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Titulo

“Motivacion y Desempeiio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Nuevo Chimbote, 2020”.
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Resumen

El presente estudio busco determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020, la
metodologia fue de enfoque bésica relacional no experimental; aplicable a 139
trabajadores distribuidos entre directivos, administrativos y colaboradores del lugar de
estudio. Se utiliz6 como herramienta el cuestionario para recopilar informacion
importante sobre ambas variables. Asimismo, en cuanto a los resultados, a nivel
descriptivo muestra que la motivacion laboral, la mayoria de los participantes se
distribuyen entre niveles medio y alto, con un 43.17% y un 56.83% respectivamente y
el desempefio laboral, la mayoria de los participantes se encuentra en el nivel medio,
con un 84.17%, mientras que un 15.11% esta en el nivel alto y solo un 0.72% en el
nivel bajo. Por otro lado, se determin6 que existe una correlacion positiva moderada
entre la motivacion y el desempefio laboral (p valor < 0.05). Asi mismo, las
dimensiones competencias, satisfaccion y capacitacion del trabajador se relacionan
con la motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, 2020 (p valor < 0.05). Se concluye que existe relacion significativa entre la

motivacion y el desempefio laboral.

Palabra clave: Motivacion laboral, desempefio laboral, satisfaccion.
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Abstract

The present study sought to determine the relationship between motivation and work
performance of the workers of the District Municipality of Nuevo Chimbote, 2020, the
methodology was a basic non-experimental relational approach; applicable to 139
workers distributed among managers, administrators and collaborators of the place of
study. The questionnaire was used as a tool to collect important information on both
variables. Likewise, regarding the results, at a descriptive level it shows that work
motivation, the majority of the participants are distributed between medium and high
levels, with 43.17% and 56.83% respectively, and work performance, the majority of
the participants It is in the medium level, with 84.17%, while 15.11% is in the high
level and only 0.72% in the low level. On the other hand, it was determined that there
is a moderate positive correlation between motivation and work performance (p value
< 0.05). Likewise, the dimensions of worker competencies, satisfaction and training
are related to the work motivation of the workers of the District Municipality of Nuevo
Chimbote, 2020 (p value < 0.05). It is concluded that there is a significant relationship

between motivation and job performance.

Keyword: Work motivation, work performance, satisfaction.
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Introduccion:
Antecedentes

En la presente investigacion se presentaron como antecedentes internacionales los
siguientes, de acuerdo con Garcia (2023), quien abord6 los siguientes aspectos: Su
objetivo fue analizar el vinculo entre la estimulacion de los asalariados y su
rendimiento ocupacional en la empresa Hidroagoyan. La metodologia utilizada fue el
estudio MBM de Maslow para evaluar la estimulacién y un estudio de 360 grados para
medir el rendimiento ocupacional. En el disefio se tuvo un estudio cualitativo y
cuantitativo, utilizando un enfoque de indagacion descriptiva y de correlacion. Se
evidencio que la estimulacion de asalariados era bajo y afectaba la eficiencia
ocupacional en algunas areas. Como conclusion se recomendd realizar charlas
motivacionales y reconocimiento de logros para mejorar la estimulacién de los

asalariados.

La indagacién de Macias (2023) tiene la finalidad de analizar qué elementos
motivacionales y aspectos del entorno afectan directamente el rendimiento laboral de
los choferes. Los hallazgos revelaron que la formacién del personal juega un papel
crucial, aunque también se destacaron ciertas deficiencias, como falta de
reconocimiento, beneficios insuficientes y condiciones de trabajo inadecuadas,
sumado a los problemas de trafico y la actitud de los usuarios. Las tacticas propuestas
apuntan a mejorar estas areas débiles para incrementar la satisfaccién, dedicacion y
sentido de identificacién de los choferes con su trabajo. Aunque la indagacion no se
centra en el uso de tecnologias de cooperacion en el entorno de la conduccion, como
sistemas de infraestructura-vehiculo cooperativo. Metodoldgicamente fue exploratorio
que incluye entrevistas con los socios que pusieron en manifiesto las deficiencias
identificadas. En resumen, la implementacion de sistemas de recompensa mejora
notablemente la satisfaccion, el trato recibido y el sentido de pertenencia. Por tanto, es

clave usar estrategias direccionadas en superar estas limitaciones.

Segun Bayser (2022) indagé el vinculo entre la estimulacion y el rendimiento laboral
del personal enfermero que trabajan en una entidad publica en Argentina.

Metodoldgicamente, fue tipo observacional, descriptivo y transversal, utilizando una



muestra no probabilistica de 60 profesionales de enfermeria que trabajan en
instituciones publicas. Método: La muestra fue de 60 muestras no probabilisticas por
conveniencia de personal de enfermeria de instituciones publicas. Se aplicaron dos
herramientas en el andlisis: una para investigar la motivacion desde tres perspectivas
y otra para medir el rendimiento en el trabajo en funcién de las habilidades. Precisar
que sus resultados: Las edades de la muestra estuvo entre 34 a 53 afios, teniendo
principalmente una educacion como enfermera profesional. En cuanto a la variable de
Desempefio las tres dimensiones fue promedio para el grueso de la muestra, y no hubo
personal con desempefio elevado. Concluyendo, la evaluacion que considera tres
aspectos de la motivacion en relacion con la eficacia laboral revelé una asociacion

positiva con significancia estadistica.

Menoscal (2022) En la presente investigacion se tiene como objetivo es analizar el
vinculo entre la estimulacion de los asalariados y su rendimiento ocupacional en las
microentidades Arlette del Estado de Santa Elena. La metodologia utilizada en la tesis
incluye un enfoque cuantitativo. Se recopilaron datos mediante encuestas aplicadas a
los asalariados de las microentidades Arlette. Se emplearon técnicas estadisticas para
analizar el vinculo entre la estimulacion y el rendimiento ocupacional. El disefio de la
indagacion se caracteriza por ser descriptivo y correlacional. Se buscé comprender la
estimulacion de los asalariados y su repercusién en el rendimiento ocupacional, sin
manipular variables de manera experimental. La muestra consistio en asalariados de
las microentidades Arlette del Estado de Santa Elena. La tesis no especifica el tamafio
exacto de la muestra, pero se baso en la representatividad para obtener conclusiones
relevantes. Los resultados principales revelan una correlacion positiva entre la
estimulacion de los asalariados y su rendimiento ocupacional en las microentidades
Arlette. La indagacion destaca factores motivacionales que intervienen directamente
en la productividad y satisfaccion ocupacional. La tesis concluye que fortalecer la
estimulacion de los asalariados puede mejorar relevantemente el rendimiento

ocupacional en las microentidades Arlette del Estado de Santa Elena.



Pereyra (2023) Ante el presente caso tenemos un enfoque descriptivo transaccional, se
recopilaron datos considerando un cuestionario de 15 preguntas aplicado a 141 socios
privados y 79 sectores publicos. Los resultados encontrados indicaron que la
estimulacion es un factor destacado tanto en organizaciones gubernamentales como
corporativas. Esta indagacion proporciona informacion valiosa sobre el estado
motivacional en diferentes tipos de entidades, y puede servir como referencia Util para

futuras investigaciones.

Medina (2020) Establecid el impacto significativo de la motivacion en la eficacia con
la que los trabajadores de ALITECNO S.A llevan a cabo sus labores.
Metodol6gicamente, fue cuantitativo, rangos correlacion y
no experimental transversal, aplicado a 35 trabajadores. Se hallo que el valor p calcul
ado era 6,76E9, que es inferior a 0,05. Se acepta la hipotesis H1. Entonces, se afirma
con un 95% de certeza que la motivacion ejerce un efecto beneficioso sobre el
crecimiento profesional. De esto podemos concluir que la motivacion como variable

es contraria en este analisis y que las variables son directamente proporcionales.

Alarcén (2020) En su tesis satisfaccidn laboral y motivacion en profesionales obstetras
en un Hospital en Chile; manifiesta la insatisfaccion puede afectar negativamente la
calidad del tratamiento. El objetivo del estudio fue conocer la satisfaccion y
motivacion laboral de los profesionales de parteras de un hospital de Puerto Montt,
Chile, en elcual se realiz6 wun estudio cuantitativo, descriptivo y
transversal. Evaluar cobmo esto afecta la motivacion; Del mismo modo, para evaluar la
satisfaccion se utilizo la encuesta de diagnéstico laboral y la escala de satisfaccion
laboral SL-SPC. Resulté que el nivel de motivacion de los especialistas es, en
promedio, alto en todas las dimensiones estudiadas. En cuanto a los factores de
satisfaccién, la  encuesta arroj6 un nivel medio parala mayoria de los
factores medidos. Se utilizé6 laescala de Staton para clasificar la motivacion y
satisfaccion de los participantes del estudio en tres grupos (alta, media y baja). Se
obtuvo la media aritmética (X) y la desviacion estandar de los puntos, con cuyos
resultados se calcularon los puntos de corte a = x-075 (s) y b = x+ 0,75

(s). Para conocer la relacién entre ambas variables se formulo la hipétesis: “A mayor



motivacion laboral, mayor satisfaccion laboral de las parteras en un hospital de Puerto
Montt, Chile”.

Cadena (2019) Analizé la relacion como el entusiasmo incide en la eficacia de los
trabajadores de Envatub S.A. en Pichincha, Ecuador, pues no existe incentivos
motivacionales, tanto del entorno interno como del externo, que impacten en su
gestién. Respecto a las competencias, los empleados obtuvieron una alta evaluacion
en competencias de calidad laboral y se clasificaron constantemente en competencias
de liderar y colaborar en grupo. Fue identificado la conexion del estimulo y la

eficiencia laboral.

Carranza (2018) Evalud el bienestar laboral y el grado de contentamiento de los
trabajadores en la Cooperativa Lucha Campesina, establecida en Chimborazo. Su
metodologia descriptivo y relacional y se emplean técnicas como observacion, las
encuestas y las entrevistas. Como resultado, se propone un plan de accion para validar
el indicador de que habia brechas en la variable de estudio. Dado que esta institucion
tiene un nivel aceptable de motivacién, los cinco indicadores de las variables
estudiadas presentaron menores dificultades. Esto demuestra la correlacion existente
entre las dos variables, lo que resulta una motivacion perfecta y una satisfaccion
Optima. Se finaliza que esto guarda conexién con el estimulo laboral, reflejado en los
testimonios de los trabajadores que se sienten infravalorados y desmotivados para
completar las siete tareas asignadas. También contamos con un plan de accion que

incluye estrategias para impactar positivamente a los empleados.

Tubon (2018) Refiere en su estudio “Motivacion Yy eficiencia laboral de trabajadores
de granjas avicolas de Santa Monica, Canton Pelileo, Provincia de Tungurahua”.
Ecuador. Se interpreto el vinculo de la motivacion y los resultados laborales de los
colaboradores avicolas. Metodoldgicamente, es descriptiva, y mixto, y participaron
cada uno de los socios de la empresa. Concluyendo, el incentivo motiva la eficacia de
los colaboradores, lo que implica que la firma necesita promover un clima laboral que

sea gratificante para su equipo.

En el aspecto nacional cito a Cuenca (2022) aporte precisando que la motivacién y la

efectividad oficial en los empleados de una sociedad de salubridad privada, Ica 2022,



su Objetivo fue Conocer la union entre la motivacion y la efectividad oficial en los
empleados de la Clinica Dios De Luren de Ica 2022. Materiales y métodos: EI examen
fue observacional. Disefio analitico, transversal y prospectivo. La ciudad de examen
estuvo constituida por todos los empleados de la Clinica Ica Dios de Luren en el
periodo 2022. Esta ciudad estd compuesta por 50 empleados, 20 del dominio
administrativo y 30 del dominio de tratamiento; trabajamos con toda la ciudad. Para el
monasterio de datos se utilizaron segunda vez cuestionarios desarrollados en saliente
examen y una evolucion de denuedo previo. La diseccién estadistica fue inicialmente
exploratoria con estadistica descriptiva, y la diseccion patriarca se realiz6 con el
refrendo Rho de Spearman después de constrefiir las distribuciones de las variables
estudiadas. Resultados: La permanencia media de la ciudad de examen fue de 32
primaveras y cuadro mayoritariamente del coito femenino (51,7%), casada (53,3%) y
en cargos administrativos (38,4%) con decrepitud media de 2 primaveras. La
motivacion oficial fue mayoritariamente desvaloracién (NoRAE) con un 91,7%,
siendo asimismo desvaloracion (NoRAE) en las dimensiones apuro de aquiescencia y
apuro de pertenencia (91,7% en ambos casos). Principalmente, el desempefio oficial
fue ignominioso con un 91,7 %, mientras tanto que igualmente se encontrd que
faltaban las dimensiones conductuales y las caracteristicas individuales (ambas con un
91,7 %). La direccion mostré que la consonancia entre la motivacion oficial y el
desempefio fue Rho de Spearman = 1,0. Se concluye que existe una union significativa
entre el apuro de tino y el desempefio oficial de los empleados de la Clinica de Salud
Privada Ica, 2022.

Pineda (2021). Se enfoca en la reflexion conceptual encaminada a comprender los
factores y la repercusion subjetiva de la conveniencia y el estilo de vida en el lugar de
trabajo, valorando la estimulacion y la satisfaccion de los requerimientos afectiva,
personal y ocupacional. El objetivo es conocer la influencia de la estimulacion
personal y centrarse en las aplicaciones y evoluciones ejemplares de Emtelco, e
identificar la cualidad en conexion con la estimulacién y la conveniencia, la cualidad
de vida ocupacional. El estudio se desarroll6 con una metodologia cualitativa y un
disefio descriptivo, y se recopilo informacion a través de la indagacion de datos para

analizar la relevancia de la estimulacién ocupacional y su repercusion en la



implementacion de estrategias para la conveniencia del clima ocupacional en la

empresa, asi como en los factores que lo promueven.

En el estado de arte nacional, cito a Julca (2022) plantea en su estudio “Motivacion y
desempefio de los colaboradores de Grupo OM Soluciones Inteligentes S.A.C. tiene
un enfoque de la indagacion fue descriptivo, correlacional y no experimental,
utilizando un disefio de corte transversal. La poblacién estudiada estuvo compuesta
por 42 operarios, y se empled una muestra no probabilistica por conveniencia debido
al tamafio escaso de la poblacién. Los resultados del estudio mostraron un valor de
0,026, lo que llevo a apartar la hipdtesis nula y a aceptar la hipdtesis alternativa, es

decir, que la estimulacion esta conectada con el rendimiento ocupacional.

Millones (2023) Determin6 el vinculo entre la estimulacion y el rendimiento
ocupacional de los operarios de la empresa. Se empled una encuesta y un cuestionario
como método y herramienta, respectivamente, los datos recolectados fueron
analizados utilizando el software estadistico SPSS versién 21.0 y la hoja de calculo
MS Excel 2013. El coeficiente de correlacién de Spearman (rho) obtuvo un valor de
0.608, lo que indica una correlacion positiva y relevante entre la estimulacion vy el
rendimiento en el trabajo. Este estudio se enmarca en una investigacion descriptiva
con un disefio correlacional no experimental. La poblacidn objeto de estudio estuvo
compuesta por 30 asalariados de la empresa de transporte Tepsa en Chiclayo. En
conclusion, se puede confirmar que existe un vinculo entre la estimulacion y el

rendimiento laboral.

Guillen (2021) Su proposito fue crear un vinculo entre la estimulacion y la labor
profesional de los docentes del Instituto La Victoria de Ayacucho. Para ello se
utiliz6 el método cientifico con investigacion aplicada y correlacional utilizando una
muestra no probabilistica como muestra de 42 docentes. Se utilizé un cuestionario
para recoger noticias sobre estimulacion y desempefio profesional, y se utilizaron
métodos descriptivos e inferenciales para confirmar las hipotesis. Los resultados
revelaron que el 57,1% de las muestras mostrd6 muy buena estimulacion y el
16,7% mostro excelente estimulacion, mientras que el 52,4% mostr6 muy buen

desempefio profesional y el 40,5% mostr6 desempefio profesional. Ademas, el



coeficiente de correlacion de la prueba t de Pearson fue de 36,027, lo que indica
una relacién directa entre la eficacia docente y la motivaciéon docente en el Instituto

Ayacucho La Victoria.

Cotrina  (2020) En su informe “Motivaciony  desempefio del  personal
administrativo de la comunidad de Chepén, 2020”. Su propoésito general fue conocer
La relacion entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores administrativos del
municipio de Chepén, 2020.El tipo de investigacion fue aplicada, no
experimental. Disefio, enfoque cuantitativo y nivel de correlacion simple. La muestra
principal de la poblacion general fue de 37 empleados de la administracion, se utilizo
la técnica de la encuesta y como medida se utilizd la encuesta midiendo dos variables
de investigacion, es decir total de 26 articulos. La idoneidad del dispositivo se
determin0 mediante una evaluacion real. La confiabilidad de contenido del
instrumento se determiné mediante el analisis alfa de Cronbach, que resultd
en una variable motivacional de 0,862y un indicador de desempefio laboral de
0,865. Los datos obtenidos durante la recoleccion de datos fueron organizados y
procesados mediante el programa estadistico SPSS version 25. Para probar la hipotesis
de investigacion se utilizé la prueba paramétrica de Pearson con coeficiente de
correlaciéon (r = 0,954) y valor de significancia (p = 0,000). Es menor que (pandlt;
0,05). Esto quiere decir que existe una relacion muy positiva entre la motivacion del
personal administrativo del municipio de Chepén y los resultados laborales. La
conclusion es gue mientras mas motivacion se desarrolla mejores resultados tienen los
socios, ademas se puede demostrar que mientras menos motivacion se gestiona menos

resultados laborales se obtienen.

Sanchez (2020) La poblacion y muestra del estudio consistieron en 21 trabajadores de
dicha empresa. Se utiliz6 una encuesta con un cuestionario basado en la gama de Likert
de 5 niveles para recopilar datos sobre ambas variables. El enfoque del estudio fue
cualitativo, con un disefio no experimental, transversal, descriptivo y correlacional. El
estudio de confiabilidad mostré un alto nivel de consistencia interna para ambas
variables. Se utilizd el software SPSS y la prueba de hipotesis Rho de Spearman, lo

que resultd en un nivel de significacion de 0.000. Los hallazgos sugieren una fuerte



conexién entre la estimulacion y el rendimiento ocupacional en los trabajadores de
ETRAL SAC en Truijillo.

Vizcarra (2020) En la presente investigacion se tuvo la finalidad examinar el vinculo
entre la estimulacion y el rendimiento en un grupo de operarios de una empresa
constructora en Lima. El disefio analitico fue correlacional y la muestra estuvo
compuesta por hombres (52,4%), mujeres (47,6%) y una edad promedio de 32 afos.
Se utilizaron como instrumentos de medicion el cuestionario de estimulacion en el
ambito laboral desarrollado por Fernando Toro en 1992 y la escala de autoevaluacion
del nivel de rendimiento laboral creada por Denisse Cruz en 2008. Los resultados
principales de la investigacion indican que existe una correlacion relevante entre la
estimulacion tanto inherente como extrinseca de los asalariados en organizaciones y
su rendimiento laboral. A medida que estas variables motivacionales aumentan, se

observa un efecto positivo en el rendimiento.

Véasquez (2019) Se centr6 en examinar el vinculo entre la estimulacion y el
rendimiento académico en escolares de primer grado de la Institucion Educativa El
Nazareno, en Nuevo Chimbote. La indagacion utilizd un enfoque cuantitativo, un
disefio no experimental y un método descriptivo. La muestra estuvo compuesta por 25
escolares, lo que se considera una muestra censal debido al tamafio escaso de la
poblacion. Se emplearon una encuesta y un cuestionario con notas de registro como
técnicas de recopilacion de datos. Tras validar el cuestionario y probar su
confiabilidad, se acepto la hipdtesis alternativa que postulaba una conexion relevante
entre las variables estudiadas. El estudio amplié el conocimiento en el area al
considerar la estimulacion interna y externa de los escolares, asi como sus resultados
de aprendizaje. Los hallazgos de esta indagacion aportan a la comprension de la
influencia de la estimulacion en el desempefio académico de los escolares de primer

grado de la Institucion Educativa El Nazareno, en Nuevo Chimbote.

Samame (2019) EIl estudio tiene como objetivo principal disponer cémo la
estimulacion se conecta con el rendimiento ocupacional en los operarios de una
compafiia de seguros en Miraflores en 2019. La metodologia utilizada fue cuantitativa

descriptiva. El disefio fue no experimental de corte transversal. La muestra se



seleccion6 una muestra de 141 colaboradores. Entre los resultados fue la estimulacion
inherente y extrinseca se correlacionan positiva y relevantemente con el logro de
objetivos, siendo la inherente la de mayor escala. Las dimensiones que describen el
rendimiento ocupacional son competencia y relaciones interpersonales. Las mujeres
destacan en el rendimiento ocupacional, especialmente en habilidades, sugiriendo una
posible mayor estimulacion inherente. Existe una conexion relevante entre la
estimulacion y el rendimiento ocupacional. Como conclusion se llegd que la
estimulacion inherente y extrinseca esta positivamente conectada con el rendimiento
ocupacional. Las mujeres muestran un mejor rendimiento en habilidades,

posiblemente conectado con una mayor estimulacion inherente.

Reategui (2017) El proposito de la tesis titulada “Influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N° 0176
Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San
Martin 2016” fue comprender como la motivacion afecta el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Institucién Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, centro
poblado de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista, region San Martin
2016. El desempefio laboral de los trabajadores de la institucion educativa integrado
N° 0176 Ricardo Palma, ubicada en Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de
Bellavista, region San Martin 2016, se ve afectado por la motivacion, segun la
hipétesis planteada por el estudio. Ademas, se emplearon 19 profesores y el tipo de Se
utilizo el disefio correlacional de corte transversal. Para la recopilacion de datos y su
posterior procesamiento y analisis, se emple6 un cuestionario. Los resultados
obtenidos muestran un 52% de trabajadores indicaron que el nivel de motivacién es
“Malo”, 37% indicaron que el nivel de motivacion es “Regular” y so6lo un 11% de
trabajadores indicaron que el nivel de su motivacion es “Bueno”. Asimismo, un 47%
de trabajadores indicaron que el nivel de desempefio laboral en su centro de trabajo es
“Bajo”, 32% de trabajadores indicaron que el nivel de desempeio es “Regular” y un
21% indicaron que el nivel de desempefio laboral en el centro educativo es “Alto”. La

motivacion tiene un impacto en el rendimiento laboral, segun el estudio.



Cabellos (2017) Enfocé en el vinculo de la estimulacion en el rendimiento ocupacional
de los asesores comerciales de Mi banco, Agencia VirQ, en el afio 2017. La
metodologia utilizada fue un estudio no experimental correlacional con un disefio
transversal, y se recolectaron datos de una muestra de 20 consultores empresariales
utilizando un Cuestionario de Estimulacion y Rendimiento con una confiabilidad
interna importante. Los resultados mostraron una correlacion directamente
proporcional entre la estimulacion y el rendimiento ocupacional, lo que indica que, a
mayor estimulacion, mejor es el rendimiento ocupacional. La conclusion del estudio
es que existe un vinculo entre la estimulacion y el rol profesional de los consultores de
entidades de las entidades econdmicas estudiadas, y que, a mayor estimulacion

ocupacional, mejor resultado.

Osorio (2018) Estudio esta conexion, el estudio fue de tipo correlacional y utilizé una
encuesta como instrumento con una muestra de 30 socios de la empresa. Los resultados
indicaron una minima conexion entre la estimulacion y la organizacién de industrias
Standford S.A.C. El estudio tiene una alta contribucion a ambas variables y puede ser

utilizado como punto de referencia en futuras investigaciones. Osorio (2018)

Davila (2022) Analiz6 como la motivacion afecta al rendimiento en el personal de
enfermeria fuera del contexto COVID-19. Mediante un enfoque cuantitativo y el uso
de cuestionarios aplicados a 80 enfermeras, y procesando los datos con SPSS version
26.0, se encontraron correlaciones significativas entre diferentes tipos de motivacion
y el rendimiento laboral. Los hallazgos sugieren que la motivacion y el desempefio
laboral en las enfermeras son generalmente buenos, con relaciones positivas y

significativas entre las formas de motivacion y la eficiencia laboral.

Peralta (2021) Adopté un enfoque cuantitativo no experimental, descriptivo y
correlacional transversal. Se emplearon una encuesta y un cuestionario estructurado.
La poblacion objetivo consistio en los 18 asalariados de la microempresa Hotel Costa
del Inka, y se selecciond una muestra representativa basada en criterios de consistencia
y representatividad. Se tuvo una conexion relevante entre la estimulacién en el &mbito
laboral y el rendimiento de los asalariados del Hotel Costa del Inka en Nuevo

Chimbote durante el afio 2021. Se encontré que el nivel de significancia era inferior a
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0.05 (0.041 > 0.05), lo que condujo a la aceptacion de la hipotesis alternativa y al
rechazo de la hipdtesis nula. Concluyendo, hay vinculo entre la estimulacién en el

trabajo y el rendimiento laboral de los asalariados.

Calvo (2018) Evalud el incentivo organizacional y el rendimiento del profesorado en
la I.E. N° 88071, aplicando un método descriptivo correlacional, el grupo de muestra
estuvo integrado por 17 docentes, se utilizé un cuestionario con 33 puntos y una ficha
de desempefio docente para recolectar la informacion. Un marco de desemperfio bien
integrado para docentes con 15 elementos que permite medir los cambios en la
motivacion organizacional y la eficacia docente. También se planean tablas y figuras.
Se encontrd que la correlacion era moderada en 0,5-1%, donde se encontrd que 47
docentes tenian un desempefio docente estandar, un 29% "pobre" y un 23,53% tenian
un desempefio bueno. En cuanto a la motivacion organizacional, el 53% se encontraba

en un nivel normal, el 35% en bajo y el 12% alto.

Diaz (2018) Conocid la conexion entre la motivacion y el desempefio laboral mediante
un estudio correlacional descriptivo. Con una poblaciéon de 786 individuos y una
muestra de 258 parejas evaluadas a través de encuestas, se descubrio una relacion
estadisticamente significativa, con un valor de significancia p=0,000 y un chi-
cuadrado de 46,619, demostrando que un incremento en el incentivo mejora la
capacidad de la fuerza laboral.

Fundamentacion Cientifica

Motivacion: “La voluntad para realizar grandes esfuerzos para alcanzar las metas de
las organizaciones, con la condicion de que el esfuerzo pueda satisfacer alguna
necesidad personal” (D., Robinns S. & Decenzo, 2012)

Motivacidn laboral: “La motivacion es el deseo de dedicar altos niveles de esfuerzo a
determinados objetivos organizacionales, condicionados por la capacidad de satisfacer
necesidades individuales” (l., Chiavenato, 2016)

Para comprender la motivacion debemos concentrarnos en el ciclo de motivacion que
comienza con la aparicién de una necesidad, una fuerza constante y dindmica que
provoca la conducta cada vez que se presenta una necesidad, ésta perturba el estado de

equilibrio del organismo y genera una condicion de tension, insatisfaccion, malestar y
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desorden. Ese estado conduce a la persona hacia una conducta o accion apta para ser
capaz de mitigar el estrés o de liberarlo del malestar y del desbalance.

Aqui es necesario concentrarnos en el ciclo motivacional que se inicia con la aparicion
de una demanda, una energia dinamica y constante que provoca la conducta, cada vez
que presenta una necesidad, esta altera la estabilidad del estado de equilibrio del
sistema, generando un estado de tensién, descontento, malestar y desbalance. Ese
estado conduce a la persona a un comportamiento 0 accion que tiene capacidad de
mitigar la tension o de eliminar la molestia y el desbalance.

Si la conducta es efectiva, la persona hallara la satisfaccion en su interior necesidad v,
por consiguiente, la liberacion de la tension generada por ella; esta satisfecha cuando
se requiere, el cuerpo regresa a su estado de equilibrio previo.

Las personas desarrollan ciertos impulsos motivacionales como resultado del ambiente
en el que viven, estos afectan respecto al trabajo y la vida personal, A continuacion se
menciona los siguientes:

Motivacion hacia el logro: Es el impulso que sienten las personas para buscar y lograr
objetivos.

Motivacion hacia la afiliacion: Es el impulso que sienten las personas de relacionarse
socialmente

Motivacion hacia el poder: Es un impulso para tratar de cambiar personas y
situaciones.

El concepto de motivacién, segun Valentin (2019), se origina en la palabra latina
"motivus", que denota movimiento, y el sufijo "-cién™ que sugiere accion y efecto. En
este contexto, se podria definir la motivacion como un impulso que genera una accion
con consecuencias especificas.

Chiavenato (2018, p.236) argumenta que la motivacion representa un componente
psicolégico esencial. Junto con factores como la percepcion, las actitudes, la
personalidad y el aprendizaje, se rige como uno de los pilares fundamentales para la
comprension del comportamiento humano. Este fendmeno aplicado en la realidad de
los servidores publicos, interactda con otras evoluciones mediadoras y esta sujeto a

influencias ambientales. Al igual que las evoluciones cognitivas, la motivacion no se
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manifiesta de manera directa; en su lugar, se trata de un concepto tedrico creado para
facilitar la interpretacion de la conducta humana.

Asimismo Chiavenato, considera que la motivacion es clave de la psicologia, al igual
que la percepcion y el aprendizaje, juega un papel crucial en la interpretacion de las
acciones humanas. No solo se entrelaza con procesos internos como las actitudes y la
personalidad, sino que también interactta dinamicamente con el ambiente circundante
para modelar el comportamiento humano.

Por ello, Es evidente que en la actualidad se ha venido generando entre las instituciones
municipales una aceptacion y reconocimiento en relacion a la importancia y valor
hacia sus empleados, su capital humano, puesto que se ha tomado conciencia que a
partir de este capital se genera una ventaja competitiva que no solo le garantiza la
motivacion, sino también el cumplimiento de sus objetivos.

Este impulso llamado motivacion puede originarse tanto en estimulos externos del
entorno como en evoluciones mentales internos de los trabajadores. Asimismo opino
que la motivacion esta vinculada como sistema cognitivo del ser humano.

En cuanto al comportamiento humano, destaco los siguientes puntos: Existe una razén
detrds de cada comportamiento, ya sea un estimulo interno o externo. Nuestro
comportamiento esta impulsado por motivos: ya que en todo comportamiento humano,
hay un objetivo hacia el cual estd dirigido. Por tanto nuestro comportamiento busca
alcanzar metas, ya que cada comportamiento estd inducido por deseos o
requerimientos que indican los motivos detras de dicho comportamiento.

La motivacion inherente se refiere a la fuerza impulsora detras de un comportamiento
que surge desde el interior del individuo, en lugar de depender de factores externos.
En otras palabras, es la estimulacion que proviene de uno mismo y no esta influenciada
por incentivos, recompensas 0 elogios externos.

El concepto de motivacién intrinseca emergid al estudiar los requerimientos basicos
humanos, incluyendo requerimientos fisiologicos. Este concepto estd intimamente
ligado a la psicologia social y a la teoria de la autodeterminacién, la cual ofrece un
marco tedrico para entender como se motiva el ser humano, sugiriendo que logramos
la autodeterminacion al cumplir con nuestras necesidades de competencia, relacion y

autonomia.
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La investigacion en el ambito de la autodeterminacion se enfoca en los factores
motivacionales que todos intentamos satisfacer, aplicables en diversas situaciones,
incluyendo el ambiente laboral. Requerimientos intrinsecos como la satisfaccion en el
trabajo y las interacciones sociales son parte integral de esta teoria y a menudo nos
motivan a esforzarnos al méximo. La motivacién intrinseca también contribuye a
mejorar la dindmica de grupo, ya que fomenta la participacién en actividades que nos
proporcionan satisfaccion personal y nos ayudan a alcanzar objetivos personales.

La motivacion extrinseca se relaciona con la busqueda de recompensas o la evitacién
de castigos externos. Los elementos externos que pueden motivar a los integrantes del
equipo incluyen incentivos tangibles, como bonificaciones por ventas o
reconocimientos por logros en el rendimiento. Estimulacion personal y ocupacional.
También se presentaron algunas caracteristicas de la motivacion:

Proceso psicoldgico: La motivacion es un fenémeno subjetivo inherente a cada
persona, y su cuantificacion numérica es inviable. Se infiere que un individuo esta
motivado cuando demuestra un compromiso claro con la consecucion de sus metas.
Respuesta personalizada: Incluso cuando se aplican técnicas y estrategias idénticas a
un conjunto de individuos, las reacciones varian de persona a persona. Estas
diferencias se deben a una variedad de factores Unicos para cada individuo, que
incluyen elementos biolégicos, psicoldgicos y del entorno en el que se encuentran.
Compleja: No hay normas fijas en cuanto a los estimulos motivacionales; lo que puede
inspirar profundamente a una persona puede no tener relevancia para otra, reflejando
la diversidad de influencias que afectan la motivacion. Chiavenato (2018)
Propositiva: La accion se lleva a cabo de manera deliberada, dirigida hacia un objetivo
concreto, con el proposito fundamental de fomentar el desarrollo y la mejora continua.
Genera persistencia: La accion se lleva a cabo de manera deliberada, para obtener una
meta especifica, orientandose siempre hacia el avance y la mejora. Chiavenato (2018)
Bayser (2022) sefiala que el rendimiento efectivo de un operario se vincula
estrechamente con su motivacion en el entorno ocupacional. Este aspecto debe ser una
constante en la rutina diaria de los colaboradores, contribuyendo asi a preservar la

excelencia de los procedimientos y fomentar un ambiente positivo y proactivo.
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La teoria de la jerarquia de necesidades, formulada por el psic6logo norteamericano
Abraham Maslow, describe cédmo las acciones humanas estan impulsadas por la
busqueda de satisfacer diversas necesidades. Esta teoria se visualiza cominmente
como una pirdmide, donde en la base se situan las necesidades humanas
fundamentales, esenciales para la supervivencia. A medida que se asciende en la
piramide, las necesidades se vuelven mas avanzadas y complejas, pero es necesario
satisfacer primero las necesidades mas basicas.

Basicamente, se ubican los requerimientos fisioldgicos: aspectos cruciales como el
suefio, la alimentacién y la reproduccion. El siguiente nivel abarca la necesidad de
seguridad, que incluye la estabilidad econdmica, la seguridad fisica y la provisién de
recursos basicos como vivienda y ropa. El nivel social se centra en la importancia de
las relaciones humanas, el sentido de pertenencia y la interaccion con otros. La etapa
de reconocimiento engloba la autoestima, la independencia y el respeto social.
Finalmente, en la cima de la piramide se encuentra la autorrealizacién, donde el
individuo siente que ha logrado sus metas personales mas significativas.

Los requerimientos basicos humanos abarcan varios aspectos. En primer lugar, estan
los requerimientos fisioldgicos, que comprenden la ingesta de alimentos, la evasion
del dolor, las actividades sexuales, la respiracion, la hidratacion y el descanso. Estas
son esenciales para la supervivencia y requieren ser atendidas de manera periddica.
Luego, los requerimientos de seguridad incluyen la proteccion contra peligros
tangibles o percibidos y la estabilidad en el entorno. Esto también se relaciona con la
seguridad laboral, como la estabilidad en el empleo y la seguridad en trabajos con
riesgos inherentes. Por otro lado, los requerimientos sociales se centran en el deseo de
relaciones, como la amistad y el amor, asi como la participacion en grupos sociales.
Esto es crucial para la integracion en la sociedad y se refleja en la interaccion con
colegas y superiores en el lugar de trabajo.

En cuanto a los requerimientos de estima, estas se enfocan en como se ve y valora una
persona a si misma, incluyendo aspectos como la autoestima y la confianza. En un
ambiente organizacional, esto se manifiesta a través del reconocimiento y las
oportunidades de avance. Finalmente, los requerimientos de autorrealizacion son las

mas elevadas y se relacionan con el logro del potencial personal y el desarrollo de
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habilidades. Aunque comunmente asociadas con alcanzar posiciones altas en una
organizacion, también pueden satisfacerse a través de tareas que impliquen
responsabilidad, diversidad o un enfoque altruista.

Defino a la motivacion como el motivo del movimiento, que realiza una persona hacia
un determinado medio de satisfacer un necesidad, considerando el impulso necesario
para que ponga en obra esa accién; es un estado interno que activa nuestra conducta.

Desempefio es el comportamiento del colaborador con miras a objetivos fijados, el
cual establece una estrategia individual para poder realizarlos. De forma similar, se
determina que el desempefio del colaborador estd influenciado por objetivos
individuales, que a la vez obedecen a objetivos organizacionales. Chiavenato (2016).

Desempefio Laboral Es la actuacion de las personas cuando estas aplican sus aptitudes,
inclinaciones y necesidades en funcion de los objetivos de la empresa o institucion, a
fin de obtener un resultado especifico.

Cada trabajador conoce su nivel de desempefio dado que cuenta con la informacién
necesaria». Por lo general, en las organizaciones los trabajadores realizan ciertas
funciones que les generan recompensas, remuneracion, seguridad y estatus, y de modo
reciproco el empleado responde con el trabajo y el desempefio de sus tareas. Refiere
que un buen desempefio debe contener un nivel adecuado en los factores que
determinan la actuacion (ldalberto, Chiavenato, 2022).

El desempefio laboral sirve para que el profesional demuestre su nivel de
conocimiento, las habilidades que tiene, su experiencia, las actitudes frente a
conflictos, sus principales motivaciones, sus rasgos de personalidad y sus valores que
se conjugan para lograr los resultados establecidos, en relacion con los requerimientos
de la organizacién. En el desempefio laboral se evalla la capacidad, habilidad y
efectividad de cada empleado en el desarrollo de sus actividades en lapso de tiempo
establecido

La evaluacion del desempefio es una sistémica apreciacion del desempefio del
potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacién es un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. Una
evaluacion es un concepto dinamico, ya que los empleados son siempre evaluados con

cierta continuidad, sea formal o informalmente, en las organizaciones. Es un medio a
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través del cual es posible localizar problemas de supervision de personal, de

integracién del empleado a la organizacion o al cargo que ocupa, etc.

Con respecto a la justificacion tedrica, la motivacion y el desempefio laboral incluye
elementos fundamentales de las instituciones, por lo que el aporte tedrico presentado
en el futuro estudio ayudara a identificar y comprender la necesidad de herramientas
motivacionales para mejorar el desempefio de los empleados municipales. Es
importante destacar que identificar la conexion entre la motivacion y el esfuerzo
laboral ayudard a llenar los vacios de informacion existentes en los distritos y
municipios, lo que puede garantizar resultados positivos de acuerdo con las metas

institucionales.

La justificacion practica, los hallazgos de esta investigacion aportaron a la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote a realizar un andlisis detallado de la
situacién actual de los trabajadores en relacion con las variables claves del estudio.
Estos estudios son fundamentales para implementar estrategias preventivas y
correctivas ante los desafios identificados. Ademas, estos resultados tendran un
impacto en los trabajadores y los usuarios del servicio y a su vez serviran como

material de referencia valioso para futuros estudios en esta area.

Respecto a la justificacion social, la investigacion precisé de como comprender las
razones y los efectos de la motivacion impacta en el rendimiento laboral de los
trabajadores. Con ello logrando desarrollar un sistema efectivo de recompensas e
incentivos que promueva y sostenga comportamientos positivos en los trabajadores a
largo plazo. Ademas, este enfoque no solo mantendra al personal estimulado, sino que
también servirda como una herramienta esencial en el apoyo y fortalecimiento del

proceso de mejora contintia ya implementado en la organizacion.

La justificacion metodoldgica, permitird a futuros investigadores utilizarlos como
referencia para sus investigaciones. Asimismo, profesionales lideres de la region
consideraran los hallazgos y recomendaciones como conocimiento valido y confiable

para desarrollar nuevas estrategias o futuras investigaciones.
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La justificacion cientifica, demuestra que la presente indagacion logro gran
preminencia, mediante sus contribuciones teoricas, que incluyen el estudio de las
diferentes dimensiones y variables y busco verificar la hipdtesis planteada acerca del

tema bajo investigacion, contrastandola con la situacién real de la Institucion.

Por tal motivo se planted como problema general: ;De qué manera se relaciona la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Nuevo Chimbote, 2020?

La conceptualizacion y operacionalizacion de las variables de estudios se describen

de la manera siguiente:

La motivacion se define como resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacién que lo rodea; lo que origina la activacion de la voluntad para hacer o lograr
algo por parte de un individuo depende del estimulo, con lo que alude de la motivacién

extrinseca (Chiavenato, 2018, p. 78).

En la presente investigacion se considera las siguientes dimensiones: Intensidad,
direccidn y persistencia tipo escala de Likert con 5 alternativas de respuesta, asimismo

se empled unos baremos de 3 niveles: bajo, medio y alto.

Intensidad o fuerza: sostiene que es el esfuerzo que la persona dirige hacia un es el
nivel de fuerza con que se expresa una magnitud, una propiedad, un fenémeno, etc. Lo
intenso, por lo tanto, suele hacer referencia a lo vehemente o impetuoso. La actitud,
los valores y la satisfaccion laboral son los indicadores por los cuales todo empleado
debe completar cada tarea que se le asigne.
La intensidad esel esfuerzo que invierte una persona para completar una tarea
(Muchinsky, 2000, p. 192).

Direccidn u orientacion: precisa que el curso es la direccion hacia la cual se dirige el
comportamiento. El esfuerzo debe estar encaminado a lograr el objetivo definido
por la direccion. Un objetivo puede ser
organizacional (definido por una organizacion) 0 individual (deseado

por una persona).
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La comunicacion implica transferencia de informacion y significado de una persona a
otra, es el proceso de trasmitir informacion y comprension de una persona a otra, es

una manera de relacionarse intercambiando datos, ideas, pensamientos y valores

Persistencia: Newstrom (2017) afirma que es la fuerza y la energia que nos impulsa a
esforzarnos para alcanzar nuestras metas, superando los obstaculos y las dificultades

y aprendiendo de nuestros errores.

En relacion a variable desempefio laboral, Chiavenato (2018) menciona que el
desempefio son las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, el autor afirma
que un buen desemperio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacion.

Segun Palaci (2004), el desempefio laboral es el valor que un individuo espera agregar
a la organizacidn a partir de los diversos eventos de comportamiento que el individuo
realiza en un periodo de tiempo determinado. Uno o mas elementos ocurren
simultaneamente en diferentes momentos. Robbins (2004) cree que, unos de los
principales fundamentos de la psicologia operativa, el desempefio laboral se refleja en
el establecimiento de metas para que pueda activar el comportamiento y mejorar el
desempefio porque puede ayudar a las personas a concentrar su energia en metas o
tareas complejas.

Segun Robbins y Coulter (2000), el desempefio laboral es un proceso o proceso
utilizado para medir el éxito de una organizacion (persona o proceso) en el logro de
sus acciones, actividades y objetivos laborales. Normalmente a nivel organizacional,
las evaluaciones de desempefio proporcionan medidas del logro de metas y objetivos

estratégicos a nivel individual.

Se define el desempefio laboral, como las acciones 0 comportamientos observados en
los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En
efecto, el autor afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza més relevante

con la que cuenta una organizacion.
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También, agrega que el desempefio individual se trata  del
comportamiento del evaluado encaminado a lograr efectivamente los objetivos. El as
pecto principal del sistema reside en este punto, el des-

empefio constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos

El desempefio laboral presenta las siguientes dimensiones: Competencias del

trabajador, satisfaccion del trabajo y capacitacion en el trabajo (Chiavenato, 2018).

La competencia del trabajador, son conocimientos y habilidades que una persona debe
tener para realizar tareas o actividades en el lugar de trabajo se conocen como
habilidades laborales. Las competencias profesionales pueden incluir conocimientos y
actitudes adicionales.

Satisfaccion del trabajo, es el grado en que un empleado esta satisfecho con su lugar
de trabajo y sus condiciones de trabajo se conocen como satisfaccion laboral. Esta es
una pregunta crucial porque esta directamente relacionada con los buenos resultados
de la empresa, la calidad del trabajo, la rentabilidad y la productividad.

La relevancia de la Evaluacidon del desempefio en una organizacion se debe a su
enfoque estratégico, ya que proporciona a la alta direccion informacion valiosa que
facilita la implementacion de procesos de mejora continua. Esto abarca las politicas y
objetivos que se propondran para llevar a la organizacion a mayores niveles de
desarrollo, productividad y competitividad. En otras palabras, se trata de una
herramienta que, si se utiliza correctamente, puede fortalecer la sostenibilidad a largo

plazo de la organizacion

La capacitacién en el trabajo es un enfoque utilizado por las empresas para ayudar a
sus empleados a adquirir nuevos conocimientos profesionales, ya sea en su campo de

trabajo habitual o en otros porque se cree que tienen la capacidad de asumirlos.

Se plante6 como hipdtesis general:
Existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

En la investigacion se consideré como objetivo general: Determinar la relacién entre

la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
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de Nuevo Chimbote, 2020. Asimismo, como objetivos especificos se considero:
Describir el nivel de motivacion en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, 2020, Describir la variable motivacion y sus dimensiones segun
factores sociodemograficos en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, 2020, Determinar la relacion entre la motivacion y las competencias
laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020,
Determinar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion salarial en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020, Determinar la relacion entre
la motivaciony la capacitacion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Nuevo Chimbote, 2020.
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Metodologia

La investigacion es de tipo basica, consiste en trabajos experimentales o teéricos
realizados principalmente con el objetivo de adquirir nuevos conocimientos sobre
fendmenos observables y bases de hechos.

El nivel de la investigacion es correlacional, este enfoque de estudio se dedica a la
descripcién detallada de eventos y situaciones, examinando como se manifiestan y se
relacionan diversas caracteristicas esenciales tanto en individuos como en
fendmenos, grupos, comunidades u otros fendmenos estudiados, se pueden identificar

relaciones existentes entre variables (Hernandez et al., 2018).

El disefio de la investigacion es no experimental, de corte transversal, se caracteriza
por que no sufre alteracion de variables, los base se encuentra en su estado original y

la obtencidn de datos se realiz6 en un instante especifico (Hernandez et al., 2018).

Oy
v
]
M < r
A 0,
Donde

M = Muestra
05 = Observacionde la V 1
Oz = Observacion de laV 2

r = Correlacion entre dichas variables

La poblacidn, segun Arbaiza (2019), es un area que representa todas las caracteristicas
de un contexto determinado que exhiben caracteristicas similares y ayudan a mejorar
el rendimiento del estudio. Es asi que la poblacion esta constituida por los 684

trabajadores.

Asimismo, la muestra es de 139 trabajadores de la poblacion que se considera de la
misma forma con la unidad de andlisis que participa en el desarrollo de la investigacion
(Baena, 2017).
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Se aplicd la siguiente formula de muestreo aleatorio simple con poblacion conocida:
NZ°*pg
(N-1)E*+Z’pq

Leyenda:

Z: 1,96 (95%)
N: 684

E: 0.07

P:0.5

Q: 0.5

n=139

El tipo de muestreo fue probabilistico de aleatorio simple con poblacion conocida, ya

que todos los trabajadores tienen la probabilidad de ser seleccionados.

En relacion a la técnica e instrumento de investigacion, la técnica fue la encuesta, para
Arias (2020), esta técnica precisa en la recoleccion de informacion y datos
directamente sobre un problema de investigacion, pues consiste en una lista de
preguntas que buscan comprobar la percepcion que tiene el trabajador sobre el
problema de investigacion. Por tanto, la técnica utilizada en este estudio fue el

cuestionario.

Por lo tanto, el instrumento utilizado en el estudio fue cuestionario aplicados a los
trabajadores administrativos de la Municipalidad de Nuevo Chimbote. Para la variable:
V1- Motivacion consta de 10 items y para la variable desempefio laboral; el

instrumento consta de 13 items.

Con respeto a la validez y confiabilidad, fue revisado mediante cuestionarios fue
confirmada en su validez por la revisidn de cuatro expertos, alcanzando un coeficiente
de validez de 0,8875. Se utilizaron dos métodos estadisticos para aumentar la
confiabilidad. Coeficientes alfa de Cronbach en ambos cuestionarios: motivacion
(0,738) y desempefio laboral (0,858). Aceptable para su uso., la validacion del

instrumento estuvo a cargo del Dr. Vladimir Sanchez Chavez Arroyo, del Dr. Oscar
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Robles Villanueva y el Dr. Jorge Ventura Guanilo y Mg. Tatiana Sanchez Chéavez

Arroyo.

De acuerdo al procesamiento y andlisis de la informacion, la investigacion empleo
Microsoft Excel 2019 para analizar datos, seguido de uno mas detallado con IBM
SPSS Statistics v.28, donde se aplicaron pruebas estadisticas para elaborar tablas
descriptivas que incluyen frecuencias y porcentajes; En lo inferencial, se prueba la
normalidad de los resultados no paramétricos (< 0,005) utilizando las pruebas
estadisticas de correlacion Rho.

En la fase inicial, Microsoft Excel 2019 fue la herramienta empleada para el manejo
de datos, posteriormente, el analisis avanzado se llevo a cabo con IBM SPSS Statistics
v.28, con el uso de tablas de frecuencia y el célculo de porcentajes; Inferencialmente,
se realiz6 una prueba de normalidad con resultados no paramétricos (< 0,005)

mediante pruebas estadisticas de correlacion Rho de Spearma
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Resultados

Tabla 1: Analisis descriptivo de los niveles de la variable motivacién y sus

dimensiones
Bajo Medio Alto
Descripcién
n % n % n %
Motivacion 0.00 0.00 60 43.17 79 56.83
Intensidad 400 288 62.00 4460 73.00 5252
Direccion 0.00 0.00 70.00 50.36 69.00 49.64
Persistencia 13.00 9.35 54.00 38.85 72.00 51.80

En la Tabla 1, se tiene los resultados de la motivacion laboral en la que se evidencia
que ninguno de los participantes se encuentra en un nivel bajo de motivacion (0.00%);
la mayoria de los participantes se distribuyen entre niveles medio y alto, con un
43.17% y un 56.83% respectivamente; esto determina que, en general, los individuos
objetos del estudio poseen una motivacion moderada a alta, lo cual es un indicativo

positivo del compromiso y el interés hacia la actividad o contexto evaluado.

En la dimension de intensidad, se observa que una pequefia proporcion de los
participantes (2.88%) presenta un nivel bajo de intensidad motivacional; donde la
mayoria se distribuye entre niveles medio y alto, con un 44.60% en el nivel medio y
un 52.52% en el nivel alto; se evidencia que estos resultados indican que los
participantes tienden a experimentar una fuerza considerable en su motivacion, lo que

podria reflejarse en un alto nivel de energia y esfuerzo invertido en sus actividades.

La direccion de la motivacion presenta una distribucion equitativa entre niveles medio
y alto, con un 50.36% y un 49.64% respectivamente; no se reporta ningin caso en el
nivel bajo; por lo tanto, los participantes tienen una claridad considerable en cuanto a
sus metas y objetivos, con una proporcion equilibrada de individuos que dirigen sus

esfuerzos hacia metas especificas de manera efectiva.
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En la dimension de persistencia, un 9.35% de los participantes se encuentra en el nivel
bajo, mientras que el 38.85% y el 51.80% se ubican en los niveles medio y alto
respectivamente; asimismo, la alta persistencia observada en la mayoria de los
participantes implica que estos tienden a mantener su esfuerzo y motivacion a lo largo

del tiempo, incluso frente a posibles dificultades o retos.
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Tabla 2. Andlisis descriptivo de los niveles de la variable motivacién y sus

dimensiones segun factores sociodemograficos

Motivacion
Total
Descripcion Medio Alto
n % n % n %

Sexo

Mujer 30 21.58 53 38.13 83 59.71

Hombre 30 21.58 26 18.71 56 40.29
Cargo

Abogado 2 1.44 2 1.44 4 2.88

Apoyo 3 2.16 8 5.76 11 7.91

Asistente 30 21.58 42 30.22 72 51.80

Ingeniero 8 5.76 4 2.88 12 8.63

Jefe 1 0.72 2 1.44 3 2.16

Notificador 1 0.72 1 0.72 2 1.44

Secretaria 9 6.47 11 7.91 20 14.39

Técnico 6 432 9 6.47 15 10.79
Total 60 43.17 79 56.83 139  100.00

Respecto a la Tabla 2, la motivacion de los participantes se distribuye de manera
diferente segun el sexo. Las mujeres representan el 59.71% de la muestra total,
mientras que los hombres constituyen el 40.29%. En términos de niveles de
motivacion, tanto hombres como mujeres presentan porcentajes iguales en el nivel
medio de motivacion (21.58%). Sin embargo, hay una mayor proporcion de mujeres
en el nivel alto de motivacién (38.13%) en comparacion con los hombres (18.71%).
Esto sugiere que, aunque ambos sexos muestran niveles similares de motivacion
media, las mujeres tienden a tener una mayor motivacion alta en comparacion con los

hombres.

Al analizar la motivacion segun el cargo, se observa una distribucion variada entre los

diferentes roles. Los asistentes constituyen el grupo mas numeroso, representando el

27



51.80% de la muestra total, con un 21.58% de ellos en el nivel medio de motivacion y
un 30.22% en el nivel alto. Esto indica que la motivacion entre los asistentes es
considerablemente alta. Las secretarias representan el 14.39% de la muestra, con un

6.47% en el nivel medio y un 7.91% en el nivel alto de motivacion.

Por otro lado, los técnicos constituyen el 10.79% de la muestra, con un 4.32% en el
nivel medio y un 6.47% en el nivel alto. Los ingenieros, que representan el 8.63% del
total, muestran una mayor proporcion en el nivel medio de motivacién (5.76%) y una
menor en el nivel alto (2.88%). El personal de apoyo constituye el 7.91% de la muestra,

con un 2.16% en el nivel medio y un 5.76% en el nivel alto de motivacion.

Finalmente, los abogados, jefes y notificadores representan las proporciones mas
pequefias de la muestra total. Estos roles muestran una distribucién casi igual entre
niveles medios y altos de motivacion, aunque en numeros absolutos menores
comparados con otros cargos. Esta variabilidad sugiere que hay diferencias
significativas en la motivacion dependiendo del rol desempefiado, con los asistentes y
las secretarias mostrando niveles relativamente altos de motivacion en comparacién

con otros cargos.
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Tabla 3: Anélisis descriptivo de los niveles de variable desempefio laboral y sus

dimensiones
o Bajo Medio Alto
Descripcién

n % n % n %
Desempefio laboral 1.00 0.72 117.00 84.17 21.00 15.11
Competencias del Trabajador 0.00 0.00 63.00 45.32 76.00 54.68
Satisfaccion del Trabajo 0.00 0.00 74.00 53.24 65.00 46.76
Capacitacion en el Trabajo 109.00 78.42 30.00 2158 0.00 0.00

En cuanto al desempefio laboral, la mayoria de los participantes se encuentra en el
nivel medio, con un 84.17% (117 personas), mientras que un 15.11% (21 personas)
esta en el nivel alto y solo un 0.72% (1 persona) en el nivel bajo. Este hallazgo indica
que la mayoria de los trabajadores tiene un desempefio laboral adecuado, con una

porcion significativa alcanzando un alto desempefio.

Respecto a las competencias del trabajador, no se registra ningun participante en el
nivel bajo (0.00%). EI 45.32% (63 personas) se encuentra en el nivel medio, y el
54.68% (76 personas) en el nivel alto. Estos resultados sugieren que la mayoria de los
trabajadores posee competencias laborales adecuadas, con una mayoria demostrando

un alto nivel de competencia en su trabajo.

En la dimensién de satisfaccion laboral, tampoco se registra ningln participante en el
nivel bajo (0.00%). La distribucion se da entre el nivel medio, con un 53.24% (74
personas), y el nivel alto, con un 46.76% (65 personas). Esto refleja que la mayoria de
los empleados estan satisfechos con su trabajo, siendo casi igual la proporcion entre

aquellos con satisfaccion media y alta.

La capacitacion en el trabajo muestra una distribucion preocupante, ya que el 78.42%
(109 personas) se encuentra en el nivel bajo, y solo un 21.58% (30 personas) esta en
el nivel medio. No se registran participantes en el nivel alto (0.00%). Esta distribucion
sugiere que existe una deficiencia significativa en la capacitacion de los trabajadores,
lo cual podria estar afectando negativamente otros aspectos del desempefio laboral y
la satisfaccion.
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Tabla 4: Anélisis descriptivo de los niveles de variable desempefio laboral y sus

dimensiones segun factores sociodemogréaficos

Desempefio laboral

Total
Descripcion Bajo Medio Alto
n % n % n % n %

Sexo

Mujer 0 0.00 69 49.64 14 10.07 83 59.71

Hombre 1 072 48 34.53 7 504 56 40.29
Cargo

Abogado 0 0.00 3 2.6 1 0.72 4 288

Apoyo 0 0.00 9 647 2 144 11 791

Asistente 0 0.00 63 45.32 9 647 72 51.80

Ingeniero 1 072 10 7.19 1 072 12 8.63

Jefe 0 0.00 2 144 1 072 3 2.6

Notificador 0 0.00 2 144 0 0.00 2 144

Secretaria 0 0.00 16 11.51 4 288 20 14.39

Técnico 0 0.00 12 8.63 3 2.6 15 10.79
Total 1 072 117 84.17 21 15.11 139 100.00

La Tabla 4, muestra la distribucion del desempefio laboral de acuerdo al sexo de los
participantes. Las mujeres representan el 59.71% de la muestra total, mientras que los
hombres constituyen el 40.29%. En cuanto al nivel de desempefio, ninguna mujer se
encuentra en el nivel bajo, mientras que el 49.64% de ellas esta en el nivel medio y el
10.07% en el nivel alto. Por el contrario, el 0.72% de los hombres se encuentra en el
nivel bajo, el 34.53% en el nivel medio y el 5.04% en el nivel alto. Estos resultados
sugieren que las mujeres tienden a tener un mejor desempefio laboral en comparacion

con los hombres, con una mayor proporcion de ellas en los niveles medio y alto.

El analisis por cargo revela que los asistentes constituyen el grupo méas numeroso,
representando el 51.80% de la muestra total. De estos, el 45.32% se encuentra en el
nivel medio de desempefio y el 6.47% en el nivel alto. No se reportan asistentes en el

nivel bajo de desempefio. Las secretarias representan el 14.39% de la muestra total,
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con un 11.51% en el nivel medio y un 2.88% en el nivel alto. Los técnicos constituyen
el 10.79% de la muestra, con un 8.63% en el nivel medio y un 2.16% en el nivel alto.
Los ingenieros representan el 8.63% del total, con un 7.19% en el nivel medio y un

0.72% en el nivel alto.

En los roles de apoyo, el 6.47% se encuentra en el nivel medio y el 1.44% en el nivel
alto. Los abogados, jefes y notificadores representan las proporciones mas pequefias
de la muestra total, con una distribucion similar entre niveles medios y altos, pero en
numeros absolutos menores. No se registran participantes en estos roles en el nivel

bajo de desempefio.

A continuacion, se presenta la matriz de correlacion como una herramienta estadistica
fundamental en el andlisis de datos, especialmente utilizada en investigaciones que
buscan determinar la relacion entre diferentes variables, como es el caso de la
investigacion realizada. A continuacion, se visualiza los resultados de las pruebas no

paramétricas de correlacion para la investigacion:

31



Tabla 5: Matriz de correlacién entre la motivacion y el desempefio laboral con sus

dimensiones
Motivacion
Descripcion
rho de Spearman p-valor

Desempefio laboral 0.63 <.001
Competencias del Trabajador 0.53 <.001
Satisfaccion del Trabajo 0.34 <.001
Capacitacion en el Trabajo 0.63 <.001

En la Tabla 5, se tiene evidencia del objetivo general, determinar la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Nuevo Chimbote, 2020; donde se formula como hipoétesis:

H1: Existe una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

HO: No existe una relacidn significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

Observando los resultados entre el desempefio laboral y motivacion laboral se
evidencia que existe una correlacion positiva moderada entre la motivacion vy el
desempefio laboral (rs = 0.63); dado que el valor de p es menor a .001, se rechaza la
hipotesis nula de que existe correlacion entre estas variables. Por lo tanto, se concluye
que hay evidencia estadisticamente significativa para afirmar que, a mayor motivacion,
mayor es el desempefio laboral. Se presenta el grafico de dispersion entre las variables

analizadas.
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Figura 1 Grafico de dispersion entre motivacion y desempefio laboral

Para el primer objetivo especifico, determinar la relacion entre la motivacion y las
competencias laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, 2020.

H1: Existe una relacion significativa entre la motivacion y las competencias laborales

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

HO: No existe una relacién significativa entre la motivacion y las competencias

laborales en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

Se observa una correlacion positiva moderada entre la motivacion y las competencias
del trabajador (rs = 0.53); con un p-valor a .001, también se rechaza la hipétesis nula,
indicando que la relacion es significativa. Esto sugiere que un mayor nivel de

motivacion esta asociado con mejores competencias del trabajador.
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Figura 2 Grafico de dispersion entre motivacion y competencias laborales

En el caso del segundo objetivo especifico, determinar la relacion entre la motivacion
y la mejora salarial en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, 2020.

H1: Existe una relacion significativa entre la motivacién y la mejora salarial en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

HO: No existe una relacion significativa entre la motivacion y la mejora salarial en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

La Tabla 5, se tiene una correlacion entre la motivacion y la satisfaccién del trabajo es
positiva y baja (rs = 0.34), donde el p-valor es menor a .001, lo que permite rechazar
la hipétesis nula; esta relacion significativa sugiere que, aunque la motivacion y la
satisfaccion en el trabajo estan relacionadas, la fuerza de esta relacién es menor en

comparacioén con las otras dimensiones.
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Figura 3 Grafico de dispersion entre motivacion y mejora salarial

Determinar la relacion entre la motivacion y la capacitacién laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

H1: Existe una relacion significativa entre la motivacion y la capacitacion laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

HO: No existe una relacion significativa entre la motivacién y la capacitacién laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

En base a los resultados de la Tabla 5, se identifica una correlacion positiva moderada
entre la motivacion y la capacitacion en el trabajo (rs = 0.63). Dado que el valor de p
es menor a .001, se rechaza la hipétesis nula, concluyendo que la motivacion esta

significativamente relacionada con la capacitacion en el trabajo.
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Analisis y Discusion

El presente trabajo plasmo como objetivo general determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Nuevo Chimbote, 2020. Este estudio logro investigar que el resultado entre el
desempefio y motivacion laboral se evidencia que existe una correlaciéon positiva
moderada entre la motivacion y el desempefio laboral (rs = 0.63); dado que el valor de
p es menor a .001, se rechaza la hipotesis nula, de que existe correlacion entre estas
variables. Por lo tanto, se concluye que hay evidencia estadisticamente significativa
para afirmar que, a mayor motivacion, mayor es el desempefio laboral. Asi mismo, la
motivacion laboral se tiene evidencia que ninguno de los participantes se encuentra en
un nivel bajo de motivacion (0.00%); la mayoria de los participantes se distribuyen
entre niveles medio y alto, con un 43.17% y un 56.83% respectivamente; esto sugiere
que, en general, los individuos del estudio poseen una motivacion moderada a alta, lo
cual es un indicativo positivo del compromiso y el interés hacia la actividad o contexto

evaluado.

Estos resultados guardan relacion por lo dicho por Garcia (2023), quien analizo el
vinculo entre la estimulacion de los asalariados y su rendimiento ocupacional en la
empresa Hidroagoyan. Quien evidencio que la motivacién de asalariados era bajo y
afectaba la eficiencia ocupacional en algunas areas. Determinando que las charlas
motivacionales y reconocimiento de logros para mejorar la estimulacion de los
asalariados. Macias (2023) analizo qué elementos motivacionales y aspectos del
entorno afectan directamente el rendimiento laboral de los choferes. Los hallazgos
revelaron que la formacion del personal juega un papel crucial, aunque también se
destacaron ciertas deficiencias, como falta de reconocimiento, beneficios insuficientes
y condiciones de trabajo inadecuadas, sumado a los problemas de tréafico y la actitud
de los usuarios. Las tacticas propuestas apuntan a mejorar estas areas débiles para
incrementar la satisfaccion, dedicacion y sentido de identificacion. Bayser (2022)
indagé el vinculo entre la estimulacion y el rendimiento laboral del personal enfermero
que trabajan en una entidad publica. Concluyendo, la evaluacion que considera tres
aspectos de la motivacion en relacion con la eficacia laboral reveld una asociacién

positiva con significancia estadistica. Menosoal (2022) buscé comprender la
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estimulacion de los asalariados y su repercusion en el rendimiento ocupacional,
revelando una correlacion positiva entre la estimulacién de los asalariados y su
rendimiento ocupacional. La indagacién destaca factores motivacionales que
intervienen directamente en la productividad y satisfaccion ocupacional, concluyendo
que fortalecer la estimulacion de los asalariados puede mejorar relevantemente el

rendimiento ocupacional en las microentidades Arlette del Estado de Santa Elena.

Con respecto al objetivo especifico 1: se logro describir que la motivacion laboral
tiene evidencia que ninguno de los participantes se encuentra en un nivel bajo de
motivacion (0.00%); la mayoria de los participantes se distribuyen entre niveles medio
y alto, con un 43.17% y un 56.83% respectivamente; esto sugiere que, en general, los
individuos del estudio poseen una motivacion moderada a alta, lo cual es un indicativo
positivo del compromiso y el interés hacia la actividad o contexto evaluado. Estos
resultados guardan relacion por lo dicho por Pereyra (2023) quien indico que la
estimulacion es un factor destacado tanto en organizaciones publicas o privadas como
es el caso de esta Institucion pablica del Distrito de San Isidro. Esta indagacién
proporciona informacién valiosa sobre el estado motivacional en diferentes tipos de

entidades, y puede servir como referencia util para futuras investigaciones.

Con respecto al objetivo especifico 2: Se describi6 que la motivacion de los
participantes se distribuye de manera diferente segln el sexo. Las mujeres representan
el 59.71% de la muestra total, mientras que los hombres constituyen el 40.29%. En
términos de niveles de motivacion, tanto hombres como mujeres presentan porcentajes
iguales en el nivel medio de motivacion (21.58%). Sin embargo, hay una mayor
proporcion de mujeres en el nivel alto de motivacion (38.13%) en comparacion con
los hombres (18.71%). Esta precisién guarda relacion con lo que establece
Medina (2020) respecto al impacto significativo de la motivacion en la dimension
eficacia con la que los trabajadores de ALITECNO S.A llevan a cabo sus labores.
Metodoldgicamente. Se hall6 que el valor p calculado era 6,76, que es inferior a 0,05.
Se acepta la hipétesis H1. Entonces, se afirma con un 95% de certeza que la motivacion
ejerce un efecto beneficioso sobre sus dimensiones generando el crecimiento

profesional.
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Con respecto al objetivo especifico 3: Se determina que existe una correlacion positiva
moderada entre la motivacién y las competencias del trabajador (rs = 0.53); con un p-
valor a .001, también se rechaza la hipotesis nula, indicando que la relacion es
significativa. Esto sugiere que un mayor nivel de motivacion estd asociado con mejores
competencias del trabajador. Asi mismo, las competencias del trabajador, no se
registra ningun participante en el nivel bajo (0.00%). El 45.32% se encuentra en el
nivel medio, y el 54.68% en el nivel alto. Estos resultados sugieren que la mayoria de
los trabajadores posee competencias laborales adecuadas, con una mayoria

demostrando un alto nivel de competencia en su trabajo.

Estos resultados guardan relacion por lo dicho por. Alarcon (2020) determiné que el
nivel de motivacion en promedio es alto en todas las dimensiones estudiadas. En
cuanto a los factores de satisfaccion, la encuesta arrojo un nivel medio para la mayoria
de los factores medidos. Asi mismo se determind que “A mayor motivacion laboral,
mayor satisfaccion laboral de las parteras en un hospital de Puerto Montt, Chile”.
Cadena (2019) respecto a las competencias, los empleados obtuvieron una alta
evaluacion en competencias de calidad laboral y se clasificaron constantemente en
competencias de liderar y colaborar en grupo. Fue identificado la conexion del

estimulo y la eficiencia laboral.

Con respecto al objetivo especifico 4: se logrd determinar una correlacién entre la
motivacion y la satisfaccion salarial es positiva y baja (rs = 0.34), donde el p-valor es
menor a .001, lo que permite rechazar la hipdtesis nula; esta relacion significativa
sugiere que, aunque la motivacion y la satisfaccion salarial estan relacionadas, la
fuerza de esta relacién es menor en comparacion con las otras dimensiones. Asi
mismo, de satisfaccion laboral, tampoco se registra ningun participante en el nivel bajo
(0.00%), el nivel medio, con un 53.24% vy el nivel alto, con un 46.76%. Esto refleja
que la mayoria de los empleados estan satisfechos con su trabajo, siendo casi igual la
proporcion entre aquellos con satisfaccion media y alta.

Estos resultados guardan relacion por lo dicho por Carranza (2018) quien demostro la
correlacion existente entre las dos variables, 1o que resulta una motivacion perfecta y

una satisfaccion dptima, cuando estan conforme con el aspecto salarial. Se finaliza que
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esto guarda conexion con el estimulo laboral, reflejado en los testimonios de los
trabajadores que se sienten en algunos casos infravalorados y desmotivados para
completar las siete tareas asignadas. También contamos con un plan de accion que
incluye estrategias para impactar positivamente a los empleados. Tubon (2018) refiere
que el incentivo motivacional-salario, genera eficacia de los colaboradores, lo que
implica debe promover un clima laboral que sea gratificante para su personal. Asi
mismo, Cuenca (2022) determind que existe una union significativa entre motivacion
y dimension salario, y que encontramos que la relacion es directamente proporcional
y estrecha en sus colaboradores de la Clinica de Salud Privada Ica, 2022 y Julca (2022)
mostro un valor de 0,026, lo que llevo a partir de la hipétesis nula y a aceptar la
hipétesis alternativa, es decir, que la estimulacion esta conectada con el rendimiento

ocupacional de una persona.

Con respecto al objetivo especifico 5: se logré determinar una correlacion positiva
moderada entre la motivacion y la capacitacion en el trabajo (rs = 0.63). Dado que el
valor de p es menor a .001, se rechaza la hip6tesis nula, concluyendo que la motivacion
esta significativamente relacionada con la capacitacion en el trabajo. La capacitacion
en el trabajo muestra el 78.42% se encuentra en el nivel bajo, y solo un 21.58% esta
en el nivel medio. No se registran participantes en el nivel alto (0.00%). Esta
distribucion sugiere que existe una deficiencia significativa en la capacitacion de los
trabajadores, lo cual podria estar afectando negativamente otros aspectos del

desempefio laboral y la satisfaccion.

Estos resultados guardan relacion por lo dicho por Millones (2023) quien determing el
vinculo entre la estimulacion y el rendimiento ocupacional de los operarios de la
empresa. Indicando una correlacion positiva y relevante entre la estimulacion y el
rendimiento en el trabajo. Confirmando que existe un vinculo entre la estimulacion y
el rendimiento laboral. Guillen (2021) determino que el coeficiente de correlacion de
la prueba t de Pearson fue de 36,027,10 que indica una relacion directa entre
la eficacia y la motivacion docente en el Instituto Ayacucho La Victoria. Cotrina
(2020) determind que existe una relacion muy positiva entre la motivacion del personal

administrativo del municipio de Chepén y los resultados laborales. Mostrando que la
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motivacion se desarrolla mejores resultados tienen los socios, ademas se puede
demostrar que mientras menos motivacion se gestiona menos resultados laborales se
obtienen. Sanchez (2020) sugiere una fuerte conexion entre la estimulacion y el

rendimiento ocupacional en los trabajadores de ETRAL SAC en Trujillo.
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Conclusiones

1. Se determind que existe una correlacion positiva moderada entre la motivacion y
el desempefio laboral (p valor <0.01). Por lo tanto, hay evidencia estadisticamente
significativa para afirmar que, a mayor motivacion, mayor es el desempefio

laboral.

2. Se determind que la motivacién laboral, la mayoria de los participantes se
distribuyen entre niveles medio y alto, con un 43.17% y un 56.83%
respectivamente; esto sugiere que, en general, los individuos del estudio poseen
una motivacion moderada a alta, lo cual es un indicativo positivo del compromiso

y el interés hacia la actividad o contexto evaluado.

3. Se determind que el desempefio laboral, la mayoria de los participantes se
encuentra en el nivel medio, con un 84.17%, mientras que un 15.11% est4 en el
nivel alto y solo un 0.72% en el nivel bajo. Este hallazgo indica que la mayoria de
los trabajadores tiene un desempefio laboral adecuado, con una porcion

significativa alcanzando un alto desempefio.

4. Se determin0 que existe una correlacion positiva moderada entre la motivacion y
las competencias del trabajador (p valor <001) indicando que la relacion es
significativa. Esto sugiere que un mayor nivel de motivacién esta asociado con

mejores competencias del trabajador.

5. Se determin0 que existe una correlacion entre la motivacion y la satisfaccion del
trabajo es positiva y baja (p valor <001) esta relacién significativa sugiere que,
aunque la motivacion y la satisfaccion en el trabajo estan relacionadas, la fuerza

de esta relacién es menor en comparacion con las otras dimensiones.

6. Se determind que existe una correlacion positiva moderada entre la motivacion y
la capacitacion en el trabajo (p valor <001), concluyendo que la motivacion esta

significativamente relacionada con la capacitacion en el trabajo.
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Recomendaciones:

1. Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, elaborar un
plan sobre la motivacion laboral efectiva que fomente un mejor desempefio.
Asimismo, seria importante estudiar los diferentes aspectos de motivacion,

porque cada persona tiene diferentes factores motivacionales.

2. Se recomienda al alcalde Lic. Walter Soto Campos, implementar los aspectos
motivaciones tales como la autorrealizacion, la comunicacion, la autoestima,
los incentivos, el reconocimiento y la formacion como prioridad en la agenda
institucional de su proxima sesion de consejo, ya que contribuird al
cumplimiento de sus objetivos a corto plazo. Asimismo sera un complemento
a investigaciones posteriores sobre las variables de estudio en Instituciones del
Estado.

3. Serecomiendaa los gerentes de la municipalidad aplicar el estudio a una
muestra mas grande paratener mayor certeza sobre las falencias

motivacionales y desemperio laboral por parte de los trabajadores.

4. Se recomienda a los jefes de oficina realizar capacitaciones quincenales o

mensuales dirigida a los trabajadores a su cargo.

5. Se recomienda que la Oficina de Recursos Humanos examine los
conocimientos de susempleados para que los talentos humanos puedan
realizar actividades de acuerdo a sus preferencias, debido a que algunos de

ellos se dedican a sus actividades para estabilizar el lugar de trabajo.

6. Se recomienda a la Gerencia de Desarrollo Urbano realice una evaluacion de
desempefio 360° cada semestre para monitorearlo con mayor precision la
presentacion de evaluaciones técnicas de predios y asi tomar

decisiones relevantes de desempefio.

7. Se propone la teoria de la equidad laboral: sostiene que la motivacién de un
empleado depende del equilibrio entre las aportaciones que el empleado hace

a la empresa y las aportaciones que la empresa hace al empleado
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1.1. Anexos

Anexo 1. Operacionalizacion de variables

producen
interacciones  que
determinan si esa
persona esta
motivada o no.

trabajo.

DEFINICION DEFINICION . :
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR ITEM ESCALA
Chiavenato (2018)
define la Intensidad - Valores 1,2,3,4
motivacion como el | Un  proceso que - Actitud
resultado de la | inspira a todos los
interaccion entre un | individuos. Se
individuo y las | define Direccion | - Liderazgo 5678
circunstancias que | operativamente por - Comunicacion o
lo rodean. | las dimensiones de
... | Dependiendo de la | intensidad, .
Motivacion situacion en la que direc_cién . y Ordinal
se encuentre una | consistencia
persona en ese | medidas en una
momento y de cémo | escala Likert. o - Logros en el trabajo
la esté viviendo, se Persistencia | _ aprendizaje respecto al | 9,10
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DEFINICION DEFINICION < i
VARIABLE | oo ~to-0n | opERACIONAL | o e olON INDICADOR [TEM | ESCALA
Chiavenato (2018)
Define el Competencias | _ | iqiativa 11,1213,
desempefio como | La variable: | del Trabajador | Integridad 14,15
las acciones o | Operacionalmente,
comportamientos Esto puede definirse
como participacion
g&sg::;ddgss qﬁg ;grS] de los Emplegdos y Satisfacci(_jn - Carga_de Trabajo_ 16,17,18,
relevantes en el | se refiere a los roles | del Trabajo | - Horario del trabajo 19
Desempefio | logro  de  los | de los empleados de - Remuneracion il
laboral objetivos de la | acuerdo con sus Ordina
organizacion.  En | deberes laborales.
efecto, el autor
afirma que un buen o - Numero de
desempefio laboral Capacitacion Capacitaciones 20,21,22,
es la fortaleza mas enel Trabajo | _ Erovividad  de  las 23

relevante con la que
cuenta una
organizacion.

capacitaciones
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

Determinar la relacion entre la motivacion y la
capacitacion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.

Problema Variables Objetivo Hipotesis Metodologia
Objetivo General:
Determinar la relacién entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Tipo: Correlacional
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020.
L Objetivos especificos: Disefio:
Motivacion | peterminar el nivel de motivacion en los No experimental — corte
‘De qué manera trabajadores de la Municipalidad Distrital de | Existe relacion | transversal
(s:e rglaciona Ia Nuevo Chimbote, 2020. significativa
motivacion v el entre la | Poblacion:
desemperio y Determinar el nivel de desempefio laboral en los | motivacién vy | 684 trabajadores de la
Iaboralp de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de | el desempefio | Municipalidad Distrital
trabaiadores  de Nuevo Chimbote, 2020. laboral de los | de Nuevo Chimbote
la MLJmici Alidad trabajadores Muestra:
Distrital P de Determinar la relacion entre la motivacion y las | de la | 139 trabajadores de la
NUEVO competencias laborales en los trabajadores de la | Municipalidad | Municipalidad Distrital
Chimbote Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2020. | Distrital ~ de | de Nuevo Chimbote
20202 Desempefio . 3 o Nuevo -
laboral Determinar la relacion entre la motivacion y la | Chimbote, Técnicas e
satisfaccion salarial en los trabajadores de la | 2020. instrumentos:

Encuesta - Cuestionario.
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Anexo 3. Instrumento de investigacion

INSTRUMENTO DE MOTIVACION

INSTRUMENTOS: Se presenta una relacion de preguntas referente a las condiciones

laborales, se le pide marcando con un aspa (X) en la columna la respuesta que crea

correcta. No hay respuestas buenas ni malas. Solo debera marca una alternativa por

pregunta. Trate de ser lo mas sincero posible en la informacidn que brinda.

Totalmente (1) Insatisfecho (2) Algo (3)  Satisfecho (4)

Totalmente (5)

Insatisfecho Satisfecho Satisfecho
N.° PREGUNTAS 1123 4
I Intensidad
01 | Su jefe toma en cuenta la practica de valores de sus trabajadores
02 | Los trabajadores demuestran empatia
03 | Los trabajadores son: dinamicos, creativos y extrovertidos
04 | Se siente usted comodo en su area de trabajo
1 Direccion 11 2| 3| 4
05 | Considera que los trabajadores tienen cualidades para ser lider
06 | Tiene una buena comunicacion con sus compafieros de trabajo
07 | Cree usted que existe trabajo en equipo
Existe un buen clima laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo
08 |chimbote
i Persistencia 11 2| 3| 4
09 | Refiere usted que se cumplen los objetivos del mes
10 | Recibe usted alguna orientacién para su hacer su trabajo
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INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL

INSTRUMENTOS: Se presenta una relacion de preguntas referente a la satisfaccion
laboral, se le pide marcando con un aspa (X) en la columna la respuesta que crea
correcta. No hay respuestas buenas ni malas. Solo deber4 marca una alternativa por

pregunta.

Totalmente (1) Insatisfecho (2) Algo (3)  Satisfecho (4) Totalmente (5)

Insatisfecho Satisfecho Satisfecho

_ 1 2 3 4
N° V2: Desempefio laboral

D:: Competencias del Trabajo

11 | Los trabajadores realizan alguna tarea adicional a su
funcion

12 | Los trabajadores demuestran eficacia y eficiencia
laboral

13 | Considera usted que los trabajadores tienen alto
nivel de autoestima

14 | Los trabajadores cumplen las funciones de su area
respectivamente

15 | Su jefe es responsable en el trabajo

Dz: Satisfaccion del Trabajo

16 | Esta conforme con la carga de trabajo que se le ha
asignado

17 | Los trabajadores cumplen con su horario de trabajo

18 | Las remuneraciones son justas y equitativas

19 | La escala Remunerativa estd en concordancia al
rango profesional

Ds: Capacitacion del Trabajo

20 | Los aguinaldos u otros beneficios econémicos que percibe
en la Institucién  son suficientes.

21 | El sueldo que percibo me hace sentir que mi crecimiento
personal es satisfactorio

22 | Elsueldo que percibo ha contribuido a mejorar mi calidad
de vida.

23| Considero que el sueldo esta conforme con rendimiento y
aporte que realizo en la institucion.
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Anexo 04: Validacion de instrumentos

VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

l.- DATOS INFORMATIVOS:

Intervalos ERezultadoes
0,00 — 0,49 WValide=z MNula
0,50 — 0,59 Validez muy baja
0.60 — 0,69 WValidez baja
0,70 — 0,79 Validez aceptable
0.80- 0.89 Validez buena
0.00-1.00 Validez muy busna

Apellidos y nombres del informante: Mg Tatiana Chavez Sanchez-Arroyo
Especialidad del evaluador: Maestra en Gestion Publica
Autor del instrumento: Garcla Ventura, Lisset Gulana

Titulo:  MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DE NUEVO CHIMBOTE 2021

Deficiente Muy
INDICADORES CRITERIOS ?g‘;‘;)’ g‘ﬂ‘g] bueno E{fgg;‘
(1-9) (17-18)
X Esta formuado conlenguaje
1.-CLARIDAD apeopao 17
Esta expresado en conductas
2.- OBJETIVIDAD abservables 19
Adecuado al alcance de
3.-ACTUALIDAD | ciancia y tecnologia 16
Los items ddl instrumento
4.- ORGANIZACION ref ejan organizacion |6gica ¥
Comgrende los aspectos de
5-SUFICIENCIA | cantidad y www 19
8- Adecuado para valorar
INTENCIONALIDAD | @spectos de las estrategias 18
en aspec!
7.- CONSISTENCIA | pne o SaPectos 19
Entre los indces indicadores
8- COHERENCIA | v jas dmensiones 17
K La estrategia responde a
9 - METODOLOGIA proposito del diagnostico 19
Bl instrumento es funciona
10.- PERTINENCIA | pera @ proposito de fa 17
investigacion
SUMATORIA PARCIAL 16 87 76
SUMATORIA TOTAL 179 (Siendo @ puntaje maximo positie 200)
IV.- PROMEDIO DE VALIDACION: 0,896
1Il.- OPINION DE APLICACION
Aplicatie (x) __ Aplicable después de corregir ) Noaplicatie ( )
Chimbote, 14 de oL
julio del 2022 06441503 7 900440104
Lugar y fecha DNI: Firma d¢l experto Teléfono
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VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

|- DATOS INFORMATIVOS:

Intervalos ERezultados
0,00 — 049 Validez MNula
0,50 — 0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70 — 0,79 Validez aceptable
0.80- 0.89 Validez buena
0.00-1.00 Validez muy buena

Apellidos y nombres del informante: Dr. Viadimr Sanchez Chévez-Arroyo

Especialidad del evaluador: Metoddlogo

Autor del instrumento: Garcia Ventura, Lisset Giuliana

Titulo:

MUNICIPALIDAD DE NUEVO CHIMBOTE 2021

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS (19 | (013 | (et | g | (190

Esta formutado con lenguaje

1 CLARIDAD apropiado 16
Esta expresado en conductas

2-OBJETIVIDAD Saariblag 17
Adecuado al alcance de

3-ACTUALIDAD | ciencia y tecnologia 16
Los items del instrumento

4 ORGANIZACION | i arganizacien gca 18
Comprende los aspectos de

5.« SUFICIENCIA cantidad y calidad 18

6- Adecuado para valorar

INTENCIONALIDAD | @spectos de as estiategias i
Basados

7-CONSSTENCIA | gy etpoccs 19
Entre los Indices indcadores
La estrategiaresponde al

9- METODOLOGIA propdsito del diagnostico 18
Elinstrumento es funcional

10.- PERTINENCIA [ para el propdsito de la 19
Investigacion

SUMATORIA PARCIAL 48 " 57

SUMATORIA TOTAL 176 (Siendo el puntaje maxmo posible 200)

IV.- PROMEDIO DE VALIDACION: 0,86

.- OPINION DE APLICACION

Aplicable(x ) Aplicable después de corregr ( ) Noagheable ( )
Chimbote, 14 de
o del 2022 47216453 961626576
Lugar y fecha DN T Teiéfono
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Intervalos ERezultados
0,00 — 0,49 Validez Mula
0,50 — 0,359 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez bajz
0,70 — 0,79 Validez aceptable
VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS 0.80-0.80 Valides buena
0.90-1.00 Walidez muy buena
|- DATOS INFORMATIVOS:
Apellidos y nombres del informante: Dr. Oscer Antonio Robles Villanueva
Especialidad del evaluador: Estadistico
Autor del instrumento: Garcia Ventura, Lisset Giulana
Titulo: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DE NUEVO CHIMBOTE 2021
Defiaente Regutar Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS (1-9) (1013 | (1418 | (1718 (16-20)
Esta formutado con
1-CLARIDAD lenguao agropiado 17
Esta exprosado en
2 - OBJETIVIDAD cdnkishen shasrviblis 16
Adecuado al alcance do
3- ACTUALIDAD ciencia y tocnologia 16
Los tems dof
4 - ORGANIZACION instrumento refiejan 18
organizacion logca
Comprende los
5. SURICIENCIA aspocios de cartidad y 19
cabdad
Adecuado para valorar
6.- INTENCIONALIDAD | aspoctos de las 17
ostrategias
on aspocios
7.- CONSISTENCIA todricos-ciertificos 16
Entre los indicos
8.- COHERENCIA indicadores y las 19
dimensiones
L a estrategia responde
9.- METODOLOGIA al proposito del 19
ym
nstrumento ¢
funcional para of
10.- PERTINENCIA propdsito de la 18
investigacion
SUMATORIA PARCIAL 48 70 57
SUMATORIA TOTAL 175 (Siendo el puntaje maximo posibie 200)

IV.- PROMEDIO DE VALIDACION:

0875

.-

DE APLICACION
| Aplcable(x) _Aplicoble despubs de corregr { )

No aplicable { )

Ciesin, S i 4o 2762171 %%Z_ 943670458
Lugary fecha DNI Firma ddf experto Teléfono
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Intervalos ERezultades
0,00 —0.49 Validez Nula
0.50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja
VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS  [070-0.75 Validez aceptable
0.80-0.80 Valides busss
|.- DATOS INFORMATIVOS: 0.90-1.00 Validez muy bussa

Apellidos y nombres del informante: Jorge Ramiro Ventura Guanilo

Especialidad del evaluador: doctor en gestion y ciencias de la educacion
Autor del instrumento: Garcia Ventura, Lisset Giuliana
Titulo: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA

MUNICIPALIDAD DE NUEVO CHIMBOTE 2021
Delicente Muy
INDICADORES CRITERIOS e | | e ||
Esta formulado con lenguaje
1 17
CLARIDAD ’
2 -OBETMDAD Esla exgresado en conductas »
Adacuado al aicance de
3-ACTUALIDAD oencia ,tm 19
Los ilems del insrumento
4 - ORGANIZACION relean xganizacion kgica 17
Comprends los aspecios de
5 - SUFICIENCIA cantidad y calidad 18
8- Adecuado para valorar
INTENCIONALIDAD | 8spectos de las estategias "
7-CONSISTENCIA | posaacs o0 aspedos 16
Entre los indices indicadores
La estrategia responde al
8- METODOLOGIA soito el & : 19
El ingtrumento es {uncional
10 - PERTINENCIA | para el proposto de la 18
investigackn
SUMATORIA PARCIAL ¥ LY 57
SUMATORIA TOTAL 180 (Siendo @ puntaye maxmo posible 200)
IV.- PROMEDIO DE VALIDACION: 09
11L.- OPINION DE APLICACION
Aplicable | x Aplicable después de coregr ( ) aplicable ( )
Chimbote, 14 da
fuko del 2022 32760080 943570458
Lugar y fecha DNI Firma del Trﬁ Teléfono
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VALIDEZ PUNTAJE
1° experto 176
2° experto 175
3° experto 180
4° experto 179
PROMEDIO TOTAL 1775
Validez % 0,8875
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Anexo 5. Alfa de Cronbach

Confiabilidad

Se presentan los resultados del Coeficiente Alpha de Cronbach para los items del instrumento
de Motivacién de los trabajadores de la municipalidad de nuevo chimbote 2021. No habiendo
sido necesario realizar ajustes al instrumento original, con un valor Alpha de 0,738 (Alta)
superior a lo esperado (0,700) podemos determinar que el instrumento presenta confiabilidad

por consistencia interna.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
M 0.093 139 0.005 0.979 139 0.030
MA 0.125 139 0.000 0.959 139 0.000
MB 0.101 139 0.001 0.969 139 0.003
MC 0.230 139 0.000 0.873 139 0.000
D 0.111 139 0.000 0.961 139 0.001
DA 0.157 139 0.000 0.949 139 0.000
DB 0.126 139 0.000 0.959 139 0.000
DC 0.281 139 0.000 0.804 139 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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x Y ol
K | Z Estadisticas de fiabilidad

= | > Alfa de
Cronbach N de elementos
el 0.738 9
\ A 2 00 2 2 oo > o™y

Se presentan los resultados del Coeficiente Alpha de Cronbach para los items del instrumento
de Desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad de nuevo chimbote 2021. No
habiendo sido necesario realizar ajustes al instrumento original, con un valor Alpha de 0,858
(Alta) superior a lo esperado (0,700) podemos determinar que el instrumento presenta

confiabilidad por consistencia interna.

DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL 6 DL_7 DL 8 DL 9 DL_10 DL_11 DL_12

5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3
3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3
3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 3
5 4 4 5 5 4 5 4 3 3 3 3
5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 3
3 4 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3
5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3
3 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3
3 5 5 5 5 4 3 5 4 4 3 3
K - ) s | Estadisticas de fiabilidad
K -1 S Alfa de
\ ' Cronbach N de elementos
& nmnaeo de Rames 0,858 13
Si: vananza de cada Nem
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Base de datos

tD

MA MB MC M tMA tMB tMC tM DA DB DC D tDA tDB tDC

€10 1d
210 1a
110 1d
0TO 1d
609 1a
809 1d
.09 1a
909 1a
S0V 1d
vov 1a
€0V 1a
Z0v 1a
10V 1a
010 O
600 O
809 O
109 OW
909 O
S09 OW
vOv O
€0V OW
20v O
T0V OW
ofie)

0X3S

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
2
2
3
3
3

19 13 56
16 13 51
18 13 54
16 12 51
18 13 56
15 12 48
19 13 57
15 12 49
16 13 52
16 12 51
15 13 46
18 12 48
17 13 54
19 10 48
15 10 47

3 24
3 22
3 23
3 23
3 25
3 21
2 25
3 22
3 23
3 23

3

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
2

3

10 48 3

20
19
17
19
17
20
16
17
19
18
18
17
18
17
19
19
18
18
17
18
20
17
17
18
16
16

18
18
17
16
15
18
11
15
17
18
15
14
20
17
17
16
18
17
16
13
19
12
18
17
18
15

01

45

02
03
04
05
06
07
08
09
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

3

42

44
40
46
10 37

2

40
10 46

3

3

44
41

18

3 18
3 24
3 19
3 22
3 20
3 22
3 23
3 22
3 23
3 22
2 23
3 22
3 19
3 22
2 21

8 39

3

3

3

10 48

42

44
43
10 46
10 45

47

15 10 47
15 11 49
19 10 51

18

9

18

3
3
3

3

3
3

41

50

9

39
10 49

3

15 10 47

16

3

9 48

37

22
23
24
25
26

3

3
3
3
3

19 10 51
16 10 45
18 10 50
19 10 50

43
10 45

3

42

3

37
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9 49

18

2 22
3 19
3 22
3 21
2 20
3 19
3 21
3 20
3 18
3 24
2 20
3 21
3 20

2

2
3
2
3
3
3
3
3
2
2
3
3
3
3
3
3
3
3
3
2
2
3
2
3
2
3
3
2
3
3
3
3
2

34
38
43

17
15
20
15
14
18
18
18
18
17
15
20
16
16
16
15
16
18
17
17
15
18
18
15
16
19
19
17
16
17
13
19
15

11
15
17
15
12
16
15
17
17
16
14
17
18
11
15
14
15
12
16
17
15
18
18
16
11
17
17
16
18
18
16
17
20

27
28
29
30
31

3

16 10 45

17
14

48

9

9
18 10 48
17 10 46

44

38
10 36
10 44
10 43

3
3

2
3
2

32

44
48

9
9
9
17 10 51

14
19
17

3

33
34

35

43

44

41

3

39

36
37

44
47

9
9
9
9
9
9
9
9
9
9
8
9
8
9
9
9
8
9
8
9
8
9
8

15
17
18
18
15
15
15
19
17
15
13
16
16
17
18
17
14
15
16
16
17
17
17

37

8

2

2

3

3

10 47

38
39
40

47

42

45

18

35
10 41

8

48

3 24
2 22
3 24
3 18
3 23
3 18
2 23
3 16
3 23
3 15
2 23
3 18
3 22
3 16
3 20
3 20
3 16
3 21
3 21

3

2

41

46

37

2

2

42

48

3

2

10 41

43

46

38
10 43

44
45

49

3

42

40
36
10 46

46

44
41

47

3

48

47

42

49

41

39

50
51

50
44
44
40

33
10 46

3

52
53
54
55
56
57
58
59

44
39
10 44

44
45

3

43
10 39

41

2

3

47

44
41

46
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42

8

9

5

6

5

5

6

5

6
12 11 44
18 11 50

13
17
16
14
19
17
13
17
15
13
17
16
13
15
17
13
17
18
16
18
17

3 21
2

2
3
2
2
2
2
2
2
2
3
2
3
2
2
2
2
2
2
2
3
2
3
2
2
2
3
1
3
1
2
1
2
2
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37

16
15
14
15
15
15
15
15
15
16
16
14
13
16
16
16
14
16
15
16
14
17
14
15
15
15
14
14
18
14
13
16
16

16
14
12
13
20
18
16
19
20
17
15
19
15
17
17
16
15
19
12
19
16
12
14
20
18
16

60
61

42

16

8

2

2

42

2 21
2 20
3 21
3 16

2

32

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

40

34
41

45

38
37

39

18

37

42

3 20
3 20
3 21
2 21
3 16

2

40
41

41

3
3

41

3

37

35

6
5
5
6
5
5
6
5
5
5
6
5

41

39
42

17

34
39

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

3 21
3 21
3 20

2

40

39

40

38
35

41

19

41

3 22
2 21
3 18
2 21
2 21

2

41

43

33
43

41

42

36

45

37

38

16

34
41

6

1

1

82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

16 11 47 3

3 20
3 21
3 16
2 22

2

41

6
5
5
6
5
6
5
5
5

14
17
17
17
13
13
17
17
14

39

38
44
42

39

27
36

19

8

14
20
16
19
17
18

1

1

39
37

3 21

2
2

42

18
17

36

39
38
36

36

3 16
3 17

39

40

92
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36
36
38
34
35
32

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

15
14
13
13
14
11
14
12
15
13
15
15
15
14
15
14
14
14
14
14
12
13
16
15
15
14
15
16
14
16
11
13
14

3 16
2

2
3
2
2
3
1
2
1
1
2
2
3
1
3
1
2
3
3
1
2
3
2
3
2
3
2
3
1
2
3
1
2
3

42

16
14
14
16
14
16
16
13
13
16
17
13
13
11

20
14

93
94
95
96
97
98
99

17

36

8

1

1

2 20

2

29
37

16

15
17
20
20
10
12
20
15
18
20
13
13
17
14
17
17
13
16
19
15
14
18
12
12
15
10
12
13
12
13

3 16
3 16
3 20
2
2

39

40
42

39
33
36
38
35
36
35
36
35

16
16

27
29
42

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125

3 20
3 15
3 16
2

2
2

38
39

15
17
15

37

32

32

15
14
14
16
12
15
14
14
15
11

39
33
39
34
35
33
37

2 20

2

37

14

36

8

1

1

3 20

2
2

41

15
16

33
34
38
39

3 16
3 19
3 17

2

38
35
36
34
36
37
39
35

38
31

15

6

1

1

3 16

2
2
2

40
30
32

14
12
12
14
12
15
12
14
13

15
16
16

33
28

35

2 20

2
2
2
2

14
16
17
14

32
35

29
32

33

34

63



35
36
33
35

5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

14
13
13
15
13
14
13
14
14
15
13
14
14
12

16
18
15
15
16
16
18
16
16
13
15
14
15
13

2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2

3
2
2
3
2
2
1
3
1
3
2
3
2
2

34
29
28
31

14
13
14
13
12
12
14
12
14
13
12
12
12
12

12
10

126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139

10
13
12
10
11
12
10
13
10

34
35
36
35
35

31

30
28
31

30
31

33
33
33
34
30

31

30
25
29

11
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M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 DL7 DL8 DL9 DL 10 DL_11 DL 12 DL 13

Cargo

Sexo

JEFE

MASCULINO

SECRETARIA 5

ASISTENTE

FEMENINO

FEMENINO

MASCULINO  TECNICO

FEMENINO

ASISTENTE

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO  TECNICO

FEMENINO

5
3

ASISTENTE

SECRETARIA

FEMENINO

MASCULINO  APOYO

MASCULINO  TECNICO

FEMENINO

ASISTENTE

ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

MASCULINO  TECNICO

MASCULINO  APOYO

FEMENINO

4

SECRETARIA
ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

MASCULINO  APOYO

FEMENINO

5

SECRETARIA
APOYO

FEMENINO

ASISTENTE
TECNICO

FEMENINO

FEMENINO

ABOGADO

FEMENINO

INGENIEROS

MASCULINO

SECRETARIA 3

FEMENINO
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ASISTENTE

FEMENINO

INGENIEROS

MASCULINO

4
3

SECRETARIA

FEMENINO

NOTIFICADOR
TECNICO

FEMENINO

FEMENINO

MASCULINO  APOYO

FEMENINO

ASISTENTE

MASCULINO  APOYO

FEMENINO

5

ASISTENTE

ASISTENTE
TECNICO

FEMENINO

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

MASCULINO ABOGADO

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO  TECNICO

FEMENINO

5

SECRETARIA
ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO  ASISTENTE

5

MASCULINO  NOTIFICADOR

FEMENINO

ASISTENTE

SECRETARIA 1

FEMENINO

MASCULINO ABOGADO

FEMENINO

5

SECRETARIA
ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO
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SECRETARIA 4

ASISTENTE

FEMENINO

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

MASCULINO  TECNICO

MASCULINO  TECNICO

MASCULINO  TECNICO

MASCULINO  ASISTENTE
MASCULINO  APOYO

MASCULINO  APOYO

FEMENINO

ASISTENTE

SECRETARIA 5

ASISTENTE

FEMENINO

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

4

SECRETARIA

FEMENINO

MASCULINO  TECNICO

MASCULINO  ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

5

SECRETARIA

FEMENINO

MASCULINO  ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

MASCULINO  ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

ASISTENTE

FEMENINO

INGENIEROS

MASCULINO

MASCULINO  ASISTENTE

FEMENINO

1

SECRETARIA
ASISTENTE

FEMENINO

SECRETARIA 5

FEMENINO
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ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

MASCULINO  TECNICO

FEMENINO

3

SECRETARIA
TECNICO

FEMENINO

5

SECRETARIA

FEMENINO

MASCULINO  TECNICO

FEMENINO

ASISTENTE

ASISTENTE 5

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

SECRETARIA 3

FEMENINO

MASCULINO  ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

MASCULINO  ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

4

SECRETARIA

JEFE

FEMENINO

MASCULINO

APOYO

FEMENINO

ASISTENTE
JEFE

FEMENINO

MASCULINO

APOYO

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

MASCULINO  ASISTENTE

FEMENINO

APOYO

ASISTENTE

FEMENINO
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MASCULINO  ASISTENTE

FEMENINO

INGENIEROS

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO  ASISTENTE

FEMENINO

ASISTENTE

INGENIEROS
ASISTENTE

FEMENINO

FEMENINO

ASISTENTE

FEMENINO

INGENIEROS 3

ASISTENTE

FEMENINO

FEMENINO

3

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO

3

INGENIEROS

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO  ASISTENTE

FEMENINO

INGENIEROS
ASISTENTE

FEMENINO

INGENIEROS

FEMENINO

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO

INGENIEROS

SECRETARIA 1

FEMENINO

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO ABOGADO

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO  ASISTENTE

MASCULINO

INGENIEROS
ASISTENTE

FEMENINO

INGENIEROS

MASCULINO
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Anexo 6

Solicitud a la institucion

»Afio del Bicentenario del Perd 200 Afos de Independencia”™

Nuevo Chimbote, 17 de Febrero del 2021

Sr.

Dominge Caldas Egurquiza

Alcailde

Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote
Cludad.

Mo:hll&ommﬁzodﬂmtﬂmmdemnawnm*mm”mmm

£5 un honor el poder dirigirme a usted a fin de manifestarle mi saludo cordial, y la
vez solicitar a su despacho, tenga la amabilidad de autonizar la aplicacion de una encuesta,
cuyo objetivo csdcscﬁbirurdmiéndimummmohmoumwn.kcudmm
laboral de los trabajadores del drea de Gerencin de desarrollo  econdmico de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote en ¢l afio 2021 Para dar por concluido mi tesis
titulada “Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de ls municipalidad distrital
de Nuevo Chimbote, 20217, a fin de poder obtener mi Maestrin en Gestion Publica.

Por wanto ruego usted acceder n mi pﬂiciﬁnymmnihmlimlumdimlomn
con i oficing de recursos humanos, para dar cumplimiento a lo requerido.
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Anexo 07.

Aceptacién para aplicacion de instrumento.

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

“Afio del Bicentenario del Peri: 200 afios de Independencia”

Nuevo Chimbote, 02 de marzo de 2021

Sefiora:
Lic. GARCIA VENTURA LISSET
Presente.
ASUNTO: ACEPTACION PARA APLICACION DE ENCUESTA PARA
TESIS DE MAESTRIA.
REF. : CARTAS/N EXP. ADM. 2734-2021
De mi especial consideracion:

Por el presente reciba Usted el cordial saludo de quienes
integramos la Sub Gerencia de Recursos Humanos y en especial el mfo, al mismo tiempo en
atencidn al documento de la referencia, comunicamos que se autoriza la aplicacidn de la encuesta
dirigida a los trabajadores del drea de la Gerencia de desarrollo Econdmico, a cargo del gerente
Abog. Rucana Macedo Edgar, el cual tiene como objetivo describir la relacién directa entre como la
motivacidn afecta el desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, todo ello
para la Maestria en Gestidn Piblica.

Sin otro particular, me despido de Usted.

Atentamente,

MWZs
cc legajo



Anexo 08

Imégenes de encuesta
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* USP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

CONSTANCIA DE ARTICULO CIENTIFICO

LA DIRECTORA DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA
UNIVERSIDAD SAN PEDRO

HACE CONSTAR:

Que el Articulo Cientifico, titulado: “Motivacion y desempenio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad de Nuevo Chimbote, 2020", presentado por la maestranda Garcia
Ventura Lisset, con cédigo N° 0200110416, del programa de Maestria en Gestion Publica,
reine las exigencias formales por lo que se declara APROBADO, encontrandose la
participante habilitada para proseguir con los tramites conducentes a la obtencion del grado

respectivo.

Se expide la presente a solicitud de la parte interesada, para los fines que estime

conveniente.

Chimbote, 29 de noviembre del 2024

Constancia A.C. N°007-2024-EPG
NT: 65936

73



CML/mrrm




Motivacién y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Nuevo Chimbote, 2020

INFORMVE O ORGINALIDAL

20 19¢ 124

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE INTERNEY  PUBLICACICNES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

PUENTES PRIMARLAL

repositorio.ucv.edu.pe
. l»urr?trodn Intemet p 8%
Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2
— Trabajo de! ex2udiants %
- Submitted to Universidad Alas Peruanas 2
Trabasjo del estudiante %
repositorio.uigv.edu.pe 1
2 Fuente de Internet %

n

Faustino Sanchez Carrion

Trabajo del eztudiame

Submitted to Universidad Nacional Jose 1 %

repositorio.usanpedro.edu.pe 1
Fuente de Inremet %

- repositorio.urp.edu.pe 1
Fuenite de Intemet %

Submitted to uncedu 1
= Irabisjo del extudiante %

75



repositorio.uss.edu.pe

fuente de internet

repositorio.ulima.edu.pe

fuente de intesnet

1w

W St <1a
! 'rg!‘::)ds:i&?:g.untumbes.edu.pe <1 %
[ TR <1
:zqg;sciltr?ﬂg.unapiquitos.edu.pe <1 &
ks iaid 3
6 {inpfili?gg.undac_edu.pe <1 %
- ‘riggiilt::g.uIadech.edu‘pe <1 5%
i ‘Spetioricunsxedspe <1w
Submitted to Universidad San Ignacio de <1 b

Loyola

Trabajo del ectuchianae

76



Submitted to Corporaciéon Universitaria del <1 5
Caribe

Trabajo del eztudiame

Submitted to Universidad Nacional del Centro <1 ”
del Peru

Irabasjo del estudiante

repositorio.uwieneredu.pe <1 %

— Fuente de Intemet

Exclutr citas Apagain Sxciuir conodencias 10 words

Exciwar hiblingrafiy Actvam

77



