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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

A nivel internacional

Yupanqui (2022), manifiesta que la motivacion es un factor importante para
el mejoramiento del desempefio laboral de los colaboradores, asi mismo lo define
como una estrategia para incentivar a que los trabajadores cumllan con el
compromiso de lograr la productividad deseada por la organizacion a la que

pertenecen.

Corchuelo (2018) menciona la motivacion que las instituciones educativas
de Colombia brindan a los estudiantes a desempefiar en las aulas, en cuanto al
apoyo y capacitacion a brindar a los estudiantes en la universidad de la Sabana,

fortaleciendo el aprendizaje y los desarrollos tematicos en el aula.

Rivera (2020), en su articulo indica que la motivacion es un tema
indispensable en las empresas porque mediante este compornente las empresas
obtendran mejoras en su produccion puesto que su importancia es de un nivel alto

porque gracias a este componente las organizaciones reflejaran los resultados.

Guevara (2018) involucra la correlaciéon con el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la municipalidad de Chiquimula en Guatemala, mediante la
capitacion y desempefio del personal publico en la unidad administrativa, en cuanto
a la atencion de los beneficiarios para la ayuda de los bienes publicos y al

presupuesto a implementar en los diferentes proyectos de inversion.

Jara, Asmat, Alberca, & Medina (2018) mencionaron al talento humano en
cuanto al desempefio laboral, gestion publica en el ministerio de salud en
Venezuela, al brindar apoyo y capacitacion laboral en el ambito de salud, donde

involucrara a la utilizacién del personal profesional y los materiales.

Amador et al. (2018), indicaron que el desempefio laboral en los
colaboradores viene siendo un tema muy importante por lo que las organziaciones

tienen que tener en cuenta el estado de salud de cada uno de ellos para que puedan



hacerles un seguimiento continuo donde puedan reflejarlo en su productividad y
desarrollo de sus actividades.

A nivel nacional

Porras & Durand (2018) menciona la motivacién que los hospitales de la
policia nacional del Peru, mediante la orientacion y capacitacion en los materiales
y métodos a utilizar por las enfermeras en los hospitales, asi mismo involucra la
conformidad del personal por la atencion al personal policial a prestar por las

enfermeras a cargo.

Soto (2018) realiza un estudio de mercado con respecto a la motivacion
laboral a implementar en el centro de salud la Esperanza en Tacna, para la
eficiencia organizacional y la inspiracion del personal a la satisfaccion de los

clientes y personal.

Gonzalez & Farfan, (2018) mencionan que las empresas de restaurant,
turismo, etc, deben establecer motivacion a los turista extranajeros para
incrementar la visitas a la ciudad del Inaca de Machupichu, donde se realizo
preguntas a los turitas con el fin de recolectar informacion que ayude a la motivacion

del turismo.

Gonzales (2020) involucra al desempefio laboral del personal de serenazgo
en el servicio municipal, en la vocacion del servicio, mejora de la disciplina y
autoestima, para incrementar el desenvolvimiento de los serenos en la

municipalidad del distrito de Paucarpata en Arequipa

Anastasio, Garcia, & Mego (2020) involucra el talento humano y la
motivacion al desempenio laboral de las actividades por parte del personal publico
en la municipalidad de la region Lambayeque, asi mismo se buscara las
competencias del personal a desempenfiar en las areas administrativas, contables,

personal de serenazgo, etc.

Sopla & Gonzales, (2018) mencionan que los hospitales deben tener en
cuenta el desempefio de los profesionales en la salud en cuanto a la atencién y
calidad del servicio de los pacientes que acuden al hospital Gustavo Lanatta Lujan
en Bagua y Santiago Apdstol en Utcubamba.



A nivel local

Qa municipalidad provincial de Pataz fue creada el 12 de febrero de 1821 en
primera instancia en el departamento de Trujillo, para después ser trasladada a la
ciudad de Tayabamba, la cual cuenta con trece distritos, asi mismo tiene 78, 383
habitantes.

Con respecto a las municipalidades en el Peru, involucran diferentes
responsabilidades con el personal y contribuyentes a nivel regional y distrital, sin
dejar de lado la obligaciones tributarias y recaudacién que se realizan en la
institucién para lo cual es necesario que se pueda facilitar un control en la atencion
de los clientes, es asi como se concluyo que existe una baja motivacional y a su ve

una disminucién etﬁl desempenio laboral de los colaboradores.

Es asi como en relacién a la motivacion se visualizé que en la municipalidad
de Pataz tienen una falta de orientacibn y no existe una satisfaccion en sus
actividades laborales, esto suele darse por falta de compromiso existente en la

misma

En cuanto al desempeiio laboral, se pudo observar que no cuentan con un
liderazgo eficiente en los representantes de los trabajadores, independientemente
al area donde se desempefien por lo cual se infiere que no se encuentra
orientaciones y motivaciones que aumenten sus niveles en sus actividades, el
cumplimiento de sus responsabilidades y las tareas que deben cumplirse@n la

Municipalidad.

En la municipalidad provincial de Pataz se puede indicar que existe una
carencia de motivacion en sus colaboradores lo que hace que se dificulte el
desenvolvimiento positivo en sus actividades, de manera que el personal
administrativo no cuenta con un seguimiento continuo que haga que en la
organizacion exista un proceso de@strategias gue ayuden en el desarrollo de sus

actividades.

1.2. Trabajos previos

A nivel internacional



Verdesoto (2021), en su investigacion desempefio laboral su relacion con la
motivacion del personal del area de administracion en un consejo de Esmeraldas,
tuvo como porpésito principal el analisis de la motivacion y desemperio laboral de
los colaboradores de dicha institucion, en cuanto al tipo de investigacion fue de
enforque cuantitativo con alcance descriptivo de disefio no experimental, para la
muestra se tomo a treinta y ocho personas que laboran dentro de la organziacién a
los cuales se les aplic6 como instrumento un cuestionario con veinticinco preguntas.
Se concluyé que este factor influye mucho en el desenvolvimiento de las
actividades de los colaboradores, puesto que si tienen una buena motivacion que
haga que ellos reflejen el compromiso que tienen con la organizacion, podran

realizar mejor su trabajo indicanto el incremente de ingresos y produccion.

Carranza (2018) en su tesis niveles de la motivacion y su relacién con la
satisfaccion laboral de los colaboradores en la Cooperativa Ahorro-Crédito “Lucha
Campesina” cantén Cumanda, publicado por la escuela superior politécnica
agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lépez, para obtener el titulo de ingeniero
comercial, el objetivo es establecer los grados de la motivacion y satisfaccion
laboral de los participantes de la entidad financiera “lucha campesina” en el Caton
Cumanda en la provincia de Chimborazo, asi mismo el tipo de investigacion es
correlacional ya que se encontro relacion entre las variables, siendo disefio
experimental, se encont r6 que la técnica e instrumentos observacion, encuestas,
entrevistas a realizar a la muestra 50 colaboradores, en cuanto a los resultados se
fortalecera por medio de los indicadores con respecto a las dos variables. Se
concluyo que la entidad financiera brindara ayuda a los colaboradores para poder

definir las variables considerando el desarrollo de sus labores.

Torres y Ramirez (2021), Qn su estudio de investigacion titulado la
satisfaccion laboral y motivacion relacionada con el desempefio en la industria, tuvo
como objetivo general realizar un analisis el vinculo que se percibe entre la
motivacion con el desenvolvimiento Iaboralgx investigacion tuvo como metodologia
un enfoque cuantitativo, tuvo un tipo de investigacion correlacional con un disefio
no experimental, la muestra la conformaron ciento tres colaboradores de la

institucion a los cuales se les desarrollé un cuestionario constituido por veinticinco



interrogantes. Se concluyé que la motivacion es un factor que se involucra

directamente con el comportamiento en las actividades de los trabajadores.

Manjarrez, Boza, & Mendoza (2020) titulo la motivacién en el desempefio
laboral de los trabajadores de los hoteles en el Canton Quevedo, Ecuador,
publicado por la universidad técnica estatal de Quevedo, el cual tiene el objetivo
determinar la motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los recursos
humanos en los hoteles de cantén Quevedo, asi mismo el tipo de investigacion es
analitica e historica, ya que involucra a técnica e instrumentos a utilizar entrevistas
y cuestionario, obteniendo como resultados la participacion de los colaboradores
para emplear los componentes de motivacién y desemperio laboral. Se concluyo
gue en Canton Quevedo se realizaran charlas motivacionales a los colaboradores

de los hotelegon el propésito de prestar un servicio bueno y de calidad.

Garcia & Cocha (2015) en su trabajo de tesis estrategias de la satisfaccion
y el desempefio laboral de colaboradores del banco internacional de la ciudad de
Ambato, publicado por la universidad técnica de Ambato, corresponde al objetivo
establecer estrategias que ayuden a la motivacion y el desempefio laboral que
involucran a los trabajadores de la compafiia financiera internacional, periodo
Octubre 2014 — Febrero 2015, siendo el tipo de investigacion descriptiva, mediante
la recoleccién de informacidn, asi mismo cuestionario a realizar a los 60 empleados,
los resultados de las encuestas realizadas al personal se mostré los niveles de
insatisfaccion, el bajo interés laboral. Se concluyé que el Banco modificara
estrategias que brinden ayuda en el desenvolvimiento de las actividades que se

tengan que realizar segun el area en que se desemperien.

Sarmiento (2017) en su trabajo correlacion del talento humano y el
desempernio laboral de la real central en institucién superior de Ecuador, publicado
por la escuela politécnica nacional, tiene como objetivo evaluar el talento humano
mediante el desempefio laboral dela rea central de la institucion Central del
Ecuador, para los cual la averiguacion corresponde al tipo correlacional y disefio
transversal, a establecer las técnicas e instrumentos por medio de encuestas y
cuestionarios a realizar al personal, obteniendo como resultados la estabilidad de

la empresa por medio de control de las variables. Se concluy6 que en la comunidad



se crearan medidas estratégicas para una correcta determinacion en el desarrollo

del desempefio laboral de sus colaboradores.
A nivel regional

Aguirre (2019), en su estudio de investigacion donde se menciona aqci
relacion que existe entre el desemperio laboral y la motivacion en los trabajadores
de la oficina comercial de sedapal en villa el salvador, donde su propésito fue la
determinacion de saber si existe vinculo entre el desempefio laboral y la motivacion,
donde se us6 como método, un enfoque cuantitativo,Qe tipo descriptiva,
correlacional con un disefio no experimentativo, transversal, donde la muestraa
estuvoo conformada por sesenta y dos trabajadores de la organizacion, en ellos se
implementé como instrumento recolectar los datos e informacion una encuesta,
conformada por 29 items de los cuales arrojaron como resultados que de manera
regular la motivacion afecta en el desempiio de los colaboradores. Se concluyé que
ambas variables tienen una significancia en coeficiente Rho de Spearman de P=
0000 por lo que se indica que si se percibe un vinculo entre motivacién y
desempeiio laboral.

Villareal (2018) en su tesis dominio del clima organizacional con conexion
de motivacion laboral del concejo del distrito de Characato-2018, publicado por la
universidad nacional de San Agustin de Arequipa, ya sea por la falta de
instrumentos a emplear, el objetivo es implementar estrategias entre el clima
Organizacional y la Motivacién Laboral de la mano de obra del Municipio del distrito
de Characato, siendo una indagacion de enfoque cuantitativa, ya que se recolectd
averiguacion de la empresa, asi mismo el tipo de investigacion es sustantivo,
transaccional y descriptiva, disefio relacional, siendo la muestra de 52
colaboradores, técnica fue la entrevista por medio del cuestionario a realizar a los
colaboradores publicos, teniendo como resultado 42% alta motivacion, 12% baja
motivacion. Se concluy6 que en la organizacion se utilizaran métodos estratégicos
que ayuden a manifestar una buena motivacién y desenvolvimiento en los

colaboradores de la municipalidad.

Reyes & Vilcamiche (2018) en su tesis motivacién de logro y satisfaccion

laboral en recursos humanos de compafia técnica en Lima, publicada en la



universidad Autbnoma del Perq, se encontr6 el problema por falta de motivacion y
satisfaccion laboral de sociedad industrial de Lima, tiene como objetivo fijar
correlacion motivacion y la satisfaccion laboral de los participantes de la
organizacion industrial en Lima, siendo tipo de investigacion descriptiva
correlacional, asi mismo la muestra es de 116 coagentes, teniendo como
instrumento las escalas de motivacion y satisfaccion laboral, los resultados en la
motivacion fue de 54 puntos y la satisfaccion laboral es de 88, 52 puntos. Se
concluyo que la organizacion mantiene una supervision constante ante las labores
de sus colaboradores, puesto que realizan charlas de capacitaciones donde

orientan a sus colaboradores acerca de la satisfaccién laboral y la motivacion.

Castro (2018) en el trabajo de habilidades de motivacién y desempefio
laboral en la municipalidad provincial de Huamantanga, 2017, publicado en la
universidad Cesar Vallejo, con respecto a la falta de motivacion de los trabajadores
publicos que perjudica el desempefio laboral en el municipio, el cual tiene objetivo
general establecer una concordancia de las tacticas de motivacion entre
desempefio laboral de los empleados del entidad publica de la provincia de
Huamantanga en el afio 2017, siendo el tipo de investigacion correlacional, asi
mismo la muestra de 59 colaboradores en la que se implementara la técnica de
encuesta a realizar mediante los instrumentos, teniendo como resultado en cuanto
la motivacion que 12% de los trabajadores se encuentra en un nivel alto, 61% se
encuentra en bajo medio y 24% en bajo; asi mismo en cuanto al desempefio laboral
se encontré que el 3% tiene nivel alto, 69% medio alto, medio 24% y bajo de 2%.
Se concluy6 que en la institucion en estudio se utilizaran estrategias claves para
emplearlas en los funcionarios publicos del consejo en Huamantanga para verificar

la incidenciﬂntre el desempefio laboral y la motivacion de los colaboradores.

Cabellos & Lebn (2018) en su tesis Dominio de la motivacion entre el
desempefio laboral de los consejeros de actividades comerciales de la compafiia
Mi Banco, sucursal Virt, 2017, publicado por la universidad Privada del Norte, tiene
el objetivo manifestar la autoridad de la motivacion entre el desempefio laboral de
los consejeros de negocios de la compafiia Mi banco, Sucursal Vird, 2017, asi
mismo el tipo de estudio es descriptiva-correlacional, mientras que el disefio es no

experimental, la poblacion de 20 asesores, por medio de la encuesta, teniendo



como resultados que la motivacion de los asesores es de 0.771 y en desempefio
laboral de 0,825. Se concluyd que la organizacion Mi Banco establecera soluciones
para las variables a través de la realizacién de capacitaciones y orientaciones que

motiven a los asesores.

Velarde & Pastor (2018) en el trabajo de investigacion clima organizacional
como el desempefio laboral en personales funcionarios de una asociacion privada
de combustibles e hidrocarburos, Lima 2017, publicado por la universidad San
Ignacio de Loyola, tiene como objetivo evaluacion del ambiente institucional entre
el desempefio laboral de los practicantes del departamento administrativo de la
asociacion privada de inflamables y petrdleo en Lima el periodo 2017, el tipo de
investigacion es prospectivo, transversal - correlacional y no experimental,
mediante la muestra de 280 personales administrativos se utilizara la técnica de
informacion por medio de la encuestas y cuestionarios a realizar al personal,
obteniendo de las dimensiones establecidas por las variables los resultados las
estrategias a implementar por la compafia privada de combustibles e
hidrocarburos. Se concluyé que para los colaboradores que desempefien sus
labores en la parte de recursos humanos se realizardn capacitaciones que los

beneficien en el marco de sus actividade&borales.
A nivel local

Alberca & Cruz (2019), en su investigacion que trato sobreQi motivacion y el
desempernio laboral de los colaboradores del area de ventas de Viettel Peri SAC,
tuvo como principal objetivo la determinacion del vinculo que existe entre ambas
variables, en la investigacion se usé una metodologia con cuantitatianon disefio
no experimental de alcance transversal, la muestra estuvo conformada por 36
colaboradores de la organizacion a los cuales se les brind6 una encuesta elaborada
a base de treinta y nueve preguntas, la cual arrojé6 como resultados que si existe
una@elacién entre el desempefio laboral y la motivacion. Se concluyd que la

relacion que existe dntre desempefio laboral y la motivacién es muy significatiav.

Gil & Sarmiento (2019) en su proyecto de limites del clase laboral y su
relacion con la motivacién de los contribuyentes del nivel de sistematizaciones de

la organizacion Bucsar S.R.L. Trujillo — 2019, publicado por la universidad privada



del norte, Determinar la incidencia en el EBITDA con la estudio del NIIF 16 de
alquileres activos de la asociacion Remusa SRL al 2017, siendo el tipo de
investigacion no experimental —transversal y disefio descriptiva, ya que se
recolectara informacion de teorias e informacion de la empresa en cuanto a la
participacion del personal, en cuanto a las técnicas e instrumentos se cuestionario
y escala de Likert a realizar a los 25 colaboradores por medio de las preguntas a
establecer, se tuvo que los resultados con respecto a las variables es de X2 =
26,448 en alta y positiva p = 0.000 siendo menor de 5%. Se concluy6 que la
empresa necesita un apoyo que genere que los trabajadores considerando a las
capacitaciones que les desean brindar con la finalidad de poder beneficiarlos en el

desenvolvimiento laboral.

Huamanchumo (2019) en su tesis concordancia en la manera de liderazgo y
motivacion laboral: entidad financiera de la nacion del Pera — filial Trujillo, publicado
por la universidad cesar vallejo para lograr la categoria académico de maestro en
gestion publica, tiene como objetivo evaluar la trato del nivel de liderazgo entre la
motivacion laboral de los empleados del Banco de la Nacion del Pert (BNP), Filial
Trujillo, donde se identificé lo problemas con respecto a la falta liderazgo y
motivacion laboral, siendo el tipo de investigacion aplicada , correlacional y
naturaleza de cuantitativa, asi mismo se realizd cuestionario de tipo de escala de
motivacion a los 90 trabajadores, teniendo como resultados las escalas de la
motivacion en cuanto a las dimensiones ya se por motivacién intrinseca y
extrinseca, asi mismo el tipo de liderazgo inversa o negativa débil. Se concluy6 que
las escalas lograran establecer una verificacion continua para obtener un

mejoramiento en el desempefio laboral entre la relacion de las variables.

Mendoza (2018) en su investigacion Capacidades profesionales
genéricamente y su proporcion en el desemperio laboral para recursos humanos
de la unidad de logistica de la Corte Superior de Justicia de La Libertad - Trujillo,
2017, publicado por la universidad Cesar Vallejo para obtener el categoria
estudioso de maestra en gestion publica, el objetivo fijar la union de las aptitudes
laborales y el desempefio laboral de los empleados a cargo del plaza de logistica
en la entidad publica, para el analisis de la problematica en base a la falta de
competencias laborales que perjudica del desempefio laboral del personal, siendo



tipo no experimental para la identificacién de los puntos se recogié datos de la
empresa, asi mismo el cuestionario de preguntas a establecer por las variables a
los 23 trabajadores, los resultados ayudara a medir los niveles de la competencia
laboral y el satisfaccion laboral. Se concluyd que se necesitan capacitaciones para
rendir capacitaciones a los colaboradores de la organizacion mejoren su

productividad.

Pacheco (2018) en su investigacién dependencia de la conocimiento de la
mision del talento humano y desempefio laboral de los profesores de la Academia
Tecnoldgico Privado de Trujillo, 2017, publicado por la universidad Cesar Vallejo,
proceso de titulo de maestra en administracion de la educacion, tiene como
implementar las recomendaciones de las variables de gestion de competitividad
humano y desempefio laboral de los profesores del Instituto superior técnico
privado en la ciudad de Trujillo, 2017, para analizar los problemas de la
investigacion con respecto a las variables encontradas por el investigador, asi
mismo el tipo de investigacion es descriptiva-transversal y disefio correlacional, en
cuanto a las técnicas e instrumentos por medio de cuestionario a realizar al
personal profesional del instituto, donde se obtuvo que el 57,7% corresponde a la
variable independiente y el 59,6% a la variable dependiente. Se concluyo existe
una necesidad de que se disefien métodos de mejora para el desempefio laboral

donde se refleje una motivacion para que puedan incrementar su productividad.

Castafieda (2020) en su tesis estructura funcionaria de disciplina y el
desempefio laboral de los asalariados en el Municipio Distrital de Victor Larco
Herrera, Trujillo — 2019, publicado por la universidad Cesar Vallejo, el nivel correcto
de maestro en gestion publica, tienen como objetivo implementar herramientas del
medio administrador estricto y el agrado laboral de los contratistas en la entidad
publica Distrital de Victor Larco Herrera — 2019, a identificar los problemas que
perjudican la estabilidad de los recursos humanos en la municipalidad, siendo el
tipo de investigacion no experimental y disefio correlacional, asi mismo se identifico
las metodologias e instrumento a manejar informacién por medio de la encuesta y
cuestionario a realizar a 491 servidores publicos, con respecto a los resultados a
analizar fueron los software estadisticos a realizar en la municipalidad para

determinar las soluciones de los problemas. Se concluy6 que las variables que se
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identificaron en la institucion seran de apoyo para saber las actividades que realiza

el personal publico en sus tarea&borales.

1.3. Teorias relacionadas al tema
Motivacion

La motivacion describe a los aspectos a abordan en la motivacion laboral,
que corresponden a incentivos, premios, charlas, reconocimiento por las

actividades o el buen trabajo a elaborar por el personal (Maslow, 1991).

Se refiere a la influencia de los elementos de motivacion y componentes de
higiene, por medio de los beneficios, reconocimientos, responsabilidades,

estimulos que ayuden a la satisfaccion de los trabajadores (McClellan, 1989).
Teoria de la jerarquia de necesidades

Corresponde a las hipétesis conocidas por Abraham Maslow, que involucran

en las necesidades segun su orden jerarquico (Maslow, 1991).

A A liz

Crecimiento

Sociales

Fisiolégicas

Supervivencia

v

Figura 1: Triangulo de supervivencia y crecimiento

Fuente: Maslow (1991)

Necesidades fisiologicas las podemos visualizar en el quinto lugar de la
figura, alli se pueden percibir las actividades primarias que desarrollan los

colaboradores.
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Necesidades de seguridad las podemos visualizar en el cuarto lugar de la
piramide, alli se pueden percibir la proteccion y seguridad que desarrollan los
individuos sea por incidentes o algun mal causado de manera laboral.

Necesidades sociales las podemos visualizar en el tercer lugar de la
piramide, aqui se pueden percibir los sentimientos de los individuos desarrollados
en la comunidad.

Necesidades de estima las podemos visualizar en el segundo lugar de la
piramide, aqui se pueden ver el interior de los sentimientos correspondientes al

respeto.

Necesidades de autorrealizacion las podemos visualizar en el primer lugar
de la pirAmide, aqui se pueden percibir las necesidades para lograr un crecimiento

positivo.

Teoria de la Motivacion
Higiene: segun Frederick Herzberg, donde involucra dos factores: la
satisfaccion y la motivacion con respecto a las relaciones sociales a tener en cuenta

la higiene personal de cada individuo ante la sociedad (Maslow, 1991).

e Factores Higiénicos: significa el actuar de las personas ante una situacion
de actividad laboral, donde manifiestan las condiciones de ambiente y fisicas
de los colaboradores en sus centros laborales, con el fin de realizar la
satisfaccion de las necesidades de los mismos.

e Factores Motivacionales: se da a través de la motivacion de los seres
humanos que necesiten desenvolver sus deberes y tareas, de igual manera

se manifiesta en la productividad de los distintos trabajos a desarrollar.
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2 factores de Herzberg

Satisfaccion No satisfaccion

motivadores

Logro, reconocimiento, irabajo, responsabilidad, avance, crecimiento

No insatisfaccion Insatisfaccion

higiene

Paliticas empresa, supervision, relaciones, condiciones fisicas, salario

qura 2: Factores de Herzberg

Fuente: Maslow (1991)

Trabajo en equipo

Se refiere a la actividad que se realiza de manera grupal entre los
colaboradores desarrolldndose las actividades con valores, de los cuales destacan
el respeto, las relaciones interpersonales entre todas las areas correspondientes a

las organizaciones.
Componentese la satisfaccion que involucra:

a. Trabajo desafiante: manifiestan ser las actividades que los empleados
realizan para el desarrollo de actividades innovadoras.

b. Recompensas Equitativas: las organizaciones brindan a sus
colaboradores una motivacion donde beneficia a sus trabajadores por las
actividades realizadas y en agradecimiento de su buen desenvolvimiento.

Q. Condiciones de trabajo que constituyen un respaldo: se refiere al
ambiente laboral donde se desempefiaran los colaboradores, de igual manera por
el propio beneficio que ayude a facilitar un mejoramiento en sus labores.

d. Colegas que apoyen: Significa el apoyo mutuo existente entre los

colaboradores que trabajan en una misma organizacion.
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Dimensiones e indicadores
Motivacion extrinseca
Cita a Fischman y Matos con respecto a la motivacién extrinseca que

corresponde a las personas que realizan acciones con el fin de efectuar los

términos anuales (Vivas, 2017).

Q1dicadores de motivacidén extrinseca

e Relacién entre el nivel de aceptacion y la remuneracion e incentivos.
e Correlaciéon con el medio profesional y la categoria de aceptacion.
° Qelacic’)n entre nivel de aceptacion y la supervision

e Interaccion entre nivel de aceptacion y la seguridad laboral.

Motivacion intrinseca

Cita a Fischman y Matos donde describe lo motivos intrinsecos que las
personas tienen con respecto al desarrollo de wuna actividad, logros,

reconocimientos, etc. (Vivas, 2017).
Indicadores de la motivacion intrinseca

e Correspondencia en el tipo de complacencia y logros alcanzados

e Interaccién entre el reconocimiento y la concordancia

e Relacion entre e@abajo en equipo y el nivel de aceptacién
Desempeiio laboral

Segun indicé Quiepo & Useche (2002) el desenvolvimiento laboral es el
accionar que realiza el trabajador en el logro de objetivos establecidos por la alta
direccion, es decir es la estrategia personalizada que demuestra al realizar sus
funciones para alcanzar las metas; las cuales estan conformadas por ciertas
condiciones como cualidades, necesidades, habilidades y capacidades, ademas de
otros; los cuales estan involucrados con la fuerzas empresariales para producir
efectos cuantitativos que promueven el crecimiento organizacional.

Para impulsar el desempefio laboral indicé Velasco et al. (2012) podemos
tener en cuenta la teoria de Maslow la cual el impulso fundamental son las

necesidades personales las cuales son la fuerza motriz para activar el
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comportamiento humano, el cual se refleja en la maximizacién del desempefio
laboral.

Para De la Torre (2009) la variable desempefio laboral esta constituida o
influenciada po@ﬂ motivacion laboral, solo teniendo en cuenta los colaboradores
de mayor performance excelente, de los cuales sus caracteristicas se utilizarian
para minimizar el riesgo y garantizar la tasa de éxito empresarial, manteniendo sus
habilidades de empatia transcultural, rapidez en la comprensién, expectativas
positivas, ademas de la comprension de redes de influencia.

Cita a Marquez en cuanto a los cambios y condiciones que una persona se
desenvuelve en su puesto de trabajo buscando oportunidades de crecimiento en el
ambito laboral (Quintero, Africano, & Faria, 2008).

Cita a Cowell donde la actividad a desarrollar por las personas puede ser
tangible o no con respecto a la actividad u operacion laboral a desarrollar en la
empresa (Quintero, Africano, & Faria, 2008).

Qentajas a realizar por el personal en el desempeiio laboral:

e Perfeccionar el trabajo
e Falta de avance y aprendizaje
e Progreso y Destrezas de la Carrera Profesional

e Retos Exteriores

Elementos que componen en el desempefio laboral

Se refiere a la atencion positiva brindada para que los colaboradores puedan

atender a sus posibles clientes en:

e Satisfaccion de la actividad laboral: cita a Davis y Newtrom manifiesta las
diferentes maneras de sentir que los trabajadores reflejan a través de sus
emociones y atencion frente a los usuarios.

e Autoestima: son emociones que se manifiestan por medio de las
habilidades y la manera de reflejar la personalidad que poseen.

e Trabajo en equipo: es el trabajo en conjunto que se realiza entre los
empleados que trabajan en la institucion donde se establecen y evallan los

progresos en las actividades.
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e Capacitaciéon del empleado: es un método de estrategias que se brinda a
los trabadores para motivarles y ensefiarles como deben desarrollar sus

habilidades en la organizacion.

Dimensiones
Eficiencia

Indica los medios a utilizar por el personal para resolver los problemas, son
los logros a requerir por medio de los recursos mediante una minima inversion
(Rivas, 2016).

Indicadores
e Supervision d&s documentos de gestion
e Autonomia en el trabajo
e Tiempo de desarrollo de la actividad

e Habilidades para solucionar problemas

Eficacia
Cita a Chiavenato donde involucra la eficacia en que se resuelven los
problemas mediante métodos y procedimientos a implementar para la utilizacién de

los recursos (Rivas, 2016).

Indicadores
e Conjunto de actividades
e Trabajo
e Calidad

e Trabajo en equipo

Efectividad

Cita kinicki donde corresponde la efectividad resolver los problemas en el
trabajo, asi mismo la obtencion de los resultado y expectativas que involucra al

recurso humano para el perfeccionamiento de las acciones laborales (Rivas, 2016).
Indicadores
e Eficiencia y eficacia laboral

e Retroalimentacion
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e Valoracion del desempefio laboral

e Calidad de atencion a los usuarios

Menciond Robles (2001) que los beneficios a la vista al evaluar el desempefio
es reforzar el tomar buenas decisiones al momento de ascender o ubicacion,
formalizar politicas de compensacion, permiter tener conocimiento del personal
para poder capacitar si es necesario, deteccion de problemas en la empresa,
problemas personales de los colaboradores. Con lo cual se demuestra que la

evaluacion del desempefio consolidad el estilo de trabajo de los colaboradores.

Segun Chiang & San Martin (2015) considerd que las caracteristicas que
deben considerarse para asignar una escala al desempefio laboral, son los
procedimientos para la produccién de comportamientos positivos, caracteristicas
que interactuan con la naturaleza del trabajo, capacidades, necesidades,
habilidades y capacidades. Y las consideraciones que se tienen en cuenta para la
medicion del desempefio de los trabajadores son calidad de trabajo, cantida de
trabajo, asistencia, necesidad de supervision, cooperacion, conocimiento del
trabajo, responsabilidad. Los cuales reflejan los indicadores de avance en la

organizacion.

QA. Formulacién del problema

Problema general

¢, Como influye la Motivacion er@l desempeirio laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Pataz 20207

Problemas especificos

¢, Cual es el nivel de motivacion en los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Pataz 20207

¢,Cudl es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en la

municipalidad Provincial de Pataz 20207

(,Quéles son los factores de la motivacion que ianuyeQn el desempefio

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Pataz 20207
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¢, De qué manera sera validado la propuesta por juicio de expertos teniendo
en cuenta Ihotivacién para mejorar desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Provincial de Pataz 20207

1.5. Justificacion e importancia del estudio

En la exploracion de la tesis se identificO que existen tres tipos de
justificacion a implementar para el analisis y solucién del problema, asi mismo se
identificé las variables y sus dimensiones del articulo en la investigacion para

determinar los objetivos (Ferndndez, 2020):
Justificacion teorica

Constituye a la informacién recolectada por el investigador mediante los
enfoques tedrico para la solucion de los problemas a fin de conocer los métodos,
pautas de la investigacion, donde se determinaran las dimensiones de los puntos a
tratar que corresponde a los trabajadores para mejorar el funcionamiento de la

municipalidad, asi mismo se identificaran el comportamiento de las variables.
Justificacion social

Se refiere a la informacion que se recolectara en la comunidad, de manera
gue ayuda a la resolucién de problemas que se suscita en un determinado grupo
de individuos, de igual manera se tendra en cuenta la actitud del area de recursos
humanos en la municipalidad considerando al desempefio laboral y la motivacion

para poder prestar los servicios correctos en la sociedad.
Justificacibn metodolégica

Se planteara nuevas estrategias que ayuden er@l desarrollo y la obtencion
de informacién relevante en el estudio, la motivacion refiere disponer de
capacitaciones que faciliten ﬂyuden a la variable dependiente en los recursos
humanos de la municipalidad, con el propésito de lograr actividades eficientes y
una propuesta metodologica que aportenq las variables para dar solucion a los

problemas.
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1.6. Hipotesis
1: La motivacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Pataz.

HO: La motivacién no influye en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Pataz

Q.Y. Objetivos
1.7.1. Objetivo general:
Determinar de qué manera la motivacion influye ergl desemperio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pataz 2020.

1.7.2. Objetivos especificos:
Establecer el nivel de motivacion en los trabajadores en la municipalidad
Provincial de Pataz 2020.

Analizar el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Pataz 2020

IdentificarQuéIes son los factores de la motivaciéon que influyen en el
desempeiio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Patagozo.

Validar la propuesta por juicio de expertos teniendo en cuenta Iﬂmtivacién
para mejorar desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Pataz 2020.
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Q. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Para Castilllero (2015) el tipo del estudio es descriptivo puesto que se
establece un completa informacion en el desarrollo de la investigacion, donde se
calculan las caracteristicas de las variables, procedimientos para la descripcion de

distintos fendbmenos eIQiS variables.

Para Ferrer (2010) para el tipo de estudio correlacional se refleja en la
relacion de las variables, dependiente e independiente, donde se manifiestan los

conceptos y teorias a obtener por el investigador entre las dos variables.

El presente estudio de investigacion, se trabajo bajo un tipo de investigacion
descriptiva — correlacional, para el enfoque se utilizd el cuantitativo porque se
manifesto a través de la observacion y recolecciéon de la situacion verdadera de la
organizacion en consideracion a las variables que el investigador realizara en el

municipio.

Qon respecto a la teoria se busca la correlacion de las dos variables
identificadas en@a municipalidad provincial de Pataz ubicada en el departamento
de Truijillo, se identificd dos tipos de investigacion para determinar las técnicas y

métodos a analizar en la recoleccién de datos.
Disefio de la investigacion

Asi mismo se tiene como disefio el no experimental, que servirh como base
para la recoleccion de documentos e informacion tomando en cuenta a las dos

variables en estudio (Ferrer, 2010).

De igual manera@l disefio es no experimental, transversal porque la
informacion obtenida describe a cada una de las variables, realizandose ello en un
tiempo prudente y determinado que ayudd en la identificacion de las variables
relacionadas con cada caracteristica segun la actitu:ﬁel personal que labora dentro

de la organizacion.

Siendo el diagrama de estudio:
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Ox

Oy

Donde:

M: muestra

Ox. motivacion

Oy desempefio laboral

r- relacion entre las variables de estudio
2.2. Poblacion y muestra

Poblacion: La poblacion es un conjunto de individuos que tienen rasgos en

comun, para este estudio la poblacién estuvo conformada por colaboradores de la

municipalidad provincial de Pataz, la conformaron 48 colaboradores nombrados,

con respaldo del codigo de distribucion y puesto ROF, se distribuyen de la siguiente

forma:
Qargo N° de trabajadores
Ejecutivos 5
Profesionales 25
Técnicos 15
Auxiliar 3
Total 48
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Muestra: El muestreo aleatorio simple constituye a las variables a identificar
en la investigacién, siendo una parte de la poblacién (Torres, 2015).

Se dara por la siguiente formula:

xpxgxN
|'|:
E3N-1) + 2% pxq
Donde:
n: muestra

N: poblacion 48

p = Tasa de probabilidad de ocurrencia 0.5
g = Tasa probable de no ocurrencia 0.5

E = Nivel de significancia 0.05

Z = Nivel de confianza (95%) 1.96

De acuerdo a esto:

1.96x 0.5 x (1-0.5) x 48

n= 0.05%(48-1) + 1.96%x 0.5 x (1-0.5)

La muestra es de 43 trabajadores nombrados.

2.3. Variables, Operacionalizacion

Definicion conceptual
Variable independiente: motivacién

Cita a Tracy (2006) define la motivacion por medio del proceso donde se
incluye los propoésitos, las metas, habilidad de comunicacién, asi mismo se
identifica caracteristicas y comportamiento del personal a elaborar su trabajo con
eficiencia y para la obtencion de recompensa, premios o incentivos a bridar por la

empresa o el area encarga de los recursos humanos (Pachona, 2017).
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Variable dependiente: desempeiio laboral

Define al desempefio laboral que son acciones o comportamiento de los
trabajadores a emplear con respecto a los objetivos organizacionales, asi mismo
busca las competencias laborales de cada persona, orientacion al desempefio

efectivo de los empleados en la empresa (Teran & Lorenzo, 2011)
Definicién operacional
Variable independiente: motivacion

Involucra a las proposiciones de la motivacion, en este caso la teoria de la
jerarquia, teoria de la motivacion y el trabajo en equipo donde se designara las
dimensiones y estrategias a utilizar por la empresa al ofrecer una motivacion

intrinseca o extrinseca en la empresa (Pachona, 2017).
Variable dependiente: desempefio laboral

Se entiende por desempeio laboral a las acciones de establecidas por la
compafia para los personales, involucrando la cantidad y calidad del trabajo a
realizar por los empleados en las empresas, durante un tiempo establecido, asi

mismo se identifica los indicadores en las actividades (Teran & Lorenzo, 2011).
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Qécnicae

Variables Dimensiones Indicadores item instrumento de
recoleccién datos
Relacién entre el nivel ga remuneracion adquirida por su trabajo es
de aceptacion y la adecuada en el régimen salarial municipal?
EMIEEheSIEy € ¢ Recibe incentivos de apoyo por su trabajo en la
Incentivos municipalidad?
Correlacién con el g .
: ) onsidera que el entorno laboral es el adecuado
medio profesional y la > .
. para la elaboracion de su trabajo?
categoria de
aceptacion. ¢ Cuenta con el apoyo de sus comparieros en | _—
S Téecnica: Encuesta
municipalidad?
Motivacion
extrinseca ﬁelacién entre nivel de  ¢E! director de plazgispone de varias técnicas para q . o
Motivacion . la elaboracion de las actividades laborales? strumento:
aceptacion y la cuestionario
supervision ¢ Considera que el nimero de capacitaciones compuesta por 14
brindadas por la municipalidad durante el afio son items por medio de
satisfactorias? la escala de Likert
ﬂ*uteraccién entre nivel gonsidera que la municipalidad cumple con las
de aceptacién y la normas de bioseguridad para sus colaboradores?
seguridad laboral. : . o
¢Los materiales e implementos utilizados por la
municipalidad son los adecuados?
A C_:orrespondenma en el ¢ Consideras que tus logros dependen de la
— tipo de complacencia y
intrinseca

logros alcanzados

motivacion que te brindan en la Municipalidad?
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gd. esta satisfecho con los logros que ha alcanzado

por su trabajo?

Interaccion entre el
reconocimiento y la
concordancia

gu jefe inmediato reconoce tu trabajo y eso te
motiva para mejorar en tus actividades?

¢ Te sientes satisfecho con los reconocimientos que
se hacen en la municipalidad?

Relacion entre el trabajo
en equipo y el nivel de
aceptacién

gonsidera usted que la municipalidad motiva un
trabajo en equipo?

¢,Considera Ud. que la evaluacion de la motivacion
permite identificar el trabajo en equipo?

Desempeiio
laboral

Eficiencia

Eficacia

Supervision de los
documentos de gestidn

gd. brinda sugerencia y atencion diaria a los
documentos normativos establecidos por la
municipalidad?

Autonomia en el
trabajo

C,Qd. puede empezar a realizar su trabajo sin
necesidad que le enseiien?

Tiempo de desarrollo
de la actividad

gd. cumple con sus actividades en el tiempo
establecido?

Habilidades para
solucionar problemas

¢, Resuelve los problemas relacionados con sus
tareas sin acudir a los demas?

Conjunto de
actividades

¢ Tiene un orden para terminar sus trabajos en la
oficina?

Trabajo

¢, Se considera responsable de las tareas que le
asignan en la municipalidad?

Técnica: Encuesta

thrumento:

cuestionario
compuesta por 12

items por medio de

la escala de Likert
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gsted y sus compafieros estdn comprometidos

Calidad a desarrollar un trabajo de calidad?

gealizan trabajo en equipo con las demas areas

HiiceajelenIER P a cargo en la municipalidad?

Eficiencia y eficacia gd. emplea la eficiencia y eficacia en los
laboral trabajos que implica algan reconocimiento?
¢,La municipalidad realiza recojo de evidencias y
Retroalimentacion retroalimentacion de las diferentes actividades a
Efectividad realizar por los colaboradores?
Valoracion de trabajo gecibe usted comentarios sobre su trabajo a
a ejecutar desempeiniar en las reuniones?
Calidad de atencioén a ¢.Se manifiesta una atencion adecuada a los
los beneficiarios beneficiarios que acuden a la municipalidad?

26



Q.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnicas

Describe que la encuesta es una técnica de informacion, més utilizada por
el investigador con el fin de adquirir indagacién adecuada de los individuos
encuestadas (Mejia, 2005).

Se considera la encuesta a realizar a los colaboradores de la
municipalidad de la Provincia de Pataz en las dos variables, desempefio laboral

motivacion.
Instrumentos

Mejia (2005) menciona que el cuestionario es una prueba o un test, cuyas
respuestas varian en directas o indirectas a realizar a las personas encuestadas

con respecto a sus variables identificadas en la investigacion.

El investigador aplica como instrumento al cuestionario, de igual manera
utilizaréQa escala de Likert con parte a las dos variables mencionadas,
considerando aqzl motivacion por 14 preguntas, y el desempeiio laboral por 12
preguntas, en la escala Likert se incluy6 1 nunca, 2 casi hunca, 3 a veces,4 casi

siempre y 5 siempre.

Validez

Segun Mejia (2005) manifiesta que la validez es la medicién que se les
realiza a las pruebas, a través de los rasgos y caracteristicas que se tienen que
identificar en el estudio, en consideracion a veraz, auténtico y exacto de la

prueba por los especialistas a cargo.

El estudio en cuanto a su%strumento se valido a través del juicio de
expertos, los cuales son investigadores que estan involucrados con el tema de
estudio en la municipalidad provincial de Pataz, para medir las preguntasq los

instrumentos a utilizar por el investigador.

Confiabilidad

Mejia (2005) menciona que la confiabilidad involucra al proceso a

establecer una informacién consistente, coherente, donde el investigador

27



designa la informacién extraida por otra persona que es confiable, asi mismo
describe a los instrumentos a utilizar por el investigador con respecto a la

informacion de la empresa a recolectar y al observar por las variables.

La confiabilidad de la documentacion de donde se obtuvo la informacion
necesaria paraQI investigador en consideracion al instrumento de cuestionario
confiable puesto que los participantes en que desarrollaron la encuesta, a través

Qel Alfa de Cronbach a usar en los cuestionarios de la escala de medicién que
se utilicen para la cuantificacién, de igual modcge deduce al grado de los items,

por una medicion de:

. Casi _
Nunca Casi nunca A veces ) Siempre
siempre
1 2 3 4 5

2.5. Procedimiento de analisis de datos

El presente estudio consideré como muestra 43 profesionales nombrados
en la municipalidad de la provincia de Pataz, donde se procedera a implementar
el instrumento, siendo este el cuestionario a aplicar a la muestra, de igual modo
arrojo que la confiabilidad y validez de la sustraccion de datos establecidos para

poder analizar los resultados.

Q.G. Aspectos éticos
Norefia, Alcaraz, Rojas, & Rebolledo (2012) define que los aaectos de
ética que se desarrollaron dentro del estudio van en consideracion*al disefio,

recoleccion de datos, donde se sefiala los siguientes criterios de ética:

Consentimiento informado: donde los participantes encuestados deben

tener las mismas consideraciones y ser tratados con igualdad en el estudio.

La confidencialidad: implica la ayuda y seguridad de la identificacion de

los factores que son encuestados para obtener la informacion necesaria.

Manejo de riesgos: se define como la sustraccion de los conflictos que se
realizan entre los complices investigacion, de igual manera mantiene la ética del

autor e involucra la responsabilidad.
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Q.Y. Criterios de rigor cientifico
Segun Norefa, Alcaraz, Rojas, & Rebolledo (2012), define a los criterios
de rigor como las consideraciones que se tienen en cuenta*para el desarrollo del
estudio de investigacion y asi mismo establece de manera cientifica las
herramientas, teniendo en cuenta los procedimientos y andlisis de indicaciones

considerand(g las variables.

Fiabilidad o consistencia: la fiabilidad permite que el investigador retna
datos confiables al igual que las herramientas establecidas para el desarrollo del

estudio, para realizar sus resultados.

Validez: Se manifiesta a través de las obtenciones en concreto paraQA
investigacion, para el correcto andlisis de los efectos, de igual manera determina
la informacion obtenida por datos, en cada uno de los sucesos y a través de la

experiencia vivida por los encuestados.

Qredibilidad o valor de la verdad: se le define como la autenticidad que
involucra la verdadera informacion a través de personas involucradas de manera

directa con Ioanémenos y experiencias.

Transferibilidad o aplicabilidad: se define a la informacion que se recolecto

a través de la muestra para poderlos transferir los resultados.
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QI. RESULTADOS
3.1. Tablasy figuras

Tabla 1
Correlacion entre motivacion y desempefio laboral
Prueba , . ... Desempeiio
estadistica Variables QCoeﬁmente Motivacién laboral
oef|C|ent.e' de 1,000 826"
Motivacin correlacion
° Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 43 43
Spearman ici
p Coef|C|ent.ef de 826" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 43 43

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: reporte SPSS

La prueba de correlacion demostréQI nivel de influencia entre la variable
motivacion y el desempefio laboral, donde se obtuvo una correlacion de 0.826 lo
que significé que estan relacionadas en un alto grado; de igual forma se observé
una significancia de 0.000, por ende, se acepta la H1 que es:ecl motivacion
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Pataz.
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Tabla 2

Variable independiente motivaciénggrupada)

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )

vélido acumulado

Nivel bajo 17 39,5 39,5 39,5

Nivel medio 11 25,6 25,6 65,1

Valido )
Nivel alto 15 34,9 34,9 100,0
Total 43 100,0 100,0

@uente: Extraido de software Estadistico SPSS v. 25

Figura 1.

Variable independiente motivacion (Agrupada)

10 1

ol

20l

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Fuente: tabla 1

La primera variable que habla de la motivacion esta conformada por 14
interrogantes, los cuales ayudaran a reconocer el problema que afecta a esta
variable dentro de la municipalidad Provincial de Pataz, a tener en cuentgis dos
dimensiones de motivacion intrinseca y extrinseca que se obtuvo como
porcentaje el 39.53% en el nivel bajo, nivel medio de 25.58% y el nivel alto de
34.88% a través de los cuestionarios realizados a los 43 colaboradores de la

municipalidad.
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Tabla 3.

Dimension: motivacion extrinseca (Agrupada)

°r ) ) Porcentaje Porcentaje
ecuencia Porcentaje )
valido acumulado
nivel bajo 15 34,9 34,9 34,9
nivel medio 19 44,2 44,2 79,1
Vélido
Qvel alto 9 20,9 20,9 100,0
Total 43 10” 100,0

Fuente: Extraido de software Estadistico SPSS v. 25

Figura 2.

Dimension: motivacion extrinseca (Agrupada)

Porcentaje

Mivel bajo MNivel medio Mivel alto

Fuente: tabla 2

Considerando a la dimension de motivacion extrinseca, en donde se
obtuvo como resultado que en el nivel bajo de 34.9%, mientras queQn el nivel
medio de 44.2% y en el nivel alto 20.9%,Qsimismo esta conformada por 8
interrogantes a establecer por los indicadores deqelacic’)n entre el nivel de
aceptacion y la remuneracion e incentivos, correlacion con la categoria de medio
profesional y aceptacion, relacion entre nivel de aceptacion y la supervision,

interaccién entre grado de aceptacion y la seguridad laboral.
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Tabla 4.

Dimensién: motivacién intrinseca (Agrupada)

Q ) ) Porcentaje Porcentaje
ecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Nivel bajo 18 41,9 41,9 41,9
Nivel medio 10 23,3 23,3 65,1
Vélido
Nivel alto 15 34,9 34,9 100,0
Total 43 10” 100,0

Fuente: Extraido de software Estadistico SPSS v. 25

Figura 3.

Dimension: motivacion intrinseca (Agrupada)

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Dimensién: motivacion intrinseca (Agrupada)

Fuente: tabla 3

En la Figura 3, que representa las dimensiones de la
motivacion intrinseca, se puede observaﬂn nivel bajo de 41,9%, un nivel medio
de 23,3% y un nivel alto de 34,9% medido por los 6 elementos descritos
por los participantes relacionados con el tipo de satisfaccion. y alcanzables Los
indicadores de desempefio apropiados describen el tipo de satisfacciéon y los
correspondientes  indicadores de desempefio alcanzados, la interaccion
entre aceptacion )”econocimiento, y la relaciéon entre aceptacion y trabajo en

equipo.

33



@abla 5,

Variable dependiente desempefio Iaboralg\grupada)

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )

vélido acumulado

Nivel bajo 10 23,3 23,3 23,3

Nivel medio 10 23,3 23,3 46,5

Vaélido
Nivel alto 23 53,5 53,5 100,0
Total 43 100,0 100,0

Quente: Extraido de software Estadistico SPSS v. 25

Figura 4.

Variable dependiente desmpefio laboral (Agrupada)

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Fuente: tabla 4

Asimismo, en la variable dependiente de desempefio laboral corresponde

a la medicién del cuestionario a realizar a la muestra de 43 trabajadores que

accedan a detallar las dimensiones de eficacia, eficiencia y efectividad,

obteniendo como resultado un 23.3% nivel bajo, mientras que en el nivel medio

de 23.3% y 53.5% en el nivel alto que se recopilo la informacién por medio de 12

items.

Tabla 6.
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Dimension eficiencia (Agrupada)

Q ) ) Porcentaje Porcentaje
ecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Nivel bajo 14 32,6 32,6 32,6
Nivel medio 7 16,3 16,3 48,8
Vaélido
Nivel alto 22 51,2 51,2 100,0
Total 43 10” 100,0

Fuente: Extraido de software Estadistico SPSS v. 25

Figura 5.

Dimensioén eficiencia (Agrupada)

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Fuente: tabla 5

En la Figura 5, que forma parte de la dimension eficiencia, los resultados
alcanzaron un 32,6% en el nivel bajo frente a un 16,3%@n el nivel medio y un
51,2% en el nivel alto, determinado en 4 indicadores de revisién de proyectos,
documentos e informacién de gestion, actividad. Tome la iniciativa para

desarrollar mejor un horario de trabajo y habilidades para resolver problemas.

Tabla 7.

Dimension eficacia (Agrupada)
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Q ) ) Porcentaje Porcentaje
ecuencia  Porcentaje )
vélido acumulado
Nivel bajo 15 34,9 34,9 34,9
Nivel medio 1 2,3 2,3 37,2
Vaélido
Nivel alto 27 62,8 62,8 100,0
Total 43 10” 100,0

Fuente: Extraido de software Estadistico SPSS v. 25

Figura 6.

Dimension eficacia (Agrupada)

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio

Fuente: tabla 6

MNivel alto

Asimismo, en cuanto a eficiencia perteneceq los indicadores de

actividades, compromiso, calidad y trabajo en equipo desarrollados por los 4

proyectos presentados en los resultados en urﬂivel bajo de 34,9%, en un nivel

medio de 2,3% y a. un alto nivel de 62.8%.
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Tabla 8.

Dimension efectividad (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
@recuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nivel bajo 36 83,7 83,7 83,7
Nivel medio 3 7,0 7,0 90,7
Nivel alto 4 Q 9,3 100,0
Total 43 100,0 100,0

nuente: Extraido de software Estadistico SPSS v. 25

Figura 7.

Dimension efectividad (Agrupada)

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Fuente: tabla 7

En la Figura 7, los resultados de la dimension eficiencia muestran que
tieneQn nivel bajo de 83.7%, un nivel medio de 7.0% y un nivel alto de 9.3%,
indicadores de eficiencia y productividad, retroalimentacion, evaluacion de la

atencion y calidad en relacién a destinatarios.
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Q. Discusion de resultados

En el estudio en consideracic’mgl objetivo principal que es determinar
de qué manera la motivacion influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de@a Municipalidad Provincial de Pataz 2020, se realizé la
prueba de correlacién Rho de Spearman el cual arrojo un indicador 0,826, el
cual se interpreta como un alto nivel de relacion Qe las variables;
considerando a los resultados que se obtuvieronQn el instrumento de
cuestionario mostro un 39.5% del nivel bajo, de igual forma del nivel medio
de 25.6%y 34.6°ﬁn el nivel alto en la variable independiente de motivacion,
y para la variable dependiente de desempefio laboral se tuvo al 23.3% en el
nivel bajo, siguiendo del nivel medio con 23.3% y 53.5% en el nivel alto, los
resultados se procedieron a obtener luego Qe realizar 26 preguntas
correspondiente encada variable por el investigador. Asimismo, describieron
las siguientes citas que aluden las mismas variables a utilizar en sus
investigaciones. Con respecto a la motivacion se menciona Villareal, (2018),
en cuanto a la relacién entre la motivacion satisfaccion que existe en el
municipio de provincial de Tumbes, teniendo como metodologia descriptiva-
correlacion y método a utilizar; asimismo se describe a Rivera & Llave, (2018)
gue busca implementar la motivacion en los colaboradores del municipio de
Characato, teniendo la misma metodologia a desarrollar por el investigador.
Por otro lado, en cuanto a la variable de desempefio laboral se tiene a castro
2018 que menciona las practicas y estrategias a tener en cuenta la
municipalidad provincial de Huamantanga, ademas de Avalos & Picasso,
(2019) en tu investigacion de motivacion y desempefio laboral que propone
en el sector publico de Trujillo para la obtencién de resultados por medio de
los cuestionarios a realizar a los colaboradores. Asimismo, Maslow, (1991),
describe para incentiva la motivacion se debe tener en cuenta los premios,
reconocimientos que permitan incrementar la motivacion de los trabajadores
de la Municipalidad de Provincial de Pataz. Considerando en la variable de
desempefio laboral a Quintero, Africano, & Faria, (2008), quien describe la
teoria sobre este variable a identificar los cambios y condiciones que permitan

la adaptacion del personal para incrementar las actividades.
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ContinuandoQon la discusion de los resultados, se plante6 los
objetivos especificos para determinar los procedimientos con dos variables
del investigador responsable: en el marco del 1e|ijetivo se determin¢ el
nivel de motivacion de los empleados municipales provinciales Pataz 2020.
la dimensidn motivacion extrinseca para el nivel bajo present6 un 34,9%, de
igual forma@ara el nivel medio un 44,2% y para el nivel alto un 20,9%. Por
otro lado, en la dimensién 2 como motivacion intrinseca, el nivel bajo es
41.9%,@I nivel medio es 23.3% y el dltimo nivel alto es 34.9%. Por
consiguiente, en relacion con los antecedentes se mencioné a Villareal,
(2018), se semeja la misma metodologia e instrumento utilizado, ademas de
la obtencién de los resultados de 63.2% en la variable motivacion. Asimismo,
Villareal, (2018), menciond en su investigacion la similitud en la metodologia
utilizada por el investigador, ademas de la obtencion de los resultados con el
42% en alta motivacion y 12% en baja motivacion. Respecto a Vivas, (2017),
se pueden resumir los siguientes indicadores: tasa de aceptacion vs.
compensacion contra incentivos, categoria de aceptacion vs. contexto
empresarial, nivel de adopcion vs. supervision, interaccion vs. estabilidad
laboral, intervencién factores externos dimension motivacic’)nge igual forma,
para la dimension interna, se confirmaron los siguientes indicadores
correspondientes a las interacciones entre tipo de cumplimiento y
desemperio, aceptacion y reconocimiento, y relaciones entreQCeptacién y

trabajo en equipo.

Del mismo, los resultados con respecto al objetivo 2 que es la
realizacion de un analisis agesempeﬁo laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Pataz 2020; en la dimension 1 eficiencia se indico
tres niveles para la identificacion da)s porcentajes en cada uno de ellos, por
consiguiente en el nivel bajo de 32,6%, en el nivel medio de 16.3% y en el
nivel alto de 51.2%, ademas en la dimension 2 que es eficacia, el nivel bajo
de 34.9%, en el nivel medio de 2.3% y al finalizar en el nivel alto de 62.8%,
de igual manera en la dimension de efectividad que corresponde al nivel bajo
de 83.7%, en el nivel medio de 7.0% y en el nivel alto de 9.3%. Por lo tanto,
se describi6 los antecedentes de Castro, (2018), el cual menciona la

metodologia correlacional e instrumentos, siguiendo de la obtencion de los
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resultados dentro del desempeiio laboral de 3% tiene nivel alto, 69% medio
alto, medio 24% y bajo de 2%. Velarde & Pastor, (2018), quien considero la
metodologia estudiada por el investigador en el trabajo, ademas de la
complementacién de los resultados obtenidos en el area administrativa de la
entidad. Es por ello que en las dimensiones se mencioné a Rivas, (2016) en
eficiencia considero los indicadores de revision a los documentos de gestion,
iniciativa en el trabajo, utilizacion de habilidades que accedan la solucion de
las dificultades. También nos percatamos que para la eficacia se presento los
indicadores con la finalidad dethener los porcentajes que indiquen la
solucién de la variable, en conjunto de actividades, calidad, trabajo en equipo
y compromiso. Por ultimo, en la dimensién de efectividad, esto con respecto
a los mencionado por Rivas, (2016) que describe los indicadores de eficiencia
y eficacia laboral, retroalimentacion, valoracién del desempefio laboral y
calidad de atencion a los usuarios. Comprende a Quintero, Africano, & Faria,
(2008) que describe como los trabajadores de la municipalidad conocer la

estructuracion de las tareas a desarrollar.

Para terminar la discusion de los resultados; se tiene como ultimo
objetivo especifico la identificacion de cuéles son los factores de la motivacion
gue se vinculan con el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Pataz 2020, donde establecer un vincukgntre las dos variables,
en la busqueda de nuevas estrategias y herramientas para ayudar a los
miembros de personal y satisfaccion de un entorno agradable y seguro frente
a una situaciéon de pandemia y peligros que surgen. Castro, (2018) quien
menciono la correlacion de las variables de motivacion y desemperio laboral
en la entidad con resultados de la motivacion que 12% de los trabajadores se
encuentra en un nivel alto, 61% se encuentra en bajo medio y 24% en bajo;
asi mismo en cuanto al desempefio laboral se encontr6é que el 3% tiene nivel
alto, 69% medio alto, medio 24% y bajo de 2%. Avalos & Picasso, (2019),
gque se establece la metodologia correlacional entre las variables
mencionadas pro el investigador para determinar el nivel de analisis y
realizacion de las actividades laborales. Para terminar, Maslow, (1991),
menciona dimensién es indicadores a utilizar por los colaboradores de la

Municipalidad de Provincial de Pataz con el fin de incrementar la variable de
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motivacion, de igual forma con Quintero, Africano, & Faria, (2008), se recurrié
a métodos a adaptar por los trabajadores de la Municipalidad de Provincial

de Pataz.

Q.3. Aporte cientifico

PROPUESTA DE LA MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PATAZ

l. INTRODUCCION

La propuesta surge con el fin de solucionar la problematica que perjudica
aQi municipalidad Provincial de Pata, asimismo estableciendo el objetivo de
estudio que permita identificar la relacionaQe las variables de motivacion y
desempeiio laboral. Es por ello que mediante esta propuesta los investigadores
permiten conocer la realidad problemética que perjudica a la municipalidad para

ejercer y realizar sus actividades con eficiencia y eficacia por los trabajadores.

Q. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA
2.1. Rubro

La Municipalidad Provincial de Pataz, pertenece al sector de prestacion

de servicios encargado de@lejorar la calidad de vida de la poblacion.
2.2. Qazén social

Municipalidad Provincial de Pataz
2.3. RUC

20226962892
2.4. Giro de negocio

La municipalidad Provincial de Pataz encargado de las actividades de
Qervicios publicos, en beneficio de la poblacion y en conjunto con el estado
peruano. Enfocada@n la prestacion de servicios a la ciudadania por medio
atencion a los contribuyentes, pago de rentas, impuestos, autoevalué de

propiedades, servicios de agua, desague y limpieza.
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QI. ANALISIS DEL CONTEXTO

3.1. Resefa historica

MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE

7! | PATAZ

1 5

=D
77

La historia de la municipalidad Provincial de Pataz se da por los inicios
en la proclamacién del municipio el 12 de febrero de 1821, en el
departamento de Trujillo. Asimismo, la se establece como provincia por el
estado, para después ejercer y brindar asesoria a la ciudadania de Pataz,
gue medio los servicios de agua, desagie, cumplimiento de renas, pago de

impuestos por las propiedades y negocios.

3.2. Organigrama
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Figura 8. Q

Organigrama de la municipalidad Provincial de Pataz
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Q.B. Mision

La municipalidad Provincial de Pataz, es una institucion del sector publico
gue esta comprometida en brindar asesoria y apoyo a la ciudadania por medio

de los servicios basicos.
3.4. Visioén

Ser la entidad publica con mayor prestacion de servicios a nivel de la
Provincia de Pataz, ademas de brindar empleo y cuidado con el medio ambiente.

3.5. Realidad problematica

Este problema surgiﬁn la municipalidad Provincial de Pataz con el fin de
perfeccionar la motivacion de los trabajadores y asimismo aumentagl nivel del
desempeiio laboral e la municipalidad, el cual les permita obtener buena calidad
de actividades a realizar, uso de tecnologia e informacion adecuado, ademas de
motivacion por medio de incentivos y estimulo emocional por alguna fecha
importante. Asimismo, indemnizar las escaseces de la localidad para el

cumplimiento de los servicios y una atencion de calidad.
IV.  DENOMINACION

Propuestse motivacion para mejorar el desempenio laboral de los trabajadores

en la Municipalidad Provincial de Pataz.
V.  JUSTIFICACION

Este trabajo tiene como medio la propuesta de motivacion que permita
%ejorar el desempenio laboral de los recursos humanos en la municipalidad
Provincial de Pataz, es por ello que se utilizé técnica y métodos que permitan la
solucion de estas variables, para asi brindar servicios de calidad a las personas

de Pataz, por medio de construccion, ayuda de empleo.

Por lo cual se plantean estrategias que permitan motivar a los trabajadores
por medio de incentivos, y mejorar en la funcidn ye estructura del entorno laboral,

creando mas comparierismo y liderazgo por los jefes.

VI. Q)BJETIVOS
6.1. Objetivo general
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Determinar de qué manera la motivacién influye er@l desempeiio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pataz 2020

6.2. Objetivos especificos

Establecer el nivel de motivacion en los trabajadores en la municipalidad

Provincial de Pataz 2020.

Analizar el desemperfio laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Provincial de Pataz 2020

IdentificarQuéles son los factores de la motivacion que influyen en el

desempeno de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de PataQOZO.
Validar la propuesta por juicio de expertos teniendo en cuenta la
thivacic’m para mejorar desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Pataz 2020

ALCANCE DE LA PROPUESTA

VILI.
Implementacién y desarrollo de una propuesta que permita aumentami

motivacion de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Pataz, ubicada

en José Galvez 320 Pataz.

VIIl. CONTENIDO DE LA PROPUESTA
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Tabla de contenido de propuesta

Tabla 9.

Estrategias (éetivos ﬁividades Recursos Fecha Hora Lugar Responsables  Presupuesto
Mejorar motivacion 1. Talle®de Relacién entre
N.°c01 extrinseca de los el grado de aceptaciony  Equipo de
Motivacion trabajadores de la la remuneracion e computo. Octubre  9:00am  Municipalidad  Responsables
extrinseca municipalidad de incentivos Proyector. 2021 a 2:00 Provincial de de la S/. 1600.00
Provincial de Pataz. 2. Qapacitacién de Materiales p.m. Pataz investigacion
ategoria de aceptacién (Separatas,
y el medio profesional. videos,
3. Taller de grado de capacitaciones,
aceptacion y la otros).
supervision.
4.  Orientacion del grado de
aceptacion y la seguridad
laboral.
Mejorar la motivacion
N.°© 02 intrinseca de los 1. Conocer el tipo de
Motivacion trabajadores de la complacencia y logros Equipo de Municipalidad
intrinseca Municipalidad alcanzados. cémputo. Octubre  9:00am  Provincialde = Responsables S/. 1005.00
Provincial de Pataz. 2. ldentificar la concordancia Proyector. 2021 a 2:00 Pataz dela
y el reconocimiento. Materiales p.m. investigacion
3. Identificar el nivel de (Separatas,
aceptacion y el trabajo en videos,
equipo capacitaciones,
otros).

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 10.

Presupuesto de Actividades

PRESUPUESTO
ACTIVIDADES EXPERTO PROFESIONAL MATERIALES DE EQUIPOS
LOCAL
(MANO DE OBRA ESCRITORIO o (LAPTOP COFEE BREAK TOTAL
S/ 100 x hora) uso
PROYECTOR)
Taller de Relacion entre el grado de
aceptacion y la remuneracion e S/ 200.00
incentivos (2 Horas) S/ 25.00 S/ 100.00 S/30.00 S/ 150.00 S/ 505.00
Capacitacion de categoria de
aceptacion y el medio profesional (1
Horas) S/ 100.00 S/30.00 S/50.00 S/30.00 S/ 150.00 S/360.00
Taller de grado de aceptacion y la
supervision (1 Horas) S/ 100.00 S/20.00 S/100.00 S/30.00 S/80.00 S/330.00
Orientacion del grado de aceptacion y
la seguridad laboral
(2 Horas) S/ 200.00 S/ 25.00 $/100.00 S/30.00 S/50.00 S/ 405.00
Conocer el tipo de complacencia y
logros alcanzados (1 Horas) S/100.00 S/20.00 S/50.00 S/30.00 S/90.00 S/290.00
Identificar la concordancia y el
reconocimiento S/ 30.00
(1 Horas) S/100.00 S/30.00 S/50.00 S/100.00 S/310.00
Identificar el nivel de aceptacion y el
trabajo en equipo (2 Horas) S/200.00 S/ 25.00 S/100.00 S/30.00 S/50.00 S/ 405.00
TOTAL S/1000.00 S/ 175.00 S/550.00 S/210.00 S/670.00 S/ 2605.00
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Tabla 11

Estrategias de motivacion intrinseca y extrinseca

ESTRATEGIAS PROPUESTA DESARROLLO
Reconocimiento de  mis | Organizar reuniones
compafieros de labores por | quincenales donde solo

excelente desempefio.

concurran colaboradores del
mismo nivel jerarquico y entre
ellos determinen a quien le
pertenece el reconocimiento
por excelente desempenio.

Reconocimiento de mi Jefe
inmediato por excelente
desempefio.

El Jefe que esta a cargo de un
grupo de colaboradores,
determine  mediante  un
documento cual de los
colaboradores segun su

INTRINSECA i
percepcion merece el
reconocimiento por excelente
desempefio.
Reconocimiento del Alcalde y | EI Director Gerente debe
Gerente por excelente | felicitar verbalmente y
desempefio Laboral. mediante documento a su
colaborador del mes,
ordenado colgar su cuadro
(Foto) como el mejor
colaborador del mes, en el
lugar de la empresa donde
este muy visible y adecuado.
Presentacion por parte de la | La Gerencia, emitira la escala
Gerencia la escala de |de premios por alcanzar
premios por alcanzar metas. | metas al 90% - 95% - 100%,
con incentivos dinerarios.
Programacion de Ascenso | La Direccion Gerencia tomaréa
laboral para los | en cuenta a los
colaboradores con  alto | colaboradores de sus
desempefio en el afio. respectivas areas que
destacaron su desempefio
EXTRINSECA laboral durante todo el afio,

para la realizacion de
ascensos en su linea de
carrera.

Programacion de actividades
de Responsabilidad Social
Empresarial

Ser designado como
representante de la Entidad
Publica en los eventos
organizados de reforestacion
de parque y jardines que
organiza la entidad publica..
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IV.QONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se concluy6 que la influencia entre las variables motivacion y desempefio
laboral tiene un alto coeficiente de 0.826, lo cual indicé alta influencia entre las
variables, es decir que ambas variables estan muy relacionadas, afectandose

una a otra de manera positiva o negativa.

Qe concluyé que el primer objetivo especifico en consideracion a la
variable independiente de motivacion se tuvo en cuenta a las dimensiones de
motivacion extrinseca e intrinseca, donde solo el 34.88% revela una alta
motivacion del total de sus colaboradores en la municipalidad de Pataz, y el resto

presenta la inconformidad de su labor.

Se concluye en consideraciéngl segundo objetivo especifico de la
variable dependiente que es desempefio laboral, donde se indicd que el 53.5%
tiene un nivel alto en su desempefio y los demas colaboradores no alcanza un

buen desempefio.

Se concluy6 que los factores de motivacion no fueron explotados o que
afectan a todos los colaboradores de maneras distintas, lo podemos interpretar
gue solo una parte de los colaboradores recibe una buena motivacion, dejando

de lado a la gran mayoria del personal.

Se concluyo6 qug validacion de los instrumentos se da por medio de los
tres expertos para identificar los indicadores que interviene en cada variable la
cual permita garantizar una estructura 6ptima para observar las variables de
motivaciony el desempefo laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Provincial de Pataz, donde la capacidad de los expertos evallta la condicion del
instrumento para ser aplicado a su muestra, y ser eficiente en su recoleccion de

datos.
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Recomendaciones

Se considera recomendar que la autoridad maxima del Municipio
Provincial de Pataz manifieste una implementacién de metodologias estratégicas
que permitan el incremento de las motivaciones que los colaboradores como
organizar reuniones con colaboradores para seleccionar de manera democratica
el trabajador de alto desempefio, ademas el jefe inmediato debe ejercer el

reconocimiento y el alcalde de la comuna en investigacion.

Del mismo modo, se recomienda a los representantes encargados@el
area de recursos de la Municipalidad Provincial de Pataz brinden capacitacion,
charlas y talleres interactivos, sobre temas como desarrollo personal, coaching

y otrosﬂue ayuden a motivar el desenvolvimiento laboral de los trabajadores.

De igual manera, se les hace una recomendacion a los encargados de
dirigirQi Municipalidad Provincial de Pataz brindar una propuesta de una
alternativa que ayude a incrementar el grado d&s indicadores de la motivacion
y el desarrollo de estrategias que sumen en el desempeiio laboral de los

trabajadores.

Es recomendable para los especialistas estudiar las observaciones y los
indicadores realizados por estos para el aumento enQa motivacion y el

desemperio laboral de la Municipalidad Provincial de Pataz.
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