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TITULO

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS,
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RESUMEN

El proposito de este estudio fue establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial Huaylas, 2023. La
investigacion fue de tipo basica, cuantitativo de disefio no experimental, correlacional y
de corte transversal. La técnica fue una encuesta, y el instrumento utilizado fue un
cuestionario. En este estudio, la poblacion estuvo conformada por 37 personas. La eficacia
de la herramienta se determind sobre la base del juicio de expertos. La confiabilidad del
instrumento se obtuvo mediante el analisis alfa de Cronbach. Los datos obtenidos durante
el proceso de recoleccion de informacién fueron ordenados y procesados en el programa
estadistico SPSS v25. Se utilizo la prueba de parametros de Pearson con coeficiente de
correlacién (r=0,954) y el valor de significacion (p) para probar las hipotesis de
investigacion, que fue de 0,000 menor que (p<0,05). Esto significa que existe una
correlacion positiva muy alta entre la motivacién de los empleados y el desempefio
laboral. Resulta que cuanto mas fuerte es la voluntad de desarrollar la comunidad, mejor

trabajan los miembros.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to establish the relationship between the motivation and job
performance of the administrative staff of the Huaylas provincial municipality, 2023. The
research was of a basic, quantitative, non-experimental, correlational, and cross-sectional
design. The technique was a survey, and the instrument used was a questionnaire. In this
study, the population consisted of 37 people. The effectiveness of the tool was determined
on the basis of expert judgment. The reliability of the instrument was obtained through
Cronbach's alpha analysis. The data obtained during the information collection process
were ordered and processed in the statistical program SPSS v25. Pearson's parameter test
with correlation coefficient (r=0.954) and significance value (p) was used to test the
research hypotheses, which was less than 0.000 (p<0.05). This means that there is a very
high positive correlation between employee motivation and job performance. It turns out

that the stronger the will to develop the community, the better the members work.
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INTRODUCCION

En los Antecedentes y fundamentacidn cientifica, Qian et al. (2020) en el estudio “Efecto
de la motivacion laboral en el desempefio laboral: Evidencia empirica de hoteles de 4
estrellas en Mongolia”. Universidad de Sapporo. Sapporo Japon. Su proposito es
demostrar empiricamente que la motivacion laboral se considera una importante estrategia
empresarial. Utiliza métodos cuantitativos y un disefio no empirico con una muestra de
398 empleados que trabajan en hoteles de 4 estrellas en Mongolia, utilizando el
cuestionario de encuesta y el método de encuesta. Se ha demostrado que la motivacion
laboral tiene un efecto sobre la productividad, lo que sugiere que el desarrollo de
actividades o pautas para motivar a los empleados se reflejard en sus niveles de
productividad. Asimismo, Kuswati (2020) en el estudio El impacto de los incentivos en la
productividad laboral. Universidad Mahalen. Java Occidental, Indonesia. El objetivo de
este estudio fue demostrar experimentalmente que la motivacion influye en el desempefio
de los empleados de manera descriptiva y verificable. EI método de investigacion
adoptado fue descriptivo, siendo que la muestra a ser encuestada estuvo constituida por
82 empleados, siendo los métodos de encuesta especificados en el cuestionario utilizado
como instrumento. Los resultados muestran que los incentivos tienen un mejor impacto
en la productividad de los empleados con un coeficiente de 0,78. Vasquez (2018) en el
estudio “Motivacion intrinseca y desempefio laboral”. Universidad Rafael Landivar.
Quecaltenango, Guatemala. El estudio identificd las herramientas y estrategias de
motivacién clave utilizadas en los servicios publicos de Nigeria que incluyen promocion,
compensacion monetaria, naturaleza del trabajo, estilo de liderazgo, cooperacion de los
compafieros de trabajo, trato justo, grupo de trabajo, ambiente de trabajo, enriquecimiento
laboral y buena relacion gerencial. El estudio también analiza los desafios que enfrenta el
servicio publico de Nigeria en la implementacion de las estrategias de motivacion
mencionadas y también examind el efecto de las herramientas y estrategias de motivacién

en el desempefio laboral de los servidores publicos de Nigeria. El estudio revelo que es



probable que las personas estén motivadas si trabajan en un entorno en el que son
valoradas por lo que son 'y por lo que hacen. También revel6 que el grado de motivacién
de los empleados en el servicio publico de Nigeria tiene un impacto directo en el nivel de
rotacion. El estudio también reveld que la relacion entre los trabajadores y los gerentes
tiene un efecto en el desempefio laboral de los servidores publicos y también el grado en
que se les dio la oportunidad de promocion a los servidores publicos tuvo un impacto
directo en el desempefio laboral del servicio publico de Nigeria. Su objetivo general es
determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en el
municipio de San Pedro Sacatepequez. La relacion entre la motivacion de los empleados
y el desempefio laboral ha sido estudiada en el pasado. Pero no se instituyo una alta
relacion estadistica entre los dos. A pesar de, mas tarde, la investigacion resolvid que la
motivacién de los empleados y el desempefio laboral estan realmente relacionados entre
si. Esta correlacion se estudia en esta tesis y el objetivo es brindar informacion util a los
gerentes. sobre como se puede aumentar el rendimiento de los empleados motivandolos

intrinseca o extrinsecamente.

Ajay et al. (2018) "Motivacion y productividad de los empleados (el caso del gobierno
local de Shaki East, estado de Oyo, Nigeria)". Instituto de Tecnologia Oke-Ogun. Basta,
Nigeria. Este documento investiga la existencia de ineficiencia en el servicio publico de
Nigeria y examina las herramientas y estrategias de motivacion como una herramienta
esencial para mejorar la eficiencia en el servicio publico. Los objetivos de este trabajo de
investigacion son examinar las herramientas y estrategias de motivacion clave utilizadas
en el servicio pablico de Nigeria y también el efecto de estas herramientas y estrategias
en el desempefio laboral del servicio publico de Nigeria. Primaria y secundaria se
utilizaron para el estudio. Los datos primarios se recopilaron a través del método de
encuesta utilizando las técnicas de cuestionario. Los datos recolectados fueron analizados
utilizando herramientas estadisticas descriptivas e inferenciales. El analisis descriptivo
implico el uso de porcentajes simples y tabulacion, mientras que el método estadistico

inferencial empled el instrumento analitico chi-cuadrado. Los datos secundarios se



obtuvieron de tesis, proyectos relevantes, publicaciones gubernamentales, revistas y libros
de texto y fuentes de Internet. Investigar la efectividad de los incentivos generales para
empleados en el area de gobierno local de ShakiEast. Este método utiliza una orientacién
cuantitativa con un disefio de correlacion no empirico y la muestra de investigacion
incluye 110 empleados que utilizan un cuestionario como herramienta de encuesta. Los
resultados muestran que los empleados de la ciudad se caracterizan por una baja
participacion y un alto ausentismo. Se encontré que no existe una relacion significativa

entre la motivacion y el desempefio laboral.

Ekundayo (2018) en el estudio "Impacto de la motivacién en el desempefio de los
empleados en compariiias de seguros seleccionadas en Nigeria". Universidad Afe Babalol.
Ado EKkiti, Nigeria. La motivacion significa tantas cosas para diferentes personas. El
impacto de la motivacién en un individuo depende también de su percepcion de lo que
considera valioso para él e invariablemente influye en su accion o inaccion. La motivacion
puede describirse como un conjunto de incentivos que pueden ser monetarios o elogios.
Tambien se incluyen los sistemas de recompensa y castigo que determinar o influir en el
desempefio y la actitud del personal hacia el trabajo. La motivacién es un producto de las
actividades de los departamentos de Gestion de Recursos Humanos (HRM) y su impacto
recorren un largo camino en la determinacién de la calidad y cantidad de la produccion en
una organizacion y el nivel de armonia o desarmonia industrial y laboral en la
organizacion (Orogbu 2015). ¢ Cuanta motivacion y satisfaccidn laboral necesita y obtiene
un empleado? ¢Desempefiar sus funciones de manera eficiente y eficaz para mejorar el
desempefio laboral en un publico, sector y cuales son las necesidades basicas de los
trabajadores y como son satisfechas por su empleador? Para la mayoria de las personas,
lo primero que le viene a la mente mientras buscan trabajo es el salario. unido a él, pero
entonces ¢es el salario todo lo que se necesita para estar satisfecho con un trabajo? En
Nigeria hoy, falta de habilidades de liderazgo, falta de conocimiento gerencial adecuado,
depresion econémica y alta tasa del desempleo han hecho que la mayoria de los

trabajadores se sometan a condiciones de trabajo deplorables lo que por supuesto conduce



al deterioro del desempefio laboral. La comprension de la importancia de los empleados
para el éxito de la organizacion ha enfrentado a los gerentes con la desafiante tarea de
hacer que los empleados den lo mejor de si mismos para aumentar ampliamente la
productividad del servicio publico. La cuestion de como estimular o motivar a los
empleados para que realicen los mejores esfuerzos deseados hacia la realizacion de los
objetivos y metas establecidos ha sido el principal foco de atencion de la gerencia en

Nigeria sectores publicos.

En términos generales, motivar a los trabajadores a realizar las funciones asignadas para
cumplir objetivos predeterminados es uno de los principales problemas que enfrenta la
gestion. La motivacion es fuerza energizante que induce u obliga y mantiene el
comportamiento del empleado. Esto implica que el comportamiento individual surge de
la fuerza motriz de las necesidades que se dirigen hacia algunas metas o fines deseados.
En este sentido, la motivacion explica mejor por qué las personas hacen o se abstienen de
hacer ciertas cosas. El tema de la motivacion es muy complejo, ya que lo que motiva a
una persona puede no motivar a otro. En general, el comportamiento motivado tiene tres
caracteristicas principales, a saber: es sostenida, dirigida a un objetivo y resulta de una
necesidad sentida. La motivacion de un individuo para trabajar, por lo tanto, depende en
gran medida de la apreciacién de la direccion de la motivacion del empleado. Los
empleados pueden estar motivados por cosas como el aumento de salarios, el deseo de
promocion, condiciones o ambiente de trabajo animado, etc. El propdsito del estudio fue
evaluar el impacto de los incentivos en el desempefio de los empleados. Este método
utiliza un enfoque cuantitativo y un disefio transversal no empirico. La muestra estuvo
conformada por 100 colaboradores que utilizaron como herramienta el cuestionario. En
resumen, aplicando la prueba de chi-cuadrado, a la Unica hipdtesis dada en el estudio con
el nivel de significacion de 0.05, los resultados muestran que la motivacion es el factor
mas importante en el desempefio laboral del empleado. Muchos factores como el medio

ambiente, el capital y los recursos humanos influyen en el desempefio de la organizacién.



Aunque se considera que los recursos humanos tienen la mayor influencia en el
desempefio de la organizacion. Por lo tanto, es legitimo debatir que una organizacién
necesita motivar a sus empleados para lograr sus metas y objetivos declarados. En este
capitulo la motivacion esta bien explicada. Es obvio que la motivacion se ha percibido de
muchas maneras. Muchos investigadores han tratado de llegar a una concisa teoria para
formular la motivacion, pero todos aportan ideas diferentes. Se han realizado
investigaciones al respecto tema y se disefiaron muchas teorias que influyen en gran

medida en el comportamiento organizacional.

Santa Cruz (2019) por el estudio “El Impacto de la Motivacion en la Productividad
Embebida en la Gerencia de Area de Ela Alfaro en el Area Metropolitana de Quito” para
determinar qué afecta a los empleados, su estudio fue bibliografico, descriptivo, poblacidn
de estudio de 128 empleados, encuesta utilizada, dio como resultado la baja motivacion y
capacitacion de los empleados por falta de motivacidn para actuar, la empresa evalué el
desempefio y concluy6 que el bajo desempefio en las tareas y tareas realizadas refleja bajos

niveles de motivacion por las condiciones ambientales y fisicas.

De igual forma Zamora (2019) en su investigacion de estrategias de incentivos para
incrementar la productividad en la provincia de Gada, Salinas, Santa Elena, su finalidad
es proponer estrategias de incentivos para incrementar la productividad, su investigacion
es cuantitativa y cualitativa y emplea a 435 personas de las cuales 157 es la muestra y
usando entrevistas y encuestas como metodo porque los resultados muestran que estas
sugerencias son beneficiosas y mantienen a los empleados motivados hablando,
reconocimiento por el buen desempefio, y esa es la conclusion. que implementar
recomendaciones es importante porque el empleado esta en el lugar equivocado en la

relacion.

Suarez (2018) en su estudio “La motivacion y sus ventajas en el trabajo de los empleados
corporativos de la ciudad de Emasa-ep, Canton de Santa Elena, Provincia de Santa Elena”
tuvo como objetivo determinar la prevalencia de la motivacién de logro. El estudio es un

estudio descriptivo cualitativo y cuantitativo con una poblacion de 383 personas,



utilizando como herramienta un cuestionario, los resultados arrojan un valor inclusivo (p
= 0,013) y chi-cuadrado (r = 12708), se ha identificado esta dinamica. esto puede afectar
la productividad, por lo que es muy importante que los empleados estén motivados para
realizar correctamente sus tareas, es decir, cuanto mas motivados, mejores resultados.
Ademas, se proponen las siguientes definiciones para sustentar esta investigacion: En
cuanto a los procesos cognitivos, esto nos dice que la motivacion se puede observar a

través del comportamiento humano (Chiavenato, 2019).

Por otro lado, se encontré que la motivacién es la causa que impulsa los esfuerzos de un
individuo para alcanzar una meta (DeCenso, Coulter, & Robbins, 2019). Esto significa
que la motivacion consta de tres componentes principales: energia; es una medida de
disposicion o intensidad porque muchas veces las personas trabajaran duro y seriamente
cuando estan motivadas pero la calidad del esfuerzo debe tomarse como intensidad, no un
buen esfuerzo en el trabajo significa mas esfuerzo, mas presion pero persistencia cuando
hay 6 intentos de lograr los objetivos de la empresa hechos para los empleados que

persisten en lograr el objetivo (DeCenso et al., 2019).

A nivel nacional Hualpamaita (2018) en su estudio “Dindmica y Productividad en la
Region Jaurisque Paruro, 2018, PerQ. Su principal objetivo es determinar la relacion entre
la motivacion laboral de los empleados del gobierno local y el desempefio laboral. Debido
a que su metodologia se basa en métodos cuantitativos con un alcance relevante y un
disefio no experimental, la muestra de 30 empleados de la ciudad fue respondida mediante
un cuestionario basado en preguntas como medio de recoleccion de informacidn a través
de métodos de encuesta. Finalmente, se encontré una relacién significativa entre ambas
variables, expresada como un valor de p por debajo de 0,05, la fuerza de la relacion entre

motivacién y desempefio fue de 76,2%.

Requejo (2018) en el estudio “Utilizacion de estrategias de motivacion laboral para
incrementar la productividad laboral en la Comunidad Auténoma La Victoria en 2018”.
Ciudad de Lima, Pert. Tuvo como objetivo general, utilizar estrategias de incentivos para

mejorar el desempefio de los empleados. Como método utilizo un enfoque cuantitativo,



con proyecto de prueba previa, con alcance explicativo, se utilizd una muestra de 52
colaboradores, complementada con dos cuestionarios (antes y después de aplicar la
estrategia) por método de encuesta. Finalmente, la estrategia puede probarse para un mejor

rendimiento usando la prueba t de Student (p < 0.05) para muestras apropiadas.

Huerta (2019) en su estudio “Motivacion y productividad de los trabajadores en la
provincia de Ancash Yongai - 2016”. UCV-Peru. La motivacion puede ser vista como el
estado o condicidn de ser inducido a actuar en ciertas formas rentables de realizar metas
u objetivos predeterminados. Asi, cualquier gerente que tiene la intencion de tener éxito
en el logro de los objetivos de servicio publico debe ser capaz de combinar el individuo
necesidades de los trabajadores en los objetivos generales del sector. Esto en gran medida
ayuda a mejorar en los trabajadores el desempefio laboral, para asegurar el éxito del sector.
Cabe sefialar que las necesidades individuales de los trabajadores siempre cambian y
difieren considerablemente de los demas y la capacidad de la gerencia para aplicar
esquemas de motivacién apropiados para satisfacer las necesidades de cada trabajador sin
duda contribuira en gran medida a mejorar el desempefio de la organizacién. Un empleado
puede estar suficientemente satisfecho con su trabajo cuando se identifiquen sus
problemas, necesidades y aspiraciones y se den posibles soluciones por parte de la gestion
para satisfacerlos. Estas necesidades surgen como resultado de numerosas
responsabilidades que lo impulsan a actuar de cierta manera. El objetivo fue determinar la
relacién entre la motivacion de los empleados de la ciudad y su desempefio laboral. El
método que utiliza fue cuantitativo, disefio transversal, descriptivo, no experimental
adecuado para una muestra de 74 servidores publicos a quienes se les solicité completar
un cuestionario como herramienta de recoleccion de datos utilizando el siguiente método.
Ambas variables se encontraron correlacionadas, mostrando una p < 0,05 segln el

estadistico chi-cuadrado.

Diaz y Vega (2018) en el estudio “Motivacion y desempefio de los colaboradores de la
Municipalidad del Santa” para determinar la relacion entre dos variables con correlacion

descriptiva con la poblacién de 86 y una muestra de 58 personas. La encuesta se aplico a



una muestra de empleados. Los resultados muestran un valor de significacion (p = 0,000)
y chi-cuadrado (46.619), lo que indica una relacion significativa. Concluyeron que cuanto
mayor es la motivacién, mejor es el desempefio del empleado. El objetivo principal de
este estudio fue "evaluar el papel de la motivacion laboral en el empleado”. Este estudio

utilizé un enfoque deductivo en el que se llevo a cabo una encuesta.

En contraste, el Estudio de Desempefio y Motivacion Laboral Linares (2019) en el Centro
Médico La Huayrona para determinar la relacion entre estas dos variables fue un estudio
descriptivo, correlativo y cuantitativo con 48 funcionarios. y con base en los resultados de
las pruebas que muestran (p = 0,000) nivel de significacion y (r = 0,806) correlacion, lo
que significa que la relacion es muy positiva y concluyen que, si motivan a los empleados,
obtendran la puntuacién mas alta. También se dice que estar motivado es una fuerza que
hace que una persona exhiba ciertos comportamientos cuando es necesario (Chiavenato,
2019). Esto quiere decir que una persona se guia por su propia motivacion, lo que le
permite actuar satisfactoriamente ante las necesidades emergentes, aungque sin
conocimiento muchas veces es dificil comprender qué es lo que la motiva en el
comportamiento humano. La motivacion también se entiende como el resultado de las
relaciones personales y los incentivos creados por los actores para crear factores
motivadores, que animen a los empleados a alcanzar las metas. Es la voluntad la que
determina el deseo del individuo de alcanzar las metas de la organizacién, de acuerdo con
la necesidad de satisfacer sus propias necesidades (Pefia, Villon, 2019). También se puede
decir que la motivacién es el impulso de motivar la conducta humana para realizar un
trabajo de acuerdo con la meta asumida, esto significa que la motivacion es un tema exacto
e importante para que los empleados se desempefien bien, y la motivacion es esencial para
que las organizaciones y los empleados alcancen con éxito sus objetivos. (Ghaffari,

Burgoyne y Nazri, 2019).

Motivacion laboral, Hay algunas teorias de motivacion, tratando de mostrar y concepto de
motivacion y, por lo tanto, es necesario tener la motivacion que las personas intentan

satisfacer, una de nuestras teorias mas destacadas:



La teoria de las pirdmides de Maslow, en la que Abraham clasifico las necesidades de las
personas de la manera mas importante y cémo afecta el comportamiento humano;
Abraham muestra la primera necesidad. Necesidades fisioldgicas, estas necesidades son
la principal necesidad, como la comida, la familia, la necesidad de liberar el sufrimiento,
porque estas necesidades aseguran la supervivencia humana la segunda necesidad es de
seguridad es la necesidad de proteger a una persona de todos los peligros o amenazas
externas, el tercero es una necesidad social le pertenece a él y a su entorno, buscando un
proveedor de amor para obtener objetivos similares, la cuarta necesidad de respeto es
cOmo se respeta y se ve a una persona, la quinta necesidad de superacion es donde la
persona busca el crecimiento personal, donde crece su potencial, materializado a través de

las capacidades y habilidades humanas (Chiavenato, 2019).

Herzberg (1959) introdujo una conocida teoria de la motivacion, que es la Teoria de los
dos factores, describid en su teoria entre motivadores y factores de higiene. Hizo hincapié
en que los factores pueden ser motivadores o factores de higiene, pero nunca pueden ser
ambos al mismo tiempo. Los factores motivacionales intrinsecos son el trabajo desafiante,
el reconocimiento y las responsabilidades. Los motivadores de higiene son factores
motivacionales extrinsecos como el estatus, la seguridad laboral y el salario. Los factores
motivadores cuando estan presentes, conducen a la satisfaccion y los factores de higiene
cuando no estan presentes, conducen a la insatisfaccion, pero los dos factores nunca

pueden ser tratados como opuestos entre si (Chiavenato, 2019).

Como otro factor tenemos, la motivacion, entendida como las acciones de un individuo
de acuerdo con su cargo, puede ser; logro, responsabilidad, hacer un trabajo importante,
reconocimiento ya que gratifica al individuo y conduce a mejores resultados en la
organizacion (Chiavenato, 2019). La teoria de McClelland divide sus teorias en tres
necesidades que los humanos deben satisfacer; el logro es una necesidad competitiva para
lograr el éxito y las personas luchan por la excelencia, luchan por el éxito y el logro con
criterios claramente definidos (Chiavenato, 2019). El poder es el deseo humano de influir

y pertenecer, el deseo de conectarse, el deseo de ser amado y aceptado por los demas; Los



defensores de esta necesidad siempre priorizan las situaciones cooperativas sobre las
competitivas y se esfuerzan por comunicarse para lograr el entendimiento mutuo
(Chiavenato, 2019).

También existen teorias modernas que intentan explicar las ideas sobre la motivacion de
los empleados: la teoria de la autodeterminacion; aqui, las personas creen que pueden
controlar las acciones que toman, porque los empleados a menudo ven las tareas como

obligaciones y, como resultado, la motivacién tiende a disminuir (Robins y Judge, 2019).

Teoria del establecimiento de metas; aqui, las metas especificas aumentan la
productividad y si las metas son mas dificiles, se aceptan, dado que el rendimiento es
mucho mas alto que los objetivos simples, cuando hay retroalimentacion, se obtiene un
mejor desempefio que cuando no hay retroalimentacion (Robbins y Dommer, 2019).
Primero, la especificidad actia como un estimulo intrinseco; segundo, cuanto mas
compleja es la meta, mayor es el nivel de desempefio manteniendo la misma aceptacion
de la meta; tercero, las personas se desempefian mejor con la retroalimentacion porque la
retroalimentacion ayuda a las personas a distinguir lo que hacen de lo que quieren hacer,

sirviendo como guia para el comportamiento individual (Robbins & Judge, 2019).

Teoria de las expectativas, esto sucede cuando una persona siente que sus expectativas
son superiores a las necesidades que quiere satisfacer, pues entonces podré lograr el efecto
de atraccion. Se cree que, si estds motivado para dar lo mejor de ti, te llevara a una buena
apreciacion de tu trabajo, ya que una buena revision te traera beneficios organizacionales
como un aumento de sueldo o un recibo interno. las recompensas son estimulos que se

alinean con sus metas u objetivos (Robbins & Judge, 2019).

Indicadores de Motivacion Intrinseca: Desarrollo Personal: Se enfoca en ampliar los
conocimientos y habilidades de los empleados dentro de la organizacion para que estén

listos para asumir responsabilidades y desafios (Jones y George, 2019).

Satisfaccion laboral: Es la actitud positiva de una persona hacia su lugar de trabajo,

derivada de una valoracion de las caracteristicas del mismo (Robbins & Judge, 2019).
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Autorrealizacion: todo el mundo quiere alcanzar su maximo potencial (Munch, 2019)

Desempefio laboral, es considerado como uno de los factores mas importantes de una
organizacion, los recursos humanos, porque su éxito depende de su adecuada gestién o de
su falla. EI desempefio es un conjunto de rasgos o caracteristicas de la eficacia personal,
que es la forma en que las personas realizan tareas que les ayudan a lograr sus objetivos
(Chiavenato, 2019). Asimismo, la productividad laboral describe las actividades que
realizan las personas en su lugar de trabajo e incluye las habilidades que han adquirido,
tales como habilidades, conocimientos, experiencia, motivacién, valores que les ayudan a
lograr los resultados deseados en el lugar de trabajo (Robin & Judge, 2019). Por otro lado,
se entiende como el cumplimiento de sus tareas y estd determinado por factores

relacionados con el trabajo que realizan en la organizacion (Cabrera y Bejarano, 2019).

Tambien se dice que el desempefio es importante para las organizaciones, ya que el
desempefio de los comparfieros contribuye al éxito comercial y el desempefio es tan
importante para las personas como puede ser una fuente de satisfaccidn en el trabajo
(Muchhal, 2019)

El desempefio también se conoce como el nivel de cumplimiento logrado por los socios
para lograr los objetivos organizacionales en una fecha especifica y consiste en actividades
observables y medibles, etc. (Dessler y Varela, 2020). Estos autores muestran que el
desempefio es importante para el logro de los objetivos de la empresa y que el desempefio
es la capacidad de las personas que contribuyen a la organizacion para demostrar sus
conocimientos y habilidades en el rol asignado mientras contribuyen a la empresa. La
evaluacion del desempefio, como su nombre indica, es una evaluacion sistematica del
desempefio de una persona en el lugar de trabajo y es un medio para evaluar el valor y la
capacidad de una persona. Se utiliza una variedad de procedimientos conocidos como
evaluaciones de desempefio para evaluar a los empleados: evaluaciones de desempefio,
evaluaciones de eficacia funcional y de pares, etc. Esta evaluacion permite comprender
como los empleados realizan su trabajo e identificar dificultades relacionadas con la

supervision e integracion de los empleados en las unidades (Chiavenato, 2019).
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La responsabilidad de la evaluacion del desempefio esta en el empleador, en la persona,
en el gerente y subordinados, en el area de talento o en el evaluador de puestos. En la
mayoria de las organizaciones, el jefe es la persona responsable del desempefio y la
evaluacion de los empleados, y cada empleador mantiene su propia linea de autoridad, lo
que permite una mayor flexibilidad y libertad en la evaluacion. En algunos departamentos,
las personas son responsables de sus propias evaluaciones y desempefio, de modo que

cada empleado pueda ver como lo esta haciendo segin las recomendaciones de su gerente.

Colaborador y jefe, haciendo referencia a la nueva gestion de objetivos participativos,
democréatica y motivadora. El principio rector de la evaluacion del desempefio es: aclarar
las metas por acuerdo, las metas son propuestas y evaluadas conjuntamente por los
superiores, las metas son opcionales y ambas partes no pueden ponerse de acuerdo Una
vez que se logran las metas, es una organizacion e individuos se seran valorados por
ganancias y deberian recibir algin tipo de reconocimiento. Responsabilidad personal para
lograr las metas establecidas de mutuo acuerdo, los empleados deben aceptar las metas
establecidas y alcanzarlas. Para lograr resultados, la persona evaluada debe tener una
estrategia para lograr las metas deseadas. Verificar constantemente el resultado requiere
ser consciente de como esta sucediendo y ser consciente de los compromisos personales.
Con una retroalimentacion sélida y una evaluacion compartida continua, el individuo
necesita saber como lo esta haciendo para que los resultados que logra coincidan con sus

esfuerzos.

Grupos de trabajo, que pueden ser grupos de trabajo que evallen a sus compafieros, y
areas de talento que evalten el desempefio de todos los miembros de la unidad estructural,
comisiones de evaluacion que se encarguen de la evaluacion, que se encarguen del
cumplimiento de todas las normas establecidas, 360 grados evaluaciones, cada uno de los
cuales tiene una determinada relacion con la persona evaluada. Esta es la revision mas

completa porque se recopila informacion de todos lados (Chiavenato, 2019).
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Medicion de variables de desempefio laboral habilidades de comunicacién interpersonal
Habilidad para trabajar, motivar y orientar a otros para el logro de metas, ya que esto

permite una mejor interaccion entre los miembros de la organizacién (Chiavenato, 2019).

El transcurso de este estudio tiene como finalidad brindar informacion sobre las causas y
su relacion con el desempefio de las unidades estructurales municipales, ademas de
presentar los resultados para determinar si existe la necesidad de mejorar el buen
desempefio del personal administrativo provincial. municipio. de Huaylas, 2023, pues se

brindaran aclaraciones reales.

Justificacion de la investigacion, tenemos la justificacion tedrica, el presente informe final
justifica de forma teorica, porque de acuerdo al problema y a los objetivos establecidos se
debaten las teorias y la fundamentacién cientifica a través de los antecedentes.
Justificacion préctica, se justifica de forma practica, porque la investigacion Motivacion y
desemperfio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2023, en base al problema y objetivos planteados contiene recomendaciones que
seran aplicados a la entidad publica, y contiene la propuesta a la solucion de problemas,
justificacion social, se justifica de forma social, cuando de acuerdo al problema vy
objetivos establecidos, la investigacion Motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2023, favorece demandas
sociales, grupos de personas o comunidades que se beneficiaran con los resultados de la
investigacion. Justificacion metodologica, esto es metodolégicamente acertado, pues de
acuerdo a la pregunta ;cémo se relaciona la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la municipalidad Huaylas, 2023?, y de acuerdo a la
finalidad prevista, se sugieren tipo basico, descriptivo, de corte transversal y cuantitativo,
justificacion cientifica, se justifica de manera cientifica, porque el informe final
Motivacion y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huaylas, 2023, los resultados obtenidos aportan a nuevos estudios, los
cuales se fundamentan en el nuevo conocimiento, la posibilidad de servir para estudios

futuros donde las implicancias, variables y escenarios puedan ser diferentes al actual.
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Problema, planteamos el siguiente problema ¢Cual es la relacion que existe entre la
motivacién y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huaylas, 2023?

Conceptualizacién y operacionalizacion de variables, Motivacion Definicion Conceptual:
Segun Robbins y Judge (2019), identifica la inteligencia como el desarrollo que resulta de
los impulsos desarrollados de fuerza, direccion y resiliencia de un individuo para lograr

metas.

Segun Jhnmarshall (2019), segun el analisis de las causas relacionadas con el desarrollo
de las fuerzas de suministro y control, donde el comportamiento de la energia esta
relacionado con el comportamiento de varias fuerzas relativamente fuertes, persistentes y

dirigidas, incluye que la conducta tiene un fin y conduce a un resultado especifico.

De igual forma, Suma (2015) explica: “La motivacion laboral es un conjunto de fuerzas
internas y externas que moldean a una persona, que la hacen especial y asi mismo elige la
actividad a realizar y realizar. adoptado que dan un cierto grado de trabajo y perseverancia

en el comportamiento” (p. 14)

Definicion operacional, la motivacion es un aspecto muy importante en todas las areas de la
vida, incluida la educacion y el trabajo, porque impulsa la accion y, por lo tanto, es

fundamental para lo que las personas hacen y lo que buscan.

Definicion conceptual de la dimension motivacion, motivacion intrinseca: Son los que
provienen del interior del individuo, inician, ejecutan sin depender de extrafos, el que lo
inicia cuando lo cree necesario. En la teoria de Maslow, el grado asociado a la motivacién
intrinseca corresponde a la necesidad de autoconciencia. En este nivel, Maslow argumenta
que las personas tienen al menos algunas razones experimentales y teoricas validas para

necesitar refuerzo en una direccion, lo que puede describirse como autorrealizacion.
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Motivacidn extrinseca: A diferencia de la motivacion intrinseca, la motivacion extrinseca no
proviene del interior del individuo, sino que se refiere a cualquier incentivo o recompensa
que un individuo necesita para realizar una tarea especifica o crear una mayor voluntad y
deseo. Es en el &mbito laboral que las motivaciones extrinsecas pueden ser componentes 0
sentimientos que se conectan desde el exterior, es decir, externos. Quizas el ejemplo mas
comun de motivacion extrinseca sea la motivacion financiera, pero como veremos a
continuacion, hay una serie de otros factores y circunstancias que juegan un papel dominante

y, por lo tanto, no deben pasarse por alto.

Motivacion (V1): Definicién del concepto. Basado en Robbins y Judge (2019)
“Conocimiento que afecta la intensidad, direccion y persistencia de los esfuerzos de un
individuo para lograr una meta” (p. 131).

Definicion Operativa: Se utilizaron cuestionarios segun la escala de Likert para el personal
administrativo de la municipalidad.

indicadores: Salario, entorno fisico, politicas, desarrollo personal, satisfaccion laboral y

autorrealizacion.

Desempefio laboral, definicion de conceptual: Segiin Chiavenato (2019) “Desempefio es un
conjunto de habilidades o caracteristicas personales de desempefio, es la forma en que las
personas realizan actividades que les permiten alcanzar las metas organizacionales del

cargo”.

Definicion de Operacional: se mide por sus dimensiones e indicadores. Donde se utilizé un
cuestionario elaborado en escala Likert para el personal administrativo

Indicadores: trabajo en equipo, puntualidad, disciplina, conocimiento del puesto, formacion,
consecucién de objetivos y gestion del trabajo. Definicion conceptual de la dimension
desempefio Ppuntualidad: esta es una caracteristica adquirida de una persona y se considera
una buena virtud para mantener un trabajo o cumplir un compromiso dentro de un periodo

determinado (Cotjiri, 2019).
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Disciplina: La disciplina es un conjunto de reglas que una persona sigue con respecto al

compromiso (Forest Ry Fred R, 2019).

Trabajo en equipo: es una combinacion del esfuerzo individual con la responsabilidad y
la persistencia en la basqueda de un objetivo comun, que conduce a buenos resultados
(Durén, 2018).

Capacitacion: permite a las personas adquirir nuevos conocimientos y desarrollar
habilidades para desempefar bien su trabajo (Chiavenato, 2019). Resulta que esto es

resultado del esfuerzo y tiempo dedicado a la actividad (Robbins y Judge, 2019).

Logro de la meta: Es el logro del desempefio deseado dentro de un periodo de tiempo

especifico (Gary, 2015).

Supervision del trabajo: Supervisar y dirigir el trabajo realizado por otros para que las

tareas se completen correctamente (Chiavenato, 2019).

Hipdtesis, planteamos las siguientes, la hipotesis alterna H1: La motivacion si se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaylas, 2023. La hipotesis nula HO: La motivacion no se
relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Huaylas, 2023.

Objetivo general, determinar cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2023. Y los
Objetivos especificos: Determinar el nivel de Motivacion de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2023. Determinar el nivel de
Desempeiio de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2023. Determinar la relacidn que existe entre la dimensién Motivacion Intrinseca
y el Desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Huaylas, 2023. Determinar la relacion que existe entre la dimension Motivacion
Extrinseca y el Desempefio laboral de los trabajadores administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huaylas, 2023.
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METODOLOGIA.
Tipo y Disefio de investigacion.
Tipo de investigacion
Segun Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2018), estos pueden ser:
Segun Sanchez et al. es basica, porque se enfoca en la resolucion de problemas, donde “el

conocimiento obtenido durante la investigacion fundamental o tedrica se aplica al

conocimiento y a la resolucion de problemas emergentes” 79.
Disefio de investigacion:

Disefio no experimental: Porque no se manipulan las variables. Actualmente, las variables
de investigacion en escenarios naturales no son procesadas ni analizadas para analisis
transversales, ya que se recopila informacidn simultaneamente para describir las variables
y evaluar la situacién (Hernandez y Mendoza, 2018). La investigacion es relevante porque
intenta establecer una relacion entre dos variables de investigacion. El propdsito de este
tipo de investigacion es comprender la relacion que existe entre dos variables o conceptos.
Su uso principal es comprender el comportamiento de una variable y, al mismo tiempo,
comprender el comportamiento de otras variables relacionadas. No pretenden dar una

explicacion completa. So6lo estudian el parentesco. (Hernandez & Mendoza, 2018).

Ox DONDE:
n r - n = Muestra
T Ox = Variable 1 (Motivacion)
Oy = Variable 2 (Desempefio Laboral
Oy

r = Relacién entre las dos variables
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Poblacion y Muestra.
Poblacion:
Al 2023 se cuenta con 37 empleados laborando en el area administrativa de la

Municipalidad Provincial, por lo que se trata de una muestra poblacional y de encuesta.

Criterios de inclusion: personal administrativo de esta ciudad. Criterios de exclusion:

empleados que no estén ubicados en el territorio administrativo de esta ciudad.
Unidad de anélisis: empleado administrativo de la municipalidad.
Métodos y herramientas de investigacion:

Métodos de recopilacion de datos: este estudio utilizd la técnica de la encuesta que se
administraron a los asociados administrativos para lograr los objetivos del estudio. Una
encuesta recopila datos sobre un tema especifico utilizando formularios adecuados para
una muestra de la poblacion, con preguntas precisas disefiadas para obtener la opinion de
los encuestados con el objetivo de obtener respuestas confiables a la encuesta (Gomez,
Gonzalez, & Rosales, 2019).

Instrumento de recoleccion de datos:

El cuestionario de motivacion y desempefio se construy6 en una escala tipo Likert. Un
cuestionario es un método estructurado de recopilacion de datos que consta de una serie

de preguntas. (Gomez et al., 2019).

Validez: La efectividad de la herramienta de investigacion se determiné a través de la

evaluacion de 3 expertos,

Confiabilidad: La prueba piloto se aplicé a 20 empleados administrativos, y los datos
recibidos fueron procesados en el programa SPSS V25, donde se analizé el alfa de
Cronbach obteniendo 0,841 para los items de la variable motivacion laboral y 0,931 para

los items de la variable desempefio laboral, determinando que los instrumentos son fiables.
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Procesamiento y analisis de la informacién

Luego de aplicar el cuestionario a los municipios, se utilizo el programa estadistico SPSS
V25 y Excel para el procesamiento de la informaciéon. Sistematizar los datos, analizar los
resultados y presentarlos en forma de tablas y graficos. Las pruebas de normalidad
también se utilizan para determinar las estadisticas de prueba apropiadas para la prueba

de hipdtesis, en este caso se utilizo el coeficiente de correlacidn de Pearson
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RESULTADOS

Prueba de normalidad
Tabla 1

Prueba de Normalidad.

Kolmogoro Smirnova Shapiro Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Motivacion 0.135 37 0.088 0.934 37 0.03
Laboral 0
Laboral 2

Fuente: obtenido del programa SPSS V25.

En la tabla 1 se observa que la prueba de normalidad se realiz6 a una muestra de 37
empleados y su valor de significacion (p) fue de 0,088 para la variable motivacion y de
0,050 para la variable desempefio. Un valor superior al 5 % puede representar datos
manipulados. Existe una distribucion normal y continta la prueba paramétrica de Pearson,

por lo que se rechaza H1 y se acepta Ho.
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Objetivo general

Determinacion de la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal

administrativo.
Tabla 2

Relacion entre la variable Motivacion y Desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la MPH, 2023.

MOTIVACION  DESEMPERNO
LABORAL LABORAL
MOTIVACION LABORAL Correlacion de 1 954
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
DESEMPENO LABORAL Correlacion de ,954™* 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37

Fuente: extraido del programa SPSS V25.

En la tabla 2 Muestra el resultado de la correlacion de Pearson (r=0,954), es decir la
correlacion positiva es alta, el nivel de significancia (p=0.000) es menor que el valor
(p<0.05), por lo que se rechaza (Ho) y se acepta (H1). Esto significa que cuanto mas se

desarrolla la motivacién dentro de la estructura pablica, mejor es el desempefio del

empleado y menos motivacion disminuye el desempefio.
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Objetivo especifico 1

Determinar el nivel de motivacion laboral del personal administrativo.

Tabla 3

Nivel de Motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la MPH, 2023

Nivel de motivacion laboral Trabajadores Adm Porcentaje
Bajo 5 14%
Medio 23 62%
Alto 9 24%
Total 37 100%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Bajo Medio Alto

Figura 1Nivel de Motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la MPH, 2023.

La figura 1 muestra que el 24% de las 37 unidades de cooperacion administrativa de la
ciudad indicaron un nivel alto, el 62% indic6 un nivel medio y el 14% indicé un nivel
bajo. Esto significa que la municipalidad no motiva adecuadamente a los empleados,

donde debe aplicar o desarrollar estrategias de motivacion efectivas.
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Objetivo especifico 2
Establecer el nivel de Desempefio laboral de los personales administrativos de laMPH,

2023.

Tabla 4

Nivel de Desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la MPH, 2023.

Nivel de desempefio laboral Trabajadores Adm Porcentaje
Bajo 6 16%
Medio 21 57%
Alto 10 27%
Total 37 100%
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0%
Bajo Medio Alto

Figura 2.Nivel de Desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la MPH, 2023.

La Figura 2 muestra, de los 37 trabajadores administrativos, el 27 % indic6 un nivel alto,
el 57 % indico un nivel medio y el 16 % indico un nivel bajo. Por lo tanto, los municipios

deben capacitar continuamente a sus empleados para lograr altos resultados.
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Objetivo especifico 3
Estipular la relacién Motivacion Intrinseca y Desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la MPH, 2023.

Tabla s

Relacion entre la dimension Motivacidn Intrinseca y el Desempefio laboral en la
MPH,2023

MOTIVACION  DESEMPERO
INTRINSECA |LABORAL

MOTIVACION INTRINSECA Correlacion de Pearson 1 725™%
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
DESEMPENOLABORAL Correlacionde Pearson 725** 1
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37

Fuente: extraido del programa SPSS V25.

Los resultados obtenidos en la Tabla 5 observaron un valor significativo (p=0.000)
menor al error estadisticamente aceptable, (p<0.05) por lo cual se rechaza Ho y se acepta
H1,y el coeficiente de correlacion de Pearson fue (r = 0. 7259. Existe una alta correlacién
positiva entre las dimensiones de la motivacion intrinseca y el desempefio laboral. Esto
sugiere que los factores internos tienen un efecto positivo en el desempefio. Esto significa
que los municipios funcionan mejor cuando disefian actividades que brindan a sus socios

la oportunidad de mostrar sus habilidades individuales.

24



Objetivo especifico 4

Establecer la correlacién que existe entre la dimension Motivacion Extrinseca y el
Desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Huaylas, 2023.

Tabla 6

Relacion entre la Motivacion Extrinseca y el Desempefio en la MPH, 2023

MOTIVACION DESEMPENO L
EXTRINSECA ABORAL

MOTIVACION EXTRINSECA Correlacionde Pearson 1 828™*
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37
DESEMPENO LABORAL Correlacionde Pearson 828" 1
Sig. (bilateral) 0.000
N 37 37

Fuente: extraido del programa SPSS.

Los resultados de la Tabla 6 muestran un valor significativo (p=0.000) que es menor al
error estadisticamente aceptable (p<0.05) por lo cual se rechaza Ho y se acepta H1, y el
coeficiente de correlaciéon de Pearson es (r=0.828). que existe una correlaciéon muy
positiva entre los pardmetros de motivacién extrinseca y el desempefio laboral. Esto
demuestra que los factores externos tienen un impacto positivo en el desempefio laboral.
Esto significa que las figuras publicas obtendran altos resultados si garantizan estabilidad

y seguridad en su trabajo y las recompensan por cada buen desempefio.
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ANALISIS Y DISCUSION

En cuanto al objetivo general de la presente investigacion, en los resultados
coincidimos con Qian et al. (2020) en el estudio “Efecto de la motivacion laboral en el
desempefio laboral: Evidencia empirica de hoteles de 4 estrellas en Mongolia”.
Universidad de Sapporo - Japon. Se ha demostrado que la motivacion laboral tiene un
efecto sobre la productividad, lo que sugiere que el desarrollo de actividades o pautas
para motivar a los empleados se reflejard en sus niveles de productividad. Los
resultados de la Tabla 2 muestran un valor significativo (p=0.000) que es menor al error
estadisticamente aceptable (p<0.05) por lo cual se rechaza Ho, se acepta H1 y el
coeficiente de correlacidn de Pearson es (r=0.954). Existe una correlacion muy positiva
entre los parametros de motivacién y el desemperfio laboral. Esto demuestra que los
factores externos tienen un impacto positivo en la productividad laboral. Esto significa
que las figuras publicas se desempefiaran bien si tienen estabilidad y seguridad en su
trabajo y seran recompensadas si hacen bien todo el trabajo, también coincidimos con
Kuswati (2020) en el estudio El impacto de los incentivos en la productividad laboral.
Universidad Mahalen. Java Occidental, Indonesia. Los resultados muestran que los
incentivos tienen un mejor impacto en la productividad de los empleados con un
coeficiente de 0,789.

Como segundo objetivo determinar el nivel de motivacién del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2023, se obtuvo como resultado que el 62%
indica que es medio, el 24% piensa que es altoy el 14% dice que es bajo, los resultados
obtenidos son similares al de Santa Cruz (2019) por el estudio “El Impacto de la
Motivacion en la Productividad Embebida en la Gerencia de Area de Ela Alfaro en el
Area Metropolitana de Quito” para determinar qué afecta a los empleados, su estudio
fue bibliogréafico, descriptivo, poblacion de estudio de 128 empleados, encuesta
utilizada, dio como resultado la baja motivacion y capacitacion de los empleados por
falta de motivacion para actuar, la empresa evalué el desempefio y concluyo que el bajo

desempefio en las tareas y tareas realizadas refleja bajos niveles de motivacion por las
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condiciones ambientales y fisicas.

Para los indicadores que determinan el nivel de desempefio del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2023, los resultados de la Tabla 4 muestran
que el 27% piensa que es alto, el 57% piensa que es medio, 16% indica nivel bajo. la
medida en que estos resultados representan. Segun Santakrusa (2017), en el articulo
"La motivacion para la influencia de los funcionarios civiles de la ciudad de Kito para
el trabajo”, el desarrollo de su trabajo. Por otro lado, el resultado estd de acuerdo con
Leon (2019), los resultados obtenidos en su trabajo: "La relacion entre la motivacion y
el poder de trabajo del Centro de Servicio Civil de Cajamarca lleg6 a la conclusion de
que el nivel de alto rendimiento, confirmando todo Actitud de cada empleado y
Chiavenato (2017), la efectividad de la efectividad es una coleccion de capacidades o
caracteristicas de accion, que es una forma en que las actividades de las personas hacen
que las actividades nos permitan alcanzar sus objetivos. Se coincide con Ekundayo
(2018) en el estudio "Impacto de la motivacion en el desempefio de los empleados en
compafiias de seguros seleccionadas en Nigeria". Universidad Afe Babalol. Ado EKiti,
Nigeria. La motivacion significa tantas cosas para diferentes personas. El impacto de
la motivacidn en un individuo depende también de su percepcion de lo que considera
valioso para él e invariablemente influye en su accién o inaccion. La motivacion puede
describirse como un conjunto de incentivos que pueden ser monetarios o elogios.
También se incluyen los sistemas de recompensa y castigo que determinar o influir en
el desempefio y la actitud del personal hacia el trabajo. La motivacion es un producto
de las actividades de los departamentos de Gestion de Recursos Humanos (HRM) y su
impacto recorren un largo camino en la determinacion de la calidad y cantidad de la
produccién en una organizacion y el nivel de armonia o desarmonia industrial y laboral

en la organizacion (Orogbu 2015).

Como tercer objetivo especifico, se propone determinar la relacion entre los parametros
de motivacion interna y el desempefio del personal administrativo en la provincia y

municipio de Huayla en el afio 2023. Los resultados se presentan en la Tabla 5, que
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muestra una correlacion altamente positiva (r = 0,725). Es significativo y el valor
(p=0,000) es un valor estadisticamente aceptable (p<0,05) lo que indica una fuerte relacion
entre el indice de motivacién intrinseca y el desempefio del empleado. Estos resultados se
correlacionan con un estudio de Ascate (2018) titulado: CMAC-Sullana, EI Porvenir
Motivacion y Desempefio Laboral, el cual encontrd una relacion significativa entre la
motivacién intrinseca y el desempefio y encontré un valor significativo, p = 0.000) y un
coeficiente de correlacion (r = 0.829), lo que implica una correlacion altamente positiva.
Estos resultados muestran que cuando los municipios implementan actividades que les
permiten a sus empleados lograr la autorrealizacion o el crecimiento personal, la
productividad de los empleados aumenta, como se describid anteriormente. Asimismo,
sefialamos la coincidencia con Huerta (2019) en su estudio “Motivacion y productividad
de los trabajadores en la provincia de Ancash Yongai - 2016”. UCV-Per(. La motivacion
puede ser vista como el estado o condicion de ser inducido a actuar en ciertas formas
rentables de realizar metas u objetivos predeterminados. Asi, cualquier gerente que tiene
la intencidn de tener éxito en el logro de los objetivos de servicio publico debe ser capaz
de combinar el individuo necesidades de los trabajadores en los objetivos generales del
sector. Esto en gran medida ayuda a mejorar en los trabajadores el desempefio laboral,
para asegurar el éxito del sector. Cabe sefialar que las necesidades individuales de los
trabajadores siempre cambian y difieren considerablemente de los demas y la capacidad
de la gerencia para aplicar esquemas de motivacién apropiados para satisfacer las
necesidades de cada trabajador sin duda contribuird en gran medida a mejorar el
desempefio de la organizacién. Un empleado puede estar suficientemente satisfecho con
su trabajo cuando se identifiquen sus problemas, necesidades y aspiraciones y se den
posibles soluciones por parte de la gestion para satisfacerlos. Estas necesidades surgen
como resultado de numerosas responsabilidades que lo impulsan a actuar de cierta manera.
El objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion de los empleados de la ciudad y
su desempefio laboral. EI método que utiliza fue cuantitativo, disefio transversal,
descriptivo, no experimental adecuado para una muestra de 74 servidores publicos a

quienes se les solicitd completar un cuestionario como herramienta de recoleccion de
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datos utilizando el siguiente metodo. Ambas variables se encontraron correlacionadas,

mostrando una p < 0,05 segun el estadistico chi-cuadrado.

Diaz y Vega (2018) en el estudio “Motivacion y desempefio de los colaboradores de la
Municipalidad del Santa” para determinar la relacion entre dos variables con correlacion
descriptiva con la poblacion de 86 y una muestra de 58 personas. La encuesta se aplico a
una muestra de empleados. Los resultados muestran un valor de significacion (p = 0,000)
y chi-cuadrado (46.619), lo que indica una relacion significativa. Concluyeron que cuanto
mayor es la motivacidn, mejor es el desempefio del empleado. El objetivo principal de
este estudio fue "evaluar el papel de la motivacion laboral en el empleado”. Este estudio

utilizé un enfoque deductivo en el que se llevé a cabo una encuesta.

En contraste, el Estudio de Desempefio y Motivacion Laboral Linares (2019) en el
Centro Médico La Huayrona para determinar la relacion entre estas dos variables fue
un estudio descriptivo, correlativo y cuantitativo con 48 funcionarios. y con base en los
resultados de las pruebas que muestran (p = 0,000) nivel de significaciény (r = 0,806)
correlacion, lo que significa que larelacion es muy positiva y concluyen que, si motivan
a los empleados, obtendran la puntuacién méas alta. También se dice que estar motivado
es una fuerza que hace que una persona exhiba ciertos comportamientos cuando es
necesario (Chiavenato, 2019). Esto quiere decir que una persona se guia por su propia
motivacion, lo que le permite actuar satisfactoriamente ante las necesidades
emergentes, aungue sin conocimiento muchas veces es dificil comprender qué es lo que
la motiva en el comportamiento humano. La motivacion también se entiende como el
resultado de las relaciones personales y los incentivos creados por los actores para crear
factores motivadores, que animen a los empleados a alcanzar las metas. Es la voluntad
la que determina el deseo del individuo de alcanzar las metas de la organizacion, de

acuerdo con la necesidad de satisfacer sus propias necesidades (Pefia, Villon, 2019).

Para una tarea final detallada para determinar la relacion entre los parametros de
motivacién extrinseca y la intensidad de trabajo del equipo administrativo en el

municipio de la provincia de Huaylas, en el afio 2023, los resultados observados en la

29



Tabla 6 muestran una correlacion positiva alta (r = 0.828) con un valor significativo. (p
= 0,000), es decir, menor (p < 0,05), lo que indica una relacion entre la motivacion
extrinseca y el desempefio del jefe de departamento. Estos resultados se correlacionan
con un estudio de Linares (2017) titulado “Motivacion y Productividad en el Centro
Médico de La Girona”, donde encontr6 una correlacion significativa entre el nimero
de defensores de la motivacion extrinseca y la productividad, asi como la percepcion
de valores. (p=0,000) y coeficiente de correlacién (r=0,743), lo que significa que el
coeficiente de correlacion positivo es alto. Estos hallazgos sugieren que si el gobierno
recompensara a los trabajadores por cada trabajo que hicieran y les diera estabilidad y
una sensacion de seguridad que los hiciera sentir felices y seguros, descubririan que su
salud y la forma en que trabajan cumplen con la definicién de Jones y George. muy
importante (2019), es este comportamiento el que lleva a las personas a conseguir
recompensas materiales y sociales o a evitar el castigo porque se basa en motivaciones

personales.
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CONCLUSIONES
La motivacion tiene una correlacion muy positiva con el desempefio laboral,
lo que demuestra que se pueden lograr buenos resultados si la municipalidad aplica
correctamente diferentes estrategias y métodos para motivar a los empleados y cada
tipo de actividad que se les asigna. Sus acciones traen resultados positivos y cumplen
con todos los objetivos trazados por la empresa. Por lo tanto, la motivacion de los

empleados es muy importante porque afecta el desempefio laboral de cada empleado.

El nivel de motivacion del personal administrativo de la MPH es moderado, lo que
significa que la unidad estructural no ha desarrollado nuevas estrategias de incentivos
para ayudar a los empleados a aumentar su nivel de motivacion y estan completamente
satisfechos con su buena actitud entre ellos. Observar, comprender, escuchar y tener en
cuenta sus opiniones para no crear inconvenientes, porque los empleados motivados

seran productivos y en interés de la unidad estructural para lograr conseguir su objetivo.

El nivel de eficiencia del aparato administrativo de la municipalidad es medio, lo que
demuestra que la empresa no estd tan interesada en la formacién continua de sus
empleados. El departamento se beneficiara de la sostenibilidad de los empleados, ya
que se sentiran motivados al ver que el departamento esta interesado en brindarles mas
conocimiento para que puedan mejorar la eficiencia del trabajo, ya que estaran

comprometidos con el éxito en el logro de sus objetivos.

La medicion de la motivacion intrinseca estd estrechamente relacionada con el
desempefio laboral, lo que significa que las municipalidades realizan actividades de
desarrollo personal entre sus empleados, lo que les permite desarrollar habilidades para
buscar ideas creativas para crear una relacion. Actitud positiva y buen comportamiento,

ya que esto reflejara el mejor trabajo de cada socio.

La dimensién de la motivacion extrinseca se relaciond significativamente con el
desempefio laboral, lo que se reflejé en los obsequios y premios que las instituciones

publicas entregaron a sus empleados, asi como el reconocimiento por cada logro que
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obtuvieron por el excelente desempefio de sus tareas. tareas y brindarles seguridad
laboral que se sientan estables y capaces de realizar sus tareas de manera efectiva ya

que esto creara un alto nivel de motivacion que se vera reflejado en un buen desempefio.
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RECOMENDACIONES
Las siguientes recomendaciones van dirigidas a los municipios de la provincia de Huaylas,
2023.

Implementar diversas estrategias para aumentar la motivacién y por consecuencia se
incrementa el desempefio laboral del personal administrativo a fin de aumentar la

productividad y asi alcanzar las metas organizacionales.

Realice seminarios motivacionales o entrevistas motivacionales para que los empleados
mejoren su estado emocional e incrementar el nivel de Motivacién de los trabajadores
administrativos y planifiqgue fomentar, el reconocimiento de los empleados por su trabajo

para gque se sientan motivados y se desempefien productivamente.

Realizar reuniones semanales con los empleados para que puedan saber qué les preocupa,
como se sienten haciendo su trabajo y si tienen problemas con su trabajo, a partir de eso
hace que los empleados se sientan parte de esta organizacién y hagan un mejor trabajo,

incrementando el desempefio de los trabajadores administrativos

Brindar a los empleados reconocimiento y capacitacion en temas de interés para mejorar

el desarrollo personal de cada empleado, en beneficio de ambas partes.

Proporcione un plan de incentivos para motivar continuamente a los empleados, como
vales o financiamiento, ya que la mayoria de los empleados realizan su trabajo a cambio
de recompensas externas, por lo que es necesario tenerlos en cuenta para que puedan

aumentar la productividad.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Escala
Variable de
de estudio Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items | medicion
"Son los procesos que inciden | La presente investigacion se midi6 Salario 1;2
en la intensidad, direccién y|con sus dimensiones e indicadores. Condiciones fisicas
Motivacion persistencia del esfuerzo que | Donde se empled un cuestionario Mot'ivacién aml?i.entales 3,4
laboral realiza una persona para | elaborado en la escala de Likert a los | extrinseca Politicas S
alcanzar una meta”. Segun |trabajadores administrativos de la Desarrollo personal 6;7
Robbins y Judge (2017), p. 131 | Municipalidad Provincial de | Motivacion Satisfaccion laboral 8;9
Huaylas, 2023 intrinseca Autorrealizacion 11;12 | Ordinal
"Es el conjunto de capacidades | Se midié con sus dimensiones e Puntualidad 1;2
y caracteristicas del | indicadores. Donde se empled un |Habilidades |Disciplina 3;4
rendimiento de un individuo es | cuestionario elaborado en la escala | humanas Trabajo en equipo 5,6
Desemperio | la manera en que las personas |de Likert a los trabajadores |Habilidades |Conocimiento del trabajo 7:8
laboral |ejecutan sus actividades en la|administrativos de la Municipalidad | técnicas Capacitacion 9:10:11
cual les permite lograr los|Provincial de Huaylas, 2023 Cumplimiento de metas 12:13
objetivos de la organizacion"
Chiavenato (2017), p.206 Resultados Supervision del trabajo 14 Ordinal

Fuente: Elaboracion de los autores.
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

Problema Variables Objetivos Hipdtesis Metodologia
;Cuél es la Objetivo, General , H1: !_a Tipo de investigacion
relacion que Determinar cua_l es Ia relacion motivacion si se De tipo basica
existe entre la entre la motivacion y el _ felaciona Disefio de investigacion:
motivacién y o desempenc_) I_aborz_;ll del S|gn|f|cat|vamer1te Disefio no experimental,
el desempefio Motivacién perso_nz_all a(.:imlnlstrat_lvo_de la | con el desempefio correlacional Y
laboral del laboral Municipalidad Provincial de laboral del TRANSVERSAL
personal Huaylas, 2023. personal Ox
administrativo administrativo de /' l
de la Objetivos especificos la Municipalidad
Municipalidad Determinar el nivel de Provincial de n \ »
Provincial de Motivacion de los Huaylas, 2023 T
Huaylas, trabajadores a(_jmlnl_stratlvos Ho: La oy
2023? de la Municipalidad motivacion no se DONDE:
Provincial de Huaylas, 2023. relaciona n = Muestra
Desempefio ) ] significativamente Ox = Variable 1
laboral Determinar el nivel de con el desempefio (Motivacion laboral)
Desempefio de los laboral del Oy = Variable 2
trabajadores administrativos personal (Desempefio laboral

de la Municipalidad
Provincial de Huaylas, 2023.

Determinar la relacion que
existe entre la dimension
Motivacién Intrinseca y el
Desempefio laboral de los
trabajadores administrativos
de la Municipalidad

Provincial de Huaylas, 2023.

Determinar la relacion que
existe entre la dimensién
Motivacion Extrinseca y el
Desempefio laboral de los

trabajadores administrativo de

la Municipalidad Provincial
de Huaylas, 2023.

administrativo de

la Municipalidad
Provincial de
Huaylas, 2023.

r = Relacién entre
las dos variables
Poblacion:

Total de elementos de
interés, 37 trabajadores.
Muestra:

El total de la poblacién,
37 elementos.
Técnicas e instrumentos
de investigacion:

Se empled la técnica de la
encuesta.
Instrumento de
recolecciéon de datos:
Se utiliz6 un cuestionario
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Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario de Motivacion

Instrucciones: La siguiente encuesta es confidencial y an6nima, solo se
realizard con fines investigativos. Tiene como objetivo medir la
motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
la Municipalidad Provincial de Huaylas, 2023.Marque con un X la

respuesta que considere adecuada a la siguiente encuesta. Su

procesamiento es reservado.

Totalmente En Ni en acuerdo, ni De Totalmente
en desacuerdo | en desacuerdo | acuerd de
desacuerdo 0 acuerdo

1 2 3 4

NO

items

Salario

Siente usted que el sueldo que recibe esta acorde con su trabajo.

Considera que los beneficios econdmicos que recibe en su trabajo satisfacen
sus necesidades béasicas.

Condiciones fisicas y ambientales

Considera que los equipos de la institucion estan en buenas condiciones y
acorde a la tecnologia.

Considera usted que existe oportunidades para que un trabajador pueda
ascender en la organizacion.

Politicas

Considera usted que recibe todos sus beneficios como aguinaldo y
vacaciones de acuerdo a la ley.

desarrollo personal

Considera usted que el trabajo que realiza, le proporciona oportunidades de
crecimiento profesional

Considera que en el trabajo en que se encuentra, le permite desarrollarse
personalmente.

satisfaccion laboral
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Usted siente un compromiso personal para que la institucién cumpla con las
metas establecidas

Considera que los incentivos que lo brinda la empresa lo satisfacen
emotivamente

10

Recibe algun incentivo por parte de la institucién (comision, felicitacion,
otros.) cuando realiza bien su trabajo.

Autorrealizacion

11

Siente usted que su trabajo lo hace sentir realizado(a).

12

Se siente usted muy satisfecho con los logros obtenido en su trabajo.
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Cuestionario de Desempeiio laboral

Instrucciones: la siguiente encuesta es confidencial y andnima, solo se realizara
con fines investigativos. Tiene como objetivo medir la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Huaylas, 2023. Marque con un X la respuesta que considere adecuada a la

siguiente encuesta. Su procesamiento es reservado.

Totalmente En Ni en acuerdo, ni De
en desacuerdo en desacuerdo acuerd
desacuerdo 0

Totalmente
de
acuerdo

1 2 3 4

5

NO

items

Puntualidad:

Considera que es punctual

Usted cree que su puntualidad refleja su desempefio en la organizacion

Disciplina:

Cree que su conducta es adecuada

Cumple con las funciones que le designan

Trabajo en equipo:

Cree que trabaja correctamente en equipo

Se siente preparado para trabajar en equipo

Conocimiento del trabajo:

Se siente capacitado para realizar las funciones que tiene a su cargo

Cree que tiene todo el conocimiento para poder realizar los trabajos
que requiere el area donde labora

Capacitacion:

Usted se capacita con frecuencia para poder mejorar sus funciones

10

Asiste a las capacitaciones que realiza la organizacion

11

Pone en practica lo aprendido en las capacitaciones

Cumplimiento de las metas:

12

Considera que logra eficientemente las tareas asignadas por la
organizacion

13

Usted cree que logra cumplir su trabajo en el tiempo establecido
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Supervision del trabajo

Considera que necesita supervision en ciertos aspectos de su
14| Trabajo
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Anexo 4: Validacion de juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PERDO
NOMBRE DE LA FACULTAD
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
IL- Informacion General:
Nombres y apellidos del validador: Manuel Elias Guarniz Vasquez
Fecha: 28 febrero 2023 Especialidad: DOCTOR EN ADMINISTRACION.
Nombre del instrumento evaluado: Encuesta sobre Motivacion y Desempenio Laboral.
Autor del instrumento: Yadira Mishel Huerta Rondan
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

" MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS,
2023."

El cual debe de calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada

criterio formulado.

II.- Aspectos a evaluar:

Indicadores de thi:le Reﬁula Bueno I?::zo Excelente
evaluacion del Criterios cuantitativos o a4 a
instrumento - . . . —
a-9 13) 16) 18) 19-20)
Claridad. (Estéa formulado con lenguaje apropiado? 18
Objetividad. (Esté expresadas con conductas observadas? 18
Actualidad. (Adecuado al avance de la ciencia y calidad? 18
Organizacion. | (Existe una organizacion logica del instrumento? 18
Suficiencia. (Valora los aspectos en cantidad y calidad? 18
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los objetivos? 18
) . (Basado en el aspecto tedrico cientifico del tema
Consistencia . 18
de estudios?
Coherencia (Entre las hipétesis, dimensiones e indicadores? 18
) (Las estrategias responden al proposito del
Propésito . 20
estudio?
o (Genera nuevas pautas para la investigacién y
Conveniencia . 20
construccion de teorias?
Sumatoria parcial 144 40
Sumatoria Total (siendo el puntaje méaximo posible (200) 184
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005) (Siendo la valoracion méxima en 1) 0.92
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

III.- Calificacion global:

Intervalos Resultados
0,00-0,49 Validez Nula
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
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion bues
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UNIVERSIDAD SAN PERDO
NOMBRE DE LA FACULTAD

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Wilmer Filomeno Robles Espiritu

Fecha: Especialidad: DOCTOR EN ADMINISTRACION.

28 febrero 2023

Nombre del instrumento evaluado: Encuesta sobre la motivacion y desempenio laboral del

personal administrativo de la municipalidad provincial de Huaylas.

Autor del instrumento: Yadira Mishel Huerta Rondan

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:
" MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS,

2023."

El cual debe de calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada

criterio formulado.

II.- Aspectos a evaluar:

Indicadores Deficie | Regula Muy
& . Bueno Excelente
de evaluacion o i o nte I Bueno
Criterios cuantitativos
del 1-9)| @0— | @4- 1 AT 19 5
instrumento ( ) 13) 16) 18) ( )
Claridad. (Estéa formulado con lenguaje apropiado? 18
Objetividad. | Estéa expresadas con conductas observadas? 20
Actualidad. (Adecuado al avance de la ciencia y calidad? 20
o (Existe una organizacion logica  del
Organizacion. | 20
instrumento?
Suficiencia. (Valora los aspectos en cantidad y calidad? 20
Intencionalida ) o
" (Adecuado para cumplir con los objetivos? 20
) ) (Basado en el aspecto teérico cientifico del
Consistencia . 20
tema de estudios?
Coherencia (Entre las hipétesis, dimensiones e indicadores? 20
) (Las estrategias responden al propoésito del
Proposito 20
estudio?
.. | (Genera nuevas pautas para la investigacion y
Conveniencia 20

construccion de teorias?
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Sumatoria parcial | | | 18 ’ 180

Sumatoria Total (siendo el puntaje maximo posible (200) 198

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005) (Siendo la valoracion méaxima en 1) 0.99

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
EXISTE PERTINENCIA Y COHERENCIA EN LOS INSTRUMENTOS, SE
SUGIERE APLICAR LA ENCUESTA

III.- Calificacion global:

Intervalos Resultados

0,00-0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0,59 Validez muy baja

-19 = I:!:l
0.60-069 | Validez baja = o]
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80 - 0,89 Validez buena
0,90 - 1,00 Validez muy buena

—
e
-

Wil T no Robles Espiritu
© 32

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una caliﬁca%bu;na

Firma del Experto
DOCTOR EN ADMINISTRACION
DNI. 32943876
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UNIVERSIDAD SAN PERDO
NOMBRE DE LA FACULTAD
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
I.- Informacién General:
Nombres y apellidos del validador: Pablo Arnulfo Santos Diaz
Fecha: 06 de marzo del 2023 Especialidad: DOCTOR EN ADMINISTRACION.
Nombre del instrumento evaluado: Motivacion y Desempeino Laboral.
Autor del instrumento: Yadira Mishel Huerta Rondan
Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUAYLAS,
2023.”

El cual debe de calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada

criterio formulado.

II.- Aspectos a evaluar:

Indicadores de Deflele | Regula Bueno Mury Excelente
oz G o nte r Bueno
evaluacion del Criterios cuantitativos o a4 a
instrumento - 3 . 2 -
-9 | 3 16) 18) | 19-20
Claridad. (Esta formulado con lenguaje apropiado? 20
Objetividad. (Esté expresadas con conductas observadas? 20
Actualidad. (Adecuado al avance de la ciencia y calidad? 20
Organizacion. | (Existe una organizacion légica del instrumento? 20
Suficiencia. (Valora los aspectos en cantidad y calidad? 20
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los objetivos? 18
) ) (Basado en el aspecto teorico cientifico del tema
Consistencia . 18
de estudios?
Coherencia (Entre las hipotesis, dimensiones e indicadores? 18
) (Las estrategias responden al propdsito del
Proposito . 18
estudio?
(Genera nuevas pautas para la investigacion y
Conveniencia . 18
construccion de teorias?
Sumatoria parcial 90 100
Sumatoria Total (siendo el puntaje maximo posible (200) 190
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005) (Siendo la valoracién maxima en 1) 0.95
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
SE DEBE APLICAR EL INSTRUMENTO, EXISTE COHERENCIA

I11.- Calificacion global:

Intervalos Resultados
0,00-0,49 Validez Nula

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

0,90 - 1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificaci
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Firma del Experto
DOCTOR EN ADMINISTRACI
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Anexo 5: Prueba de confiabilidad

Motivacioén laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
841 12

Estadisticas de elemento

Desv.

Media | Desviacion N
Siente usted que el sueldo que recibe esta acorde 3.53 0.571 20
con su trabajo.
Considera que los beneficios econdmicos que 3.53 0.571 20
recibe en su trabajo satisfacen sus necesidades
basicas.
Considera que los equipos de la institucion estan 3.43 0.679 20
en buenas condiciones y acorde a la tecnologia.
Considera usted que existe oportunidades para 3.73 0.583 20
que un trabajador pueda ascender en la
organizacion
Considera usted que recibe todos sus beneficios 3.73 0.583 20
como aguinaldo y vacaciones de acuerdo a la
ley.
Considera usted que el trabajo que realiza, le 3.73 0.583 20
proporciona oportunidades de crecimiento
profesional
Considera que en el trabajo en que se encuentra, 3.60 0.498 20
le permite desarrollarse personalmente.
Usted siente un compromiso personal para que 3.80 0.484 20
la institucion cumpla con las metas establecidas
Considera que los incentivos que lo brinda la 2.10 0.548 20

empresa lo satisfacen emotivamente
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Recibe algun incentivo por parte de la
institucion (comision, felicitacion, otros.)
cuando realiza bien su trabajo

Siente usted que su trabajo lo hace sentir
realizado(a).

Se siente usted muy satisfecho con los logros
obtenido en su trabajo.
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3.30

2.87

3.37

0.596

0.629

0.490

20

20

20



Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
931 14

Estadisticas de elemento

Desv.

Media | Desviacion
Considera que es puntual 3.83 0.379 20
Usted cree que su puntualidad refleja su desempefio 3.83 0.379 20
en la organizacion
Cree que su conducta es adecuada 3.97 0.556 20
Cumple con las funciones que le designan 3.53 0.507 20
Cree que trabaja correctamente en equipo 3.53 0.507 20
Se siente preparado para trabajar en equipo 3.53 0.507 20
Se siente capacitado para realizar las funciones que 3.93 0.691 20
tiene a su cargo
Cree que tiene todo el conocimiento para poder 4.17 0.834 20
realizar los trabajos que requiere el area donde labora
Usted se capacita con frecuencia para poder mejorar 3.93 0.691 20
sus funciones
Asiste a las capacitaciones que realiza la organizacion 3.73 0.450 20
Pone en practica lo aprendido en las capacitaciones 2.10 0.759 20
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Considera que logra eficientemente las tareas 3.30
asignadas por la organizacion

Usted cree que logra cumplir su trabajo en el tiempo 3.23
establecido

Considera que necesita supervision en ciertos 3.23

aspectos de su trabajo
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0.430
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Anexo 7: Reporte turnitin

MOTIVACION Y DESEMPENO

LABO
ADM
MUNICI

RAL DEL PERSONAL
NISTRATIVO DE LA

PALIDAD PROVINCIAL

DE HUAYLAS, 2023.

por Yadira Mishel Huerta Rondan

Fecha de entrega: 26-may-2023 12:4%_m. (UTC-0500)
ldentificador de la entregas 21022265263
Nombre del archivo: TESIS YADIRA HUERTA ROMDAN 26 mayo 1 doo [135.78K)

Total de caracteres: 18330
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MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUAYLAS, 2023.

INFORME DE ORIGIMALIDAD

26% 254 S Oy,

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe

FUEE}[EUE Initermet p 1 2%
hdl.handle.net

Fuente de Intermst 4%

E

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2%

Trabajo del estudiante

www.coursehero.com 4
Fuente de Inbermet %
repositorio.usanpedro.edu.pe “
Fuernte de Interrmat %
H repositorio.unjfsc.edu.pe {"
Fuernie de Intermat %
Submitted to Universidad Politecnica < “ %

Salesiana del Ecuador

Trabajo del estudiante

prezi.com
Fuente de Inbermet |
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www.repositorio.autonomadeica.edu.pe

E Fuente de |nter met { %
. www.researchgate.net “
Fuente de |nter met E {: %
m www.slideshare.net < 4
Fuente de s met %
P repositorio.ujcm.edu.pe #
Fueﬂe de Irter et l p { %
moam.info “
Fuente de |riesr et { %
Submitted to Universidad Catolica de Santo < “ 5%
Domingo
Trabajo del estudiante
. Submitted to Universidad Senor de Sipan
Trabajo del estudiante p {: 1 %
m Submitted to American Public University {:"l 5%
System
Trabajo del estudiante
journals.copmadrid.org "l
Fuente de |nter met {: %
www.spell.org.br
m Fuente de IEemel g {: 1 %

—
T

Submitted to The
Trabajo del estudiante
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] Submitted to Universidad Alas Peruanas <
= Trabajo del estudiante B
M examplum.com y
Fuente de Imternet {: B
saycheese.ae y
Fuente de Imternet { !
Sergio M. Madero-Gomez, Miguel R. Olivas- < o
Lujan. "Analisis de los factores del
comportamiento organizacional en jovenes
que estan iniciando su carrera laboral”,
Estudios Gerenciales, 2016
P ubdicaditn
M pt.slideshare.net y
Fuente de |rternet {: %
farmasolution.com “
o .
23 Fuente de Internet {:" 06
IssuUuU.com 1
Fuente de |nternet { IH]
www.clubensayos.com y
Fuente de Internet { 0%
www.congresobc.gob.mx <
Fuente de Internet g

B
1 =]

www.innatia.com
Fuente de Irtermnet |
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wwwall.nlm.nih.gov
Fuente de |rternet g {: 1 %
Ml Submitted to Pontificia Universidad Catolica
31 < | w
del Peru
Trabajo del estudiants
I repositori.uji.es M
zi= Fueﬁr de Internet ] {: %
repositorio.udh.edu.pe 4
E Fueﬁr de Internet p {: %
M repositorio.upn.edu.pe 4
34 Fueﬁr de Internet p p {: %
M rhpsicorg.blogspot.com “
_'5 Fuente de |rternst {: %
N www.dparticipativa.or “
Fuente de IFIF':I.:EII'EL p g {: %
WWWLjove.com #
Fuente dél |rter et {: %
www.targetbolivia.com 4
Fuente de |I'I'|.Elgl'l!l {: %
N owww.uasnet.mx “
33 Fuente de |rternst {: %
"Open Access and Digital Libraries”, Walter de < 4

Gruyter GmbH, 20
Pubdicacifn

|
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es.scribd.com y
Fuente de |riernet {I' %
mx6.bumeran.com 4
Fuente de |nternet {' %
PP} repositorioslatinoamericanos.uchile.cl {*'
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