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RESUMEN

La presente investigacion se realizé con el objetivo de establecer la
relacion de la motivacion con el desempefio laboral del sector de Obras
Pulblicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020. Para ello,
la metodologia de estudio aplicada fue de tipo basico, de nivel descriptivo-
correlacional, de método hipotético-deductivo, de disefio no experimental de
corte transversal, considerando como poblacion y muestra a 40 colaboradores
de obras publicas de la Municipalidad, a quienes se aplicé la técnica de la
encuesta e instrumento del cuestionario el cual fue de elaboracion propia para
la medicion de ambas variables. Concluyendo que, se establecié que existe
una relacion fuerte directamente proporcional y significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del sector de Obras
Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, por lo tanto, la institucién
debe mejorar el reconocimiento de logros para fortalecer el rendimiento del

personal.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, construccion,

colaboradores.
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ABSTRACT

This research was carried out with the objective of establishing the
relationship between motivation and job performance in the Public Works
sector of the District Municipality of Socabaya, Arequipa 2020. For this, the
applied study methodology was of a basic type, descriptive level -correlational,
hypothetical-deductive method, non-experimental cross-sectional design,
considering as population and sample 40 employees of public works of the
Municipality, to whom the survey technique and questionnaire instrument was
applied which was elaborated own for the measurement of both variables.
Concluding that, it was established that there is a strong directly proportional
and significant relationship between motivation and job performance in
workers in the Public Works sector of the District Municipality of Socabaya,
therefore, the institution should improve the recognition of achievements to

strengthen staff performance.

Keywords: Motivation, job performance, construction, collaborators.



INTRODUCCION

En la actualidad, los sobrecostos y retrasos en la ejecucién de
proyectos de construccion, se han tornado en un creciente problema que
afecta de manera significativa la viabilidad de las obras, ello se debe al
incremento de factores organizacionales que generan mayor presion en los
trabajadores, disminuyendo sus niveles de motivacion laboral, lo cual, a corto
plazo origina un decrecimiento en el rendimiento ejercido en los mismos,
originando a la par retrasos en la culminacién de los proyectos, ademas de
elevadas pérdidas monetarias. Por ello, considerar el conocimiento de la
problematica reflejada en bajos niveles de motivacién se considera necesario
de manera especial en el sector publico, para evitar el cierre de los mismos
por estancamientos centrados en elevados niveles de rotaciéon, ausentismo y
baja productividad, por un elevado nivel de insatisfaccion y tension en el

trabajador.

En tal sentido, la presente tesis posee la finalidad de conocer la relacion
gue existe entre la motivacion y el desempefio laboral en una entidad publicas

del sector de obras publicas en el distrito de Socabaya.

Por ende, el estudio fue de tipo basico, de nivel descriptivo
correlacional, de método hipotético deductivo y disefio no experimental de

corte transversal, empleando una poblacion y muestra censal de 40

Xi



trabajadores del area de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de
Socabaya.

Por lo tanto, la presente investigacion, se encuentra conformada en 3
capitulo. El primer capitulo posee la descripcion de la realidad problematica,
asi como los respectivos problemas, hipétesis y objetivos tanto generales
como especificos, ademas de la especificacion detallada de la metodologia
del estudio. El segundo capitulo posee los antecedentes del estudio, asi como
el marco teorico y la definicion de términos basicos. El tercer capitulo se
conforma por el andlisis de estadistica descriptiva e inferencial de los
resultados. Finalizando con la redaccién de conclusiones, recomendaciones y

anexos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

A nivel mundial, en lo que respecta al sector construccién se caracteriza por
ser el que abarca una cantidad considerable de mano de obra tanto no
especializada como especializada de la poblacién, convirtiéndose a su vez en el
rubro con indices mayores de estrés laboral, lo cual conduce a la disminucién de la
eficacia que brinda en el servicio, trayendo como consecuencia bajos rendimientos

laborales.

Siendo el Perd, uno de los paises en los que la mayoria de colaboradores
pertenecientes al rubro, padecen el sindrome del trabajador quemado o sindrome
de Burnout; el cual, al influir directamente en la ejecucidn de sus tareas, ocasiono
un decremento en el desenvolvimiento del desempefio laboral. Por ende, ello trajo
consigo resultados perjudiciales en las entidades tanto publicas como privadas,
sobre todo en materia econémica debido a la generacion de retrabajo, desperdicio

de materiales y altas tasas de rotacion del personal.

Por tal motivo, el problema del sindrome del trabajador quemado, es
precisamente originado por la preocupacion de los colaboradores en cuanto a su
estabilidad laboral, el temor de realizar mal los trabajos y que sean despedidos;
afectando asi el desempefio de los mismos, a nivel tanto fisico como psicolégico, el
cual genera que en el entorno laboral surja negatividad, conllevando asi a que las
organizaciones tengan la necesidad de implicarse en inversiones para sus recursos
humanos, asi como, la reduccién de pérdidas y malgastos.
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Es por ello que se toma en consideracion un factor crucial para una posible
inversion optima en el talento humano, que es la motivaciéon. Work Meter (2013)
establece que este factor puede influir directamente en el personal en cuanto a su
bienestar, incidiendo de esta manera en el incremento del rendimiento, ademas de
la mejora de la productividad empresarial; el mismo que es reforzado segun
estudios de la web Edenred (2015), puesto que segun se indica el 77% de
trabajadores lograrian implicarse mas con su trabajo si lograran sentir que son
reconocidos por sus logros, mediante la elaboracion de programas de incentivos,
con lo cual es probable mejorar la calidad del trabajo e imagen del rubro.

La Municipalidad Distrital de Socabaya, presenta dicha problematica en el
sector de obras publicas, debido a que ultimamente han percibido gastos
innecesarios muy altos en el area durante la ejecucion de las obras; por lo que
tomando en consideracion su escasa inversion en el personal, dan origen a la
presente investigacion, puesto que, se busca verificar la correlacion existente que
puede haber entre la motivacion y el desempefio laboral en la entidad objeto de
estudio, con el propédsito de garantizar que la inversidbn en programas para el
componente principal de toda institucion, que son los recursos humanos, con el
objeto de mejorar la motivacion, para optimizar los resultados en el desempefio de
los mismos, permitiendo a su vez mejorar la dificultad econémica por la que pasa el

sector de obras publicas.
1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1 Delimitacion Espacial

El estudio se aplicara en la Municipalidad Distrital de Socabaya, en el
area de obras publicas, ubicada en la Calle Miguel Grau esquina con San Martin
S/N, del distrito de Socabaya.

1.2.2 Delimitacion Social

Esta investigacion se desarrollara en el sector de obras publicas,
aplicando el estudio en los 40 colaboradores que forman parte de la misma en la

Municipalidad Distrital de Socabaya.
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1.2.3 Delimitacion Temporal

El proyecto de investigacion se ejecutara en un periodo de 6 meses
desde julio del 2020 hasta diciembre del 2020.

1.2.4 Delimitacion Conceptual

Este proyecto se desarrollarq en base a los conceptos de motivacion y

desempeifio laboral.
1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1 Problema Principal

e ;CoOmo se relaciona la motivacion con el desempefio laboral del sector de

Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 20207
1.3.2 Problemas Secundarios

e ¢De qué manera la intensidad se relaciona con el desempefio laboral del
sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa
20207

e ;CoOmo la direccién se relaciona con el desempefio laboral del sector de
Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 20207?

e ¢De qué manera la persistencia se relaciona con el desempefio laboral del
sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa
20207

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Objetivo General

e Establecer la relacion de la motivacion con el desempefio laboral del sector

de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.
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1.4.2 Objetivos Especificos

e Determinar la relacién de la intensidad con el desempefio laboral del sector
de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.

e Conocer la relacion existente entre la direccion y el desempefio laboral del
sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa
2020.

¢ Identificar la relacion existente entre la persistencia con el desempefio laboral
del sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya,
Arequipa 2020.

1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION
1.5.1 Hipé6tesis General

e La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa
2020.

1.5.2 Hipotesis Secundarias

e La intensidad se relaciona con el desempefio laboral del sector de Obras
Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.

e La direccién se relaciona con el desempefio laboral del sector de Obras
Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.

e La persistencia se relaciona con el desempefio laboral del sector de Obras

Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.
1.5.3 Variables (Definiciéon Conceptual y Operacional)
1.5.3.1 Variable Independiente: Motivacion
a) Definicion Conceptual

Chiavenato I. (2015) define a la motivacibn como una
administracion del talento humano, mediante el cual se logra conquistar
y retener personal en la empresa, a través de una interaccion directa

entre el individuo y la situacion que lograra o no motivarlo.
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b) Definicién Operacional

Se centra en la relacion directa de la entidad con el personal,
siendo el referente al impulso generado a lo largo de su jornada laboral,

por ello se subdivide en intensidad, direccion y persistencia.
1.5.3.2 Variable Dependiente: Desempefio Laboral
a) Definicion Conceptual

Segun Chiavenato, I. (2015) el desempefio laboral son las
acciones y/o comportamientos observados en los colaboradores durante
su jornada laboral, a través de los cuales se lograra o no una contribucion

al logro de los objetivos de la empresa.
b) Definicién Operacional

Es la medicién de la contribucion que realiza el colaborador en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, para ello se subdivide en

eficiencia y eficacia.
1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
1.6.1 Tipo y Nivel de la Investigacién
a) Tipo de Investigacion

Naupas, et.al. (2018) indica que el estudio es de tipo basico, asimismo,
es aquella que surge de la curiosidad cientifica, en la cual se indaga con la
finalidad de obtener una aclaracion sobre el fendémeno que surge,
convirtiéndose asi en un aporte para futuras aplicaciones; del mismo modo, en
la actual investigacion se intenta comprender el nexo existente entre la
motivacion y el desempefio laboral en el sector de la construccion en una
entidad pdublica, convirtiéndose asi en un aporte, por ende, el estudio

corresponde a este tipo de investigacion.
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b) Nivel de Investigacion

El estudio es de nivel descriptivo-correlacional, debido a que como
Naupas, et al. (2018) establece se pretende describir mediante el estudio del
fenomeno la relacion efectiva entre dos variables que son motivacion y

desempeifio laboral.
1.6.2 Método y Disefio de la Investigacion
a) Método de Investigacion

El proyecto de investigacién es hipotético-deductivo ya que se pretende
corroborar las hipétesis planteadas a través del andlisis del fenémeno, para la

propuesta de una posible solucion.
b) Disefio de Investigacion

Para Hernandez; et al. (2014) el disefio del presente proyecto es no
experimental ya que no se intervendra en las variables, asimismo es de corte
transversal porque el estudio se ejecutard en un mismo lapso de tiempo y
correlacional con el objeto de conocer si existe correspondencia alguna entre

ambas variables.

El cual se expresa de la siguiente manera gréfica:

O1

O

Donde:

M = Muestra

O1 = Variable independiente
O2 = Variable dependiente
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r = Coeficiente de correlaciéon entre las 2 variables
1.6.3 Poblacion y Muestra de la Investigacion
a) Poblacién

La poblacion que se consider6 para la investigacion se encuentra
conformada por los 40 colaboradores pertenecientes al sector de obras publicas
de la Municipalidad Distrital de Socabaya, siendo la unidad de analisis del

estudio.
b) Muestra de Investigacién

Para el estudio se trabajara con una muestra de tipo censal, debido a que
como Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) enuncian, al poseer una
poblacién inferior a 100, es necesario considerar a la poblacion en su totalidad
para obtener resultados significativos en el estudio, por lo que se aplicaran los
instrumentos al universo, es decir, a los 40 colaboradores del area de obras

publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya.
1.6.4 Técnica e Instrumentos de Recoleccién de datos
a) Técnica
La técnica a emplear para el estudio de las variables sera la encuesta.
b) Instrumentos

En el estudio se aplicard como instrumento el cuestionario mediante el

empleo de la escala de Likert.

Para la variable independiente Motivacion, se empled un cuestionario de
elaboracion propia, el cual fue aprobado mediante el juicio de 3 expertos que
denotaron que el instrumento era muy bueno debido a que su porcentaje
promedio de calificacion fue de 80%, lo cual se reflejé6 a su vez mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual mediante una aplicacion piloto a 20
colaboradores de la Municipalidad del Distrito de Jacobo Hunter denoté una
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valoracion de 0.903, lo cual significa que el cuestionario es excelente para la

medicion de la variable,

Para la variable dependiente Desempefio Laboral, desarrollo un
cuestionario el cual fue validado mediante el juicio de 3 expertos que reflejaron
una valoracién excelente del instrumento elaborado, debido a que su evaluacién
promedio fue de 86%, el cual, al ser aplicado a una prueba piloto en la misma
entidad del distrito de Jacobo Hunter, reflejé una fiabilidad de Alfa de Cronbach
de 0.880, la cual garantiza que la herramienta es buena para la medicién de la

variable.
1.6.5 Justificaciéon, Importanciay Limitaciones de la Investigacion
a) Justificacion

El estudio al permitir conocer la correspondencia que existente entre la
motivacion y el desempenio laboral se justifica al ser de un estudio puro que se
convertira en una base o antecedente para la aplicacion de propuestas o
profundizacién del tema tanto en empresas del mismo sector como para futuras

investigaciones.

El estudio se respalda debido a que a través de la deteccion del andlisis
de ambas variables se podréa planificar propuestas de solucién para mejorar la
competitividad y calidad en el servicio brindado, logrando asi una disminucion
en los costos que optimice la posibilidad de inversiones en buenos proyectos

para el municipio.

La presente investigacion permitird la implementacion de un nuevo
instrumento validado y confiable con el cual se podra analizar problematicas
gue se asemejen al del Municipio Distrital de Socabaya, mediante el cual se
lograra dar inicio a propuestas de solucion que logren sopesar los factores
deficientes hallados e inclusive que sirva de base para otras investigaciones

aplicadas.
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b) Importancia

El proyecto es significativo, sobre todo para las entidades publicas, las
mismas que no debe dejar de lado el trabajar directamente en los recursos
humanos, debido a que son el motor esencial para que el servicio brindado se
ejecute, por ende, es crucial conocer que factores les afectan en cuanto a su
motivacion para poder lograr un adecuado desempefio laboral, asimismo,

elaborar un plan de accion que sea Util sobre todo en el sector objeto de estudio.
c) Limitaciones

Al ser una entidad publica existe leve restriccion para poder obtener
evidencia a detalle de los costos ocasionados por retrabajo y rotacion de
personal en el sector de obras publicas, ademas, el acceso a fuentes
bibliograficas actuales ha sido un factor limitante para el desglose de
reforzamiento tedrico, por ende, se tuvo que trabajar con libros del afio 2007 al
2012.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Argudo (2013) Con la investigacion: “Técnicas de Motivaciéon a los
Obreros de la Construccion” enuncia que, en la industria de la construccion al ser
dependiente de su mano de obra, es imprescindible mantener bien a su gente,
por ello el objetivo de la investigacion fue estudiar los procedimientos de
estimulaciéon que se utilizan en esta empresa y las circunstancias que a los
empleados de la construccion los motiva. Con la finalidad de saber si los
colaboradores se encuentran estimulados o no y qué es importante hacer
cambios para que los trabajadores se identifiquen ain mas con la entidad. Para
ello se ha basado en un enfoque metodoldgico descriptivo, con una poblacion
por 455 obreros, empled la entrevista como técnica, y el formulario como
instrumento. Siendo la conclusion de que el movimiento de trabajadores en la
entidad se debe a que el mayor porcentaje de los mismos no se encuentran
motivados como para permanecer en la entidad debido a que no tienen acuerdos
a plazo largo, asimismo, en diversas compafiias la mayoria que son
subcontratados deben ir a otra constructora para hallar un nuevo empleo,
considerando que son los que mas rotan y ademas los que no reciben todas las

utilidades de acuerdo a las disposiciones
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Santana (2012). Con la investigacién: “La Motivacién y su Incidencia en el
Rendimiento Laboral de la Empresa MADEARQ S.A de la ciudad de Ambato”
Manifiesta que la estimulacion profesional es parte crucial en el beneficio de la
eficacia institucional, por ende, el objetivo general es: “Determinar como la
inadecuada motivacion afecta al rendimiento laboral en la empresa MADEARQ
S.A. de la ciudad de Ambato”. En su enfoque metodoldgico la investigacion fue
de tipo cuantitativo, explicativo, descriptivo, correlacional, transversal y de
campo. Siendo la poblacion de 54 empleados; el estudio aplico la técnica de la
encuesta, y el cuestionario como instrumento, concluyendo que la entidad no
cumple con cada una de las exigencias de los colaboradores en sentido de
desarrollo profesional, limitando el progreso de sus habilidades y destrezas como

producto de la desmotivacion.

Olvera (2013). Con la tesis: “Estudio de la Motivacion y su influencia en el
desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area Comercial de la
Constructora Furoiani Obras y Proyectos” Manifiesta que debido a la alta
capacidad que existe en el rubro de la edificacion, los estimulos son
imprescindible en la mejora de los procesos y el desempefio, para ello planteo
como objetivo general: “Establecer los factores motivacionales que influyen en el
desempeiio laboral del personal Administrativo del area comercial de la empresa
constructora Furoiani Obras y Proyectos”, ello se llevdo a cabo mediante una
metodologia mixta, con el empleo del instrumento del cuestionario CMT a una
poblacion de 38 empleados, conllevando a obtener que los importantes
componentes que afectan en el desempefio son los que hacen alusién al entorno
laboral, siendo la Seguridad e Higiene y el trabajo en equipo, considerados
aspectos operativos, relevantes dentro de la estimulacion como parte de lo

esencial.

Altamirano (2015). Con el aporte “Las remuneraciones y su influencia en
la motivacion laboral de los colaboradores de Ministerio de Transporte y obras
publicas de Tungurahua” Se basa en la percepcion de varios aspectos alineados
al ambito laboral, por lo que, se desea conocer los motivos de cada uno de los
colaboradores para su mejora en su labor. Por ello el objetivo general de la

investigacion fue: “Investigar como las remuneraciones son percibidas y como
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influyen en la Motivacion Laboral de los funcionarios en el Ministerio de
Transporte y Obras Publicas de Tungurahua.” Estableciendo una metodologia de
enfoque cualitativo, de tipo basico de campo y bibliografica, de nivel exploratorio,
descriptivo, correlacional, con una poblacion de 90 funcionarios, considerados a
Su vez como muestra, mediante la cual obtuvo que de evidencia la ausencia de
un plan motivacional en la empresa, ya que no existe en el cliente interno lealtad
y responsabilidad en su puesto de trabajo, de esta manera el no contar con un

sistema de ascenso laboral limita el desenvolvimiento y esfuerzo.
2.1.2 Antecedentes Nacionales

Ledn (2017). Con la tesis “La motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cajay — Huari, afio 2017” indica que
la comprobacion del grado de estimulacion del colaborador Obrero es
significativo en el desempefio de los participantes el mismo que repercute en la
productividad, por lo tanto, propone el objetivo general: “Demostrar la influencia
de la Motivacion del personal obrero de las empresas de construccion, que
ejecutan obras publicas de pavimentacién en la ciudad de Trujillo, en el nivel de
productividad para el afio 2015”. En cuanto a la metodologia empleada fue de
disefio descriptivo correlacional de corte transversal, de tipo cuantitativo.
considerando a los 44 trabajadores, profesionales, técnicos y auxiliares como
poblacién, siendo la técnica la entrevista y el instrumento la medicion de actitudes
en escala de Likert, siendo la confiabilidad de medicion validada a través del
coeficiente alfa de Cronbach. Llegando a concluir que, para la Hipétesis General,
la significancia fue de 0.000, el mismo que es menor que el p valor de 0.05,
aceptando la hipétesis de la investigacion, la misma que sostiene que la
estimulacion influye significativamente en el desempefio laboral de los

colaboradores, siendo la correlacion positiva considerable del 0,795.

Romero (2015). Con la investigacién “Motivacion del personal obrero de
las empresas de construccion, que ejecutan obras publicas de pavimentacién en
la ciudad de Trujillo y el nivel de productividad para el afio 2015” recalca que el
conocer el comportamiento organizacional es crucial para la carga directiva de
una organizacion de edificacion, ya que ello afecta en la forma de vida de los
colaboradores asi como en la prestacién del servicio, siendo el objetivo general:
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“‘Demostrar la influencia de la Motivacion del personal obrero de las empresas de
construccion, que ejecutan obras publicas de pavimentacion en la ciudad de
Trujillo, en el nivel de productividad para el afio 2015”, en su enfoque
metodoldgico fue de tipo cuantitativo, de corte transversal y de disefio descriptivo
correlacional. Siendo la poblacién los 205 obreros de las empresas de
construccion, de la que se obtuvo 134 colaboradores como muestra, con una
confiabilidad del 95%. Para ello empleo la encuesta y la entrevista como técnica,
teniendo como formulario de tipo cuestionario con una escala Likert, como
instrumento. Concluyendo que uno de los pilares importantes es la motivacion,
la misma que impacta directamente en la produccion de las entidades de

construccion de obras publicas.

Quispe (2015). Con el proyecto de tesis: “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas,
2015” manifiesta que se debe tener un buen ambiente laboral en los empleados
para que asi puedan organizarse, generando asi un beneficio para la empresa,
siendo el objetivo principal: “Determinar la relacion entre el clima organizacional
y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas
2015”. Para ello aplico una metodologia correlacional transeccional de tipo no
experimental; la muestra fue censal, es decir 64 colaboradores. Utiliz6 como
técnica la entrevista, encuesta y Observacion, trabajando con el instrumento de
cuestionario. Con ello, llegé a la conclusion de que, existe una correlacion fuerte
y positiva entre el clima organizacional, y la preferencia por desempeiiar trabajos
dificultosos, investigando la perfeccion en la labor, asimismo, en un clima
organizacional apropiado se representa el deseo de ser principal en contextos

interpersonales.

Ramirez (2014). Con la tesis “La formacion profesional en el desempefio
laboral de los trabajadores de la construccion de la empresa Cosapi” recalca que
es crucial analizar el desempefio laboral de acuerdo a la armonia en su contexto
social, es por ello que tiene como objetivo principal: “Determinar el nivel de
influencia de la formacion profesional en el desempefio laboral de los
trabajadores de construccion, tomando como referencia principal las opiniones

de los trabajadores de construccion civil de una empresa constructora lider en

25



Lima” . El enfoque metodoldgico de la investigacion fue diferenciado sistematico.
El estudio consideré una poblacién conformada por los recursos humanos de
construccion civil de COSAPI, teniendo como muestra a 218 colaboradores en el
rubro. Empleo la encuesta directa como técnica, conformada por 36 indicadores
desagregados en 6 dimensiones, con el tipo de escala de Likert. Con los
resultados obtenidos demostr6 que la formacion profesional influye
positivamente en el desempefio laboral de los colaboradores de la entidad objeto

de estudio.

Torres (2017). Con el estudio “Motivacion y Desempefio Laboral en los
Colaboradores de la Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del
Gobierno Regional de Madre de Dios, 2017” enuncia que pretende instaurar en
gué medida los componentes motivacionales influyen con el desempefio laboral
en los trabajadores, motivo por el cual tiene como objetivo general: “Determinar
la relacién entre motivacion y desempefio laboral en los colaboradores de la
Direccion Regional de Energia, Minas e Hidrocarburos del Gobierno Regional de
Madre de Dios, 2017” para ello empled el enfoque metodoldgico cuantitativo de
alcance correlacional, trabajando con una poblacibn y muestra de 20
participantes de la entidad, utilizando la encuesta como técnica y el cuestionario
como instrumento, llegando a concluir que entre el desempefio laboral del
personal y la motivacion existe una relacién de proporcionalidad directa, es decir

gue si una variable aumenta la otra también aumenta.

Ayala (2018). Con la investigacion “La motivacion y su influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad
comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2018” "asi mismo el objetivo
general fue: “Determinar la influencia que tiene la motivacion sobre el desempefio
laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad comercial de la
Corte Superior de Justicia de Lima, afo 2018” .En su enfoque metodoldgico
empled de método deductivo hipotético, de enfoque cuantitativo de tipo aplicado
y disefio transversal -no experimental, causal- descriptivo, para ello aplicé el
cuestionario como instrumento con la escala de Likert. La poblacion la conformé
los 159 trabajadores de los juzgados comerciales y una muestra de 133

colaboradores. Con los resultados obtenidos concluye que existe una relacién
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positiva entre motivaciéon y desempefio laboral de los recursos humanos,

entonces, a mayor motivacion mejor desempefio.

Zecevich (2020). En su estudio “La motivacion humana y su relacién con
el talento humano de la Caja Arequipa en Tingo Maria - 2018” enuncia que la
retencion de personal con habilidades Optimas para las empresas es crucial,
siendo el objetivo general: “Determinar la relacién entre la motivacion laboral y el
talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria - 2018”. En cuanto a la
metodologia aplicada es de tipo aplicativo, de enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo bivariado y disefio no experimental correlacional realizada a una
poblacién finita conformada por 24 colaboradores de la caja municipal de
muestra censal, a quienes les elaboro el instrumento del cuestionario en escala
de Likert, obteniendo que los resultados confirman el objetivo general del estudio
y aceptan la hipétesis principal, demostrando que existe una relacion negativa
entre la motivacion laboral y talento humano, como pudo evidenciar al analizar la

tabla de SPSS, la correlacion es moderado negativo de -.287.
2.1.3 Antecedentes Locales

Esquivias (2018). Siendo su proyecto de investigacion “Estudio de la
relaciéon del clima organizacional y la motivacién laboral de los trabajadores del
laboratorio clinico Mufioz, Arequipa — 2018” pretende “Determinar la relacion del
clima organizacional y su relacion con la motivacién laboral”. La metodologia que
utilizé fue de tipo descriptivo correlacional, con un disefio de corte transversal no
experimental, la muestra la conformé los colaboradores de las diversas
sucursales y areas que laboran en el Laboratorio; a quienes les aplicd el
cuestionario como instrumento de clima organizacional propuesto por Sonia
Palma (2013), con los resultados obtenidos pudo concluir que entre el clima
organizacional y la motivacion se encuentra en un nivel medio, demostrando que
no se sienten identificados con los valores institucionales, ni estan

comprometidos con el progreso de la empresa.

Oroza (2018). Con la presente: “Plan de motivacion laboral para personal
obrero de empresas constructoras mediante medicion de clima interno”.

Teniendo como objeto de estudio: “Dilekxa ejecutores S.A.C. y Lunazul
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arquitectos E.I.R.L", siendo el objetivo “Proponer un Plan de motivacion laboral
para el personal obrero de empresas constructoras, mediante medicion de clima
interno para dos casos de estudio, Dilekxa Ejecutores S.A.C. y Lunazul
Arquitectos E.l.R.L". Considerando una metodologia de disefio no experimental,
de enfoque mixto, de nivel causal-correlacional, la muestra estuvo conformada
por 38 y 14 colaboradores a quienes les aplico la encuesta como técnica para
clima laboral con medicion de la escala de Likert. En base a los resultados
obtenidos, comprobé que en ambas empresas objeto de estudio, la percepcién
mas baja se refiriere a la Capacitacion, mientras que en los indicadores de

Relaciones Interpersonales se presentan en un elevado estado de motivacion.

Loayzay Vivanco (2019). En el estudio “Diagndstico de la motivacion para
un mejor desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
la Joya desde julio del 2017 a junio 2018” recalca que la motivacion es
importante para las organizaciones en aspectos relacionados al aumento de la
productividad, teniendo como objetivo: “Diagnosticar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
la Joya desde julio del 2017 a junio del 2018” a través del empleo de una
metodologia de disefio no experimental, de tipo explicativa -descriptiva.
Considerando una poblacion de 200 trabajadores y una muestra censal,
considerando la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento,
siendo los resultados obtenidos: En donde el nivel de motivacion dio como
resultado un nivel MEDIO al 74.0%, asimismo, el 79,5% ubico en el nivel MEDIO
con un 79,5% al desempefrio; por lo tanto, existe una relacion directa entre ambas

variables.

Gutiérrez y Orihuela (2014). En la investigacion “La motivacion y
satisfaccion laboral de los obreros de construccion civil: un tema pendiente”,
considera que es imperioso que en el pais se realicen estudios de este tipo, con
el propésito de lograr una satisfaccion laboral y una mejor motivacion con los
colaboradores, siendo significativo para la mejora del Sector Construccion, por
ello el objetivo es: “Conseguir altos niveles de productividad en construccion”,
basando el analisis en un enfoque humanista histérica, aplicando la técnica de

observacion documental, de ello concluye que es muy importante considerar las
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diferencias culturales, econémicas y sociales existentes en los distintos paises,

por tanto es importante mejorar la relacion entre satisfaccion laboral y motivacion.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1 Motivacién Humana

Segun Chiavenato (2007) la motivacion es todo aquello que sirve de
estimulo para el hombre y que le permite desenvolverse de forma adecuada, por
lo exceptuado, a una determinada actitud. Esto puede estar incitado por un factor
externo y también por un factor interno. En este aspecto, esta asociada con el
sistema de cognicion del individuo, ello es reforzado por los autores Krech,
Crutchfield y Ballachey (1962) enunciados por Edukativos (2016) quienes
estipulan que esta teoria explica que los comportamientos del hombre estan

orientados por su conocimiento.

También, la motivacion tiene la funcion de estimular y emprender, en la

busqueda para lograr un proposito utilizando todos sus recursos para realizarlo.

Figura 1
Factores externos que afectan la conducta de las personas en las organizaciones
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Fuente: Chiavenato (2007)

2.2.2 Premisas de Conducta Humana

La conducta humana es un factor determinante en la motivacién, segun

Chiavenato (2007) se explica mediante 3 premisas:
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La conducta es originada por estimulos internos o externos: Surge

debido a que el ambiente influye de forma de decisiva en la conducta del hombre.

La conducta es motivada: En la conducta del hombre existe un

propasito, no suele ser causal o aleatoria.

La conducta esté orientada hacia objetivos: En toda conducta esta un

impulso, ello designa las motivaciones de la conducta.

Figura 2
Modelo basico de motivacion
LA PERSONA
—‘ Necesidad
Estimulo 1~ (deseo) -
(causa) 1 Tension > Objetivo
Incomodidad T

Conducta

Fuente: Chiavenato (2007)

2.2.3 Ciclo Motivacional

Segun Chiavenato (2007) comienza con la aparicion de una necesidad,
dicha necesidad es una fuerza dinamica y persistente que origina el
comportamiento, es decir, surge cuando el estado de equilibrio del organismo se
rompe cuando aparece una necesidad como la insatisfaccion, la inseguridad y la
molestia; esto conlleva a efectuar una labor, capaz de librar la presiéon o

inseguridad y la molestia.

En este ciclo si es eficaz el comportamiento, la persona hallara la
satisfaccion a su necesidad y por consiguiente la liberacion de la presion
originada por esta; por ende, reparada la necesidad, el organismo retorna a su

forma de adecuacion al ambiente, a su estado de equilibrio.

Figura 3
Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad
Equilibrio Estimulo Comporta-
q > 0 - Necesidad P Tension [ mientoo | Satisfaccion
interno . : .
incentivo acclon

¢

Fuente: Chiavenato (2007)

30



Entonces, una vez satisfecha la necesidad del usuario, se repite el ciclo a
través de una retroalimentacion, debido a que, una vez realizada la necesidad,
la motivacion culmina dejando de influir en el comportamiento, ya que no genera

presion, ni incomodidad.
2.2.4 Jerarquia de las necesidades de Maslow

Segun Chiavenato (2007) esta jerarquia hace saber que las necesidades
inician los porqués de la actuacion del hombre, cuando se establecen en el
mismo individuo, generando su estimulacién para proceder y comportarse con

impulsos que se encuentran dentro del individuo.

En la pirdmide de Maslow, las necesidades del hombre estan
estructuradas de acuerdo a su categoria en funcion a la conducta humana,
teniendo en cuenta las necesidades mas demandantes y bajas se ubican en la
base de la piramide, conocidas como necesidades primarias, mientras que en la
cima estdn las mas intelectuales y sofisticadas, mencionadas como las

necesidades secundarias.

Figura 4
Jerarquia de las necesidades humanas segun Maslow
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Fuente: Chiavenato (2007)

2.2.5 Modelo situacional de motivacién

Segun Vroom (1964) enunciado por Gestion Empresarial (2020) este patron
rehldsa conocimientos preconcebidos y toma en cuenta las diferencias personales.
Asi mismo, se afirma que en el individuo existen tres factores que definen su
motivacion:
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1. Los objetivos individuales, es la fortaleza del anhelo para lograr propositos
2. La correspondencia que la persona observa entre logro y productividad.
3. Capacidad de la persona de intervenir particularmente en su nivel de

produccion, de la misma manera que considere no poder influir en él.

Figura 5
Factores de la motivacion para producir
Fuerza del deseo para lograr objetivos :
3 Expectat
"1 individuales P Bxpectaiivas
La motivacion : : -
. Relacién que se percibe entre productividad y
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7| propio nivel de productividad tivas y recompensas

Fuente: Chiavenato (2007)

2.2.6 Teoria de las expectativas

Porter y Lawler (1968) citados por Dorta y Gonzalez (2003) enuncia que
en la teoria de las expectativas descubrié evidencias fuertes de que el estimulo
econdmico puede causar el desempefio y diversas tipologias de
comportamientos como la entrega a la organizacién y el compaferismo. En tal
caso, hall6é que el dinero ha manifestado poco poder motivacional en virtud de su

aplicacién incorrecta en gran porcentaje de su organizacion.

Por ende, para una gran variedad de empresas, la correspondencia no

consiste entre desemperio y dinero, ello se debe a diversos argumentos:

1. El gran intervalo que acontece entre el desempeiio y el incentivo salarial, el
decaimiento del incentivo y el retraso para recibirlo dan la engafiosa opinion

de que los beneficios de las personas son independientes de su funcion.

2. Las valoraciones del trabajo no conducen a discrepancias en la

remuneracion.

3. La politica de remuneracion, debido a que en las organizaciones se presenta
que los sueldos se establecen “parejos” sin seleccion del mal o buen

desempeiio.
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4. Lasuspicacia generada por la teoria pretérita de las concordancias humanas
con funcion a las remuneraciones y de las restricciones del modelo del Homo

Economicus divulgado por la teoria de la administracion cientifica de Taylor.

Figura 6
Modelo de expectativa
Expectativa Expectativa Instrumentalidad Resultados
E=>D D=>R finales
Probabilidad Probabilidad Probabilidad
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Fuente: Chiavenato (2007)
2.2.7 Dimensiones de la Motivacion

De acuerdo a Chiavenato (2015) las dimensiones de la variable

motivacion son:

Intensidad. Es la medida de empefio que la persona dedica en el

procedimiento de un trabajo.

Direccion. Es la ubicacién del empefio hacia la obtencion de la meta
definida, surge cuando la persona contra su empefo para lograr la meta
propuesta. Es también la funcion administrativa que entiende y representa los
propdésitos y planes para lograrlos que encamina y dirige a los individuos para
alcanzarlos, de dicho modo, busca la intervencion sobre los individuos para
alcanzar las metas por medio de la comunicacion, diferenciandose de los

demas procesos por su naturaleza interpersonal.

Persistencia. Es la continuidad del empefio en el lapso del tiempo, es
aquella que genera que la persona sobrepase las barreras que se encuentran

en su camino para el éxito de su meta al enfrentarse con una tarea compleja.
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2.2.8 Desempeiio Laboral

Segun Franklin y Krieger (2012) es el comportamiento que presentan las
personas en el crecimiento y desenvolvimiento de sus actividades laborales y

gue los demas percatan.

Chiavenato (2015) sostiene que son las acciones del colaborador en la
indagacion del cumplimiento de las metas fijadas, para lo cual se constituye una

estrategia.

Por ende, el desemperio laboral es la solidez mas crucial que tiene una

empresa para el cumplimiento de sus objetivos trazados.
2.2.9 Evaluacién del Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2007) hace saber que el interés de toda organizacion
esta en el desempefio individual, es decir en la conducta del individuo que lo
habita; ello de manera particular necesita de las capacidades y habilidades de su
apreciacion del rol que ejercera. Por ende, la evaluacion del desempefio es la
observacion y andlisis de como cada persona se ejerce en un puesto y de su

capacidad de desenvolvimiento.

Por ello, admite distinguir a los colaboradores que ejercen sus labores por
debajo de un nivel satisfactorio, ademas de las secciones de la compafiia que
demandan de una intervencion préxima por parte de los encargados de la

formacion, siendo una parte referente de los métodos de la entidad.

Figura 7
Factores que afecta el desempefio en el puesto
alor
de las ?f:j"‘%d‘_‘:ef
recompensas del Individuo

Esfuerzo A Desempeno
ndividual [ N an el puesto

/

Percepcidn de gue
a5 recompensas Percepciones
dependen del del papel

esfuerzo

Fuente: Chiavenato (2007)

Y

34



2.2.10 Objetivos de la evaluacion del desempeiio laboral

Segun Chiavenato (2007) la evaluacién del desempefio no se basa en el
criterio del jefe con respecto al desenvolvimiento de la persona; es decir, se
centra en la priorizacion en la mejora del rendimiento del colaborador si este no
esta actuando de una manera correcta y contribuyente, por ello, este debe de
ser consiente del por qué se debe de modificar. Por tal motivo, se debe acoger
la retroalimentacion apropiada y disminuir las discrepancias en su actividad en

la organizacion, considerando dos propdésitos:

1. Demostrar los medios sugeridos por el jefe con respecto al sueldo.
2. Hallar una ocasion y argumentar la exigencia de mejorar, de dicha formar
el jefe programara objetivos y planes para que mejore el rendimiento del

colaborador.

Asimismo, la evaluacion del desempefio laboral no es un propadsito sino

una herramienta, teniendo como objetivos:

1. Aprobar situaciones de comprobacion viable del colaborador para
establecer su completo manejo.

2. Consentir que el capital humano sea tratado como una transcendental
prerrogativa competitiva de la compafiia.

3. Brindar oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion

efectiva a todos los trabajadores de la sociedad.
2.2.11 Beneficios de la evaluacién del desempefio laboral

De acuerdo a Chiavenato (2007) la planificacion de un programa de
evaluacion del desempefio trae utilidades a largo, corto y mediano plazo a los

individuos, al gestor y la organizacion.
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Figura 8
Beneficios de evaluacion del desempefio laboral

Gerente

- Evalia el desempeiio y comportamiento de los trahi:iadores, para contar con un
sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

- Proporciona medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados.

- Comunicarse con su trabajador, con el propésito de hacer que comprenda que la
evaluacion es un sistema objetivo.

—

Fuente: Chiavenato (2007)

2.2.12 Dimensiones del Desempefio Laboral

Para Chiavenato (2015) las dimensiones que abarca el desempefio

laboral son:

Eficacia. Segun Robbins y Coulter (2010) es una dimension que implica
el realizar las cosas correctas o realizar actividades con el propésito de

conseguir los propdésitos de la compafiia.

Por ello, esta medida permite denotar si la compafiia obtiene o no un alto

desempefio.

Eficiencia. Es una disposicién del manejo de los requerimientos en el
desarrollo, implicando a su vez la realizacion de los propdsitos personales. Para
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) es lograr los fines con la menor cantidad de

uso de recursos.

Por otro lado, Robbins y Coulter (2010) recalcan que esta dimensién
hace saber que se hacen las cosas bien o se alcanzan los excelentes resultados

en base a la minimizaciéon de recursos.
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Figura 9
Dimensiones de Eficiencia y eficacia

Logro de objetivos individuales:

— Eficiencia —3-| Mejoramiento personal, prestigio, carrera,
Participacion mejor salario, seguridad personal, etcétera.
de las personas
enla
organizacion Logro de objetivos organizacionales:

Eficacia —> Mayor productividad, reduccion de costos,
utilidad, crecimiento de la organizacidn, etcétera.

Fuente: Chiavenato (2007)

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

2.3.1 Actitud

Es el modo en la que un individuo se comporta ante una determinada

situacion.
2.3.2 Burnout

Es también llamado el sindrome del trabajador quemado, el cual se

encuentra relacionado a una reaccion de niveles altos de estrés en el trabajo.
2.3.3 Capacitacion

Proceso de preparacion para habilitar a una persona a desempefiar

apropiadamente una funcion.
2.3.4 Clima laboral

Es la manera en que se desenvuelve las labores de la empresa, siendo

un componente influyente en la conducta de los trabajadores.
2.3.5 Colaboradores

Es la denominacion gque se le da a los trabajadores de la empresa, debido

a que cooperan al desempefio de los propdsitos de la empresa.
2.3.6 Compensacion

Es aquello que recibe un trabajador por el desarrollo de su trabajo.
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2.3.7 Competitividad
Es el valor que logra crear la empresa para sus clientes.
2.3.8 Eficacia

Es la aptitud que tiene una institucién para el logro de sus objetivos
predefinidos.

2.3.9 Eficiencia

Es el logro de un efecto anhelado con el minimo empleo de recursos

posibles en el menor tiempo estimado.
2.3.10 Incentivo

Es el estimulo del trabajador con la finalidad de aumentar el rendimiento

y la produccion.
2.3.11 Necesidad
Es la carencia de algo que es considerado primordial para el usuario.
2.3.12 Productividad

Es el nivel de produccién generado con una cantidad determinada de

trabajo.
2.3.13 Satisfaccion laboral

Es la respuesta afectiva del nivel de idoneidad del colaborador con

relacion a su medio y contextos ocupacionales.
2.3.14 Servicio

Es una agrupacion de actividades cuyo propoésito es la complacencia de
una determinada necesidad de los clientes, a través de un producto intangible y

personalizado.
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2.3.15 Talento humano

Es la capacidad que posee un individuo que comprende de forma

perspicaz la manera de solucionar una labor determinada.
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CAPITULO lll: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

3.1. ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS
3.1.1 Motivacioén

Tabla 1
Frecuencia en nivel de Motivacién

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Bajo 7 17,5 17,5

Valido Medio 25 62,5 80,0
Alto 8 20,0 100,0
Total 40 100,0

Fuente: SPSS V.26

Figura 10
Nivel de Motivacion
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MOTIVACION (Agrupada)
Fuente: SPSS V.26



Interpretacion

En lafigura 10, en lo que respecta al nivel de motivacion el 62,50% sostiene
gue se ubica en el nivel medio, seguido del 20% que dice que el nivel es alto y
bajo 17,50%. Por lo que, es importante mejorar la motivacion de los trabajadores,

a través, del reconocimiento de sus logros, estimulos, etc.
3.1.2 Intensidad

Tabla 2
Frecuencia en nivel de Intensidad

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

BAJO 9 225 22,5
. MEDIO 25 62,5 85,0
Valido
ALTO 6 15,0 100,0
Total 40 100,0

Fuente: SPSS V.26

Figura 11
Nivel de Intensidad
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Fuente: SPSS V.26
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Interpretacion

En la figura 11, en lo que respecta al nivel intensidad el 62,50% de la

muestra se ubica en el nivel medio, seguido del 22,50% que se halla en un valor

bajo y en el nivel alto esta el 15%. Por lo que, es importante mejorar el empefio de

los colaboradores dentro de las tareas que realiza, para incrementar el nivel de

intensidad.

3.1.3 Direccion

Tabla 3
Frecuencia en nivel de Direccién

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

BAJO 7 17,5
. MEDIO 27 67,5
Valido
ALTO 6 15,0
Total 40 100,0
Fuente: SPSS V.26
Figura 12
Nivel de Direccion
60
:g 40
g
o
20
’ BAJO MEDIO ALTO

Fuente: SPSS V.26

Interpretacion

DIRECCION (Agrupada)

En la figura 12, el 67,50% de los individuos se encuentra en el valor medio

en lo que corresponde a nivel de direccion, mientras que el 17,50% esta en el nivel
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bajo y el 15% esta con un valor alto. Por lo tanto, es importante mejorar la direccion

de la entidad ya que repercute en la productividad de la empresa.

3.1.4 Persistencia

Tabla 4

Frecuencia en nivel de Persistencia

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

BAJO 10 25,0 25,0
- MEDIO 20 50,0 75,0
Valido
ALTO 10 25,0 100,0
Total 40 100,0
Fuente: SPSS V.26
Figura 13
Nivel de Persistencia
g
e 20
° BAJO WEDIO ALTO

Fuente: SPSS V.26

Interpretacion

PERSISTENCIA (Agrupada)

De acuerdo a la figura 13, en lo que concierne al nivel de persistencia el

50% esta en el nivel medio, tanto el valor alto como bajo estan en un valor del 25%

cada uno. Por lo que es importante mejorar la persistencia ya que se halla

asociada con la superacion y el propio desarrollo personal.
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3.1.5 Desempeiio Laboral

Tabla 5
Frecuencia en nivel de Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

BAJO 10 25,0 25,0
. MEDIO 24 60,0 85,0
Valido
ALTO 6 15,0 100,0
Total 40 100,0

Fuente: SPSS V.26

Figura 14
Nivel de Desempefio laboral
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20
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DESEMPENO_LABORAL (Agrupada)

Fuente: SPSS V.26

Interpretacion

De acuerdo a la figura 14, en cuanto a desempefio el 60% de los
encuestados se lo ubican en el nivel medio, seguido del 25% que se halla en un
valor bajo y en el nivel alto el 15%. Por lo que es importante mejorar el empefio
de los colaboradores dentro de las tareas que realiza.
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3.1.6 Eficacia

Tabla 6
Frecuencia en nivel de Eficacia

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

BAJO 11 27,5 27,5
. MEDIO 24 60,0 87,5
Valido
ALTO 5 12,5 100,0
Total 40 100,0

Fuente: SPSS V.26

Figura 15
Nivel de Eficacia
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Fuente: SPSS V.26

Interpretacion

En cuanto a la figura 15, el 60% de los trabajadores se ubican en el nivel
medio en lo que corresponde a la eficacia, mientras que el 27,50% esta en el valor
bajoy el 12,50% esta con un valor alto. De ello se deduce, que es importante hacer

un empleo 6ptimo de los recursos disponibles para conseguir las metas ansiadas.
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3.1.7 Eficiencia

Tabla 7
Frecuencia en nivel de Eficiencia

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

BAJO 12 30,0 30,0
. MEDIO 21 52,5 82,5
Valido
ALTO 7 17,5 100,0
Total 40 100,0
Fuente: SPSS V.26
Figura 16

Nivel de Eficiencia
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Fuente: SPSS V.26
Interpretacion

Segun la figura 16, en lo que atafie a la eficiencia el 52,50% de la muestra
esta en el nivel medio, pero el 30% esta en un valor bajo y en nivel alto estan el
17,50%. Entonces, es significativo fomentar el trabajo en equipo, sin descuidarla
implementacion de la tecnologia, para alcanzar las metas, asimismo, lograrlo que

S€é proponen como empresa.
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3.2 DISCUSION DE RESULTADOS

3.2.1 Analisis de Normalidad

Ho La distribucion de datos es normal.
Hi La distribucion de datos no es normal.

Tabla 8
Andlisis Inferencial

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Motivacion ,952 40 ,090
Desempefio Laboral ,980 40 ,691

Fuente: SPSS V.26
Interpretacion

En base a los resultados de la Tabla 8, a través de la prueba de normalidad
de Shapiro Wilk, debido a que, la muestra es inferior a 50 trabajadores, el nivel de
significancia obtenido de 0.090 y 0.691, al ser superiores a 0.05, rechazan la
hipotesis alterna, afirmando la hipotesis nula, por lo que existe una distribucion

normal, por lo tanto, se empleara el coeficiente de Pearson.
3.2.2 Resultados de Correlacion entre la Motivacion y el Desempefio Laboral

Ho: La motivacién no se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.

Hi: La motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral del

sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.

Tabla 9
Correlacién entre Motivacion y Desempefio Laboral
Motivacion  Desempefio Laboral

Correlacion de

1 732"
Motivacion ~Pearson
Sig. (bilateral) 000
N 40 40
Correlacion de 732" .
Desempefio Laboral _Pearson
Sig. (bilateral) 1000
N 40 40

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS V.26
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Figura 17
Correlacion entre Motivacion y Desempefio Laboral
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Fuente: SPSS V.26

Interpretacion

En la Tabla 9, se denota un nivel de significancia de 0.000 inferior al p
valor de 0.05, por lo que, se acepta la hipoétesis de la investigacion, en tal
sentido, se afirma que la motivacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital
de Socabaya, Arequipa 2020. Tal situacién, acorde a la Figura 17, muestra que
existe una relacion fuerte significativa de 0.732**, la cual, es directa, por lo que,

a mayor motivacion, mayor desempefio laboral en los trabajadores.
3.2.3 Resultados de Correlacion entre la intensidad y el desempefio laboral

Ho: La intensidad no se relaciona con el desempefio laboral del sector de Obras

Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.

Hi: La intensidad se relaciona con el desempeiio laboral del sector de Obras
Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.
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Tabla 10
Correlacion entre Intensidad y Desempefio Laboral
Intensidad Desempefio Laboral

Correlacion de

Pearson ! ol
Intensidad Sig. (bilateral) 000
N 40 40
e e "
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS V.26

Figura 18
Correlacion entre Intensidad y Desempefio Laboral
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Fuente: SPSS V.26

Interpretacion

En la Tabla 10, en base a la significancia obtenida de 0.000 al ser menor que
el p valor de 0.05, se rechaza la hipotesis nula, por lo que, se afirma que la
intensidad se relaciona con el desempefio laboral del sector de Obras Publicas de
la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020. Por lo tanto, segun la Figura
18 se comprueba que existe una relacion moderada directa y significativa de
0.544** por lo que, a mayor intensidad, mayor desempefio laboral.

3.2.4 Resultados de Correlacion entre la direccién y el desempefio laboral

Ho: La direccién no se relaciona con el desemperio laboral del sector de Obras

Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.

Hi: La direccion se relaciona con el desemperio laboral del sector de Obras Publicas

de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.
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Tabla 11

Correlacién entre Direccion y Desempefio Laboral

Direccibn  Desempefio Laboral
Correlacion de 1 652"
Direccién . Pea_rson

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
CoeRsinde sz 1

DESa s Lelesrel Sig. (bilateral) 000
N 40 40

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

Figura 19

Correlacion entre Direccion y Desempefio Laboral
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Fuente: SPSS V.26
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Fuente: SPSS V.26

Interpretacion

40,00

DIRECCION

60,00

80,00

Enla Tabla 11, en base a la significancia obtenida de 0.000 al ser menor que

el p valor de 0.05, se acepta la hipétesis de la investigacion, por lo que, se afirma

gue la direccion se relaciona con el desemperio laboral del sector de Obras Publicas

de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020. Por lo tanto, segun la

Figura 19 se comprueba que existe una relacion fuerte directa y significativa de

0.652**, por lo que, a mayor direccion, mayor desempeiio laboral.

3.2.5 Resultados de Correlaciéon entre la persistencia y el desempefio laboral

Ho: La persistencia no se relaciona con el desempefio laboral del sector de Obras

Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020.

Hi: La persistencia se relaciona con el desempeiio laboral del sector de Obras

Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020
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Tabla 12
Correlacién entre Persistencia y Desempefio Laboral
Persistencia Desempefo Laboral

Correlacion De

1 ,835"
Persistencia . Pea_rson
Sig. (Bilateral) ,000
N 40 40
Coroie g 1
DESRpHnT Lelsgie Sig. (Bilateral) 000
N 40 40

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS V.26

Figura 20
Correlacion entre Persistencia y Desempefio Laboral
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Interpretacion

Enla Tabla 12, en base a la significancia obtenida de 0.000 al ser menor que
el p valor de 0.05, se acepta la hipétesis de la investigacion, por lo que, se afirma
gue la persistencia se relaciona con el desempefio laboral del sector de Obras
Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, Arequipa 2020. Por lo tanto,
segun la Figura 20 se comprueba que existe una relacion fuerte directa y

significativa de 0.835**, por lo que, a mayor persistencia, mayor desempeiio laboral.
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CONCLUSIONES

Se establecio que existe una relacion fuerte directamente proporcional y
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del
sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de Socabaya, por lo tanto, la
institucién debe mejorar el reconocimiento de logros para fortalecer el rendimiento

del personal.

Se determind que existe una relacion moderada significativa entre la intensidad y el
desempefio laboral en el sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de
Socabaya, por ello, es importante que la institucién considere la inversion en

estimulos que fomenten la mejora del esfuerzo del personal en su labor.

Se determind que existe una relacion fuerte significativa entre la direccion y el
desempeiio laboral en los trabajadores del sector de Obras Publicas de la
Municipalidad Distrital de Socabaya, por tal motivo, la claridad de objetivos en toda
la institucion serd aquello que permita la diferenciacién en la mejora del empefio

laboral.

Se identificd que existe una relacion fuerte significativa entre la persistencia y el
desempeifio laboral en el sector de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de
Socabaya, por ello, el enfoque en un estilo de liderazgo 6ptimo permitira lograr una

mejora eficaz en la entidad.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que el area de Obras Publicas de la Municipalidad Distrital de
Socabaya implemente un programa de reconocimientos, mediante la entrega de
certificados acordes a los méritos de los trabajadores en la ejecucion de los
proyectos, otorgando, a su vez, incentivos econdémicos para demostrar el valor y
agradecimiento que posee la institucion hacia sus acciones y contribuciones

eficientes.

Se sugiere gque la Municipalidad Distrital de Socabaya, fortalezca el programa de
bienestar laboral en el area de Obras Publicas fomentando la competencia sana y
compensaciones al esfuerzo, ademas de fondos de contingencia en salvaguarda
de la integridad del trabajador, con el fin de mejorar la motivacion del personal al
hacerlos sentir valorados y seguros de manera especial en el presente contexto
originado por la pandemia.

Se recomienda realizar un plan de mejora en la comunicacién organizacional, a
través, de la escucha activa, para que, en la Municipalidad Distrital de Socabaya
pueda tomarse en cuenta las expectativas de desarrollo del personal, y ello pueda
tomarse en cuenta en la elaboracion de metas organizacionales, para generar un

impulso que mejore el desempefio laboral.

Se recomienda que el encargado del area de Obras Publicas, implemente el manejo
del liderazgo transformacional, debido a que, con ello se logrard mejora el empefio
e implicacion de los trabajadores en los proyectos con mayor persistencia para el

logro de metas conjuntamente.
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Anexo 1 Matriz de Consistencia

desemperiio

desempeiio

laboral del sector

Problema Objetivo Hipotesis _ _ _ _ )
o Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Principal General General
La motivacion se Valores i
¢ Como se | Establecer la i Actitudes Tipo de
relaciona ; ; A
relaciona la | relacion de la| | _ Intensidad Satisfaccion con | Investigacion
L L significativamente el trabaio Ao
motivacién con el | motivacion con el ) Basica
con el Esfuerzo
desempefio desempenio .
desempeiio Nivel de
laboral del sector | laboral del sector aboral del .
aboral del sector o ; L AniA
de Obras | de Obras ) o Comunicacion investigacion
: . e ras Comportamiento ioti
Plblicas de la | Publicas de la ~omp Descriptivo
Plblicas de la — Sy individual -
Municipalidad Municipalidad e Motivacion Direccion Comportamiento Correlacional
Distrital q Distrital q MUﬂICIpalldad grupa|
istrita e | Distrita e
Distrital de Toma de Poblacién
Socabaya, Socabaya, decisiones
_ _ Socabaya, 40
Arequipa 2020? | Arequipa 2020 )
Arequipa 2020 colaboradores
Logro en el| del area de
Problemas Objetivos Hipotesis Persistenci trabajo o bl
_ » _ ersistencia i ai obras publicas
Secundarios Especifico Secundarias Aprer_ldlzaje enel
trabajo de la
Empowerment S
:De qué manera | Determinar  la | La intensidad se Municipalidad
la intensidad se | relacion de la | relaciona con el Desempefio o bai Distrital de
_ _ _ N Eficacia Trabajo Socabava
relaciona con el | intensidad con el | desempeiio Laboral Conocimiento ya.
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laboral del sector | laboral del sector | de Obras
de Obras | de Obras | Publicas de la
Publicas de la | Publicas de la | Municipalidad
Municipalidad Municipalidad Distrital de
Distrital de | Distrital de | Socabaya,
Socabaya, Socabaya, Arequipa 2020
Arequipa 2020? | Arequipa 2020

¢,Como la | Conocer la _ _
direccién se | relacion existente La direccion  se

relaciona con el
desempefio
laboral del sector
de Obras
Publicas de la
Municipalidad
Distrital de
Socabaya,
Arequipa 2020?

entre la direccién
y el desempefio
laboral del sector
de Obras
Publicas de la
Municipalidad
Distrital de
Socabaya,
Arequipa 2020

relaciona con el
desempenio
laboral del sector
de Obras
Pdblicas de la
Municipalidad
Distrital de
Socabaya,
Arequipa 2020

Eficiencia

Responsabilidad
Liderazgo

Muestra

40
colaboradores
del area de
obras publicas
de la
Municipalidad
Distrital de
Socabaya.
Técnica

Encuesta

Instrumento
Cuestionario
Escala de Likert
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¢,De qué manera
la persistencia se
relaciona con el
desemperiio
laboral del sector
de Obras
Publicas de la
Municipalidad
Distrital de
Socabaya,
Arequipa, 2020?

Identificar la
relacion existente
entre la
persistencia con
el desempefio
laboral del sector
de Obras
Pdblicas de la
Municipalidad
Distrital de
Socabaya,
Arequipa 2020

La persistencia se
relaciona con el
desempenio
laboral del sector
de Obras
Pdblicas de la
Municipalidad
Distrital de
Socabaya,
Arequipa 2020

Fuente: Chiavenato (2015)
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Anexo 2 Instrumentos de Recoleccién de Datos

EVALUACION DE MOTIVACION
ESTIMADC PARTICIPANTE:

FOR FAVOR, RESPONDA A CADA UNA DE LAS AFIRMACICMES SIGUIENTES INDICAMDO 5L GRADC
DE ACUERDO COM LAS MISMAS, ES DECIR, HASTA QUE PUNTO CONCUERDA CON CADA
AFIRMACION CON SUS PROPIOS PUNTOS DE VISTA Y OPINIONES.

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4: De acuerda

5: Totalmente de acuerdo

INTEMSIDAD

VALORES

1 Organiza su lugar de trabajo

2 | Genera confianza y aceptacion en el

ETUpO

3 | Ayuda y comparte sus conocimientos al
ETupo

ACTITUDES

4 | Sesiente orgulloso de pertenscer ala
institucion

5 | Prefiero hacer cosas que s2 hacer bien
gue intentar hacer cosas NUevas
SATISFACCION CON EL TRABAIO

& | Eltrabajo que realiza satisface sus
necesidades econdmicas, de ascensos y
de aprendizaje.

7 | Ud. Esta de acuerdo con asignacian
salarial.

£ | Recibe recompensas por el
cumplimiento de metas.

ESFUERZD

9 | Su nivel de produccion es acorde a lo
gue esta establecido por las politicas de
la entidad.

10 | Es capaz de manejar tareas complejas
11 | Coordina y controla el tiempo de
trabajo

DIRECCION

COMUNICACION




12 | La informacion gue recibe
pericdicamente sobre los objetivos v
politicas de |a institucion es suficiente

13 | Recibe informacion sobre los
acontedimientos de |3 institucian.

14 | Cuenta con medios de comunicacion
adecuados para comunicarse con otras
areas

15 | Puede comunicarse abiertameante con
sus jefes y demas areas.

16 | Siempre que s inicia un trabajo se
tiene claridad de cdmo va a realizarse
este.

COMPORTAMIEMNTO INDIVIDUAL

17 | El ambiente de trabajo le permite
desenvolverse adecuadaments.

18 | Lo mads importante para mi 85 tener un
emplep estable

13 | La valoraddn que tengo de mi mismo
g5 Mas importante que |a opinion de
ninguna otra persana

COMPORTAMIEMNTO GRUPAL

20 | Son buenas las relaciones con sus
companeros de trabajo.

21 | Los problemas laborales solucionan con
sUs companieras de trabajo.

22 | Existe confianza entre los
colaboradores del equipo de trabajo.

23 | Enla institucidn existen espacios en los
cuales sea posible compartir temas de
interés con el grupo de trabajo.

24 | La institucion realiza actividades
deportivas, paseos, fiestas y otras
actividades de diversian.

25 | Es mejor evitar una relacion demasiado
gstrecha con los compaferos de
trabajo

TOMA DE DECISIOMES

26 | Presentz una capacidad de
discernimiento

27 | Busca soluciones frente a problemas de
aspectos complejos

PERSISTENCIA

LOGRO EN EL TRABAID

2B | Mis logros me proporcionan una
importante sensacian e autorrespetao
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29

Logra a cumplir con las metas
establecidas de |a institucion

30

Me molesta que alguien intente
atribuirse el mérito de algo gue yo he
conseguido

APRENDIZAIE EN EL TRABAIO

31

Muestra interés de aprender nuevas
técnicas del area

32

Busca informacion externa para
asegurar |a calidad en su labor

EM

POWERMENT

33

Es capaz de guiar a un grupo

34

Integra diversas habilidades del eguipo
para optimizar el desempeno

35

Pozee una sola comprension de sus
funciones

36

Prefiero trabajar de manera
independiente, por mi cuenta
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EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
ESTIMADO PARTICIPANTE:

FOR FAVOR, RESPOMDA A CADA UNA DE LAS AFIRMACIONES SIGUIENTES IMDICANDC 5U GRADOD
DE ACUERDC CON LAS MISMAS, ES DECIR, HASTA QUE PUNTO CONCUERDA CON CADA
AFIRMACION CON SUS PROPIOS PUINTOS DE VISTA Y OPINIONES.

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3. Mi de acuerdo, ni en desacuerdo
4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

EFICACIA

COMNOCIMIENTO

1 | Cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidas.

Cumple con las tareas asignadas.

3 | Conoce las funciones gue se desarrolla
£n 5U puesto de trabajo.

4 | El nivel de conodmiento técnico gue
posee le permite su desenvolvimiento
£n su puesto de trabajo.

TRABAJD

5 | Logra desarrollar su trabajo con calidad.
& | Logra realizar |as actividades gue se |2
asigna

EFICIEMCIA

RESPOMSABILIDAD

7 | 5u grado de responsabilidad esta
acorde @ su capacidad profesional.

B | Loera eficientemente las tareas
asignadas.

LIDERAZGD

9 | Logra desarrallar con liderazgo v
COOpEracion en su trabajo.

10 | Logra adaptarse con rapidez a los
cambios que 52 le generan en su
entorna laboral.

11 | Ud. Cree que &l tiempo de rezlizacion
de las actividades que hace s optimo.




Anexo 3 Validacion de Juicio de Expertos

i{{zw

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FacuLTrap pE CiENCIAS EMPRESARIALES ¥ EDUCACION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I. DATOS GEMERALES
1.1  Apellidos y nombres del experto: MG. AMA MARLA ACO CHIRI
12 Grado académico: MAGISTER
1.3 Cargo e institucién donde labora: DOCENTE - UNIVERSIDAD TECNOLGGICA DEL PERL
1.4 Titulo de la Investigacién: MOTIVACION ¥ SU RELACIGON CON EL DESEMPERD LABORAL DEL SECTOR DE
COBERAS PUBLICAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA,

AREQUIPA 2020

1.5 Autor del instrumento: Ladn Mozo Sara Julla
16 LicenciaturaMaestria/Doctorado: Licanciatura en Admanistracidn y Negocos Intemaconalas
1.7  Mombre del instrumento: Ezcala de Motivacion

) “,l]l
CRITERIOS Deficients Regular | Bueno Excelents
IMRNCADORES CUALITATIVOSICUANTITATIVOS 0-20% | 2140% | 41-60% | BUSDO | gy.00u
Esia formulade  com lenguaje X
1. CLARIDAD apropiado.
ETAVIDAD Esta expresado  en conduciEs X
i observables.
3. ACTUALIDAD Ade-::.lal:l::l gl alcance de dencia y X
iacnologia.
4  DRGANIZACION Exisie una onganizecion logica. X
5 SUFCIENCIA le::';ap:;endelnsaapenm de cantidad y X
. INTENCIONALIDAD gsrue-;ﬁd:l para wvalorar espectos del X
Basados en  aspecios  Tedncos- X
T. CONSISTENCIL Cientificos y del tama de eshudio.
§. COHERENCIA E_ntrE _h:rs. inl:_i-::Els, indicadores, X
dimensiones y variables.
9.  METODOLOGIA La estratagia responde &l proposiio del X
astudia.
10. CONVENIENCIA Genem mueves peulss en la X
inwastigecion y consiruccion de ieoras.
SUB TOTAL a00
TOTAL (PROMEDID) Bl

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA: BUEN INSTRUMENTO
OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE

Lugar y facha: 08/06S21

_F_F'_

P AT
7 _.f,_;f.-':'!‘./'

MG. ANA MARIA ACO CHIRI
DNI 29618664
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,ﬂw UNIVERSIDAD

P\ ALAS PERUANAS

Facvrrap pE Ciencias EMPrRESARIALES ¥ EpucacioN
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Il. DATOS GENERALES
21 Apellidos y nombres del experto: MG. ANA MARIA ACO CHIRI
22 Grado académico: MAGISTER
2.3 Cargo e institucion donde labora: DOCENTE - UNIVERSIDAD TEC ROLOGICA DEL PERL
24 Tiulo de la Investigacion: MOTIVACION ¥ SU RELACION COM EL DESEMPENO LABORAL DEL SECTOR
DE OBRAS PUBLICAS DE LA MUMICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA,
AREQUIPA 2020
25 Autor del instrumento: Ledn Mozo Sara Julia
26 Licenciatura/Maestria/Doctorade: Licenciatura
2.7 Nombre del instrumento: Escala de Desempefio Laboral
. Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelante
INDRCADORES CUALITATIWVOS/CUANTITATIVOS 0-20% H-A40% | 41-600% ﬁaim B1-100%
11. CLARIDAD Esta _ formulade con  lenguaje ¥
apropiado.
Estd expresado  en  conductes
12 OBJETWVIDAD ot oy X
Adecuada & alcance de cencia y
13 ACTUALIDAD ocamkogie. X
15, SUFICIENCIA E:;Eg;@e los aspecios de cantidad y X
16. INTENCIONALIDAD ::'uszﬁd: para valorar espectos del X
Basados  en  aspecios  Tedricos-
11- GONSISTENGA Cientificos y del tama de eshudio. X
18 COHERENCIA E_nl:rE _ s im:liuas. indicadores, X
dimensiones y variables.
La esirabagia responde &l proposio del
18, METODOLOGIA skl X
Ganera  nuevas  pautes en &
2. CONVEMENCIA invastigason y construccion de fecrias. X
SUB TOTAL B&0
TOTAL [PROMEDIO) a3

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA: BUEN INSTRUMENTOS
OPINIGN DE APLICABILIDAD: APLICABLE

Lugar y fecha: 08/06/21

--F--
'_-"'"FFH- ..-’-‘j
e =
-
AT e
_rf r

Ayl

MG. ANA MARIA ACO CHIRI
DNI 29616684
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ww UNIVERSIDAD

g ALAS PERUANAS

FacuLtap pE CIENCIAS EMPRESARIALES ¥ EDUCACION
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

31 Apellidos y nombres del experto: DR. MIRANDA ORTIZ, ALFREDO RICARDO
32 Grado académico: DOCTOR
33 Cargo e institucion donde labora: DOCENTE - JUBILADO
34 Titulo de la lnvestigacién: MOTIVACION ¥ 5U RELACION CON EL DESEMPENG LABORAL DEL SECTOR
DE OBRAS PUBLICAS DE LA MUMNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA,
AREQUIPA 2020
35 Awutor del instrumento: Ledn Mozo Sara Julia
36 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
37  MNombre del instrumento: Escala de Motivacion
) Muy
CRITERMXS Deficients | Regular | Bueno Excelants
RERCADORER CUALITATIVOS/ICUANTITATIVOS 0-20% HM-A0% | 41-600% Eﬂilm B1-100%
M. CLARIDAD Esta ] formulade con  lenguaje X
apropiado.
Estda expresado  em conductes X
12, OBJETWIDAD at e,
71 ACTUALIDAD .ﬂ.de-::.lad::l gl alcanca de cencia y X
facnologia.
35 SUFICIENCIA CE::;TE los aspacios de cantidad y
9% INTENCIONALIDAD Qgri-;.li:d: para valorar espectos del X
Sasedos an  aspecios  Tedncos- X
27, CONSISTENGIN Cientificos y del tama de eshudio.
28 COHERENCIA E_ntrE ) los inl:_ims, indicadores, X
deﬂsunE_s y variablies. _
35, METODOLOGIA ;:r:;:r:tﬂgla rasponde al proposio del X
Ganera nuevas pautes an & X
M. CONVEREMCIA inwastigecdn y construccidn de iecrias.
SUB TOTAL 800
TOTAL [PROMEDID) a0

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA: Muy buen instrumento
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su Aplicacion

Lugar y fecha: 05/D6/21

—

—
;Z//—-
ALFREDO RICARDO MIRANDA ORTIZ
DNI 28404237
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4.1
42
43
4.4

@%‘ w UNIVERSIDAD

L ALAS PERUANAS

Facvrrap pE CiENcias EMPRESARIALES v EDUCACION
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: DR. MIRANDA ORTIZ, ALFREDO RICARDO

Grado académico: DOCTOR

Cargo e institucion donde labora: DOCENTE - JUBILADO

Titulo de la Investigacién: MOTIVACION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL SECTOR
DE OBRAS PUBLICAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA,
AREQUIPA 2020

4.5 Autor del instrumento: Ledn Mozo Sara Julia
46 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
4.7 Mombre del instrumento: Escala de Desempeno Laboral
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelents
RARCADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 020% | 2140% | 41-60% Eﬂi‘m 81-100%
11. CLARIDAD Esli?_ formulade con  lenguaje X
apropiado.
Esta espresado  en  conducias X
2. OBJETWIDAD - oy
13 ACTUALIDAD ."|I2|E‘l1|i|i_:l gl alcance de ocencia y X
fecnoliogia.
15, SUFICIENCIA Comprende los aspecios de canbded y
cabdad.
16, INTENCIONALIDAD :':ﬁ-.:m para valorar especics del X
Basados en aspecios  Tednicos- X
1. CONEISTENCIA Cientificos y del tema de eshadio.
12 COHERENCIA E_nl:rE _Il:rs im:_ic:as. indicadores, X
dimensianes y variables.
39, METODOLOGIA La esiratagia responde &l proposiio del X
astudia.
Ganera nuevas paules en la X
4. CONVENIENCIA inwastigacion y consiruccitn de feorias.
SUE TOTAL 800
TOTAL [PROMEDID) a0

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA: Muy buen instrumento
OPINION DE APLICABILIDAD: Procede su Aplicacion

Lugar y facha: 050621

—

e
#//_‘
ALFREDO RICARDO MIRANDA ORTIZ
DNI 29404237
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@%w UNIVERSIDAD

L ALAS PERUANAS

Facvurrap pE Ciencias EMPRESARIALES ¥ Epucacion
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

V. DATOS GENERALES

51 Apellidos y nombres del experto: DRA. MOLINA VASQUEZ, ASUNTA YOLINDA

52 Grado académico: DOCTORA

53 Cargo e institucién donde labora: DOCENTE - SN

54 Titulo de la Investigacion: MOTIVACION ¥ SU RELACION COM EL DESEMPENO LABORAL DEL SECTOR
DE OBRAS PUBLICAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA.
AREQUIPA 2020

5.5 Autor del instrumento: Ledn Mozo Sara Julia

56 LicenciaturaMaestrialDoctorada: Licenciatura

5.7 Mombre del instrumento: Escala de Motivacidn

. Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelents
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% | 21-40% | 41-60% aﬂim 81-100%
1. CLARIDAD Esl:?_ formulede con lenguaje X
apropiado.
Esta exprezsado  en  conductes X
42, OBJETIVIDAD at "y
43, ACTUALIDAD Ade-::.lad.:l gl slcanca de cencia y X
facnologia.
45 SUFICIENCIA Comprende los aspecios de canbdad y
calidad.
4B, INTENCIOMALIDAD ggﬁi:d: para valorar espectos del X
Basedos en  aspecios  Teodncos- X
4T CONSISTENCIA Cientificos y del tama de eshudio.
45, COHERENCIA E_nl:re _Il:rs- inl:_Iuas. indicadores, X
dimensianes y variables.
45 METODOLOGIA La Es_tral:agla responde &l proposiio del X
asfudia.
Ganera nmnuevas pautes en & X
0. CONVEMEENCIA invastige@on y construccion de iecrias.
SUB TOTAL 400
TOTAL (PROMEDIO) &0

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA:
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

Lugar y facha: 28/05/21
# .:l lI||
. |
Atbating ¥
‘..-I‘ - - - - - - - -
ASUNTA YOLINDA MOLINA VASQUEZ
DKl 29583608
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FacuLtap pE CiENCIAS EMPRESARIALES ¥ EDUCACION
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Vl. DATOS GENERALES

6.1
6.2
6.3
6.4

Apellidos y nombres del experto: DRA. ASUNTA YOLINDA MOLIMA VASQUEZ

Grado académico: DOCTORA

Cargo e institucién donde labora: DOCENTE = 5/N

Titulo de la Investigacién: MOTIVACIGN ¥ SU RELACION COMN EL DESEMPENO LABORAL DEL SECTOR

DE OBRAS PUBLICAS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA,
AREQUIPA 2020

6.5 Autor del instrumento: Ledn Mozo Sara Julia
6.6 LicenciaturaMaestria/Doctorado: Licenciatura
6.7 Nombre del instrumento: Escala de Desempeno Laboral

) My
CADOR CRITERIS Deficiente | Regular | Bueno Excelents
INDI ES CUALITATIVOS/ICUANTITATIVOS 0-20% 2-40% | 41-60% :;i;‘,; B1-100%

5. CLARIDAD Eslii_ formulsde con  lenguaie X

apropiado.

Estd expresado  en  conductes X
§2. OBJETIVIDAD at ey
51 ACTUALIDAD Ade-::.lad.:l g alcance de ciencia y X

facnoliogia.
55, SUFICIENCIA Cm::'gggende los aspecios de cantidad y
56 INTENCIONALIDAD ::ﬁ;:m para valorar =spectos del X

Basados aen  aspecios  Tedricos- X
AT, CONRISTENGIA Cientificos y del tema de eshudio.
58. COHERENCIA E_ntrE .|I:rS- in;iu::as, indicadoses, X

dimensianes y variables.
53, METODOLOGIA La estratagia rasponde & proposiio del X

astudia.

Ganera nuevas paulEs en la X
S CORMEMENCIA inwastigacion y construccitn de fecrias.
SUB TOTAL 800
TOTAL [PROMEDID) &0
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA: Buen instrumento
OPINION DE APLICABILIDAD: Aplicable

Lugar y fecha: Z8/0521
r "I lI||
I
] ¥ f 1A
fw“f-:- hnal
-l
ASUNTA YOLINDA MOLINA VASQUEZ

DNI 29583608
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Anexo 4 Confiabilidad

Fiabilidad de Motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos

,903 3

Fuente: SPSS V.24

Fiabilidad de Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,880 2

Fuente: SPSS V.24
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Anexo 5 Operacionalizacion de Variables

empresa, a través de
una interaccion directa
entre el individuo y la
situacion que lograra o

no motivarlo.

su jornada laboral, por
ello se subdivide en
intensidad, direccion y

persistencia.

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores
Valores
Chiavenato, . (2015) Actitudes
define a la motivacion Intensidad Satisfaccion con el
trabajo
m n L,
como UNa | se centra en la relacion Esfuerzo
administracion del | .. .
directa de la entidad c .,
talento humano, | | siend omunicacion
con e persona, sienao Comportam|ento
mediante el cual se . i
_ el referente al impulso Direccién Individual
Independiente: generado a lo largo de Grupal
Motivacion retener personal en la Toma de decisiones

Persistencia

Logro en el trabajo
Aprendizaje en el
trabajo
Empowerment
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Variable

Dependiente:
Desempeifio Laboral

Segun Chiavenato, I.
(2015) el desempeiio
laboral son las acciones
y/lo  comportamientos
observados en los
colaboradores durante
su jornada laboral, a
través de los cuales se
lograrA o no una
contribucién al logro de
los objetivos de la

empresa.

Es la medicion de la
contribucién que realiza
el colaborador en el
cumplimiento de los
objetivos

organizacionales, para
ello se subdivide en

eficiencia y eficacia.

Eficacia e Trabajo
e Conocimiento
Eficiencia ¢ Responsabilidad

Liderazgo

74



Anexo 6 Carta de Autorizacion

Municipalidad Distrital de

Socabaya

CARTA DE AUTORIZACION

Arequipa, 01 de Setiembre del 2021
ASUNTO:
Autorizacién para ejecucion de proyecto de tesis en nuestras instalaciones
Sra. Leén Mozo Sara Julia
Presente.-

Por medio de la presente, autorizo que la Sra. Leén Mozo Sara Julia con DNI 43920262
pueda realizar su proyecto de tesis con el titulo “MOTIVACION Y SU RELACION CON
EL DESEMPENO LABORAL DEL SECTOR DE OBRAS PUBLICAS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SOCABAYA, AREQUIPA 2020" en nuestras
instalaciones, para tal caso se le brindara la informacién que se considere pertinente
para fines de la investigacion respetando los acuerdos de confidencialidad establecidos.

Saludos.

ATENTAMENTE

FERU T T SR Pre
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