordenan y ayuda a

mejorar en su rendimiento dentro de la entidad.

Obijetivo especifico 4: Verificar la relacion entre la dimension de direcciony el
desempenio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital Matara area
Desarrollo Economico,2022.
Segun la tabla 13, el nivel de significacion es 0.028, es decir es menor al 0.05
(0.028<0.05); por tanto, la dimensidn direccidn si se relaciona de manera significativa
con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Matara, en el
area de Desarrollo Econdmico, 2022. Estos resultados concuerdan con Cabellos y
Ledn (2018), en su tesis de investigacion, el autor lo expresa en la conclusion: La
motivacién influye mucho en el desempefio de un consultor de negocios en Mi Banco,
Agencia Vira 2017. Segln una encuesta realizada por Cabellos, asevero que existe
una correspondencia entre la motivacion y el rol profesional de un consultor de
negocios. Consultor de Empresas en Estudios Financieros, podemos coincidir en que
cuanto mas motivado el trabajo, mayor el rendimiento. Seguin Koontz y O. Donnell
seflala que. La direccion es la funcion ejecutiva de guiar y vigilar a los trabajadores.
Rojas (2018) El desempefio laboral es la forma como el trabajador lleva a cabo sus
tareas. Teniendo como fuente como el apoyo recibido en el trabajo es lo que permite
desarrollar el éxito de las organizaciones y es bastante mejor cuando el trabajador se
encuentra como factor determinante en un excelente desempefio, la supervision,
orientacion y direccion de las tareas. De igual manera Gil (2020) manifiesta que. Son
competencias y capacidades que sirven para el adecuado desarrollo de las actividades
encomendadas dentro de la empresa, donde se agrupa aportes y logros como
elementos que fundamentan en la conducta personal. De acuerdo a los resultados y a
mi experiencia profesional, es necesario vigilar a los trabajadores para que cumplan
de forma adecuada todas las érdenes emitidas por el jefe, asi obtendremos un mejor

desempefio laboral y cumpliran con los objetivos de dicha organizacion o entidad.
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Objetivo especifico 5: Establecer cual es la relacion entre la persistencia 'y
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital Matara area

Desarrollo Economico,2022.

Segun la tabla 15, nivel de significacion 0,026, menos de 0,05 (0,026 < 0,05); Por lo
tanto, el aspecto sustentabilidad esta altamente relacionado con el desempefio de los
trabajadores de la provincia de Matara, en el area de desarrollo econémico, 2022.
Estos hallazgos estan de acuerdo con Tirado (2018), en su tesis de proyecto de
investigacion. El autor expresa claramente en la conclusién: que esta motivacion
incidio positiva y significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de
una empresa de construccion civil en Cajabamba. La constructora cuenta con 843
trabajadores. El coeficiente de Pearson r muestra un valor de 0,943. Segin Rodriguez
(2021), sefiala que la perseverancia es un valor de gran importancia a la hora de
conseguir una meta 0 metas establecidas. De manera similar a Chiavenato (2009), lo
confirmo. El desempefio laboral es el comportamiento de los trabajadores que
persiguen metas especificas para alcanzar dichas metas a través de estrategias
establecidas, y asi lograr el desempefio de las competencias propias de cada
trabajador. De acuerdo a los resultados y a mi experiencia profesional, es necesario
que capaciten al personal para asi poder cumplir con los objetivos, alcanzar el éxito

de la edentidad y del desempefio laboral.
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9. Conclusiones y recomendaciones

9.1.

9.2.

Conclusiones

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

SEXTA:

La motivacién si se relaciona de manera significativa con el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Matara, area Desarrollo Econdmico, 2022; debido que el nivel de
significacion es 0.011, menor al 0.05(0.011<0.05); por tanto, se

aceptd la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

El 56,25% de los trabajadores encuestados, opinaron que el nivel
de motivacion es alto en la Municipalidad distrital de Matara, en el

area Desarrollo Econémico; el 43.75% opinaron que es medio.

El 43.75% de los trabajadores encuestados, del area de desarrollo
economico indicaron que el nivel de desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Matara, es medio; y el 56.25%

manifesto que es alto.

La dimension incentivos no se relaciona de manera significativa
con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Matara, del area de Desarrollo Economico, 2022; debido que el
nivel de significacion es 0.173, mayor al 0.05 (0.173>0.05).

La dimension direccion si se relaciona de manera significativa con
el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Matara, en el area de Desarrollo Econdmico, 2022; debido que el
nivel de significacion es 0.028, menor al 0.05 (0.028<0.05).

La dimension de persistencia si se relaciona de manera significativa
con el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Matara, en el area de Desarrollo Econdmico, 2022; debido que
el nivel de significacion es 0.026, menor al 0.05 (0.026<0.05).

Recomendaciones

PRIMERA:

Se recomienda que la entidad publica municipalidad distrital de

Matara, coordine con el sub gerente del area de desarrollo
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econdmico para que capacite al personal en temas de motivacion y

asi poder tener un mejor desempefio laboral.

SEGUNDA: Se recomienda con relacion al nivel de motivacion, que se debe
implementar con mas equipos de trabajo Para el logro de objetivos
personales, adquirir empleados reconocidos por la entidad vy
desarrollar las funciones que les sean asignadas, al maximo de sus

potencialidades en beneficio propio y de la entidad.

TERCERA: Se recomienda con relacion al nivel de desempefio laboral tener
una buena comunicacién con el sub gerente de su &rea y asi les

permita que se puedan ordenar, mejor las labores diarias.

CUARTA: Se recomienda que la entidad publica, debe crear buenos planes de
incentivos para los empleados o incluso darle algunos beneficios
a sus trabajadores para que aumenten y mejoren sus resultados

laborales.

QUINTA: Serecomienda que la entidad publica, debe guiar al equipo de trabajo,
tomar decisiones y ejecutar acciones para la mejora continua del

trabajador.

SEXTA: Se recomienda que la entidad pablica, debe crear componentes de

la persistencia para un mejor desemperio laboral.
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12. ANEXOS Y APENDICES

12.1.

Matriz de consistencia:

TITULO

PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

METODOLOGIA

Motivacién y  desempefio
laboral en la Municipalidad
distrital  de,

Desarrollo Economcico,2022.

Matara, A&rea

¢Cual es el nivel
de influencia de la
motivacion, en el
desempefio
laboral de los
trabajadores en la
municipalidad

distrital  Matara
area  Desarrollo

Economico,2022?

Hipdtesis Alternativa:

La motivacion influye de
manera significativa en
el desempefio laboral de
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Matara area
Desarrollo

Economico,2022.
Hipdtesis Nula:

La  motivacion  no
influye de  manera
significativa en el
desempefio laboral de

Objetivo general
Determinar el nivel de influencia de

la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Matara

area Desarrollo Economico,2022.

Objetivos especificos

Analizar el nivel de motivacion de
los trabajadores de la municipalidad
distrital Matara area Desarrollo
Economico,2022

Tipo y disefio de investigacion
1. Tipo: No experimental

2. Disefio: Descriptivo, correlacional de

corte transversal.

Poblacién y muestra:

1. La poblacion de estudio es de 16

personas trabajadores.

2. Lamuestra es de 16 trabajadores

Técnicas e instrumentos de
investigacion:
1.Tecnicas: Observaciony
encuestas
2. Instrumentos:
Cuestionario
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los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Matara area
Desarrollo
Economico,2022.
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APENDICES

APENDICE 1

ALFA DE CRONBACH INSTRUMENTOS

1.1 ALFA DE CRONBACH PARA LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,860 6
APENDICE 2

VARIABLE 1: MOTIVACION

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacién Alfa de
Media de escala| escala si el total de Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
¢Usted cree que la 20,44 12,663 ,296 ,901
motivacion e incentivos
influyen en el desempefio
laboral?
¢Usted recibe incentivos 20,50 10,800 511 ,879
econdémicos y no
econdmicos y eso le permite
desempefiarse mejor en su
trabajo?
¢Usted cree que la 20,25 10,067 ,791 ,831
motivacidn y la direccion
que percibe ayuda a mejorar
en el desempefio laboral?
¢Consideras que la 20,19 9,629 ,867 817
comunicacién ayuda a
mejorar en el desempefio
laboral
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¢Consideras que tus logros
dependen de la motivacion
que brinda la entidad?

20,50 9,067

799

,826

¢Cree usted que la
persistencia es importante
para cumplir los objetivos de
la entidad?

20,31 9,296

,800

,826

APENDICE 3

BASE DE DATOS

VARIABLE 1: MOTIVACION

N° INCENTIVOS DIRECCION PERSISTENCIA

1 2 3 4 5 6
1 4 5 5 5 5 5
2 5 4 4 5 5 5
3 4 4 4 4 3 4
4 4 5 5 5 5 5
5 5 4 5 5 5 5
6 5 4 5 5 4 4
7 4 2 3 3 3 3
8 3 4 3 4 3 4
9 4 4 3 3 2 2
10 3 3 4 4 3 4
11 4 4 5 5 4 5
12 4 3 4 3 4 3
13 3 4 5 4 5 5
14 4 3 4 4 4 4
15 4 5 4 4 4 4
16 4 5 4 5 4 4
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APENDICE 4

ALFA DE CRONBACH PARA LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
872 6
APENDICE 5

Estadisticas de total de elemento

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
¢Cree que las capacitaciones 24,69 12,229 ,255 ,891
que se les brinda son
adecuadas para mejorar la
productividad de la entidad?
¢Se esfuerza al maximo por 24,69 9,696 734 ,827
lograr conseguir las metas?
¢Usted puede ver con 24,81 8,696 772 ,823
claridad como su trabajo
influye en el éxito de la
entidad?
¢Cree que es eficiente al 24,81 10,829 ,673 ,838
realizar su trabajo?
¢Usted llega puntual a su 24,06 11,796 ,662 ,848
trabajo?
¢Usted cree que la 25,00 11,200 ,696 ,839
remuneracion que percibe
deberia mejorar?
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¢Usted es felicitado cuando 24,81 9,363 ,801 ,816

realiza un buen desempefio

laboral?

APENDICE 6
BASE DE DATOS
VARIABLE DESEMPENO LABORAL
N°® CAPACITACION EVALUACION Y DESEMPENO| REMUNERACION
1 2 3 4 5 6 7

1 4 4 5 4 5 4 4
2 4 5 4 4 5 4 4
3 5 4 5 4 5 4 4
4 5 5 5 4 5 4 5
5 4 4 5 4 5 4 5
6 4 4 5 5 5 4 5
7 3 3 3 4 4 3 3
8 3 4 3 3 5 4 3
9 4 2 2 3 4 3 3
10 4 5 4 4 5 4 5
11 4 5 5 5 5 4 4
12 5 4 3 3 4 3 3
13 5 5 4 5 5 5 5
14 4 4 3 4 5 4 3
15 3 4 4 4 5 4 4
16 5 4 4 4 4 3 4
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APENDICE 7

JUICIO DE EXPERTOS.

P [UNIVERSIDAD SAN PEDRO

| USP | VICERECTORADO ACADEMICO

ety FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
— PROCRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICTO DE EXPERTOS

Fespatado Experto: Usted ha =zide zsleccionado para evaluar el instruments: CUESTIOMARIO que hace
parte de |z mvestigacidn titulada: “Motivacidn v desempefio laboral en la Municipalidad distrital de
Matara, drea Desarrollo Econdmico, 2022."

Lz evaluaridn de los instrumentos == da gran relevancia para lograr que sean vilidos v que los resultados

obtenidos 2 partir de éstos sean utilizados eficienternents; aportando tanto 2 la elaboracidn de las Tesiz come

de suz aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

MOMEEES ¥ APELLIDOS DEL JUEZ: PABLO AFMNULFO SANTOS DIAT.

FORMACION ACADEMICA: ADMINISTRACION DE EMPRESAS.

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: MARKETING, CULTURA ORGANIZACTONAL.
CARGD ACTUAL: DOCENTE UNIVERSITARIO.
INSTITUCION: UNIVERSIDAD SAN PEDRO.

TIEMFO:

Ohbjetive de la movestizacion: Determinar el nivel de influencia de la motivacion en el desempefio

33 ANOS.

laboral de los trabajadores de 12 municipalidad distrital de Matara drea Desarrollo Economico, 2022,

Die acnerdo con los sizuientes mdicadores califique cada uno de los Items segim corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Mo cumple con el criterio | -Los ftemns no son suficientes para medir la dimenzicn.
Loz items que pertsnecen 3 | 2. Bajo nivel -Los ftems miden algin aspecto de la dimension, pero
una rmisma  dimensicn | 3. Moderado nivel no comespanden con 1z dimensidn total.
bastan para obtemer 1z | 4 Alto mivel -Sa daben incrementar slgunos ftems para podar evaloar

medicion de ésta,

la dirpension completarmente.
-Los ftems zon suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El ftem no ez claro

El item e comprende | 2, Bajo nivel -El ftem requiere bastantes modificacionss o uma
facilments, ez decr su | 3. Moderado nivel modificacidn muy grande en el uso de las palabras de
sintictica v semantice zon | 4. Alto mivel acuerdo con su sigeificade o por lz ordenscidn de las

adecuadas.

mismas.

-Se requiera unz modificeciom mmrv especifica de
alpumos de los terminos del fem.

-El ftem as claro, tiens semantica v sintaxis adecuada.

COHERENCIA

1. Mo cumple con el criterio

-El ftem no tisne relacion 1dgica con la dimensidn.

El item tiene relacidn logica | 2. Bajo nivel -El ftewm tiene una relacion tangencial con la dimensidn.

comn 1z dimension o | 3. Moderedo nivel -El ftern tisne una relacion moderada con la dimension

indicador que estd | 4. Alto mival que asta midienda.

midienda. -El ftem =2 encusntra completaments relacionado coa la
dimensidn gue estd midienda.

REELEVANCIA

1. Mo cumple con el criterio

-El item puade zor eliminado sin que 2 vea afectada la

El ftem s ssencial o | 2. Eajonivel medicicn de la dimensicn.
importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El ftem tispe alzunz relevanciz, pero ofro ttem pusde
zar inchuida. 4. Alto mival astar inchivends lo que mide asta.

-El ftem 25 relativaments importante.
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MATRIZ DE VALIDACTION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “". Motivacién v desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Matara, drea Desarrollo

Econdmico, 20232.

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(51 debe modificarsa un ftem por
favar indigua)

Incentrvos

i Usted cree que la motivacion
¥ los incentivos que percibe
mfluye en su desempefio
laboral?

;Usted recibe  incentivo
ECONOMICOS V N0 &Ccondmicos
¥ £50 le permiten
desempefiarse mejor en =
trabajo?

Dareccion

;Usted cres que la motivacion
v la direccion que percibe
ayuda 2 mejor en =
desempefio laboral?

i Consideras que la
comunicacion te ayuda a
mejorar en el desempefio
laboral?

iCree usted que la persistencia

£& importante para cumplir los
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objetivos de la entidad?

Capacitacion

;Cree que las capacitaciones
que & les brinda son
adecuadas para mejorar la
productividad de la edentidzd?

iSe esfuerza al mamimo por

lograr consegmr sus metas?

Evaluacion v

;Usted puede ver con claridad

Dezempetio como gu trabajo influye en el
éxito dela 1dentidad?
i Cree usted que ez eficiente al
realizar su frabajo?
Remumerzcion ;Usted Cree que la

remunaracidn que percibe

deberia mejorar?

;Usted es felicitado cuando
realiza un buen desempefio
laboral?

Calificar de 1 a 4 puntos
ASPECTOS GENERALES
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ASPECTOS 51 | O OBSERVACIONES
El instmuments contiens metrpccionss claras v oprecisas para responder el | 3
Cuestionario
Loz ftams penmiten o] logro dal objetivo de la investigacion. X
Loz ftams extan distribuides en forma logica v secusncial. X
El nimero de items o5 suficiente para recoger la informacion. En caso de ser | X
negativa su respuesta, sugiera los ftems 2 afiadir.
Hav alguna dimenzion que hace parte del constructo v no fue evaluada, X
VALIDEZ
APLICAELE Bl WO
APLICAELE ATEMDIENDO 4 LAS OBSERVACIONES 51 WO
“alidado por: RMSC. LIC. ADR. PABLO ARMNULFO SANTOS DIAZ. Fecha:
*;;“&r‘.?q:; _;_-i-:ﬁ'ﬁi Taléfono: 043643426 Email: Pablito 165323 (@hotmail com

Firma-

66



P UNIVERSIDAD SAN PEDRO

| sp VICERECTORADO ACADEMICO

e } FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
D PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANIIT.A DE JUICTO DE EXPERTOS

Bespetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el imstrumento:  CUESTIONARIO
que hace parte de la investigacion titulada:

“Motivacion v desempenio laboral en la Municipalidad distrital de Matara, area Desarrollo
Econdmico, 2022.7

La evaluacién de los instnmentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como
de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Mg. Kanna Valdiviezo Pérez

FORMACION ACADEMICA: Licenciada en Administracién

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: RE_HH., Marketing, Investigacién Cientifica

TIEMPO: 15 afios. CARGO ACTUAL: Coordinadora programas de Admunistracion y Contabilidad
— Fihal Pmura; Universidad San Pedro

INSTITUCION: Universidad San Pedro - Filial Piura

Objetive de la mvestigacion: Determinar el nivel de influencia de la motivacién en el desempedio

laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Matara drea Desarrollo Economico 2022,

De acuerdo con los simuentes indicadores califique cada uno de los ftems segim comesponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el enferio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenscen a | 2. Bajo nivel -Los itemns pmden algin aspecto de la dimensién, pero
uma misma dimensién | 3. Mederado mrval no comresponden con la dimension total
bastan para obtener la | 4. Alto mivel -5e deben merementar algunos items para poder evaluar
medicién de ésta. la dimensién completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el enterio | -El item no es claro

El item s5e comprende | 2. Bajo nivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilments, es decir s | 3. Moderado mvel modificacion muy grands en el uso de las palabras de
sinfactica v semamtica son | 4. Alto nivel arnerdo con su significade o por la ordenamon de las

adecuadas.

mismas.

-5e requiere una modificacidn muy especifica de
algunos de los térmunos del ftem.

-Fl item &3 claro, tiene semantica y sintands adecuada

COHERENCIA 1. Mo cumple con el enterio | -El item no tiene relacion logica con la dimension.

El item tiene relzcidn légica | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién tangencial con la dimensidn.

con la dimension o | 3. Moderado mvel -El iterm tiene una relacion moderada con la dimension

indicador que astid | 4. Alto nivel que estd midiendo.

mdiendo. -Fl item s& encuentra complatamente relacionado con la
dimensién que estd midiendo.

REFLEVANCIA 1. No cumple con el enterio | -El item pusde ser ebminado sin que se vea afectada la

El item e esencial o | 2. Bajo nivel medicién de la dimensidn.
importante; es decw, debe | 3. Moderado mvel -El item tiene alguna relevancia, pero ofro item puede
ser melndo. 4 Alto nivel estar mecluyendo lo que mide éste.

-Fl item &3 relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: **. Motivacion v desempeno laboral en la Municipalidad distrital de Matara, area Desarrollo

Economico, 2021,

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHEEENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(51 debe modificarse un rtem por
favor mdique)

Incentivos

i Usted cree que la motivacion
¥ los incentivos que percibe
influye en su desempedio
laboral?

;Usted  recibe  incentivo
econdmices ¥ 00 econdmicos
Vi es0 le permiten
desempefiarse mejor en su
trabajo?

Direccion

;Usted cree que la motivacion
¥ la direccion que percibe
aynda a mejor en  su
desempefio laboral?

;Consideras que la
comunicacion te ayuda a
mejorar en el desempeiio
laboral?
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Perzistencia

(Consideras que tus logros
dependen de la meotivacion
gue brinda la entidad?

;Cree usted que la persistencia
es importante para cumplir los

objetivos de la entidad?

Capacitacién

;Cree que las capacitacicnes
que se les brinda son
adecvadas para mejorar la

productividad de la edentidad?

;Se esfoerza al maximo por

lograr conseguir sus metas?

Evaluacion y
Desempetio

;Usted puede ver con claridad
como s trabajo influye en el
éxito de la edentidad?

;Cree usted que es eficiente al
realizar su trabajo?
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Femuneracion

;Usted Cree que la
remmmeracién que percibe

deberia mejorar?

;Usted es felicitado cuando
realiza un buen desempedio

laboral?

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS 51 | NO OBSERVACIONES
El mstumente confiene mstrucclones claras v precisas para responder el | X
cuestionano
Los ttems permuten &l logro del objetive de la investigacion. X
Los ttems estan distribmdos en forma logica v secuencial. X
El mimera de items es suficiente para recoger la mformacion. En caso de ser | X
negativa su respuesta, sugiera los ifems a afiadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. X
VALIDEZ
APIICABIE 51X | NO
APLICABIE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SIX | NO

Validado por: Mg. Karina Valdiviezo Pérez

Fecha: 24-04-2022

[, {

[.
Firma: ;—-ﬁi'l h..l-'JI:J l

Telefono: 950450644

Email: kamnaverviahotmail com
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() UNIVERSIDAD SAN PEDRO
LSk | VICERECTORADO ACADEMICO
A ) /' FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
- PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el mstrumente: CUESTIONARIO
que hace parte de la investigacion titulada:

“Motivacion ¥ desempefico laboral en la Municipalidad distrital de Matara, drea Desarrolle
Economico, 2022,

La evaluacién de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos v que los resultados
obtenides a partir de éstos sean utilizades eficientemente; aportando tanto a la elaboracicn de las Tesis como

de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBEES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Eder Fojas Cruzado

FORMACION ACADEMICA: Contador Piiblico

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:

TIEMPO 24 Afios CARGO ACTUAL: Docente.

INSTITUCION: Universidad Nacional de Cajamarca, Universidad Nacional Auténoma de Chota, Universidad
Privada del Norte, Universidad César Vallejo

Objetive de la investigacion: Determinar el nivel de influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Matara drea Desarrollo Economico 2022,

De acuerdo con los siguentes indicadores califique cada uno de los items segim comresponda.

CATECGORIA CALTFICACION INDICADOR
EUFICTENCIA 1. No cumple con el enterio | -Los items no son suficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajo mvel -Los items muden algim aspecto de la dimension, pero
ma pusma  dimension | 3. Moderado mvel no commesponden con la dimension total.
bastan para obtener la | 4. Alto mivel -5e deben merementar algunos items para poder evaluar
medicion de ésta. la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. Mo cumple con el enterio | -El item no es elaro
El item se comprende | 2. Bajo mwvel -El ifem requiere bastantes modificaciones o wma
ficilments, &5 decir =u | 3. Moderado mvel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
sinfachica v semanfica son | 4. Alto nivel acuerdo con su sigmficado o por la ordenacion de las

adecuadas.

mismas.

-Se requere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del ifem

-El item es claro, tiene semantica v sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. Mo cumple con el enterio | -El item no hene relacion logica con la dimension.

El itemn tiene relacion logica | 2. Bajo mwvel -El itemn fiene una relacion tangencial con la dimension.
con  la  dimension o | 3. Moderado mwvel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
indicador que esta | 4. Alto mivel que esta midiendo.

midiendo. -El item se encuentra completamente relacionado con la
RELEVANCIA 1. Mo cumple con el enterio | -El ftem puede ser eliminado =in que se vea afectada la
El ifem o5 esencial o | 2. Bajo mwel medicion de la dimension

importante; es decwr, debe | 3. Moderado mwvel -El item tiene alguna relevancia, pero ofro item pueds
ser mehndo. 4. Alto nivel estar meluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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TITULO DE LA TESIS: =~

Econdmico, 2022,

MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

Motivacion v desempefio laboral en la Municipalidad distrital de Matara, area Desarrollo

DIAMENSION

ITEM

SUFICIENCTIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(51 debe modificarse un item por
favor mdique)

Incentivos

;Usted cree que la motivacion
v los incentivos que percibe
influye en su desempefic
laboral?

;Usted  recibe  imcentivo
SCONOMUCOS ¥ 00 econdmicos
i €50 le permiten
desempefiarse mejor en su
trabajo?

Direccion

;Usted cree gue la motivacion
v la diteccion gue percibe
aynda a mejor en  su
desempefio laboral?

i Consideras
comunicacion te
mejorar en el
laboral?

gue la
ayuda a
dezempefio
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Persistencia

;Consideras que tus logros
dependen de la motivacion
gue brinda la entidad?

i Cree usted que la persistencia
es importante para cumplir los

objetivos de la entidad?

Capacitacion

i Cree que las capacitaciones
gue se les brinda son
adecuadas para mejorar la

productividad de la edentidad?

;Se esfuerza al maximo por

lograr conseguir sus metas”?

Evaluaciom y
Desempetio

i Usted puede ver con claridad
como su trabajo influye en el
éxito de la edentidad?

L

i Cree usted que es eficiente al
realizar su trabajo?

Lad
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Femuneracion

;Usted Cree que la
remuneracion gque percibe

deberia mejorar?

Lid

;Usted es felicitado cuando

realiza vo buen desempefio

laboral?

™

Lid

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS 51| NO OBSERVACIONES
El mstrumento confliens mstucclones claras v precisas para responder el [ x
cuestionaro
Los tterns permuaten el logro del objetive de la imvestizacion x
Los tterns estan dishibwmdes en forma logica v secueneial. x

El mimero de rfems es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser | x

negativa su respuesta, sugiera los ftems a afador,

Hay alguna dimension que hace parte del constructo v no fue evaluada. x
VALIDEZ
APLICABLE pt! N
APLICABLE ATENDIENDN) A LAS OBSERVACIONES ) HO
Validado peor: Fecha:
Firmoa: e
.
Mg Eder Kojas Cruzade Telefono: 976990218 Email: ederrojascruzadoiihotmail com
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