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GLOSARIO

ACTITUD es la predisposicion para actuar ante una alguna situacion de forma positiva
negativa segun las circunstancias.

ADMINISTRACION es el proceso de planificar, organizar, dirigir y evaluar el uso de
los recursos para lograr los objetivos y metas.

COMPORTAMIENTO es la conducta de la persona en un grupo o en una
organizacion en funcion a la actitud.

CONFIABILIDAD es la consistencia y el nivel de confianza de los resultados.
DESEMPENO es el acto de cumplir o realizar una actividad, la dedicacion y el nivel de
esfuerzo que se predispone.

DIRECCION es la accion administrativa que a través de resultados toma decisiones
orienta a personas para alcanzar metas y objetivos.

DIMENSION es un elemento de la variable, también conocidas como sub variables que
resulta de una descomposicion sistematica.

ESTADISTICA es una ciencia que redne, clasifica y agrupa caracteristicas en comdn
con la finalidad de llegar a una conclusion.

FUNCIONARIO es un cargo superior jerarquico con responsabilidad directiva y su
estabilidad depende de la confianza que le otorgan.

INSTITUCION es un organismo que su funcién principal es de naturaleza publica.
INDICADOR es la cuantificacion de las dimensiones y permite medir resultados.
MOTIVACION es el esfuerzo e impulso que permite alcanzar los objetivos y metas.
OBSERVACION es la accion de observar, de prestar atencion con la finalidad de

Ilegar a una conclusion.
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PLANIFICACION es anticiparse a un suceso, de estructurar y disefiar un plan de
estratégico.

REGIMEN LABORAL es la naturaleza juridica, normativa y legal que esta sujeta un
trabajador.

VARIABLE es una caracteristica cualitativa o cuantitativa la cual podemos analizar sus

caracteristicas y comportamiento en una investigacion.
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RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion es analizar la influencia de la motivacion
en el desemperio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020; con el proposito de
elaborar una propuesta de mejora, la investigacion fue de tipo aplicada, de nivel
exploratorio - descriptivo-correlacional, de disefio no experimental y transversal, se
utiliz6 el muestreo no probabilistico con el método por conveniencia, en la cual la muestra
estd conformada por 70 trabajadores a quienes se le aplico una encuesta mediante un
cuestionario con preguntas estructuradas para ambas variables (motivacion y desempefio
laboral) y sus respectivas dimensiones e indicadores. Se comprobd la confiabilidad con
el Alpha de Cronbach y la validez con firma de expertos. El analisis de los datos obtenidos
se realizo a través del estadistico descriptivo e inferencial en el programa estadistico SPSS
lo cual permiti6 analizar, interpretar, correlacionar y determinar que la motivacion influye
positivamente en el desempefio laboral (Rho= 0,524; p<0,05), llegando a la conclusion
que a medida que aumente la motivacion se incrementara el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos de Municipalidad
Provincial de Cajamarca, de modo que si disminuye la motivacion bajara los niveles de
desempefio laboral; resultado que permitiria poner a disposicion del Director de la Oficina
General de Gestion de Recursos Humanos la propuesta de mejora a los problemas

detectados.

Palabras claves: Motivacion, motivacién intrinseca y extrinseca, desempefio laboral,

desempefio en la funcidn y caracteristicas individuales.
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ABSTRACT

The main objective of the research is to analyze the influence of motivation on the
work performance of the workers of the General Office of Human Resources
Management of the Provincial Municipality of Cajamarca, 2020; In order to develop an
improvement proposal, the research was applied, exploratory-descriptive-correlational
level, non-experimental and cross-sectional design, non-probabilistic sampling was used
with the convenience method in which the sample is made up by 70 workers to whom a
survey was applied through a questionnaire with structured questions for both variables
(motivation and job performance) and their respective dimensions and indicators.
Reliability was checked with Cronbach's Alpha and validity with an expert signature. The
analysis of the data obtained was carried out through the descriptive and inferential
statistics in the SPSS statistical program, which allowed us to analyze, interpret, correlate
and determine that motivation positively influences work performance (Rho = 0.524; p
<0.05) , reaching the conclusion that as motivation increases, the work performance of
the workers of the General Office of Human Resources Management of the Provincial
Municipality of Cajamarca will increase, so that if motivation decreases, the levels of
work performance will decrease; A result that would allow the Director of the General
Office of Human Resources Management to make the proposal for improvement to the

problems detected.

Keywords: Motivation, intrinsic and extrinsic motivation, job performance, job

performance, and individual characteristics.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1.  Planteamiento del problema

1.1.1. Contextualizacién

Estamos inmersos en un mundo que esta en constante cambio y expuestos al
crecimiento del fendmeno de la globalizacion el cual exige mayores retos y una mejor
respuesta al cambio, debido a su complejidad es dificil predecir cual sera lo mas relevante
y cual tendrd mayor impacto en la sociedad del mafiana. Debido a esto las organizaciones
actuales estan teniendo cambios significativos y constantes los cuales determinaran su
fututo, estos cambios son econdmicos, tecnoldgicos, politicos, sociales y del capital
humano el cual es el mas importante y responsable de promover este movimiento.

“En la actualidad la alta gestion de las organizaciones considera al recurso
humano como un pilar fundamental en el éxito y desarrollo de estas, puesto que facilita
la adopcion de una perspectiva competitiva en un entorno dinamico e incierto” (Jurado,
2019, p. 13).

Asimismo, de la revision de la literatura del comportamiento organizacional se
observa que en las Ultimas décadas se ha convertido en algo fundamental y necesario en
el mejoramiento continuo dentro de las organizaciones como un medio para mejorar las
relaciones del capital humano y la organizacion, es por ello que en diversos estudios se
estd enfatizando y tomando mayor interés al comportamiento organizacional tanto en el
sector privado como publico.

El comportamiento organizacional Chiavenato (2006) lo explica mediante la
teoria del comportamiento la cual se basa en nuevas proposiciones sobre la motivacion
humana, basandose en las contribuciones de McGregor, Maslow y Herzberg. Haciendo

hincapié que el administrador del talento humano debe conocer los mecanismos



motivacionales para poder dirigir adecuadamente las organizaciones por medio de las
personas, la motivacion se inicia con la vida misma afirma Maristany (2007):

La motivacién se inicia desde la aparicion del hombre, ya que en el mito de la

manzana podemos ver como Adan se siente motivado. A partir de alli, cada

persona en su relacion con otra da motivos para que la otra actle en uno u otro

sentido. (p.159)

La motivacion en el capital humano determina la voluntad y predispone un mayor
esfuerzo y entusiasmo en su comportamiento para alcanzar determinadas objetivos o
metas, es por ello que una persona necesita estar motivado para que los impulse a
desempefiarse de manera eficiente, efectiva y satisfactoria en la labor que realiza, se
identifique y se sienta parte de ella, logrando un mejor desempefio laboral exitoso y
productivo. Segun Guevara (2017) afirma que:

La motivacién laboral surge alrededor del afio de 1700, en el continente europeo,

cuando los talleres de artesanos tradicionales se transformaron en fabricas con

maquinaria operada por cientos de personas, con intereses y formas de pensar
diferentes a los intereses patronales, reflejaindose esto en problemas de baja
productividad y desinterés por el trabajo. Es asi que la motivacion laboral fue
tomando fuerza en todos los ambitos de la sociedad, ya que, se puede considerar
que la motivacion es el conjunto de razones que impulsa y que ayuda a explicar

los actos de las personas. (p.48)

Este mismo escenario ocurre en la actualidad dentro de las organizaciones, la mas
resaltante de ellas es la falta de “motivacion”, debido a que no se da la relevancia
suficiente y se desconoce sus bases teoricas, descuidando al capital humano, quien es la

clave en una organizacién para que tenga éxito.



Para referirse a la motivacion Murillo (2017) cita a Fischman y Matos (2014) la
cual “es la energia que dirige nuestras conductas”, sintetiza a la motivacion como el nivel
de temperatura del aire de un globo aerostatico, las personas “motivadas” son los que
pueden volar alto hacia su horizonte debido a tienen el aire caliente, sin embargo, los que
tienen el aire frio estan totalmente paralizados a la espera que alguien intervenga y actué.

Asimismo Ruiz (2016) cita a Robbins (2005), quien define a la motivacién como
el conjunto de procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo
que realiza una persona para alcanzar un objetivo; esto indica que el personal no es mas
competente ni productivo porque no existe una fuerza interna (motivacion intrinseca) ni
externa (motivacion extrinseca) que fomente su mayor esfuerzo y participacion.

Lozano (2020) define a la motivacion como la voluntad que estimula a hacer un
esfuerzo con el proposito de alcanzar ciertas metas, menciona que si el concepto de
motivacion es aplicado al campo laboral se puede lograr que el personal motivado se
esfuerce por mejorar su desempefio en sus labores diarias, debido a que un trabajador
motivado siente satisfaccién de lo que hace, estima su trabajo, se identifica y se siente
parte de su institucion.

La productividad del factor humano es un elemento clave para el logro de los

objetivos organizacionales, su desempefio economico y su permanencia en el

tiempo, de esta manera la calidad del recurso humano es vital para el

sostenimiento y mejora de las organizaciones. (Chiroque y Piscoya, 2013, p. 55)

La motivacién anticipa el estado de animo que es el motor y lo que da inicio a
sentirse bien al conseguir una meta deseada, en el proceso va activandose y motivandose
a conseguir sus objetivos y finalmente a lograrlo de manera satisfactoria. También es una
forma de estimular a los trabajadores, a través de ello se obtendra mejores niveles de

desempefio y rendimiento, logrando mayores resultados para alcanzar las metas



propuestas, y ese mismo entusiasmo contagia a sus demas compafieros motivandose unos
a los otros y teniendo una sola vision.

El logro de las metas y objetivos es por el desempefio laboral por lo que el sistema

de gestion del desempefio es un proceso obligatorio dentro la gestion general de

recursos humanos que tiene que estar alineado con las estrategias de la empresa.

De este modo, debe contribuir a ser més eficaz y eficiente, elevando de esta

manera su nivel de competitividad. (Noel et al., 2019, p. 52)

Segun, el documento de gestion denominado reglamento de organizaciones y
funciones (ROF) de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, “La Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos es el 6rgano encargado de la implementacion y
supervision de las politicas de gestion de los recursos humanos, mediante el desarrollo y
fortalecimiento de capacidades de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca”, lo cual indica que es responsabilidad del Director de esta oficina gestionar
todas estas politicas, estrategias, planes, actividades, etc. con la finalidad de mantener un
clima organizacional adecuado y se cuente con personal altamente motivado para un buen
desempefio laboral en el logro de los objetivos y metas, como nos menciona Alvarez
(2016) “la motivacion del servicio publico es un factor importante a considerar en la
gestion de las organizaciones del sector publico” (p.133).

Asimismo, Alvarez (2016) nos dice que en la gerencia publica moderna es
necesario contar con profesionales que tengan una alta motivacion para tener buenos
resultados en favor de la ciudadania, para ello es necesario conocer los tipos de
motivacién y cuales se adaptan mejor a las necesidades y estas repercutan en el
desempefio laboral.

Es por ello, hoy en dia al hablar de motivacion es un tema de mucha importancia

y relevancia dentro de una organizacion por tener una relacion con el desempefio laboral,



tal como se muestra en la investigacion de Huallpamaita (2018) que al estudiar la
motivacion utilizando un disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional obtuvo
como resultado que la motivaciéon influye y se vincula directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores.

1.1.2. Descripcion del problema

En Latinoamérica se tiene grandes dificultades para motivar y mantener
motivados y promover la participacion de sus servidores durante su permanencia en el
trabajo. Tal realidad laboral se verifica en un estudio realizado por el Banco Mundial en
Latinoamérica, quien, enfocé su mirada al desempefio de los trabajadores del sector
publico. (Huerta, 2017, p. 26)

“En el siglo XX, se da origen a la teoria de las relaciones humanas, en donde el
trabajo era una actividad social y surge la importancia de aplicar el reconocimiento como
fuente de motivacion humana” (Linares, 2017, p. 5).

La motivacion ha adquirido mayor importancia y relevancia desde muchas
décadas atras, el cual se evidencia y resalta mas en el contexto laboral de las
organizaciones, a pesar que se ha realizado muchos estudios por solucionar dicha
problemaética no ha sido resuelta.

La motivacion al tener un rol fundamental dentro de una organizacion permite
comprender y entender la razén por cual los empleados tienen que estar motivados al
realizar su trabajo y consecuentemente el desemperio de esta. En un diagnostico llevado
a cabo en la Municipalidad Provincial de Cajamarca, se ha observado actitudes de
conducta tanto personales como profesionales fatigadas, negativas, frustradas y
desmotivadas al realizar sus funciones, mayor es la obligacién que la motivacion; laboran
por solo hecho de cumplir un horario de trabajo, una remuneracion o un simple hecho que

tienen que trabajar; no existe una satisfaccion ni emocion al lograr una meta,



desarrollando su labor de manera ineficaz e ineficiente, sin compromiso de brindar una
buen servicio de calidad y atencion. Este problema esté relacionado fundamentalmente
con los niveles bajos de identidad y compromiso institucional, su comportamiento no esta
siendo causado ni motivado y tampoco orientado hacia objetivos concretos y estratégicos.

En el portal de transparencia de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
podemos apreciar sus documentos de gestion, entre cuales esta su Reglamento de
Organizaciones y Funciones en la cual menciona que la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos es el drgano encargado de la implementacién y supervision de las
politicas de gestion de los recursos humanos, donde nos enfocaremos al presente estudio
y conoceremos como se gestiona y se motiva al personal, cuales son sus formas de
motivar y como se su desempefio laboral.

Se encuentra también el PEI el cual esta desactualizado y el POI del que podemos
observar que solamente asignan presupuesto para el plan de desarrollo de personas y que
es su Unica actividad dedicada al desarrollo del personal, en este instrumento de gestion
denominado plan de desarrollo de personas para el afio 2020 registra 6 capacitaciones
para todo el afio y esta distribuida entre la oficina General de Gestién de Recursos
Humanos y sus tres jefaturas y tiene alcance menos del 50% de los trabajadores que
conforman dicha oficina. Respecto a los instrumentos de gestion internos y propios de la
oficina General de Gestién de Recursos Humanos se evidencia que no existe otro plan
estratégico, directiva, actividad u otro documento que contribuyan, comprometan y
dediquen su interés hacia su capital humano, asimismo, no existe politicas de motivacion,
clima laboral, asenso, reconocimientos, remuneracion, beneficios y programas de
bienestar social, entre otros, todo esto indica que hay dificultades para motivar

intrinsecamente y extrinsecamente.



La Oficina General de Gestién de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca por ser una oficina que interactia con personas, asi como su
complejidad de su labor tanto administrativa como la gestion del capital humano se
requiere que se desempefien de manera eficiente y eficaz para brindar un buen servicio
de calidad. Por lo que, en la presente investigacion se centra en el estudio de la motivacion
como parte fundamental del desempefio laboral tal como enfatizé Taylor que todo
aumento de rendimiento va de la mano con la motivacién (Linares, 2017), en tanto que
Pablos (2016) menciono lo siguiente:

La motivacion laboral incluye sentimientos de realizacion, crecimiento,

responsabilidad, progreso que son considerados como factores intrinsecos; otros

factores como el salario, condiciones laborales, seguridad laboral o factores
propios del trabajador los considera como motivadores extrinsecos, es decir, todo

aquello que gira fuera de la persona. (p. 57)

Es por ello la preocupacion al realizar la presente investigacion debido a que se
desea estudiar en qué medida la motivacién influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Ofician General de Gestién de Recursos Humanos de la Municipalidad

Provincial de Cajamarca, y qué propuesta tedrica de mejora se puede elaborar.

1.1.3. Formulacion del problema
Pregunta general:
¢En qué medida la motivacion influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020?



Preguntas auxiliares:

a) ¢Cudles son los factores que caracterizan a la motivacion de los
trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Cajamarca?

b) ¢Cémo es el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina
General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca?

c) ¢Cuél es la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos

de la Municipalidad Provincial de Cajamarca?

1.2.  Justificacion e importancia

1.2.1. Justificacion cientifica

Armas (2006) Cita a (Cerrén, M.) en la cual hace referencia que uno de los
factores que limitan al logro de objetivos en una organizacion es la falta de motivacion,
responsabilizando a los administradores de recursos humanos quienes deben promoverlo,
debido a que la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes como los
inconscientes, es decir, la motivacion se asocia con el sistema de cognicion del individuo.
Es por ello que existen teorias relacionadas directamente con la motivacion los cuales
deberian ser revisados por parte de los responsables de administrar el personal.

Los conceptos de motivacién se desarrollaron de manera fructifera en la década
de los afios cincuenta, en este periodo se formularon diversas teorias entre ellas la teoria
de la jerarquia de necesidades de Maslow Yy la teoria de los dos factores de Frederick
Herzberg, siendo aun hoy en dia las mas conocidas y aplicas cuando se habla de

motivacion de los empleados en la Organizaciones.



En este orden de ideas, las razones para conocer estas teorias y aplicarlas en el
presente trabajo de investigacion son i) que en su labor de administradores de recursos
humanos recurran y apliquen las teorias de motivacion, y ii) la teoria de motivacion
constituye base para su desarrollo en las organizaciones.

Por lo tanto, la presente investigacion se sustentard en la teoria de Frederick
Herzberg quien desarrolla los factores de motivacion e higiene, debido a que la primera
esta relacionada con la satisfaccion que es el resultado de los factores de intrinsecos y la
segunda con la insatisfaccion que es principalmente el resultado de los factores
extrinsecos; la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow en la cual las necesidades
primarias estan relacionadas con los factores higiénicos y las necesidades secundarias con
los factores motivacionales y para el desempefio laboral en la teoria de Idalberto
Chiavenato enfocandonos en el desempefio de la funcién y las caracteristicas
individuales.

1.2.2. Justificacion técnica-practica

En la presente investigacion tiene como justificacion técnica conocer como
funciona la motivacion y sus factores, identificar y analizar en qué medida la motivacion
influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos, y de forma practica proponer una propuesta de mejora, el cual
contribuira a resolver los problemas detectados, los resultados que se obtengan se daran
a conocer y puesta a disposicién de los funcionarios de dicha oficina, con la finalidad que
tomen decisiones mas adecuadas para solucionar las debilidades y problemas en favor de
la institucion y la calidad de servicio, asi como la propuesta de un plan estratégico de

mejora.



1.2.3. Justificacion institucional y personal

La Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, segun su reglamento de
organizacion y funciones “es el 6rgano encargado de la implementacion y supervision de
las politicas de gestion de los recursos humanos, mediante el desarrollo y fortalecimiento
de capacidades de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca”, por
lo tanto conocer sus politicas de gestién, como es la motivacion y como influye en el
desempefio laboral es muy importante porque tener trabajadores con niveles altos de
motivacion contribuird a una mejor atencién y servicio.

Contar con servidores publicos idoneos los cuales se desempefien de forma
carismética, eficaz y eficiente debido a que sus actividades estan relacionadas con
personas y es por ello que deben transmitir energia positiva y entusiasmo al momento de
brindar un buen servicio y atencion, es por ello que deben estar motivados al realizar sus

funciones y actividades diarias.

1.3.  Delimitacién de la investigacion
- Delimitacion espacial
La investigacion se desarrolla en la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
- Delimitacion Social
La investigacién abarca a los trabajadores de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
- Delimitacion temporal
La investigacion se efectué tomando como base de estudio el periodo

comprendido en el afio 2020.
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1.4, Limitaciones

Lo que limitd la investigacion es que al aplicar la encuesta los trabajadores de la
Oficina General de Gestién de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca no se encontraron laborando de manera presencial sino de manera remota,
debido al Estado de Emergencia Nacional por las graves circunstancias que afectan la
vida de la Nacion a consecuencia de la COVID-19.

La subjetividad la cual se permite en la investigacion cualitativa por estar
orientado a las cualidades de las variables de estudio, segin Mufioz (2011) nos dice que
las investigaciones cualitativas se fundamenta mas en estudios descriptivos,
interpretativos e inductivos (que van de lo particular a lo general) y se utilizan para
analizar una realidad social al amparo de un enfoque subjetivo, con el propoésito de
explorar, entender, interpretar y describir el comportamiento de la realidad en estudio.
(p.22)

1.5.  Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Analizar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2020; con el proposito de elaborar una propuesta de mejora.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Describir los factores que caracterizan la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestidén de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

b) Analizar el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina
General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad

Provincial de Cajamarca.
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c) Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

d) Elaborar una propuesta de mejora a los problemas detectados.

12



2.1.

CAPITULO Il: MARCO TEORICO

Marco legal
Ley N° 27658, Ley marco de modernizacion de la gestion del estado y su
reglamento Decreto Supremo N° 030-2002-PCM.
Ley N° 30057, Ley del servicio civil y su reglamento el Decreto Supremo N° 040-
2014-PCM.
Ley N° 28175, Ley marco del empleo publico.
Ley N° 25035, Ley de simplificacion administrativa y su reglamento Decreto
Supremo N° 031-2018-PCM.
Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo y su reglamento Decreto
Supremo N° 005-2012-TR.
Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR-PE, que aprueba la
Directiva “Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos en las entidades publicas”
Resolucién de presidencia ejecutiva 000068-2020-SERVIR-PE. Directiva del
Subsistema de Gestion del Rendimiento.
Ordenanza Municipal No 503-CMPC que aprueba el reglamento de organizaciones
y funciones de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
Ordenanza Municipal No 601-CMPC Ordenanza Municipal Que Aprueba el
Reglamento Interno de Trabajo de la Municipalidad Provincial De Cajamarca
Resolucidn de Gerencia Municipal N° 061-2019-MPC/G.M que aprueba en Plan de

desarrollo de personas.
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2.2.  Antecedentes de la investigacion
A. Nivel internacional

Enriquez (2014). Motivacion y desempefio laboral de los empleados del instituto

de la vision en México. (Tesis de Maestria). Universidad de Montemorelos, México. La
investigacion tuvo como finalidad dar a conocer si el grado de motivacién es predictor
del desempefio laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México, La
investigacién fue cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y
transversal, se utilizé la recoleccion de datos para probar la hipétesis con base a la
medicién numérica y al andlisis estadistico. La poblacion y muestra estuvo conformada
con un total de 164 empleados, al realizar el andlisis de confiablidad para el constructo
de motivacion y nivel de desempefio laboral se utilizé el método de alfa de Cronbach,
dicho valor de confiabilidad fue considerado como muy bueno para este instrumento para
ambas variables, como resultado se observo que el grado de motivacion es predictor del
nivel de desempefio de los empleados y al realizar el analisis de regresion permitid
determinar que existié una influencia lineal positiva y significativa. De ello concluye:

1.  Que, en relacion al grado de motivacion se pudo observar que los empleados tienen
una autopercepcion de la motivacion que va de muy buena a excelente cuando estan
presente los factores motivacionales.

2. Que, se puede afirmar que entre mayor sea el grado de motivacion mayor o mejor

sera el desempefio laboral de los empleados.

Lopez (2015). Motivacion como factor influyente en el desempefio laboral de los
docentes de la Unidad Educativa Carabobo. (Tesis de Maestria). Universidad de
Carabobo, Barbula, Venezuela. El objetivo general de la investigacion tuvo el analizar la
motivacion como factor influyente en el desempefio laboral de los docentes de la U.E

Carabobo, para la cual en la investigacion emplea el método descriptivo, esta enmarcada
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en un disefio no experimental, ya que este permite observar o medir variables en unidades

de estudio tal como se dan en su contexto natural, sin manipularlas, la poblacion esta

conformado por un total de 75 docentes. Para efectos de esta investigacion, se aplico un

muestreo no probabilistico intencional, se tom6 30% del total de la poblacién por

considerarse un nimero representativo de la misma, por lo que el instrumento se aplicé a

23 docentes de la institucion objeto de estudio. La Validez y Confiabilidad del

instrumento de medicion fue comprobada a través del coeficiente Alpha de Cronbach, la

cual obtuvo un (0,89) siendo bueno, las conclusiones importantes son:

1.

En relacion al objetivo nimero uno en el cual se pretendia diagnosticar la
motivacion actual de los docentes de la U.E Carabobo, se puede expresar que la
misma no esté en los niveles deseados puesto que hay ciertas condiciones o factores
influyen en este suceso, en la organizacion se promueve un ambiente desfavorable
para la motivacion, es decir no existen incentivos propuestos por la gerencia que se
combinen con las necesidades humanas y la obtencion de metas y objetivos.

Respecto al objetivo nimero dos que plantea conocer las causas que influyen en la
motivacion de los docentes de la institucion mencionada, se establece segun la
informacion aportada que son: La carencia de condiciones para satisfacer las
necesidades fisiologicas y de salud, ya que 82% de los docentes encuestados asi lo
confirmaron, otra causa corresponde al salario percibido, 75% de los encuestados
expresaron que, si el sueldo percibido fuera méas elevado, influiria de manera
positiva en su motivacion hacia el trabajo. Asi mismo, 52% de los docentes
sefialaron la poca sensacidon de seguridad en su puesto de trabajo, también las
condiciones de la estructura fisica no se encuentran en las condiciones mas éptimas,

apoyada esta idea por 61% de los docentes encuestados.
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3. Finalmente respecto al objetivo nimero tres que tiene que ver con describir la
motivacion como un factor influyente en el desempefio laboral, es necesario que las
autoridades en materia de educacién en todos los niveles y modalidades, se avoquen
a la tarea de promover y mantener una motivacion sostenida en los docentes para
brindarle a los estudiantes una educacién consona con la realidad actual y donde los
docentes sean remunerados y reconocidos como lo merecen porque esto incidira

positivamente en la forma como llevan a cabo sus labores.

Calvache (2013). La motivacion laboral de los empleados y trabajadores y su
incidencia en la calidad del servicio en el gobierno autonomo descentralizado municipal
del cantdn Santiago de Quero, de la provincia de Tungurahua, en el afio 2013. (Tesis de
Maestria). Universidad Tecnologica Indoamerica, Ambato, Ecuador. Establece como
objetivo estudiar la motivacion de los trabajadores y su incidencia en la calidad de
servicio del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Santiago de
Quero, de la Provincia de Tungurahua, en afio 2013, la investigacion es de tipo
exploratoria por que se basa en la observacién de fendmenos y descriptiva porque
describe las principales conductas y comportamientos permitiendo establecer los aspectos
motivacionales que beneficien a la institucién y a los usuarios, la técnica utilizada es la
encuesta, la que fue aplicada a 376 personas. Para la verificacion de la hipdtesis se utilizo
la tabla resumen de distribucion del Chi Cuadrado en la cual se considerara un grado de
confiabilidad de 95% y un nivel de error de 0,05. Teniendo como resultado que con el
grado de libertad igual a 1, el nivel de confianza del 95%, el valor de significancia 0,05
que es mayor a la zona de rechazo (Ho) que tiene un p — valor igual a 0,006 y un Chi
cuadrado tabulado de 3,8415. determinando que se rechaza la Hipotesis Nula (Ho) y se

considera la Hipotesis Alternativa, 1o que quiere decir que si existe relacion entre las
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variables determinandose que la motivacion laboral si influye en la calidad del servicio,

por lo tanto el autor concluye:

1.  De acuerdo con la investigacion realizada se deduce que el personal del GAD
Municipal de Quero estda motivado en forma extrinseca, ya que, para buscar
eficiencia en sus actividades, el alcalde o sus directores tienen que amenazar,
sancionar o prometer recompensas.

2. La medicion de la calidad del servicio se la realizé por medio de encuestas a los
usuarios, las mismas que determinaros que es por la mala actitud que tienen los
empleados y trabajadores que no brindan una atencién adecuada ya que su labor la
realizan con mal genio, de forma egoista y discriminacion, lo cual se refleja en la

demora de los trdmites, mala informacidn, equivocaciones, etc.

B. Nivel nacional

Serrano (2016). “Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento
laboral de los trabajadores CAS de la municipalidad distrital de Carabayllo” (Tesis de
Maestria). Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perd. Define como
objetivo determinar cuales son los factores motivacionales que influyen en el rendimiento
laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el método que se aplico en su investigacion fue
descriptivo teniendo como resultado la existencia de correlacion significativa al nivel del
0.05 de la variable Factores motivacionales con la variable Rendimiento laboral, los
resultados indican que existe un 97.7 % de confianza de que las correlaciones sean
verdaderas y una probabilidad de error menor al 5%. De acuerdo a la tabla de valores de
Ch2, la correlacion encontrada = 3,1052, siendo validado la hipdtesis alterna que sugiere
que “Los factores motivacionales influyen de manera significativa en el rendimiento

laboral de los trabajadores de Contratacion Administrativa de Servicios de la
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Municipalidad Distrital de Carabayllo”, las conclusiones mas importantes del autor en su

investigacion son los siguientes:

1.

Que, los factores motivacionales influyen significativamente en el rendimiento
laboral de los trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios (CAS) de la
Municipalidad Distrital de Carabayllo”, afirmando que los resultados reflejan que
los colaboradores poseen necesidades de orden econdmico y de estimulo en la
institucion, pues ellos no demuestran un alto nivel de motivacion consustanciado
con los postulados de aplicacion de la mision y visién de la institucion, debido a
que no reciben estimulos de caracter econémico ni consistencia en las metas
planteadas por la institucion, debido a que, aun cuando se propugna una actuacion
gerencial que busca la productividad de la institucion.

Que, la motivacion intrinseca influye significativamente en el rendimiento laboral,
la evaluacién del rendimiento laboral busca conocer el estandar de desempefio del
trabajador de acuerdo a ciertos parametros que se establecen para tal fin, como una

forma de medida del rendimiento que tiene el recurso humano.

Vivas (2016). “Motivacion y desempeiio laboral de los colaboradores de la

division de fiscalizacion de personas naturales de la Intendencia Lima SUNAT, 2016

(Tesis de Maestria). Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perd. El autor en su investigacion

tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio

laboral de los colaboradores de la division de fiscalizacion de personas naturales de la

Intendencia Lima SUNAT — 2016, mediante la técnica de encuesta y el instrumento de

escala tipo Likert, el analisis dio como resultado que en la prueba de Rho de Spearman la

muestra ha obtenido un valor de p calculado de 0.000, el cual es menor que el valor p

tabulado de 0.05. en la cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis de
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investigacion, lo que significa que, la motivacion, se relaciona directa y

significativamente, concluyéndose que:

1.

Existe relacion directa y significativa entre las variables motivacion y desempefio
laboral, obteniendo la motivacién un 57.8% en el nivel moderado en relacion al
71.1% de nivel alto en su desempefio laboral, esto segin percepcion de los
colaboradores.

La motivacién intrinseca ha obtenido un 62,2% en el nivel moderado en relacién al
60% de nivel alto de eficiencia en el desempefio laboral segun percepcién de los
colaboradores y existe relacion directa y significativa entre ambas variables con un
grado de correlacion moderada

La motivacion extrinseca obtenido un 60% en el nivel alto en relacion al 60% de
nivel alto en su productividad en el desempefio laboral segiin percepcién de los
colaboradores y existe relacion directa y significativa entre ambas variables con un

grado de correlacion moderada.

Halanocca, et al. (2019). La Motivacion y Satisfaccidn laboral en relacién con la

productividad en una Institucion prestadora de servicios de salud” (Tesis de Maestria).

Universidad ESAN, Lima, Per(. Los investigadores establecen como objetivo la relacion

entre la satisfaccion laboral, motivacion y la productividad del personal médico,

licenciadas en enfermeria y técnicos de enfermeria del Instituto Nacional de salud del

nifio de San Borja, el disefio de la investigacion es no experimental, de tipo correlacional,

la metodologia de recoleccion de datos es de corte transversal asimismo el muestreo es

de tipo probabilistico estratificado, es decir en el personal nombrado, personal contratado

bajo modalidad y CAS, teniendo como resultado que la correlacién entre la motivacion y

productividad es de 16% lo cual significa que existe una relacion de forma débil. A nivel

de motivacion la dimension mas afectada es la dimension de logro, seguida por la
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necesidad de poder, esto es coherente debido a lo mencionado acerca de la limitada linea

de carrera, las limitantes del tipo de contrato. Es decir, el personal no puede realizarse asi

cuente con los conocimientos y competencias requeridas, concluyendo lo siguiente:

1. Quelamotivaciony la satisfaccion laboral estan influenciadas por diversos factores
intrinsecos y extrinsecos.

2. Que del resultado de la investigacion indican que la modalidad de contrato influye
en la motivacion, si bien es cierto que el nivel de motivacién en los tres grupos es
regular, el grupo que presenta el menor porcentaje 70.32% es el grupo que labora
bajo la modalidad CAS, probablemente esto sea debido a que sélo los contratan
para determinados servicios, no les ofrecen linea de carrera y/o ascensos; mientras
que el grupo que se encuentra en calidad de nombrado presenta el mayor porcentaje
82.54%, probable se sientan motivados por la complejidad de los casos que se
presentan y la resolucién de los mismos; asi como por las oportunidades de

crecimiento dentro de la institucion.

C. Nivel local

Alcalde (2016). Relacién entre la motivacién y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. —filial Cajamarca, 2016.
(Tesis de Maestria) Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca, Per(. Plantea como
hipétesis si la motivacién de los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo
Dias S.A. - filial Cajamarca se relaciona positivamente con el desempefio laboral de los
colaboradores, 2016. Los resultados obtenidos durante la investigacion de campo, el cual
se obtuvo durante la aplicacién de encuestas a cada colaborador de la empresa de
transportes Turismo Dias S.A. —filial Cajamarca, Para dicha verificacion de hipotesis se
realizé la prueba estadistica Correlacion de Spearman donde se encontrd que existe una

relacion positiva baja (r = 0.365), si hay relacion entre variables. También se observo la

20



Significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.008) es menor que el nivel de significancia

(a= 0.05); Por lo tanto, existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Empresa investigada, esto significa que, al mejorar la motivacion,

mejorara también el desempefio de los colaboradores por lo tanto como resultados

obtenidos se tiene las siguientes conclusiones:

1.

Que, los colaboradores de la empresa de transportes Turismo Dias S.A. — filial
Cajamarca; se sienten motivados dentro de la empresa porque satisfacen sus
necesidades fisiologicas las cuales estan orientadas a la supervivencia del hombre;
inmediatamente los colaboradores tienen la necesidad de seguridad defendiéndose
de dafos fisicos y emocionales dentro de la empresa.

Se comprobo la hip6tesis planteada, a través de la prueba de correlacion Spearman
existe una relacion positiva (r=0.365), entre la variable motivacion y desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa de transportes Turismo Dias S.A. —filial
Cajamarca.

Respecto a los niveles de desempefio laboral, los colaboradores cumplen los
objetivos establecidos en la empresa y su desarrollo profesional va incrementando

segun su formacion y aportacion de nuevas ideas y objetivos.

21



2.3.

Marco doctrinal
A. Teoria de Frederick Herzberg
Frederick Herzberg, en su teoria de los dos factores (también llamada teoria de la
motivacion e higiene) propone que los factores intrinsecos estan relacionados con
la satisfaccion laboral, en tanto que los factores extrinsecos estan asociados a la
insatisfaccion laboral Herzberg queria saber cuando la gente se sentia
excepcionalmente bien (satisfecha) o mal (insatisfecha) en sus puestos. (Robbins

y Coulter, 2010, p. 243)

Herzberg fundamentd que la mejor forma de motivar a alguien consiste en

organizar el trabajo de manera que proporcione la retroalimentacion y el desafio que

sirvan para satisfacer las necesidades “de nivel mas alto” del individuo por cuestiones

como el logro y el reconocimiento.

Herzberg fundamento sus estudios tomando en cuenta el campo motivacional
relaciondndolo con lo laboral, desarrollando sus estudios entre las relaciones de
los individuos e instituciones. Formulo la teoria de los dos factores para explicar
mejor el comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de
dos factores que orientan el comportamiento de las personas. Concluyo que el
origen de la satisfaccion o insatisfaccion procede de distintos aspectos, existiendo

una doble escala de necesidades. Herzberg (1959, como se cita en Fuentes, 2018).

“La teoria de dos factores de Frederick Herzberg hace una distincion entre dos

amplias categorias de factores que afectan a la gente y su trabajo” (Bateman y Snell, 2009,

p. 487). Asimismo, “Herzberg plantea que los factores (“de higiene”) que satisfacen las

necesidades de nivel mas bajo difieren de los factores (“motivadores™) que satisfacen

plena o parcialmente las de nivel més alto” (Dessler, 2009, p. 473).
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La teoria de dos factores de Frederick Herzberg hace una distincion entre dos
amplias categorias de factores que afectan a la gente y su trabajo, Herzberg en su estudio
propuso dos factores llamados factores de higiene o extrinsecos y los factores

motivacionales o intrinsecos.

1. Factores motivacionales.

Segun Herzberg, la clave de la verdadera satisfaccion y motivacion para
un buen desempefio laboral radica en los motivadores definen al trabajo en si, es
decir, lo que la gente hace en el trabajo. Son la naturaleza del propio trabajo, las
responsabilidades reales que conlleva, las oportunidades que da para el
crecimiento y el reconocimiento personal, y la satisfaccion de hacerlo bien.
Cuando estan presentes estos factores, se asume que los empleos son a la vez
satisfactorios y motivadores para la mayoria de la gente. (Bateman & Snell, 2009,
p.487).

“Los motivadores son factores “intrinsecos” directamente relacionados
con hacer trabajo, como la naturaleza misma del trabajo, la responsabilidad, el
crecimiento personal y el sentido del logro y de reconocimiento que se reciben
directamente por realizar el trabajo” (Hitt et al., 2006, p.421).

Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones
relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento
de la productividad muy superior a los niveles normales. El término motivacion
comprende sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional
que se manifiestan en la ejecucion de tareas y actividades que representan desafios
y tienen significado en el trabajo. Si los factores motivacionales son éptimos,
elevan la satisfaccion; si son precarios, la reducen. Por eso se les denomina

factores de satisfaccion. (Chiavenato, 2011, p.45)
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2.

Factores higiénicos.

Los factores de “higiene”, son directamente “extrinsecos” al desempefio del
trabajo. Estos, en cambio, se asocian con las condiciones que rodean el
trabajo. Se incluyen en este apartado la supervision, las relaciones con los
compafieros, las condiciones laborales, asi como con las politicas y practicas
de la compafiia en cuanto a prestaciones y remuneracion. (Hitt et al., 2006,

p.421)

Cuando los factores higiénicos son éptimos, s6lo evitan la insatisfaccion

de los empleados, pues no consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y

cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo”. Pero, cuando los

factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de los

empleados. (Herzberg, 1987, como se citd en Abt, 2018)

Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales del empleo, salario,
beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision, clima de las
relaciones entre direccion y empleados, reglamentos internos, oportunidades,
etcétera. Corresponden a la motivacién ambiental y constituyen los factores
con que las organizaciones suelen impulsar a los empleados. Sin embargo, los
factores higiénicos tienen una capacidad muy limitada para influir de manera
poderosa en la conducta de los empleados. La expresion higiene refleja
precisamente su caracter preventivo y profilactico, e indica que sblo se
destinan a evitar la insatisfaccion en el medio o amenazas potenciales al
equilibrio. Si estos factores higiénicos son Optimos, Unicamente evitan la
insatisfaccion, pues su influencia en la conducta no eleva la satisfaccion de

manera sustancial y duradera. Pero si son precarios provocan insatisfaccion,
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razon por la que se les llama factores de insatisfaccion. (Chiavenato,

2011,p.45)

B. Teoria de Abraham Maslow.
Para el psic6logo norteamericano las personas tenemos una tendencia innata hacia
la realizacion, la motivacion es el impulso que tiene el ser humano a satisfacer sus

necesidades. Chiavenato (2007) menciona lo siguiente:

Segun Maslow, las necesidades humanas estan organizadas en una pirdmide de
acuerdo con su importancia respecto a la conducta humana. En la base de la
piramide estan las necesidades méas bajas y recurrentes (las llamadas necesidades
primarias), mientras que en la cuspide estan las més sofisticadas e intelectuales

(las necesidades secundarias). (p. 50)

Abraham Maslow en su libro Una teoria sobre la motivacion humana de 1943,
sintetiza una piramide que consta de cinco niveles que son los siguientes:

1. Necesidades fisiologicas: Se trata de las necesidades basicas para sostener la
vida humana, como alimento, agua, calor, abrigo y suefio; segun Maslow,
hasta que se satisfagan estas necesidades al grado necesario para mantener la
vida, ninguna otra necesidad motivara a las personas. (Koontz, Weihrich y
Cannice, 2012, p.391)

2. Necesidades de seguridad: “Las necesidades de una persona de seguridad y
proteccion ante el dafio fisico y emocional, asi como la seguridad de que las
necesidades fisicas se seguiran cubriendo” (Robbins y Coulter, 2010, p.342).

3. Necesidades sociales: surgen de la vida social del individuo con otras
personas. Son las necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por

parte de sus compafieros, intercambio de amistad, afecto y amor. Aparecen
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en la conducta cuando las necesidades mas bajas (fisiologicas y de seguridad)
se encuentran relativamente resueltas. Cuando las necesidades sociales no
estdn debidamente satisfechas, las personas muestran resistencia,
antagonismo Yy hostilidad frente a quienes se les acercan. La frustracion de
esas necesidades conduce a la falta de adaptacion social y a la soledad. La
necesidad de dar y recibir afecto es un importante impulsor de la conducta
humana cuando se utiliza la administracion participativa. (Chiavenato, 2011,
p.44)

Necesidades de aprecio: son las necesidades relacionadas con la manera
como la persona se ve y valora, es decir, con la autovaloracion y la autoestima,
la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacidn y reconocimiento social,
el estatus, la reputacion y el orgullo personal. La satisfaccion de estas
necesidades conduce a un sentimiento de confianza en si mismo, de valor,
fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Si estas necesidades no son
satisfechas pueden producir sentimientos de inferioridad, debilidad,
dependencia y desamparo, los que a su vez pueden generar desanimo o
actividades compensatorias. (Chiavenato, 2011, p.44)

Necesidades de autorrealizacion: La necesidad de estar satisfecho
personalmente, para tener un sentimiento de logro y éxito y, especialmente,
de desarrollar y poseer capacidades y talentos Gnicos con un nivel alto. (Hitt,

Black, y Porter, 2006, p. 415)

C. Teoria del desempefio laboral de Idalberto Chiavenato

La teoria de Chiavenato (2008) nos dice sobre el desempefio laboral:

Es una valoracion, sistematica, de la actuacion de cada persona en funcion de las

actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
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competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve para
juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero,

sobre todo, la aportacion que hace al negocio de la organizacion (p. 245).

Una de las finalidades de la evaluacion del desempefio es porque se enfoca en el
puesto que ocupa la persona o en las competencias que aporta para lograr contribuir en el
éxito de la organizacién. Asi, surge la pregunta: ;qué es mas importante, el desempefio
en el puesto o la aportacion de las competencias que requiere la organizacion? Chiavenato
(2008).

Los intereses de las organizaciones para evaluar el desempefio de sus
colaboradores son: recompensas, realimentacion, desarrollo, relaciones, percepcion,

potencial de desarrollo y asesoria.

1. Factores que afectan el desempefio en el puesto.

Las organizaciones siempre evalian a los empleados, formal o
informalmente, con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del desempefio
representa una técnica de administracion imprescindible en la actividad

administrativa
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Figural

Factores que afectan al desempefio en el puesto

Valor Capacidades
de las del
recompensas individuo

N\

Esfuerzo ; Desempeno
individual en el puesto

)

Percepcion de que
las recompensas
dependen del
esfuerzo

Percepciones
dela
funcién

Fuente: Chiavenato (2011)

2. La responsabilidad de la evaluacion del desempefio

La responsabilidad de la evaluacion del desempefio es del gerente, del propio
individuo, al individuo y a su gerente, al equipo de trabajo, al area encargada de
la administracion de Recursos Humanos o a una comision de evaluacion del

desempefio.

3. Evaluacién de 360°

La evaluacion del desempefio de 360° comprende el contexto externo que
rodea a cada persona. Se trata de una evaluacion en forma circular realizada por
todos los elementos que tienen algin tipo de interaccién con el evaluado.
Participan en ella el superior, los colegas y/o compafieros de trabajo, los
subordinados, los clientes internos y los externos, los proveedores y todas las
personas que giran en torno al evaluado con un alcance de 360°.

Esta evaluacion es la mas completa, porque la informacién proviene de todos
lados y proporciona las condiciones para que el individuo se ajuste a las muy

distintas demandas que recibe de su contexto laboral o de sus diferentes asociados.
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Figura 2

Evaluacién de 360°

Areade Comisidn de
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individuo

Equipo de
trabajo

Fuente: Chiavenato (2011)

4. Objetivos de la evaluacion del desempefio

- Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su
plena utilizacion.

- Permitir que los recursos humanos se traten como una importante ventaja
competitiva de la organizacion, cuya productividad puede desarrollarse,
obviamente, segun la forma de administracion.

- Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva
a todos los miembros de la organizacion, sin olvidar tanto los objetivos

organizacionales como los objetivos de los individuos.

5. Beneficios de la evaluacion del desempefio
El programa de evaluacion del desempefio genera beneficios de corto, mediano y
largo plazos. Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacion y
la comunidad.
- EIl gerente como administrador de personas, porque va a proporcionar

medidas para mejorar el estandar de desempefio de sus subordinados.
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- El trabajador, porque se autoevaluara y realizara una critica personal de las
expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y, segln su evaluacion, sus
puntos fuertes y débiles.

- Para la organizacion, porque evaluara el potencial humano de corto, mediano

y largo plazos, y definir la contribucién de cada empleado

2.4.  Marco Conceptual
A. Conceptualizacion de la motivacion
De manera general, la motivacion o motivo es todo aquello que impulsa a la
persona a actuar de una determinada manera o que da origen a un determinado
comportamiento. Todo impulso hacia una accién esta orientado por un estimulo.
La motivacion se define como un conjunto de fuerzas que impulsan, dirigen y
mantienen cierta conducta. Tales fuerzas quiza provengan del interior de las
personas, y se conocen como “empuje’ de las fuerzas internas; o tal vez provengan
del entorno y se denominan “arrastre” de las fuerzas externas. Por ello resulta
esencial que los administradores reconozcan la importancia de ambos tipos de
fuerzas (una dualidad méas importante), cuando se analizan las causas que motivan

la conducta. (Hitt et al., 2006, p.421)

B. Premisas sobre motivacion y conducta

La motivacion de las personas es diferente, asi como su comportamiento, sus
necesidades, objetivos o logros, tal como nos dice Chiavenato (2007) “El proceso que
dinamiza la conducta es mas o0 menos semejante en todas las personas. En otras palabras,
aun cuando los patrones de comportamiento varien, el proceso que les da origen es,
basicamente, el mismo en todas las personas” (p. 48).

Existiendo tres premisas que explican la conducta humana:
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- Laconducta es causada por estimulos externos o internos. Estan asociada a
la herencia como al ambiente, los cuales influyen en el comportamiento de
las personas.

- La conducta es motivada, La conducta humana tiene una finalidad, esto no
significa que es casual ni aleatoria, sino que esta orientada y dirigida hacia
algun objetivo.

- La conducta esta orientada hacia objetivos. En el comportamiento de un
individuo siempre va existir un impulso, deseo o necesidad, todas ellas

influyen en los motivos de la conducta.

C. Ciclo motivacional
Cuando se habla del comportamiento de la persona, una de las formas como
explicarla es mediante el ciclo de la motivacion, segun Chiavenato (2007):

Empieza con el surgimiento de una necesidad, la dindmica y persistente, que
origina el comportamiento. Cada vez que surge una necesidad, ésta rompe el
estado de equilibrio del organismo, produciendo un estado de tension,
insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a un
comportamiento o accion, capaz de liberar la tension o de liberarlo de la
incomodidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo
encontrard la satisfaccion a su necesidad y, por lo tanto, la descarga de la tension
producida por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de
equilibrio anterior, a su forma de adaptacion al ambiente. En este ciclo
motivacional, la necesidad es satisfecha. A medida que se repite el ciclo, debido
al aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los comportamientos se vuelven mas

eficaces para la satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez satisfecha, la
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necesidad deja de motivar el comportamiento, ya que no ocasiona tension ni

incomodidad. (p. 49)

Figura 3

Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad

Equilibrio I Comporta-
i[|11temo a 0 - MNecesidad P+ Tension [P mientoo P Safisfaccion
incentivo R

1

Fuente: Chiavenato (2007).

D. Tipos de motivacion.
- Motivacion por logro
- Motivacion social
- Motivacion por competencia
- Motivacion basica
- Motivacion cotidiana
- Motivacion centrada en nuestro ego
- Motivacion por afiliacion.
- Motivacion por autorrealizacion.
- Motivacion por poder
- Motivacion intrinseca
- Motivacion extrinseca
- Motivacion personal

- Motivacion positiva
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E. Dimensiones de la motivacion:
La motivacion para ser estudiado tiene que ser descompuesto en una serie de
dimensiones que permitiran identificar fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas

en la institucién donde se realiza la investigacion.

Dimension: factores motivacionales o intrinseca:

Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y a los deberes relacionados
con el puesto. Son los factores motivacionales que producen efecto duradero de
satisfaccion y de aumento de productividad en niveles de excelencia, o sea,
superior a los niveles normales. El termino motivacion, para Herzberg, incluye
sentimientos de realizacion de crecimiento y de reconocimiento profesional,
manifestados por medio del ejercicio de las tareas y actividades que ofrecen
suficiente desafio y significado para el trabajador. Cuando los factores
motivacionales son 0ptimos, suben substancialmente la satisfaccion; cuando son

precarios, provocan ausencia de satisfaccion. (Royo, 2015, p. 39)

- Indicadores de los factores motivacionales o intrinseca

Trabajo en si: esta relacionado con lo que realiza en sus labores diarias, la
satisfaccion que tiene al cumplir y logar una meta, se siente a gusto en las
actividades que desarrolla, y se siente orgulloso en el lugar que trabaja

(Chiavenato, 2006).

Realizacion personal: Se refiere a que cada individuo tiene la aspiracion de
crecimiento de dar a conocer su potencial, asi como de realizarse personalmente,
de lograr sus objetivos, desarrollarse y demostrar sus habilidades y destrezas

(Robbins y Coulter, 2010).
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Reconocimiento: Es la recompensa y distincion en funcion a sus méritos que
realiza, el reconocimiento se realiza en publico, en los grupos de trabajo en el
momento oportuno y esto motiva a seguir realizando mejor sus acciones y labores

(Chiavenato, 2006).

Progreso Profesional: el crecimiento personal y la posibilidad de obtener un
ascenso 0 promocion a un mejor puesto con mayores responsabilidades y que esto
mejore su carrera profesional, tenga una linea de carrea y recompensada. (Robbins

y Coulter, 2010).

Responsabilidad: “que consiste en ampliar deliberadamente los objetivos, las
responsabilidades y el desafio de las actividades del puesto. En la seccion
dedicada a los subsistemas de aplicacién en Recursos Humanos se analizan
aspectos del enriquecimiento de tareas o enriquecimiento del puesto” (Chiavenato,

2011, p.46).

Dimensidn: factores de higiene o extrinseca:

Los factores de higiene se refieren a las caracteristicas del entorno laboral que no
estan relacionadas con las tareas —el contexto de la organizacion— que producen
insatisfaccion. Algunas son la compensacion, el grado de responsabilidad, las
condiciones de trabajo, las politicas de la empresa, la supervision, los comparieros
de trabajo, el sueldo, el estatus formal y la seguridad de tener empleo. Los factores
de higiene deben estar presentes, al menos en cierta medida, para que no haya

insatisfaccion. (Hellriegel, et al, 2009, p. 477)
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- Indicadores de los factores de higiene o extrinseca:

Condiciones de trabajo: “Comprenden las condiciones del ambiente en que se
realiza el trabajo, si lo hace desagradable, adverso o sujeto a riesgos, o si exige del
ocupante una soélida adaptacion para mantener la productividad y el rendimiento

en sus funciones” (Chiavenato, 2011, p. 193).

Administracion de la institucion: cuando se habla de administracion se refiere a
como se planifica, organiza, dirige y evalla una organizacion, orientando siempre
al cumplimiento de los objetivos y metas, asi como asegurar la estabilidad y
seguridad laboral, las buenas relaciones entre comparieros y una excelente gestion

administrativa. (Minch, 2010)

Remuneracion: La remuneracion se refiere a la recompensa que recibe el
individuo a cambio de realizar las tareas organizacionales. Se trata, basicamente,
de una relaciéon de intercambio entre las personas y la organizacion. Cada
empleado negocia su trabajo para obtener un pago econémico y extraeconémico.

(Chiavenato, 2011, p.234)

Relaciones con el jefe y compafieros: Esta relacionada con el trabajo en equipo,
con la convivencia, la relacion interpersonal basadas en la confianza mutua, en el
comparierismo, la empatia, el compromiso el uno con el otro, los niveles de
confianza fluyen y relaciones son mayores y la comprension es mutua (Robbins y

Coulter, 2010).

Beneficios y programas de bienestar: Esta enfocado a una forma de promover,
recompensar y motivar para un mejor el desempefio mediante estos programas de

bienestar, Y si bien los administradores individuales influyen en los incrementos
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de sueldo y otros parecidos, también tienen mayor control sobre recompensas
igualmente poderosas, como el reconocimiento y los elogios. En consecuencia, es
importante que el lector comprenda el rango amplio de los premios y la forma en
que influyen en el desempefio de los empleados (Hitt, Black, y Porter, 2006, p.

545)

F. Conceptualizacion sobre desemperio laboral

El desempefio laboral es como un empleado se comporta y como realiza su
trabajo, para Armijos (2016) “el desempeno se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos
de la empresa”. (p. 25) de realizar una contribucion significativa, asi como menciona
Ferrer (2017) en el “cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que
contribuyen a la produccion de un bien o servicio, 0 a la realizacién de las tareas
administrativas”.

El desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas bésicas establecidas con
anterioridad y que se ve influenciado por el clima laboral y la satisfaccion del trabajador
respecto a las funciones y actividades que le compete realizar en un entorno definido.
(Stoner, 1999).

Asimismo, se puede decir que el comportamiento del trabajador influye en el
desempefio laboral para alcanzar las metas u objetivos propuestos, de una u otra forma el
desempefio laboral da a conocer y diferenciar a los trabajadores en sus labores diarias,
este desempefio depende muchas veces del nivel de motivacion y la satisfaccion que
tendra al realizarlo, también podemos decir es el resultado de la muestra de la capacidad

al realizar sus labores que contribuyen a la efectividad de la institucion.
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El desempefio laboral muestra y representa el compromiso, empefio, capacidad y
motivacion que cada trabajador tiene consigo mismo y con la identificacion de la
institucion para trabajar eficazmente, Afirmando su teoria de Chiavenato que el buen

desempefio laboral es la fortaleza mas relevante que tiene una organizacion.

G. La Administracion del desempefio.
Cuando se habla del desempefio existe un enfoque actual que se denomina la
administracion del desempefio segin Mondy (2010) menciona:

Es un proceso orientado hacia las metas y encaminado al aseguramiento de que
los procesos organizacionales se realicen oportunamente para maximizar la
productividad de los empleados, de los equipos Yy, en Gltima instancia, de la
organizacion. Es un elemento fundamental en el logro de la estrategia
organizacional en tanto que implica la medicién y el mejoramiento del valor de la

fuerza de trabajo. (p. 238).

El enfoque de administracion del desempefio actual es uno de las labores de los
gerentes por conocer los factores que influyen el desempefio laboral de los empleados,
asimismo hace énfasis que hoy en dia motivar los esfuerzos dirigidos a metas de alto
desempefio, por lo que enfrentan a un mundo globalmente competitivo. (Dessler & Juarez,
2011)

Por su parte Chiavenato (2008) menciona que las organizaciones estan migrando
hacia lo que llamamos la administracion del desempefio, o sea, el valor mensurable que
la fuerza de trabajo aporta a la organizacién en términos de habilidades o competencias
colectivas y motivacion de las personas y que se maximiza cuando las personas aplican

al maximo sus habilidades y competencias en las actividades de la organizacion. (p. 272)
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H. Factores que influyen en el desempefio laboral.

Existen factores personales que influyen en el desempefio tales como: la
disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, discrecion,
presentacion personal, interés creatividad, capacidad de realizacion y factores operativos
como conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo
Chiavenato (2003, como se cit6 en Diaz, 2018).

I. Dimensiones del desempefio laboral:

Dimension: desempefio en la funcion

Cuando nos referimos al desempefio en la funcién nos enfocamos a como es en
su proceso desde su concepcion del conocimiento necesario y la capacitacion
recibida para emplearlo en una determinada tarea, asi como el nivel de
participacién de los que rodean en un grupo de trabajo, la cooperacion entre si
mismo, el compartir el conocimiento y las experiencias adquiridas, con la
finalidad de tener un resultado de calidad, que cumpla los estandares apropiados

y coherentes con lo que se realiza (Chiavenato, 2011).

- Indicadores del desempefio en la funcién

Producto: Es el resultado de las acciones de sus conocimientos y capacidades
de cada persona, de emplear los criterios y herramientas necesarias para cumplir
con lo asignado, y siempre se orienta a ir mas alla de lo exigido, también es el
resultado de la capacidad de producir en cantidad y calidad (Chiavenato, 2011).
Calidad: En la asignacion de tareas se debe tener el debido cuidado, exactitud,
esmero y orden de lo que se desarrolla y se presenta, para tener un resultado
apropiado, coherente y excelente, la calidad de una tarea en uno de los factores
mas importante para llegar a la satisfaccion y al resultado esperado (Chiavenato,

2011).
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Conocimiento del trabajo: La administracion del conocimiento se refiere a crear,
identificar, integrar, recuperar, compartir y utilizar el conocimiento dentro de la
empresa. Su propoésito es crear y organizar flujos de informacion dentro y entre
los diversos niveles jerarquicos con el objeto de generar, incrementar, desarrollar
y compartir el conocimiento dentro de la organizacion, sobre todo para incentivar
intercambios espontaneos de conocimiento entre las personas. (Chiavenato, 2011,

p. 409)

Cooperacion: Es la actitud y el comportamiento que predispone hacia sus
comparfieros de trabajo, su jefe y demas superiores, el espiritu de colaboracion
debe primar siempre, la adecuada coordinacion el respeto y el valor de su trabajo
de sus comparieros. En la actualidad las instituciones las decisiones que toman
compartir con sus colaboradores con el fin que estos puedan cooperar, asi como

una adecuada coordinacion entre el jefe y colaborador. (Chiavenato, 2011)

Dimension: Caracteristicas individuales

Al referirnos a las caracteristicas individuales del desempefio laboral hacemos
mencién a las cualidades que tiene el colaborador, en cuanto a comprension de
situaciones que se presentan en las labores desempefias a lo largo del trabajo, la
capacidad de afrontar cualquier situacién imprevista y la generacion de ideas
optimas y creativas, proponiendo y promoviendo siempre el cambio, bajo
metodologias adecuadas para el desarrollo de la organizacién, asi como de
concretar ideas y acciones inmediatas, y enfocandose siempre la en la capacidad

re realizacion personal y profesional (Chiavenato, 2011).
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- Indicadores de las caracteristicas individuales
Comprension de las situaciones: comprender ante una determina situacion, tener
un espiritu tolerante, comprometerse e involucrase a una determinada situacion de
conflicto, reaccionar de una forma flexible y tener la intuicion para percibir la
esencia de un problemay ser capaz de desplegarse a situaciones y aceptar nuevas
tareas aun fuera de sus labores y horarios de trabajo el nivel de compromiso es
alto, asi como la empatia con sus compafieros de trabajo (Chiavenato, 2006).
Creatividad: “La palabra “creatividad” se deriva del latin creare que significa
“crear algo nuevo”, es decir, algo que no habia, ya sea un invento o un nuevo
producto” (Minch, 2010, pag. 254). La capacidad de crear ideas nuevas, optimas
y creativas para la concesion de nuevos proyectos, se utilizan siempre en beneficio
de grupo de trabajo y la institucion, esta capacidad que se tiene siempre ayuda a
solucionar los problemas que constantemente se tienen.
Capacidad de realizacion: estd enfocada a las capacidades optimas que tiene una
persona para poner en practica nuevas ideas y proyectos, esta capacitado y cuenta
con la experiencia necesaria para promover el desarrollo.
La organizacion tiene que invertir en ella misma para incrementar su
desarrollo y su capacidad de realizacion. El desarrollo se relaciona con el
aumento de la riqueza organizacional: con sus activos tangibles e
intangibles. Los esfuerzos por el desarrollo son los relacionados con
programas de capacitacién y de desarrollo del personal, incluyendo varios

enfoques psicologicos y sociolégicos. (Chiavenato, 2011, p. 35)
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2.5.

Definicion de términos basicos

- Animo:

Es la exteriorizacion de creencias y sentimientos. Las personas manifiestan

actitudes positivas o negativas frente a las cosas (Maristany, 2007)

- Clima Organizacional:
Concepto que se refiere a las percepciones del personal de una organizacién con
respecto al ambiente global en que desempefia sus funciones. (Pacheco, 2017)

- Competencias:

Amplio rango de conocimientos, habilidades, rasgos de personalidad y formas de
comportamiento que pueden ser de naturaleza técnica. (Mondy, 2010)

- Conducta:
Es la respuesta a la accion que refleja una persona frente a los estimulos que
recibe. (Chiavenato, 2007)

- Confiabilidad:
La probabilidad de que un producto ejecute la funcion a la que esta destinado bajo
condiciones especificas sin ninguna falla durante un periodo determinado.
(Summers, 2006).

- Desempenio:
Es el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados, este
constituye la estrategia individual para lograr dichos objetivos. (Pacheco, 2017)

- Eficacia:
Es la medida de la consecucion de los objetivos, es decir, de la capacidad para

alcanzar objetivos y resultados. (Chiavenato, 2007)
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- Eficiencia:
Es la relacion entre costos y beneficios, entradas y salidas, es decir, relacion entre
lo conseguido y lo qué puede conseguirse. (Chiavenato, 2007)

- Factores:
Elementos fundamentales de wun puesto, como habilidades, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones laborales. (Dessler & Juarez, 2011)

- Jerarquia:
Es una pirdmide que muestra las relaciones que existen entre sus niveles.
(Hellriegel, et al, , 2009)

- Motivacion:
Es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada manera o que
da origen. (Chiavenato, 2007)

- Organizacion:
Una organizacion es la actividad de un grupo coordinado por procedimientos
explicitos, para conseguir objetivos especificos. (Maristany, 2007)

- Productividad:
Relacién que se establece entre los resultados tangibles que logra la organizacion
en términos de bienes y servicios y los insumos que consume para lograr esos
resultados. (William y Keint, 2008)

- Puesto:
Conjunto de tareas que deben realizarse para que una organizaciéon logre sus
metas. (Mondy, 2010)

- Satisfaccion:
Grado de aceptacion e identificacion (o rechazo) que la una persona experimenta

respecto a su trabajo. (William y Keint, 2008)
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3.1.

CAPITULO I11: PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y

VARIABLES

Hipotesis

3.1.1. Hipdtesis general

La motivacién influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial

de Cajamarca.

3.2.

3.3.

3.1.2. Hipdtesis especificas

H1:

H2:

H3:

Los factores que caracterizan a la motivacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
de la Municipalidad Provincial de Cajamarca son los factores
motivacionales o intrinseca y factores higiénicos o extrinseca.

El desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion
de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca es
bueno, en el desempefio de la funcidn y caracteristicas individuales.
Existe una relacién de asociacion positiva media entre la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Variables

Variable X: Motivacion

Variable Y: Desempefio laboral

Operacionalizacion de los componentes de las hipdtesis
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Tabla 1

Operacionalizacion de los Componentes de las Hipétesis

Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020

Instrumento de recoleccion

Hipotesis Definicion conceptual Variables Dimensiones Indicadores
de datos
Hipotesis General: . X
Trabajo en si
La motivacion influye positivamente en el desempefio Frederick Herzberg menciona que la
i " Realizacién personal
laboral de los trabajadores de la Oficina General de ~ MoUvacion es una forma de actuar y estimular Factores de motivacion o
Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad & UN& PErsona’y como reacciona, se comporta, Intrinseca Reconocimiento
o ; la actitud es y el empefio que pone, dirige .
Provincial de Cajamarca. y Peno que p gey Progreso Profesional
Hipétesis Especificas: mantiene los esfuerzos en busca de satisfacer
. o Responsabilidad
HL: Los factores que caracterizan a la motivacién en el ~ SUS necesidades y el resultado deseado  Motivacion
desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina influenciado por dos factores que son factores Condiciones trabajo
General de Gestion de Recursos Humanos de la  Motivacionales o intrinseca y factores Administracion de la Institucion Cusstionario / Escala Likert
o . Factores de higiene o B
Municipalidad Provincial de Cajamarca son los factores higiénicos o extrinseca. (Bateman y Snell, Remuneracién:
2009) Extrinseca '
motivacionales o intrinseca y factores higiénicos o
Relaciones con el jefe y compafieros - Analisis documental
extrinseca. (documentos e instrumentos de
. « . Beneficios y programas de bienestar
H2: EIl desempefio laboral de los trabajadores de la Gestion de la MPC)
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la  Chiavenato (2007) EI desempefio laboral es el Producto
Municipalidad Provincial de Cajamarca es bueno, en el comportamiento y las acciones del trabajador Calidad
Desempefio en la funcién
desempefio de la funcion y caracteristicas individuales. i jeti i T -
p y orientadas al lograr los objetivos, mediante el Conocimiento del trabajo
H3: Existe una relacion de asociacion positiva media  desempefio de sus funciones que permite  Desempefio
Cooperacion
entre la motivacion en el desempefio laboral de los  realizar apropiadamente, con capacidad y  laboral

trabajadores de la Oficina General de Gestién de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca

conocimiento y las caracteristicas individuales
que estan relacionadas con las cualidades que

lo realiza.

Caracteristicas

individuales

Comprensién de las situaciones

Creatividad

Capacidad de realizacion

Fuente: elaboracién propia
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CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO

4.1.  Ubicacion geografica

La presente investigacion se realizo en el departamento, provincia y distrito de
Cajamarca en la Institucion Publica Municipalidad Provincial de Cajamarca, con
direccion Av. Alameda de los Incas N° 254 — Complejo Qhapac Nan.
4.2.  Disefio de la investigacion

La investigacion es de disefio no experimental, “estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan los fendmenos en su
ambiente natural para analizarlos” tal como lo afirma (Hernandez, et al, 2014, 152), es
transversal porque se aplicara en un momento determinado en el tiempo y de asociacion
correlacional porque se determinard la influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, para cuyo fin se hizo uso de la prueba de Rho

Spearman.

Donde:

G : Representa al grupo de estudio

Ox - Observacion de la variable X: Motivacion

Oy . Observacion de la variable Y: Desempefio laboral

r : Coeficiente de correlacion entre ambas variables
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4.3.  Métodos de investigacion
a) Métodos Generales
- Método deductivo- inductivo
El procedimiento utilizado en la investigacion para plantear las hipétesis tomando
como base las concepciones tedricas generales que sustentan el marco general sobre el
tema relacionado con las variables de estudio es decir, con la motivacion y el desempefio
laboral para luego formular las hipotesis en concordancia con el problema de
investigacion y los objetivos del estudio, a su vez estructurar la matriz de
operacionalizacion de variables, lo cual nos sirvio para la elaboracién del cuestionario a
través de aplicacion de encuestas a la muestra seleccionada y luego deducir los posibles
resultados y posteriormente verificar y comprobar los supuestos.
- Método analitico- sintético
Se utiliz este método porque nos permitio desagregar cada una de las variables
tanto de la motivaciéon y el desempefio laboral en sus componentes (dimensiones e
indicadores) correspondientes; ademas de la desagregacion de otros elementos contenidos
en el andlisis documental, revision de los documentos e instrumentos de gestion,
disponibles en el portal de transparencia, asi como en el archivo de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca. La sintesis estard presente en el analisis y discusion de los
resultados y concretamente en las conclusiones de la investigacion
b) Métodos especificos
- Método descriptivo:
En la presente investigacion se utilizdo este método porque los “estudios
descriptivos busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier
fendmeno que se analice” (Hernandez, et al, 2014, 92). Segun la teoria de la motivacion

propuesta por Frederick Herzberg afirma que las personas son influencidas por los
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factores motivacionales o intrisecas Yy factores de higiene o extrinsecas, por lo que se
describio los factores que caracterizan a la motivacion, respecto al desempefio laboral se
realizo la descripcion en cuanto al desempefio en la funsion y las caracteristicas
individuales de los trabajadores de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos
de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
- Método estadistico

La investigacion se ha realizado mediante una secuencia de procedimientos para
el manejo adecuado de los datos obtenidos, primeramente se ha planificado, disefiado y
elaborado el cuestionario, que consta de 51 preguntas con la opcion de 05 alternativas,
conformadas por las variables, dimensiones e indicadores de la motivacion y desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, en segundo lugar se ha revisado, analizado y
clasificado, en tercer lugar se ha ingresado al software estadistico SPSS V.25 para
procesar los datos mediante el uso de la estadistica, seguido de ello se procedi6 a
codificarla, tabularla y analizarla mediante la interpretacion estadistica de los resultados
obtenidos, asi como nos permitié elaborar tablas y cuadros para finalmente tener un

resultado e interpretacion, toma de decisiones y sugerencias.

4.4.  Poblacion, muestra, unidad de andlisis y unidades de observacion

A. Poblaciéon y muestra

En la investigacion se trabaj6 con la poblacion de 70 trabajadores de la Oficina
General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca
que incluye los funcionarios y servidores publicos, por lo que se opt6 a usar el muestreo
no probabilistico con el método por conveniencia. Segun (Del Cid, et al, 2007) nos dice
que “es el muestreo en el cual el investigador selecciona la muestra de acuerdo con su

conveniencia” (p.75). Este método es mas ventajoso porque no se tiene margen de error,
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es rapido para recopilar datos, bajo costo y nos permitié conocer la opinion de toda la

poblacion. Por lo tanto, la muestra esté representada por el total de la poblacion.

B. Unidad de analisis

Estd representada por los trabajadores de la Oficina General de Gestion de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

C. Unidad de observacion:

Factores de motivacion o intrinseca (DX1), factores de higiene o extrinseca

(DX2), desempefio en la funcion (DY1), caracteristicas individuales (DY2).

4.5.  Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacién

a)

b)

La observacion cientifica: la cual permiti6 observar los hechos vy
comportamiento de los trabajadores de la Oficina General de Gestidn de
Recursos Humanos para tomar informacion fidedigna y proceder a registrar
para su posterior analisis en concordancia con los objetivos de la
investigacion.

Técnica del fichaje: Fichas bibliograficas, para anotar la informacién referida
a los libros consultados, Fichas bibliograficas, para anotar la informacién
referida a los libros, textos, publicaciones, investigaciones y los documentos
e instrumentos de gestion de la Municipalidad Provincial de Cajamarca y de
la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, tales como, Manual de
Organizacion y Funciones, Reglamento de Organizacion y Funciones,
Organigrama Institucional, Plan estratégico Institucional, Plan operativo
Institucional, Plan de desarrollo de personas, pacto colectivo y reglamento
interno de trabajo las cuales fueron secundarias que se utilizaron en el proceso

de la investigacion.
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c) Técnica de la encuesta por conveniencia: El instrumento de recoleccion de
datos se elabor6 teniendo en cuenta que se necesitaba obtener informacion
directo de las unidades de analisis, es decir cada una de las variables
seleccionadas (motivacion y desempefio laboral), sus respectivas dimensiones
e indicadores contenidos en la matriz de operacionalizacion de variables y las
opciones que recomienda el uso de la escala de Likert en este tipo de
investigaciones, el cuestionario se basa en conocer los factores que
caracterizan a la motivacion si son factores motivacionales (intrinseca) o
factores higiénicos (extrinseca), asi como el desempefio en la funcién y
caracteristicas individuales.

Estructura del cuestionario:

El cuestionario consta de 51 preguntas, para la variable motivacion 30 preguntas,
para el desempefio laboral se asigné 21 preguntas, en las dimensiones de la
primera variable cuenta con 15 preguntas cada una, en la dimension del
desempefio laboral 12 y 9 preguntas respectivamente y en cada indicador 03
preguntas debidamente estructuradas y cada pregunta con 05 alternativas.
Escala:

Se utilizo la escala de Likert con puntuacion de 1 al 5, de la siguiente manera:
SIEMPRE (5), CASI SIEMPRE (4), INDIFERENTE (3), A VECES (2) y

NUNCA ().

Confiabilidad del instrumento:

Para conocer el nivel de confiabilidad del instrumento, se seleccioné de una
muestra piloto de 30 (42.85%) trabajadores del 100% de la poblacion, es decir de
los 70 trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de

la Municipalidad Provincial de Cajamarca, luego de la recoleccion de datos, se
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Figura 4

proceso en el estadistico SPSS utilizando el coeficiente de Alpha de Cronbach en
las variables y en cada dimensién, teniendo como resultado de todo el instrumento

una confiabilidad positiva fuerte (a0 =0.926). Anexo N°1

Escala de interpretacion de la confiabilidad Alpha de Cronbach

valor de coeficiente Interpretacion

-1.00

Correlacion negativa perfecta

-0.90 Correlacidn negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa media

-0.25 Correlacidn negativa débil

0.00 No existe correlacidn entre las variables
+0.10 Correlacién positiva muy débil
+0.25 Correlacidn positiva débil

+0.50 Correlacion positiva media

+0.75 Correlacidn positiva considerable
+0.90 Correlacidn positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Valderrama (2014)

Resultados del estadistico de coeficiente de confiabilidad del instrumento

Tabla 2

Resumen de procesamiento de casos del coeficiente de confiabilidad

N %

Casos Valido 30 100.0
Excluido? 0 0.0

Total 30 100.0

Fuente: Estadistico SPSS, en funcion a la muestra piloto.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad del instrumento general de motivacién y desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.926 51

Fuente: Estadistico SPSS, en funcion a la muestra piloto.
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Validez del instrumento:

En la presente investigacion para determinar la validez del instrumento se opt6 por someter a

juicio de expertos, la cual 02 expertos determinaron que la validacion del instrumento es

excelente, dando consistencia al instrumento utilizado y continuacion de la aplicacion del

total de muestra.

4.6.

4.7.

Técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacion

El procesamiento de los datos obtenidos se llevara de forma computarizada, en

programas estadisticos, es decir en SPSS V.25 y Excel 2019, con las siguientes

etapas de investigacion:

a) Consistencia de los datos: se realizara una depuracion de los datos recopilados.

b) Clasificacion de la informacion: se realizard agrupando a través de la
estadistica descriptiva, es decir los indicadores que caracterizan a las
dimensiones de las variables (X: motivacion; Y: desempefio laboral).

c) Tabulacion de datos: se realizara la tabulacién, agrupando los datos obtenidos
por grupos de indicadores de cada dimension pertenecientes a las variables (X:
motivacion; Y: desempefio laboral).

d) Presentacidon de los resultados. Se realizard mediante la elaboracién de cuadros,
tablas y graficos, tomados de la tabulacion de los datos.

Matriz de consistencia metodologica
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Tabla 4

Matriz de Consistencia Metodoldgica

Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la oficina general de gestion de recursos humanos de la municipalidad provincial de Cajamarca, 2020.

» o o . . . . Instrumento de , Poblacion y
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones  Indicadores 5 Metodologia
recoleccion de datos muestra
Problema Principal: Objetivo General: Hipdtesis General: Trabajo en si
¢En qué medida la motivacién influye en Analizar la influencia de la motivacion La motivacién influye positivamente en
el desempefio laboral de los trabajadores en el desempefio laboral de los el desempefio laboral de los trabajadores Factores de Realizacion personal
de la Oficina General de Gestion de trabajadores de la Oficina General de de la Oficina General de Gestion de motivacién o Reconocimiento
Recursos Humanos de la Municipalidad Gestion de Recursos Humanos de la Recursos Humanos de la Municipalidad Intrinseca
- . L Lo . L . Progreso Profesional .,
Provincial de Cajamarca, 2020? Municipalidad Provincial de Cajamarca, Provincial de Cajamarca. La poblacién
Problemas secundarios: 2020; con el proposito de elaborar una Hipdtesis Especificas: Responsabilidad del estudio serd
a. ¢Cuéles son los factores que propuesta de mejora. H1: Los factores que caracterizan a la . . i L de 70
. o L . L . Motivacién Condiciones trabajo La investigacion .
caracterizan a la motivacion de los Objetivos Especificos: motivacion en el desempefio laboral de _ trabajadores de
; o o ; ; - Administracion de la utilizaré el .
trabajadores de la Oficina General de a. Describir los factores que caracterizan los trabajadores de la Oficina General de inst o del La la oficina
Py instrumento de!
Gestion de Recursos Humanos de la la motivacion en el desempefio laboral ~ Gestion de Recursos Humanos de la Factores d Institucion . investigacion general de
.. . P . . e .. . P . actores de .z Cuestionario. - - .z
Municipalidad Provincial de de los trabajadores de la Oficina Municipalidad Provincial de Cajamarca higi Remuneracion: . sera de tipo gestion de
] ) B o 1giene o La técnica de la )
Cajamarca? General de Gestion de Recursos son los factores motivacionales o Extrinseca Relaciones con el jefey g cuesta con aplicada, de recursos
b. ¢Cémo es el desempefio laboral de los Humanos de la Municipalidad intrinseca y factores higiénicos o compafieros " nivel humanos de la
preguntas
trabajadores de la Oficina General de Provincial de Cajamarca. extrinseca. - exploratoria - Municipalidad
_J, ) J ) . Beneficios y programas  gstructuradas para p e ) p
Gestion de Recursos Humanos de la b. Analizar el desempefio laboral de los H2: El desempefio laboral de los de bi t . descriptivo- Provincial de
L o . . ] . € bienestar ambas variables ) ]
Municipalidad Provincial de trabajadores de la Oficina General de trabajadores de la Oficina General de L correlacional y Cajamarca, para
. B . Producto (motivaciony L .
Cajamarca? Gestion de Recursos Humanos de la Gestion de Recursos Humanos de la N de disefio no ambas variables
, - - . o o ) . desempefio laboral) ) R
c. ¢Cudl es la relacion entre la Municipalidad Provincial de Municipalidad Provincial de Cajamarca Calidad . experimental y (motivacion y
tivacio ld fio laboral d Cai b 1d fio de la funcit Desempefio en y sus respectivas ) | d .
motivacion y el desempefio laboral de ajamarca. es bueno, en el desempefio de la funcién ) P . . ransversal. esempefio
R . i ., o la funcion Conocimiento del dimensiones e
los trabajadores de la Oficina General c. Determinar la relacion entre la y caracteristicas individuales. trabajo indicad laboral)
indicadores.
de Gestion de Recursos Humanos de motivacion y el desempefio laboral de H3: Existe una relacion de asociacion y La muestra sera
- . . . . . L Desempefio Cooperacion .
la Municipalidad Provincial de los trabajadores de la Oficina General positiva media entre la motivacion en el igual a lade la
Cajamarca? de Gestion de Recursos Humanos de desempefio laboral de los trabajadores de laboral Comprension de las poblacion

la Municipalidad Provincial de
Cajamarca.

d. Elaborar una propuesta de mejora a
los problemas detectados.

la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca.

Caracteristicas
individuales

situaciones

Creatividad

Capacidad de

realizacion

Fuente: elaboracidn propia
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CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presenta los resultados obtenidos luego de aplicar el
instrumento de recoleccién de datos y procesarlos en el programa estadistico SPSS de
acuerdo con los objetivos propuestos, la principal fue analizar la influencia de la
motivacion en el desemperio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion
de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, de forma especifica
describir los factores que caracterizan a la motivacion, asi como analizar el desempefio
laboral de los trabajadores y determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020; con el propoésito de elaborar una propuesta
de mejora a los problemas detectados. Cada tabla y figura muestra el nivel de cada
variable, la cual se analiz6 en base a la recoleccion de datos a través de la técnica de la
encuesta y del analisis documental para luego interpretar y discutir los resultados
obtenidos, en la cual se logré identificar debilidades, deficiencias, proponer medidas

correctivas y como mejorar la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores.
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5.1.

Tabla 5

Presentacion de resultados

Resumen de resultados segun escala del cuestionario

ITEMS Muy baja Baja Medio Alta Muy alta
MOTIVACION 0 (0.00%) 5 (7.14%) 21 (30.00%) 30 (42.86%) 14 (20.00%)
DX1: FACTORES

MOTIVACIONALES 1 (1.43%) 6 (8.57%) 17 (24.29%) 32 (45.71%) 14 (20.00%)
O INTRINSECA

DX2: FACTORES

HIGIENICOS O 0 (0.00%) 3 (4.29%) 19 (27.14%) 30 (42.86%) 18 (25.71%)
EXTRINSECA

DESEMPENO

L ABORAL 0 (0.00%) 0 (0.00%) 1 (1.43%) 19 (27.14%) 50 (71.43%)
DY1: DESEMPENO

EN LA FUNCION 0 (0.00%) 0 (0.00%) 2 (2.86%) 14 (20.00%) 54 (77.14%)
DY1: )

CARACTERISTICAS 0 (0.00%) 0 (0.00%) 4 (5.71%) 24 (34.29%) 42 (60.00%)

INDIVIDUALES

Fuente: Elaboracidn en base a la encuesta.

Figura 5

Distribucién porcentual del resumen de resultados
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0.00%
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I 20.00%
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24.29%
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MOTIVACIONALES O
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27.14%
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I 25.71%
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W 4.29%

DX2: FACTORES

HIGIENICOS O
EXTRINSECA
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0.00%

DESEMPENO
LABORAL
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1.43%

27.14%
I 71.43%

0.00%

Alta = Muy alta

77.14%

20.00%

0.00%
0.00%
2.86%

DY1: DESEMPENOEN

LA FUNCION

0.00%

3429%
60.00%

5.71%

0.00%

DY1:

CARACTERISTICAS
INDIVIDUALES

Fuente: Tabla N° 5.
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5.2.  Andlisis, interpretacion y discusion de resultados

Para identificar los niveles de motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, asi como de cada dimensioén de cada variable se aplico el
cuestionario a 70 trabajadores y finalmente, se presenta una descripcion sobre el nivel de
correlacion entre ambas variables que ofrece informacion relevante para la elaboracion

de las conclusiones de la investigacion.

A. Datos generales de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Sexo:
Tabla 6
Trabajadores de la Oficina General de Gestidén de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca por sexo.

Sexo Nuamero de Personas %

Mujer 34 48,57
Hombre 36 51,43
Total 70 100,0

Fuente: Elaboracidn en base a la encuesta.
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Figura 6

Distribucion porcentual de los trabajadores Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca por sexo.

51.43% 48.57%

—

Muger
Hombre

Fuente: Tabla N° 6.

Del total de trabajadores que laboran en la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, se aprecia en la tabla 6 que la

mayor proporcion eran hombres (51,43%) y en menor proporcion Mujeres (48,57%); la

diferencia del resultado es de 02 trabajadores la cual nos muestra que no existe

discriminacion y la igualdad de género en la contratacion de personal.

Tabla 7

Trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos por afios de edad

Edad Numero de Personas %
18 — 26 afios 8 11.43
27 — 35 afos 18 25.71
36 — 44 afos 24 34.29
45 - 53 afios 7 10.00
54 afios a mas 13 18.57

Total 70 100.0

Fuente: Elaboracidn en base a la encuesta.
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Figura 7

Trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos por afios de edad
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18 - 26 afios 27 - 35 afios 36 - 44 afios

Fuente: Tabla N° 7.

Tal como se aprecia en la figura 7, los trabajadores que laboran en la Oficina

General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca

la edad que predomina es la que oscilan entre 36 a 44 afios de edad (34.29%), seguido de

los trabajadores que oscilan entre 27 a 35 afios de edad (25.71%), la cual indica que

cuentan con personal en una edad promedio adecuada la cual esta ligada para una buena

productividad y desempefio eficiente.

Tabla 8

Nivel de estudios de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos

Edad Numero de Personas %
Secundaria 8 11.43
Técnico 18 25.71
Bachiller 2 2.86
Titulo Profesional 32 45.71
Maestria 9 12.86
Doctorado 1 1.43

Total 70 100.0

Fuente: Elaboracién en base a la encuesta.
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Figura 8
Distribucion de trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos por nivel

de estudios
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Profesional

Fuente: Tabla N° 8.

En la figura N° 8, se aprecia que segun el nivel de estudios de los de trabajadores
de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos en su mayoria cuentan con titulo
profesional (45,71%), con estudios de maestria (12.86%) y de doctorado (1.43%), la
mayor parte del personal cuenta con nivel educativo superior, la cual implica entender

mejor los procesos y procedimientos en el desempefio de sus funciones.

Tabla 9

Trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos por afios de

experiencia

Edad Numero de Personas %
de 0 hasta 2 afios 15 21.43
maés de 2 hasta 4 afios 15 21.43
maés de 4 hasta 6 afios 3 4.29
mas de 6 afos 37 52.86
Total 70 100.0

Fuente: Elaboracidn en base a la encuesta.
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Figura 9

Trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos por afios de

experiencia
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Fuente: Tabla N° 9.

Respecto al tiempo de experiencia laboral de los trabajadores de la Oficina
General de Gestion de Recursos Humanos que labora en la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, apreciamos en la figura N° 9 la mayor proporcion (52.86%) cuentan con un

tiempo de servicio mayor a 6 afios, esto indica que cuentan con un nivel alto de

experiencia laboral en sus funciones que realizan.

Tabla 10

Trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos segun régimen

laboral
Edad Numero de Personas %
D. Leg. N° 276 23 329
D. Leg. N° 728 17 24.3
D. Leg. N° 1057 30 42.9
Total 70 100.0
Total 70 100.0

Fuente: Elaboracidn en base a la encuesta.
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Figura 10
Distribucion de Trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos segln

Régimen Laboral
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Fuente: Tabla N° 8.

Tal como se aprecia en la figura N° 10, respecto al régimen laboral en su mayoria
se encuentra en el Decreto Legislativo N° 1057 (42.86%) seguido por Decreto Legislativo
N° 276 (32.86%) y representacion minoritaria en el Decreto Legislativo N° 728 (24.29%),
lo que significa que la mayor parte de trabajadores tienen contrato temporal y su

estabilidad depende del desempefio laboral.

Tabla 11

Trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos segun condicion

laboral.
Edad Numero de Personas %

Funcionario 4 5.71
Nombrado 15 21.43
Contrato Fijo 27 38.57
Medica Cautelar 8 11.43
Proceso Concluido 2 2.86
Contrato indeterminado 14 20.00
Total 70 100.0

Fuente: Elaboracién en base a la encuesta.
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Figura 11

Distribucién porcentual de Trabajadores de la Oficina General de Gestidn de

Recursos Humanos segun condicion laboral
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Fuente: Tabla N° 11.

En la figura N° 11 apreciamos que el 38.57% del personal que labora Oficina
General de Gestion de Recursos Humanos tiene la condicién laboral de Contrato fijo y su

permanecia es temporal y supeditada a desarrollo de sus funciones y el desempefio

laboral.

B. Andlisis y resultados de las variables y sus dimensiones

Variable: motivacion

Tabla 12

Nivel de Motivacion de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos
Nivel N %
Baja 3 4.29
Regular 32 45.71
Alto 35 50.00
Total 70 100.00

Fuente: Elaboracidn en base a la encuesta.
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Figura 12
Distribucion porcentual del nivel de motivacion de los trabajadores de la Oficina

General de Gestion de Recursos Humanos
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Fuente: Tabla N° 12.

Interpretacion, andlisis y discusion

En la figura N° 12 se muestra el nivel de motivacion segun la opinion de los
trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos, el 50% de los
encuestados indica que tienen un nivel de motivacion alta, un 45.71% regular y un 4.29%
respondio que tiene un nivel de motivacion baja.

El nivel que predomina en la variable motivacion de los trabajadores de la Oficina
General de Gestion de Recursos Humanos se encuentra en alta, lo que indica que los
factores e indicadores son relevantes para determinar su influencia, debido a que “la
motivacion es la fuerza que vigoriza, dirige y mantiene los esfuerzos de una persona”
(Bateman y Snell, 2009, p. 470).

El documento de gestién denominado reglamento de organizaciones y funciones
(ROF) de la Municipalidad Provincial de Cajamarca menciona que la Oficina General de

Gestion de Recursos Humanos es el organo encargado de la implementacion y
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supervision de las politicas de gestion de los recursos humanos, dicha Oficina cuenta con
el instrumento de gestion denominado plan de bienestar social 2020, donde se trabaja en
03 lineas de accion, la primera en asistencia social (orientaciones, visitas,
acompafiamiento y apoyo a los trabajadores) la segunda en promocion, prevencion y
proteccion de la salud (campafas de salud e informativas) y la tercera en eventos de
integracidn y motivacién (reconocimiento a los trabajadores por su onomastico y eventos
de integracion: dia del trabajador municipal, dia del padre, dia de la madre y dia de la
mujer), sin embargo, no se encontr6 politicas de motivacion y de clima laboral que
permitan fortalecer los niveles de motivacion, esto se debe a que no se ha dado la
importancia y relevancia suficiente al recurso humano, las politicas ayudan a conducir a
los trabajadores de forma que su desempefio este causado y motivado para el
cumplimiento de los objetivos y metas de la Institucién, estas politicas de recursos
humanos estan enfocadas en condiciones de trabajo, realizacion personal, capacitacion,
evaluacion de desempefio, clima organizacional, remunerativa, incentivos,
reconocimientos y de motivacion la cual se lograria a través de un plan estratégico, planes
y programas que ayuden a fortalecer ain mas al personal motivado intrinsicamente y

extrinsecamente; y esto conlleve a mejorar el desempefio laboral.

Asimismo, en esta variable se logro conocer la motivacion de los trabajadores la
cual indicaron que es importante dar la relevancia al trabajo que realizan y que se sentirian
mejor motivados si hubiera la posibilidad de asenso o promocién y promover la
realizacion profesional, también es importante el reconocimiento en forma oportuna, se
esforzarian mejor si se les permitiera progresar profesionalmente, se sienten seguros y
motivados cuando los asignan mayores responsabilidades, las condiciones de trabajo es

fundamental asi como la forma de administrar y gestionar por parte de los funcionarios,
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se sentirian mayor motivados si existiria buena relacion con su jefes, la implementacion

de politicas remunerativas, beneficios y programas de bienestar.

Este resultado coincide con la investigacién de Linares (2017) en la cual

determina que el mayor porcentaje del nivel de motivacion esta en alta y regular teniendo

como objetivo principal determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el

desempefio laboral en el centro de salud la Huairona 2017. Por su parte Martos (2016)

concluye que los colaboradores de la empresa de transportes Turismo Dias S.A. — filial

Cajamarca; se sienten motivados dentro de la empresa porgue satisfacen sus necesidades

fisioldgicas las cuales estan orientadas a la supervivencia del hombre; inmediatamente

los colaboradores tienen la necesidad de seguridad defendiéndose de dafios fisicos y

emocionales dentro de la empresa. (p.85)

Dimension: factores motivacionales o intrinseca.

Tabla 13

Nivel de los factores motivacionales o intrinseca de los trabajadores de la Oficina

General de Gestion de Recursos Humanos

Nivel N %
Baja 4 571
Regular 28 40.00
Alto 38 54.29
Total 70 100.00

Fuente: Elaboracién en base a la encuesta.
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Figura 13
Distribucion porcentual del nivel de los factores motivacionales o intrinseca de los

trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
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Fuente: Tabla N° 13.

Interpretacion, analisis y discusion

Los resultados que se muestran en la figura N° 13 nos indica que de 70
trabajadores el 54.29% presenta un nivel alto en los factores motivacionales o intrinsecas,
un 40% con un nivel regular y un 5.71% con nivel de motivacion baja.

Del analisis documental del instrumento de gestion denominado plan de bienestar
social 2020 encontramos Unicamente el reconocimiento mediante un diploma al mejor
trabajador del mes, el cual se selecciona de cada oficina y se lo reconoce en publico el
primer lunes de cada mes, sin embargo, no se encontré mas instrumentos de gestion o
directiva de reconocimientos (resoluciones, diplomas, felicitaciones y agradecimiento)
y/o incentivos no econdémicos; procesos de asenso 0 promocion, por lo tanto, si se

complementarian estos instrumentos se mejoraria ain mas la motivacion intrinseca.
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Segun Herzberg, la clave de la verdadera satisfaccion y motivacion para un buen
desempefio laboral radica en una segunda categoria: los motivadores. Los motivadores
definen al trabajo en si, es decir, lo que la gente hace en el trabajo. Son la naturaleza del
propio trabajo, las responsabilidades reales que conlleva, las oportunidades que da para
el crecimiento y el reconocimiento personal, y la satisfaccion de hacerlo bien. Cuando
estan presentes estos factores, se asume que los empleos son a la vez satisfactorios y

motivadores para la mayoria de la gente. (Bateman y Snell, 2009, p.487)

Sobre los resultados de la motivacion intrinseca indican que los trabajadores se
sienten orgullosos, satisfechos y motivados al trabajar en la Oficina General de Gestidn
de Recursos Humanos y que se sentirian mejor motivados si les brindarian la oportunidad
de desarrollar sus competencias, habilidades y destrezas si hubiera la posibilidad de
progresar en la Institucién, asi como el reconocimiento oportuno por su jefe inmediato,
por la institucion mediante resoluciones, diplomas, felicitaciones y agradecimientos y/o
incentivos no econdmicos, sobre el progreso profesional requieren que exista politicas de
asenso debido a que si hay promocidén y asenso a un puesto superior los motiva a realizar

mejor sus funciones.

Los resultados coincide con la investigacion de Abt (2018) en la cual en una escala
de baja, moderado y alta de un total de 80 encuestados el 41.30% tiene un nivel de
motivacion intrinseca moderada, y el 28.70% un nivel alto, siendo el nivel moderado el
predominante en motivacion intrinseca, demostrandose en su hipotesis especifica que
existe una correlacion estadisticamente significativa y alta, entre motivacion laboral y
desempefio laboral en la Contraloria General de la Republica 2016 de acuerdo al rho

Spearman.
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Dimension: factores higiénicos o extrinsecos
Tabla 14
Nivel de los factores higiénicos o extrinsecos de los trabajadores de la Oficina General

de Gestion de Recursos Humanos

Nivel N %
Baja 2 2.9
Regular 30 42.9
Alto 38 54.3
Total 70 100.0

Fuente: Elaboracién en base a la encuesta.

Figura 14
Distribucién porcentual del nivel de los factores higiénicos o extrinsecos de los

trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
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Fuente: Tabla N° 14.
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Interpretacion, andlisis y discusion

En la figura N° 14 muestran que un 54.29% tienen un nivel percepcion alta en
cuanto a los factores higiénicos o extrinsecos, un 42.86% se encuentra en el nivel regular
y un 2.86% respondieron que el nivel que representa los factores higiénicos o extrinsecos
es baja.

Los factores ambientales son caracteristicas del lugar de trabajo: politicas de la
compafiia, condiciones de trabajo, salario, colegas, supervision, etc. Estos factores pueden
hacer infeliz a la gente si se manejan mal. En caso de manejarse bien, los empleados los
consideraran positivos y ya no estaran insatisfechos. Sin embargo, sin importar cuan
buenos sean estos factores, no conseguiran por si solos que la gente esté verdaderamente
satisfecha o motivada para hacer un buen trabajo. (Bateman y Snell, 2009, p.487)

Respecto al analisis documental se observo que existe pactos colectivos en la cual
se reconoce corte de tela para uniforme institucional Unicamente al personal
sindicalizado, esto genera incomodidad para el resto de trabajadores porque no existe
instrumento de gestion que considere a todo el personal a recibir este beneficio, asimismo
entre otros se brinde vales de consumo, viajes, etc.; condiciones laborales como
transporte, guarderia, celular e internet. En el reglamento Interno de trabajo hace mencion
sobre de manera genérica sobre politica remunerativa sin embrago no se encontré escalas
remunerativas y politicas remunerativas en si; respecto al plan de desarrollo de personas
se evidencio que son 6 capacitaciones que reciben y solo 25 trabajadores participan y en
su mayoria no son cursos especializados, la cual es una preocupacion y debe darse
prioridad debido que si se tiene personal capacitado se desempefiaran mejor; la

implementacién de todos estos instrumentos mejoraria la motivacion extrinseca.
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Los resultados nos indican sobre los factores de higiene o extrinseca que las
condiciones de trabajo en cuanto ambiente fisico, materiales, equipos y sistemas
informaticos, condiciones de bioseguridad y salubridad motivan a realizar sus labores con
seguridad y confianza, asi como la forma de administrar y gestionar de los funcionarios,
las buenas relaciones, la estabilidad laboral permite desempefiarse con confianza; se
sentirian mayor motivados si existiera politicas remunerativas, debido a que sus ingresos
en su mayoria no es suficiente para cubrir sus gastos personales, por lo que les motivaria
desarrollar mejor sus funciones si recibirian incentivos laborales tales como canastas,
vales de consumo, uniforme, viajes y condiciones laborales como transporte, guarderia,

celular, internet etc.

Los resultados de los factores higiénicos o extrinsecos coinciden con la
investigacion desarrollado por Ruiz (2016) que en su resultado “evidenciaron puntos
importantes que estos resaltan, como el hecho de considerar que su ambiente de trabajo,
asi como la estructura son seguros, y que, ademas, el centro de trabajo se encuentra en

condiciones aceptables de limpieza y de comodidad” (p.35).

Variable: desempefio laboral
Tabla 15
Nivel del desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de

Recursos Humanos

Nivel N %
Regular 3 4.29
Bueno 67 95.71
Total 70 100.00

Fuente: Elaboracién en base a la encuesta.
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Figura 15
Distribucion del nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General

de Gestion de Recursos Humanos
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Fuente: Tabla N° 15.

Interpretacion, andlisis y discusion

En la figura N° 15 se muestra el nivel de desempefio laboral segun la opinion de
los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos respecto a los
niveles de motivacion, el 95.71% de los encuestados indica que existe un nivel de
desempefio bueno y en un 4.29% indica que existe nivel de desempefio laboral regular,
en cuanto estan presentes los factores de motivacion y en relacion a sus dimensiones en
el desempefio en la funcion y caracteristicas individuales.

En el reglamento interno de trabajo menciona que seran evaluados por lo menos
una vez al afo por los respectivos jefes inmediatos en cada unidad organica, de acuerdo
a las directivas formuladas par la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) y de
la MPC, sin embargo, no se encuentra complementado con directivas y lineamientos
sobre este proceso y SERVIR aun esta en proceso de implementacion, por lo que, en la
presente investigacion se enfocd en conocer como es el desempefio laboral de los

trabajadores en cuanto a sus percepciones al desempefio en la funcion y sus caracteristicas
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individuales por qué “Para lograr que los empleados pongan su maximo empefio en el
trabajo, los gerentes necesitan saber la forma y la razon de su motivacion” (Robbins y
Coulter, 2010, p.339), de la presentacion de resultados observamos que los trabajadores
de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos tienen una percepcion buena de
desempefio laboral, esto se debe a que segln el nivel de motivacion que perciben
cumpliran su trabajo y siempre iran mas alla de lo exigido, tendrén el debido cuidado,
esmero y siempre sera el apropiado, necesitan que se fortalezcan sus capacidades y
conocimiento a través de capacitaciones, sus jefes deben buscar siempre una adecuada
coordinacion y el respeto por lo que realizan en equipo, estarian dispuestos a desplegarse
a situaciones y aceptar nuevas tareas e incluso desarrollarlos fuera del horario de trabajo
y les gustaria que la institucion promueva el desarrollo y capacitacion.

Para Chiavenato (2011) el desempefio es situacional y depende de innumerables
factores condicionantes que influyen mucho en él y en cada persona es diferente y del
valor de las recompensas y la percepcion de que éstas dependen del afan personal y
caracteristicas personales, determinadas por la magnitud del esfuerzo que el individuo
esta dispuesto a hacer, asi como de las habilidades y las capacidades personales. Esto se
evidencia en los indicadores que componen el desempefio laboral en la cual se encuentra
la creatividad y se conocio que tienen siempre ideas nuevas, optimas y creativas para
crear proyectos y metas.

Este resultado coincide con la investigacién de Vivas (2016) en la cual obtuvo
como resultado que el desempefio laboral era muy alto, demostrando que existe relacion
directa y significativa entre las variables motivacién y desempefio laboral, esto segln la
percepcion de los colaboradores obteniendo la motivacion un 57.8% en el nivel moderado
enrelacion al 71.1% de nivel alto en su desempefio laboral, consecuentemente la hipétesis

planteada se demostro.
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Dimension: desempefio en la funcion.

Tabla 16
Nivel de desempefio en la funcion de los trabajadores de la Oficina General de Gestion

de Recursos Humanos

Nivel N %
Regular 3 4.30
Bueno 67 95.70
Total 70 100.00

Fuente: Elaboracién en base a la encuesta.

Figura 16
Distribucion porcentual del nivel de desempefio en la funcion de los trabajadores de la
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
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Fuente: Tabla N° 16.
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Interpretacion, andlisis y discusion

Los resultados que se muestra en la figura N°16 de los 70 trabajadores de la
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos indicaron que el 95.71% tienen un
nivel bueno de desempefio en la funcidn y un 4.30% tiene un nivel regular respecto a
cuando estan presente los factores de motivacion intrinseca y extrinseca.

En la dimensién del desempefio en la funcion tuvo como componente al indicador
al producto en la cual indicaron que realizan todo el trabajo asignado y siempre van mas
alla de lo exigido. “La participacion en el trabajo es el grado en que un empleado se
identifica con su trabajo,
participa activamente en él y considera que su desempefio laboral es importante para su
propia valia” (Robbins y Coulter, 2010, p.287). Otro indicador relevante es de
cooperacion donde indican que si los funcionarios respetan y valoran el trabajo que
realizan en equipo, dando realce y motivacion tendra nivel bueno en el desempefio
laboral; asi mismo les gustaria recibir capacitaciones que fortalezcan sus capacidades y
conocimientos y cuando realicen sus funciones lo haran con el debido cuidado, de forma
apropiada, con exactitud, esmero y orden.

Los resultados obtenidos tienen similitud con la investigacion de Dominguez
(2018) “la motivacion hacia el trabajo se relaciona de manera significativa y directa con
la dimension productividad del desempefio laboral en el personal que trabaja en la

Superintendencia Nacional de Migraciones de Tacna (Rho =0,260; P:<0,05)” (p.52).
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Dimension: caracteristicas individuales.

Tabla 17
Nivel de las caracteristicas individuales de los trabajadores de la Oficina General de

Gestion de Recursos Humanos

Nivel N %

Regular 8 114
Bueno 62 88.6
Total 70 100.0

Fuente: Elaboracién en base a la encuesta.

Figura 17
Distribucion porcentual del nivel de las caracteristicas individuales de los trabajadores

de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
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Fuente: Tabla N° 17.
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Interpretacion, andlisis y discusion

En la figura N° 17 de los 70 trabajadores de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos indicaron el 88.57% indicaron que tienen un nivel percepcion bueno
en cuanto a las caracteristicas individuales del desempefio laboral y un 11.43% un nivel
regular respecto cuanto estan presente los niveles y factores de motivacion.

En la dimensién de caracteristicas individuales tuvo como componente al
indicador de comprension de situaciones, en la cual indicaron que tienen intuicion para
percibir la esencia de un problema y son capaces de desplegarse a situaciones adversas y
aceptar nuevas tareas adicionales lo que implica que “los empleados altamente
comprometidos estan apasionados y profundamente conectados con su trabajo (Robbins
y Coulter, 2010, p.287). asimismo indican que tienen una buena capacidad de realizacion,
optimas de concretar y poner en practica nuevas ideas y proyectos y les gustaria que la
institucion promueva el desarrollo y realizacién personal.

Estos resultados tienen concordancia y similitud a la investigacion de Navarro
(2019) quien determino:

El resultado de correlacién ha determinado entre la dimension status laboral y el

desempefio laboral es también significativo (P-valor = 0.000). La correlacién fue

directa, con grado de calificacion positivo moderado (rs = 0.582). Este resultado

muestra que, si la efectividad de la motivacion incrementa, también tendra a

mejorar proporcionalmente el desempefio laboral (p.83).
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5.3. Contrastacion de hipotesis

A. Indicadores utilizados en las variables de la investigacion

Para la presente investigacion se utilizd todos los indicadores, cada indicador
agrupa 03 preguntas estructuradas, en una escala tipo Likert del 1 al 5, para luego
cuantificar las respuestas por los encuestados quienes brindaron su opinidn respecto a las

dos variables motivacion y desempefio laboral

B. Prueba de normalidad y seleccion de la prueba estadistica
De los datos obtenidos del cuestionario se realiz6 un analisis mediante el
programa estadistico SPSS la cual se busco correlacionar las variables con la finalidad de
analizar y conocer el estadistico a utilizar, el cual nos permita conocer los datos de las
variables si siguen una distribucién normal o no y determinar el estadistico a utilizar los
cuales son la Chi cuadrada de Pearson o Rho de Spearman, asimismo para prueba
estadistica se tubo presente las dos opciones para su determinacién los cuales son el test

de Kolmogorov — Smirnov y el test de Shapiro — Wilk.

C. Planteamiento de hipotesis

Prueba de Hipdtesis General:

Ho: La motivaciébn NO influye positivamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca.

H1: La motivacion influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos de la Municipalidad

Provincial de Cajamarca.
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Prueba de Hipotesis Especifica N° 1:

HO:

H1:

Los factores que caracterizan a la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca NO son los factores motivacionales o
intrinseca y factores higiénicos o extrinseca.

Los factores que caracterizan a la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca son los factores motivacionales o

intrinseca y factores higiénicos o extrinseca.

Prueba de Hipdtesis Especifica N° 2:

HO:

H1:

El desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca NO es bueno en
el desempefio de la funcion y caracteristicas individuales.

El desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca es bueno en el

desempefio de la funcién y caracteristicas individuales.

Prueba de Hipdtesis Especifica N° 3:

HO:

H1:

NO Existe una relacion de asociacion de correlacion positiva media entre la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Existe una relacién de asociacion de correlacion positiva media entre la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de

Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
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- Contrastacion de la hipdtesis general:

La motivacion influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de

la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial

de Cajamarca.

a) Prueba de normalidad de la variable motivacion y desempefio laboral

Tabla 18

Pruebas de normalidad de variable motivacion y desempefio laboral de los

trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
MOTIVACION 0.101 70 0.076 0.976 70 0.192
DESEMPENO 0.118 70 0.017 0.932 70 0.001

LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.

Figura 18

Prueba de normalidad de la variable motivacion.

Grafico Q-Q normal de MOTIVACION

Normal esperado
B

Valor observado

Fuente: SPSS en base a la tabla N° 18.
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Figura 19

Prueba de normalidad de la variable desempefio laboral.

Grafico Q-Q normal de DESEMPENO LABORAL

Normal esperado

60 70 80 20 100 110

Valor observado

Fuente: SPSS en base a la tabla N° 19.

En la figura N° 18 se tiene como resultado que contrastacion de prueba de
normalidad si la variable motivacion se aproximan a una distribucion normal observamos,
que la motivacion se aproxima a una distribucién normal (SW=0.976, p>0.05), asimismo
en la figura 19 se muestra la prueba de normalidad en la cual se observa que la variable
desempefio laboral no se aproxima a una distribucion normal por lo cual no se podria

aplicar la correlacion de Pearson y pasamos a realizar la correlacion de Rho Spearman.
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b) Resultado de la correlacion de variables motivacion y desempefio laboral
Tabla 19
Correlacion de la variable motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la

Oficina General de Gestion de Recursos Humanos

] DESEMPENO
MOTIVACION LABORAL
Coef|IC|e_r1te de 1,000 524
MOTIVACION correracion
Sig. (bilateral) 0.000
N 7 7
Rho de Spearman Cosfici q 0 0
. oeficiente de 524 1.000
DESEMPENO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 70 70

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

Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.

En la tabla N° 19 se observa que la correlacion de la variable motivacion con la
variable desempefio laboral presenta una correlacion positiva media (0.519), la cual nos
indica que hay correlacion directa, es decir, que a medida que aumente la motivacién se
incrementara de forma positiva moderada en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de Municipalidad Provincial de
Cajamarca, de modo que si disminuye el nivel de motivacion bajara moderadamente los
niveles de desempefio laboral.

Con un nivel de significancia del 5% existe correlacion positiva media entre la
motivacién y desempefio laboral (r=0,524; p<0,05); por lo tanto, rechazamos la hipotesis
nula (HO) y aceptamos la hipotesis alterna (H1): la motivacién influye positivamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.
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- Contrastacion de la hipotesis especifica N° 1:

Los factores que caracterizan a la motivacion en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos de la

Municipalidad Provincial de Cajamarca son los factores motivacionales o intrinseca

y factores higiénicos o extrinseca.

a) Prueba de normalidad

Figura 20

Pruebas de normalidad de los factores que caracterizan a la variable motivacion en el

desempefio laboral de trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
FACTORES
MOTIVACIONALES O 0.079 70 200" 0.979 70 0.273
INTRINSICA
FACTORES
HIGIENICOS O 0.053 70 200" 0.988 70 0.766
EXTRINSICA

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.
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b) Resultado de la correlacion de los factores motivacionales con el desempefio

laboral

Tabla 20

Correlacion de los factores motivacionales o intrinseca con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos

FACTORES

MOTIVACIONALES DEiE'\CA)II;iII\I_O
O INTRINSICA
— ~
FACTORES g:;rrfoic'on de 1 546
MOTIVACIONALES Siq. (bilateral 0.000
O INTRINSICA ig. (bilateral) :
Rho de N 70 70
Spearman Correlacion de o
. 546 1
DESEMPENO Pearson
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 70 70

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.

Tabla 21

Correlacion de los factores higiénicos o extrinseca con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos

FACTORES HIGIENICOS DESEMPENO

O EXTRINSICA LABORAL
Correlacién -
FACTORES  de Pearson 1 422
HIGIENICOS O Sig. 0.000
EXTRINSICA  (bilateral) :
Rho de N 70 70
Spearman i -
" Cpaen a2 1
DESEMPENO Sig
LABORAL >
(bilateral) 0.000
N 70 70

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.
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En latabla N° 21 se observa que la correlacion en los factores motivacionales o intrinseca
con el desempefio laboral de los trabajadores presenta una correlacién positiva media
(0.546), la cual nos indica que hay correlacion directa, es decir, que a medida que aumente
los factores motivacionales se incrementara de forma positiva moderada en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de
Municipalidad Provincial de Cajamarca, de modo que si disminuye el nivel de motivacion
bajara moderadamente los niveles de desempefio laboral.

Segun la tabla N° 21 se tiene que la correlacién en los factores higiénicos o extrinseca
con el desempefio laboral de los trabajadores presenta una correlacion positiva baja
(0.422), la cual nos indica que hay correlacion directa, es decir, que a medida que aumente
estos factores y estén siempre presentes se incrementard de forma positiva en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos de Municipalidad Provincial de Cajamarca, de modo que si disminuye el nivel

de motivacion bajara moderadamente los niveles de desempefio laboral.

En la contrastacion de la hipétesis en un nivel de significancia del 5% se demostr6 que
existe correlacion positiva entre los factores que caracterizan a la motivacion en el
desempefio laboral; factores motivacionales o intrinseca (r=0,546; p<0,05) y factores
higienicos o extrinseca (r=0,422; p<0,05); por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (HO)
y aceptamos la hipotesis alterna (H1): Los factores que caracterizan a la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca son los factores motivacionales o

intrinseca y factores higiénicos o extrinseca
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- Contrastacion de la hipotesis especifica N° 2:

Para la comprobacion de la hipétesis especifica N°2 se formul6 la hipétesis nula Ho: el

desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca NO es buena en el desempefio de

la funcion y caracteristicas individuales; para ello se verifico mediante uso del estadistico

SPSS V.25 para determinar los niveles en la variable del desempefio laboral y de sus

dimensiones en el desempefio de la funcion y caracteristicas individuales teniendo los

siguientes resultados:

Tabla 22

Estadistico del nivel de desempefio laboral

Nivel de desempefio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L p-valor
valido acumulado
Regular 3 4.3 4.3 4.3
Valido Bueno 67 95.7 67 100.0 0.000
Total 70 100.0 70
Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.
Tabla 23
Estadistico Nivel de caracteristicas individuales
Nivel de caracteristicas individuales
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje L p-valor
valido acumulado
Regular 3 4.3 4.3 4.3
Valido Bueno 67 95.7 95.7 100.0 0.000
Total 70 100.0 100.0

Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.

84



Tabla 24

Estadistico del nivel de desempefio en la funcién

Nivel del desempefio en la funcion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vilido  acumulado p-valor
Regular 8 114 114 114
Valido Bueno 62 88.6 88.6 100.0 0.000
Total 70 100.0 100.0

Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.

En las tablas 22, 23 y 24 se muestran los niveles desempefio laboral, caracteristicas
individuales y del desempefio en la funcion, para la contrastacion de la hipétesis nula (Ho)
se realizd las pruebas correspondientes con el nivel de significacion y puntos criticos de
a = 0,05 (5%), el resultado del estadistico de prueba fue de Zc= 7.65; 6.46 y 7.65
respectivamente, teniendo como resultado el Valor-P para los tres niveles de 0.000, para
la decision estadistica se tomd en cuenta Si p > a , entonces aceptamos Ho; Sip<a,
entonces aceptamos H1, interpretando que con un nivel de significancia del 5%, el nivel
de desemperfio laboral es bueno (Zc=7.65; p<0,05); (Zc=6.46; p<0,05) y (Zc=7.65;
p<0,05).

Por lo tanto, en la hipotesis especifica N° 02 rechazamos la hipotesis nula (Ho) y
aceptamos la hipotesis alterna (H1): El desempefio laboral de los trabajadores de la
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca es bueno en el desempefio de la funcién y caracteristicas individuales.
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- Contrastacion de la hipotesis especifica N° 3:

Para la comprobacion de la hipotesis especifica N°3 se formul6 la hipétesis nula

Ho: NO Existe una relacion de asociacion de correlacion positiva media entre la

motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion

de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca; para ello se verifico

mediante uso del programa SPSS mediante el estadistico de prueba chi-cuadrado X2

teniendo los siguientes resultados:

Tabla 25

Tabla cruzada nivel de motivacion y desempefio laboral del chi-cuadrado (X?)

Desempefio laboral

Total
Regular Bueno
Baja 1 2 3
Motivacioén Regular 1 31 32
Alto 1 34 35
Total 3 67 70
Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.
Tabla 26
Pruebas de chi-cuadrado (X?)
Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6.4502 2 0.040
Razdn de verosimilitud 2.968 2 0.227
Asociacion lineal por lineal 1.934 1 0.164
N de casos validos 70

a. 4 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .13.
Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.
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Tabla 27

Medidas simétricas del chi- cuadrado (X?)

Valor  Significacion aproximada

Phi 0.304 0.040
Nominal por Nominal V de Cramer 0.304 0.040

Coeficiente de contingencia 0.590 0.040
N de casos validos 70

Fuente: Resultado del estadistico SPSS — en base al cuestionario aplicado.

La hipotesis nula Ho: NO existe una relacion de asociacion de correlacion positiva media
entre la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca; con un nivel
de significacion y puntos criticos de a = 0,05, para la decisidn estadistica se considera
que si p < o, entonces aceptamos H1, se tiene que el estadistico de prueba del chi cuadrado
calculado es (X%c=6.45), y el resultado del valor-p es (p=0.040), asimismo se realizé la
comparacion con los valores criticos del chi-cuadrado tabulado al nivel de significancia
del 0,05 (X2 tabulado=5.991) con el chi cuadrado calculado (X?c =6.45) la cual resulta mayor
(X2 tabulado < X?c) Y (p<0.005) entonces rechazamos la hip6tesis nula HO y aceptamos H1,
por lo tanto, se tiene que con un nivel de significancia del 0.05 existe asociacién entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores (x2c=6.45; p<0,05), asi como
encontrandose en una relacién estadisticamente positiva mediay directa proporcional (C=

0.59, p<0.05), quedando comprobada la hipétesis planteada.

87



6.1.

CAPITULO VI: PROPUESTA

Formulacion de la propuesta para la solucion del problema

1. Aspectos Generales

1.1.Marco Estratégico

1.1.1.

1.1.2.

1.1.3.

1.14.

Denominacion: Plan estratégico de motivacion para un mejor

desemperfio laboral de los trabajadores de la Oficina General de

Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de

Cajamarca.

Vision

Contar con trabajadores altamente motivados para un mejor

desempefio laboral.

Misién

Impulsar la motivacion de los trabajadores de la Oficina General

de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial

de Cajamarca mediante los factores motivacionales o intrinsecos y

factores higiénicos o extrinsecos y acciones estratégicas.

Objetivos estratégicos:

= Contribuir al logro de objetivos y metas de la Institucion a través
de trabajadores motivados.

=Contar con personal altamente motivado para un mejor
desempefio laboral.

= Fortalecer los niveles de motivacion y desempefio laboral.

= Promover un clima laboral adecuado y satisfactorio.
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= Buscar a través de la motivacion una mejor atencion y calidad de
servicio.
= Contar con personal motivado intrinsicamente y extrinsecamente.
Bases tedricas y normativas
2.1.Base teorica de la motivacion
= Teoria de Frederick Herzberg.
= Teoria de Abraham Maslow
= Teoria de desempefio laboral de Idalberto Chiavenato
2.2.Bases legales
= Ley N° 27658 - Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado.
= Ley N° 27815 — Ley del Codigo de Etica de la Funcion Publica.
= Ley 30057 - Ley del Servicio Civil
= Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 040-2014-pcm — Normas para la
Gestion del proceso de capacitacion en las Entidades Publicas.
= Ordenanza Municipal N° 698-CMPC, Reglamento de Organizacion Y
Funciones (ROF) y Organigrama de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca.
2.3.Alcance
= Trabajadores del régimen laboral del Decreto Legislativo N° 276; 728 y
1057
2.4.Delimitaciones
= Ley N° 31084 - Ley De Presupuesto del Sector Publico para el Afio Fiscal

2021.
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3. Estructura Organica
3.1.Estructura organica y funcional
= Oficina General de Gestion de Recursos Humanos
= Unidad de Planificacion y Desarrollo de Personas
= Unidad de Remuneraciones, Bienestar Social y Salud Ocupacional
= Secretaria Técnica de proceso disciplinarios
4. Destinatarios
= Trabajadores de los regimenes laborales del Decreto Legislativo N° 276,
728 y 1057 indistintamente de su condicion laboral (nombrado, contrato
fijo, contrato indeterminado, medida cautelar y proceso concluido).
5. Estructura estratégica
5.1.Anélisis FODA
Figura 21

Analisis FODA de la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos

FORTALEZA: OPORTUNIDADES
- Gestién Administrativa - Talento Humano

- Identificacién con la - Compromiso
Institucion - Inieifim

- Estabilidad laboral

AMENAZAS:

- Condiciones fisicas

- Nuevas Legislaciones

- Estado de Emergencia
Nacional

Fuente: Elaboracion propia
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5.2.Acciones de mejora
Desarrollado en base al instrumento de recoleccion de datos en funcién de
las variable y dimension de cada una, interpretacion, analisis y discusion
de resultados.
Motivacion
Factores Motivacionales o Intrinseca
= Implementacion de politicas motivacionales.
= Implantacion de Directiva de reconocimiento de logros tales como,
resoluciones, diplomas, felicitaciones, agradecimientos y/o incentivos no
econémicos.
= Premiar los logros y reconocimiento en publico.
» Implantacion de directiva de nuevas modalidades de trabajo (trabajo
remoto).
= Programa de asensos para los trabajadores del régimen laboral del
decreto Legislativo N° 276.
= Promover la participacion, inclusion y compromiso, en los objetivos y
metas.
=Promover y darles nuevos retos u objetivos y compartir las metas
institucionales
= Delegar responsabilidades
= Proponer nuevos retos y mostrar interés por los trabajadores.
= Flexibilidad laboral.
» Programas de Pasantias laborables.

= Programas de pausas activas.
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Factores higiénicos o extrinsecos
= Implantacion de directiva de condiciones laborales como transporte,
guarderia, celular, internet, etc.
= Fortalecer el plan de desarrollo de personas.
= Implantar el reconocimiento de incentivos laborales canastas, vales de
consumo, uniforme, viajes, etc.
= Programas de actividades de integracion y relaciones interpersonales.
= Implementacidon de escalas y politicas remunerativas.
= Complementar condiciones de bioseguridad y salubridad.
= Promover capacitaciones especializadas que permitan desarrollar mejor
sus funciones de los trabajadores.
5.3.Acciones de alianza estratégica.
= Convenios con Instituciones privadas y publicas.
= Alianzas con Instituciones privadas y publicas.
5.4.Planificacion.
= Mediano plazo:
a. Buscar apoyo a través de convenios institucionales.
= Largo Plazo:
a. Programacion en plan Operativo Institucional (POI) y PEI.
b. Programacion de financiamiento a través de convenios y alianzas

con Instituciones privadas y publicas.
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5.5.Plazo:

LARGO PLAZO

ACTIVIDAD/
ACCION MEDIANO PLAZO

Mes1l | Mes2 | Mes3 | Mes4 | Mes5 | Mes6 | Mes7 | Mes8 | Mes9 | Mes 10
I. Formulacion X X
I1. Aprobacion X
[11. Ejecucion X X X X X X
V. Evaluacion X

5.6.Responsable de la implementacion:
Estard a cargo la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la

MPC.

5.7.Costos de implementacion de la propuesta.

Actualmente el presupuesto asignado en el plan operativo institucional
(POI) a la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca es de 35,000 soles por afio. Se
propone solicitar la asignacion presupuestaria en un 10% adicional en cada
afio para dedicar la ejecucion de gasto a la presente propuesta de mejora de
motivacion a los trabajadores Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos.

Debido a que la asignacidn presupuestaria esta sujeto a restricciones
por parte de la ley de presupuesto, se buscara el financiamiento de otras

instituciones privadas y publicas para cada actividad estratégica.
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COSTO DE IMPLEMENTACION PARA SER INCLUIDA EN EL POI
ACTIVIDAD/ACCION COSTO
I. Formulacién S/ 100.00
Utiles de escritorio y Coffe break 100.00
Il. Aprobacion S/ 100.00
Utiles de escritorio y Coffe break 100.00
lll. Ejecucion s/ 3,200.00
Costo de implementacién 3,200.00
IV. Evaluacién S/ 100.00
Utiles de escritorio y Coffe break 100.00
TOTAL S/ 3,500.00

5.8.Beneficios que aporta la propuesta

a. Permite conocer la realidad del comportamiento de los trabajadores y dar
solucion a los niveles bajos de motivacion.

Permite tener un plan de accion y una visién a lo que se quiere lograr y
llegar.

Contribuira al cumplimiento de logro, objetivos y metas de la Institucién
a través de los trabajadores motivados.

Contribuira que la Oficina tenga trabajadores altamente motivado para un
mejor desempefio laboral.

Fortalecer los niveles de motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la OGGRRHH.

Promovera un clima laboral adecuado y satisfactorio.

Permitira a través de la motivacién una mejor atencion y calidad de

servicio.
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CONCLUSIONES

1. La motivacion influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, por cuanto se determind que el nivel de motivacion es
alto. Del andlisis documental se encontr6 que los instrumento de gestion con los
que cuenta la oficina son el Plan de Bienestar Social 2020, Plan de Desarrollo de
Personas y Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, careciendo de politicas
estratégicas de motivacion, clima laboral, directivas de reconocimientos y/o
incentivos no econdémicos, procesos de asensos 0 promocién, capacitaciones
especializadas, politicas remunerativas y beneficios, y programas de bienestar,
esto indica que si se complementarian dichas acciones fortaleceria y aumentaria

los niveles de motivacion.

2. Los factores que caracterizan la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca son los factores motivacionales o
intrinsecos y factores higiénicos o extrinsecos, porque se determind que los
niveles que predominan son altos, lo que indica la importancia y el efecto positivo
que genera dichos factores en los niveles de desempefio, productividad y su

rendimiento.

3. El desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca es bueno, esto
se debe a que cuando factores motivacionales o intrinsecas y factores higiénicos

0 extrinsecas estan presentes el desempefio en la funcion y caracteristicas
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individuales son los adecuados. No se ha implementado lineamientos y directivas
de evaluacion de desempefio laboral pese a que en su reglamento interno de
trabajo menciona que debe evaluar al personal una vez al afo, la cual no se viene

realizando desconociendo los beneficios que esto generaria.

4. Se determino la relacion de asociacion positiva entre la motivacion y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca debido a que la
motivacién influye positivamente en el desempefio laboral, el resultado fue a
través del estadistico de prueba chi-cuadrado (X?) el cual indicé que a medida
que aumente la motivacion se incrementara el desempefio laboral y de modo
viceversa si disminuye el nivel de motivacion bajara el nivel de desempefio

laboral.
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere al director de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Cajamarca, que disponga la implementacion de
nuevos instrumentos de gestion adecuados a la motivacion en cuanto a sus factores
motivacionales o intrinsecos y factores higiénicos o extrinsecos y poner en
practica la propuesta de mejora planteada en la presente investigacion, porque a
medida que aumente la motivacidn se incrementara positivamente el desempefio

laboral de los trabajadores.

2. Se sugiere al director de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de
la Municipalidad Provincial de Cajamarca, tener en cuenta los beneficios de la
evaluacion del desemperio laboral y se realice la implementacién de lineamientos
y directivas de evaluaciones periddicas como se establece en su reglamento

interno de trabajo y de conformidad con las normas de SERVIR.
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Estimado Servidor Publico:

NIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

MENCION: ADMINISTRACION Y GERENCIA PUBLICA

APENDICE 01

PROGRAMA DE MAESTRIA

Escuela de '
CUESTIONARIO Fosntio

El presente cuestionario es para un trabajo de tesis de Posgrado, con la finalidad de efectuar un estudio sobre 1a Motivacion y desempedio laboral,

para la cual debera ser respondida con 1a mayor objetividad posible. La informacion proporcionada es reservada v es de uso dnicamente para lograr

los cbjetivos propuestos en la Investigacion.

INSTRUCCIONES: Rezponda las alternativas segin corresponda y Marque con una “X7 las respuestas que mas adecue a su experiencia laboral:

L

11

1.2

13

14.

1.6.

LT

L3

DATOS GENERALES

Sexo
Maseulina { )

Edad

18 — 26 afios

45— 53 afios

—
[ —

Estado civil

Soltero (a) (
Viudo (a) (

[ep—

Nimero de hijos menores

0 ()

3 ()
. Nivel de estudios

Secundaria ()

Titulo Profesional ()

Aiios de experiencia en el cargo.
de 0 hasta 2 afios ()
mas de 4 hasta 6 afios ()
Régimen Laboral

DLegN°276 ()

Condicion laboral

Funcionario ()

Medica Cautelar ()

Femenino ( )
27 - 35 afios () 26 — 44 afios ()
53 afios a mas ()
Casado (a) () Divoreiado (a) ()
Cotvivients ()
1 () p ()
més de 4 ()
Técnico () Bachiller ()
Maestria () Doctorado ()
mas de 2 hasta 4 afios ()
ms de 6 afios ()
D.Leg N° 728 () D.Leg. N° 1037 ()
Nombrado () Contrato Fijo {1
Proceso Concluido (), Contrato indeterminado ()
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ITEMS

ESCALA

SIEMFRE

CASI SIEMPRE

INDIFERENTE

A VECES

NUNCA

VARTABLE: MOTIVACION

FACTORES MOTIVACIONALES O INTRINSICA

Trabajo en 5i

1 ; Se 1dentifica v s siente orgullozo de trabajar en la Oficma Genaral de Gestion de Recursos?
2 ; Se sianto satizfecho v a gusto con lzs funciones que realiza’l
. | :Lomotiva a ustad trabajar en su pussto que desempetia por su impertancia dentro de lz Oficina General de Gestion de
kj
Eecurses?
Realizacion personal
i :Conzidera que su trabajo en el drea donde se dezempefia ls ha brindade 1z opertunidad de dasarrollar sus competencias
v habilidades. asi come [z realizacion v desarrolle personal?
5 | ;Lomotiva a ustad demostrar sus habilidades, conocimientos v desestresas en el desempetio de sus funciones?
6 | ;Sevalora los altos miveles de desempetic ¥ exista la oporfunidad de progresar en la mstiftucion?
Reconocimiente
7 ;Cuindo realiza sus labores necesita el reconocmiento de su jefe?
i ]
3 :En la institueion su trabajo es reconocide en el momento opertune v esto me motiva a2 cumplir con mavor eficiencia
mis funciones?
5 :Ha racibido usted reconocimientos (resoluciones, diplomas, felicitacionss v agradacimientos) v/o incentivos no
sconomicos, en los dos ultimos afios en la Entidad?
Progreso Profezional
10 | ;5 cumple sus funciones de manara eficiente tisne la posibilidad de ascender 2 un pussto mejor?
1 :La Institueidn a través de su Oficing General de Gestion de Eecurzos Humanos tiens politicas de asensos para sus
servidores publicos?
2 | ;El ascenso o promocion 2 un pussto superior lo ha motivade a realizar mejor sus funciones?
12 | ;El ET: puasto sup loh tivad ] fun
Responzabilidad
13 | ;Cada vez que lo asignan una funcidn de mayor responsabilidad, se siente seguro v mejor motivado?
14 :5e le pammite decidir comoe realizar su frabajo ¥ promover sus ideas creativas @ innovadoras y confian en zus
habilidades profesionales?
15 | ;En el puesto que se dezempenia le permite tener condiciones de dezafio v satizfaccion personal?

FACTORES HIGIENICOS O EXTRINSICA

Condiciones trabajo

16

;Las condiciones dal ambiente fisico dz su oficina mfluven en la forma que dasempetia su trabajo?

17

:lo Motiva 2 usted contar con materiales de oficina, equipes v sistemas informaticos para el desempetio de suz
fimriones?

13

:Es importante para usted las condiciones de biossguridad v salubridad para que realics sus labores con seguridad v
conflanza?

Adminiztracion de la Inztitucion

:Ez importante para usted lz gasticn que realiza la Oficina General de Gestion da Recursos Humanes para trabajar con

12 confianza y segundad?

20 | ;Para uzted e importante gue la Institncion ls brinde estabilidad v zepundad laboral?

21 | ;Lomotva a usted laz buenas ralacionss entre los funcionarios y los trabajadores para desempetiarse mejor’?
Remuneracion:

4+ | iCree usted que la remuneracion que perciba ez acorde a sus capacidades, conocimisntes ¥ las funciones qua
“* | desempeda, esto hace que se sienta motivado?

23 | ;Cree usted que existe justicia 2n el pago de remunsraciones para todos los trabajadores de la Institueion?
24 | ;Laremuneracidn que percibe en la institucion cubre sus gastos personales?

Relaciones con el jefe ¥ compaiieros

25 | ;8Bujefs lo felicita cuando realizz sus funciones comrectamenta?

26 | ;%ujefs lo motiva porgue szbe ascuchar v lo ayuda en las dificultadas en el desarrello de sus funciones?

27 | ;Las relacionss mterpersonales con sus compatisros lo motivan a trabajar en equipa’

Beneficioz ¥ programaz de bienestar

28 | ;Recibe Incentives laboralss: (canastas, vales de consume, wniforme, viajes, ate)?

29 | ;Con frecuencia recibe capacitacionss que le permitan desarrollar mejor sus funciones?

30 :Te motivaria a dezarrellar mejor tus fonciones =i 2 oforgarian condiciones laboralas como transporte, guardaria,
3

celular, internet. afe.”
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO EN LA FUNCION

Producto
31 (Realiza todo el trabajo asignado y siempre va mas alla de lo exigido?
32 ¢Las funciones que realiza esta en funcion a sus conocimientos y capacidades?
33 (El puesto que desempeiia lo motiva a realizar una mejor labor?
Calidad
34 ;Cuando se le asigna una funcién o trabajo tiene el debido cuidado, exactitud, esmero y orden de lo que estd
presentando?
35 | ;Considera usted que el trabajo que realiza es siempre lo apropiado?
36 | ;Se siente satisfecho al realizar una labor con el debido esmero y cuidado?

Conocimiento del trabajo

37 | ;Cuenta con un cierto grado de conocimiento y sabe todo lo necesario y no cesa de aumentar sus conocimientos?
38 (Lo motiva a usted que le tomen en cuenta en las decisiones de su drea?
39 (Le gustaria recibir capacitaciones que fortalezean sus capacidades y conocimientos?
Cooperacion
40 ;Tiene usted un espiritu de colaboracién con sus compaieros?
41 . Tiene usted una adecuada coordinacion con su jefe?
42 {Se respeta y se valora el trabajo que realizan en equipo?

CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

Comprension de las situaciones

3 (;Tlie.nc intuicidn para percibir la esencia de un problema y es capaz de desplegarse a situaciones y aceptar tareas

adicionales?

44 | Si tiene que trabajar fuera del horario de trabajo para cumplir con los objetivos y metas ;lo realiza?

45 (Con que frecuencia ayuda a sus compafieros de trabajo que tienen dificultades en desarrollar sus funciones?
Creatividad

46 (Tiene usted siempre ideas nuevas, optimas y creativas para crear proyectos y metas?

47 | ;Tiene usted siempre actitud y empefio al momento de realizar sus funciones?

48 tiene usted la capacidad de crear o implementar nuevas metodologias de trabajo?

Capacidad de realizacion

49 ;Tiene las capacidades optimas de concretar y poner en practica nuevas ideas y proyectos?
50 | ;Se siente capacitado para realizar todas sus funciones?
51 ;Le gustaria que la institucion promueva el desarrollo y realizacion personal?
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ANEXO 01

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES DEL EXPERTO:
1.1. Apellidos y nombres : Bravo Burgos, Enzo Aldo
1.2. Grado académico : Maestro en Ciencias

II. DATOS DE LA INVESTIGACION:

2.1. Titulo de la investigacién : Motivacién y desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion

de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020.

III. ASPECTOS DE CONFIABILIDAD:

Estadisticas de fiabilidad FACTORES MOTIVACIONALES O
INTRINSICA

Alfa de Cronbach N de slementos
0849 18

Alpha de Cronbach: 0.817 para 15 ilems, indicando buena fiabilidad para la
dimension FACTORES MOTIVACIONALES O INTRINSICA de la variable
MOTIVACION

Estadisticas de flabilidad FACTORES HIGIENICOS O EXTRINSICA

Alfa de Cronbach N de slementos
0817 15

Alpha de Cronbach: 0,817 para 15 items, indicando buena fiabilidad para la
dimension FACTORES 0 EXTRINSICA de |a variable
MOTIVACION

Estadisticas de flabilidad VARIABLE: MOTIVACION

Ata de Cronbach N de elementos
0859 30

Alpha de Cronbach: 0.899 para 30 items, indicando buena flabilidad para
este instrumento de la variable MOTIVACION

Estadisticas de flabllidad DESEMPERNO EN LA FUNCION

Afa de Cronbach N de slementos
0833 12

Alpha de Cronbach: 0.833 para 15 llems, indicando buena fiabilidad para la
dimension DESEMPENO EN LA FUNCION de la variable DESEMPENO
LABORAL

Estadisticas de fiabilidad CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

Alpha de Cronbach: 0.832 para 15 items, indicando buena fiabilidad pars ia
CARACTERISTICAS

Alta de Cronbach NN de slementos
0832 9

INDMDUALES de la variable DESEMPERO
LABORAL

Estadisticas de flabilidad VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Alpha de Cronbach: 0.807 para 30 items, indicando excelente fiabilidad para

‘Alfa de Cronbach N de slementos este instrumento de la varfable DESEMPERO LABORAL
0907 21

Estadisticas de flabilidad del instrumento general de
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
Alta de Cronbach N ds elementos
0926 51

Apha de Cronbach: 0.926 para 60 items, indicando excelente fiabilidad para
este instrumento general de MOTIVACION Y DESEMPERO LABORAL
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ANEXO 02

JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

I DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del experto: Figueroa Alvarado David
1.2. Grado académico: Doctor en Gestién Pablica y Gobernabilidad
1.3. Cargo e Institucién que labora: Docente - Universidad Privada César Vallejo

1.4. Titulo de la investigacién: Motivacién y desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial De Cajamarca, 2020.

1.5. Autor del instrumento: Erick Franklin Cruzado Ramirez
1.6. 1.1.Maestria / Mencién: Administracion y Gerencia Piblica — Universidad Nacional de Cajamarca

I ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS Muy
INDICADORES CUALITATIVOS/ e | i | D | mosne | Amaieats
CUANTITATIVOS 61-80%

1. CLARIDAD w con lengusje 10

2. OBJETIVIDAD RS P s — 9
Adecuado al alcance de ciencia

3. ACTUALIDAD rasiosidoy 9

4. ORGANIZACION Existe una organizacién logica. 10
Comprende los aspectos

5. SUFICIENCIA cantidad y calidad. 9

6. INTENCIONALIDAD | hdecuado para valorar aspectos 10
Basados en aspectos Tedricos

7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio b
Entre los indices, indicadores,

8. COHERENCIA dimensiones y variables. 0
La estrategia responde

9. METODOLOGIA Broats gt Gt 10
Genera nuevas pautas en la

10. CONVENIENCIA investigacion y construccién de 9

TOTAL 96

VALORACION CUALITATIVA: Apto para su aplicacién
OPINION DE APLICABILIDAD: Positiva

Lugar y fecha: Cajamarca, noviembre 2020.
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JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

L DATOS GENERALES
1.1, Apellidos y nombres del experto: Ramos Malaga Cesar Enrique
1.2. Grado académico: Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad
1.3. Cargo e Institucién que labora: Docente ~ Universidad Privada César Vallejo

1.4. Titulo de la investigacién: Motivacién mmmammahmwm
ma.mumahuumwo.cw

1.5. Autor del instrumento: Erick Franklin Cruzado Ramirez
1.6. Maestria / Mencién: Administracién y Gerencia Publica — Universidad Nacional de Cajamarca

I ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS Muy
Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CUALITATIVOS/ Bueno
CUANTITATIVOS 0-20% 2140% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD W”""’*‘" 10
2. OBJETIVIDAD o e 9
Adecuado al alcance de ciencia
3. ACTUALIDAD y tecnologia. 9
4. ORGANIZACION Existe una organizacion Iogica. 10
Comprende los aspectos de
8. SUFICIENGIA cantidad y calidad. 9
Adecuado para valorar aspectos
6. INTENCIONALIDAD dol eotuio. 9
Basados en aspectos Tedricos
T.CONMSTENCIA Cientificos y del tema de estudio L
Entre los indices, indicadores,
8. COHERENCIA dimensiones y variables. 10
La estrategia responde al
9. METODOLOGIA propbsito del estudio. 10
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccién de 9
teorias.
TOTAL 95

VALORACION CUALITATIVA: Apto para su aplicacién

OPINION DE APLICABILIDAD: Positiva

Lugar y fecha: Cajamarca, noviembre 2020.
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ANEXO 03

TRABAJADORES ENCUESTADOS/RESPUESTAS
ITEMS

3‘4|5‘6‘7‘8‘9[10‘11‘12‘13|14‘15‘16‘17|1B‘19‘20‘21‘22[23‘24‘25‘26|27‘28‘29‘30‘31[32‘33‘34‘35[36‘37‘38‘39|40‘41‘42‘43‘44[45‘46‘47‘48|49‘50‘51‘52|53‘54‘55‘56‘57[58‘59‘60‘61|SZ‘63‘64‘65‘66[67‘68‘69‘70

MOTIVACION

FACTORES MOTIVACIONALES O INTRINSICA

Trabajo en Si

1. ¢Se identifica y se siente orgulloso de trabajar en la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos?

2. ¢Se siento satisfecho y a gusto con las funciones que realiza? 5|5|5|5|5|5|5|4|5|4|2|5|5|5|4|5|4|5|5|4|4|5|4|4|5|5|5|5|5(5(5|5|2|5|5|5|5(5/5(4|4(4/5/4|4(5/|5|5|5|5/5|5|5|5/5|5|5/4/5|5|5|1[5|5|5[2|5|5|5]5

3. (Lo motiva a usted trabajar en su puesto que desempefia por su importancia dentro de
la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos?

Realizacion personal

4. ;Considera que su trabajo en el drea donde se desempefia le ha brindado la oportunidad

de desarrollar sus competencias y habilidades, asi como la realizacion y desarrollo 4|5|5|1|4|5|5|4|5(5|4|5|5|5|5|5|5|5|4|1|4|2|2|4|5|4|2|4|4|1|4|4|1|2|5|5|5|4|5|1|4|5|5|5|4|5|4|4|4|5/4|5|5|5(5|5|65[2|5|5|5|1|5|5|5|5|5|4|4]4
personal?
5. (Lo motiva a usted demostrar sus il conocimit y enel

desemperio de sus funciones?

6. ¢Se valora los altos niveles de desempefio y existe la oportunidad de progresar en la
institucion?

Reconocimiento

7. (Cuando realiza sus labores necesita el reconocimiento de su jefe? 4|4|4|5|4|5|5[4|3|4|2|2|1|3|3|2|2|5|2|5|1|2|1|2|4|3|5|5|4|4af2|2|1|2|5|1|5]|2|2|1|3|2|5|2|2|1|5|4|1|2|4|5|2|5|2|5|5|1|1|2|1|1]|4|2|5]1|3|3|2]|2

8. ¢En la institucion su trabajo es reconocido en el momento oportuno y esto me motiva a
cumplir con mayor eficiencia mis funciones?

9. ¢Ha recibido usted reconocimientos (resoluciones, diplomas, felicitaciones y
agradecimientos) y/o incentivos no econémicos, en los dos Gltimos afios en la Entidad?

Progreso Profesional

10. ¢Si cumple sus funciones de manera eficiente tiene la posibilidad de ascender a un
puesto mejor?

11. ¢La Institucion a través de su Oficina General de Gestién de Recursos Humanos tiene
politicas de asensos para sus servidores piblicos?

12. ¢El ascenso o promocién a un puesto superior lo ha motivado a realizar mejor sus
funciones?

Responsabilidad

13. ¢ Cada vez que lo asignan una funcién de mayor responsabilidad, se siente seguro y
mejor motivado?

14. ¢ Se le permite decidir cémo realizar su trabajo y promover sus ideas creativas e
innovadoras y confian en sus habilidades profesionales?

15. ¢En el puesto que se desempefia le permite tener condiciones de desafio y satisfaccion
personal?
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FACTORES HIGIENICOS O EXTRINSICA

(Condiciones trabajo

16. ¢Las condiciones del ambiente fisico de su oficina influyen en la forma que
desempefia su trabajo?

17. ¢lo Motiva a usted contar con materiales de oficina, equipos y sistemas informéticos
para el fio de sus funciones?

18. (Es importante para usted las condiciones de bioseguridad y salubridad para que
realice sus labores con seguridad y confianza?

|Administracion de la Institucion

19. ¢Es importante para usted la gestion que realiza la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos para trabajar con confianza y seguridad?

20. ¢Para usted es importante que la Institucion le brinde estabilidad y seguridad laboral?

@

21. ;Lo motiva a usted las buenas relaciones entre los funcionarios y los trabajadores para
desemperiarse mejor?

|Remuneracion:

22. ;Cree usted que la remuneracion que percibe es acorde a sus capacidades,
imie y las funciones que desempefia, esto hace que se sienta motivado?

23. ;Cree usted que existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los
trabajadores de la Institucion?

24. ¢ La remuneracion que percibe en la institucién cubre sus gastos personales?

|Relaciones con el jefe y compafieros

25. ¢Su jefe lo felicita cuando realiza sus funciones correctamente?

26. ;Su jefe lo motiva porque sabe escuchar y lo ayuda en las dificultades en el desarrollo
de sus funciones?

27. ¢ Las relaciones interpersonales con sus compafieros lo motivan a trabajar en equipo?

IN

|Beneficios y programas de bienestar

28. ¢ Recibe Incentivos laborales: (canastas, vales de consumo, uniforme, viajes, etc.)?

N

29. ¢Con frecuencia recibe capacitaciones que le permitan desarrollar mejor sus
funciones?

30. ¢ Te motivaria a desarrollar mejor tus funciones si te otorgarian condiciones laborales
como transporte, guarderia, celular, internet, etc.?

504
504
5|5
505
5|5
5|5
504
501
5|4
513
5|4
504
52
501
5|5
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DESEMPERNO LABORAL

DESEMPENO EN LA FUNCION

Producto

31. ¢Realiza todo el trabajo asignado y siempre va més alla de lo exigido?

32. ¢Las funciones que realiza esta en funcién a sus conocimientos y capacidades?

33. ¢El puesto que desempefia lo motiva a realizar una mejor labor?

Calidad

34. (Cuéando se le asigna una funcion o trabajo tiene el debido cuidado, exactitud, esmero
y orden de lo que esta presentando?

35. ¢Considera usted que el trabajo que realiza es siempre lo apropiado?

36. ¢ Se siente satisfecho al realizar una labor con el debido esmero y cuidado?

(Cooperacion

37. ¢Cuenta con un cierto grado de conocimiento y sabe todo lo necesario y no cesa de
laumentar sus conocimientos?

38. (Lo motiva a usted que le tomen en cuenta en las decisiones de su area?

39. ¢Le gustaria recibir capacitaciones que fortalezcan sus capacidades y conocimientos?

DESEMPENO EN LA FUNCION

[Comprension de las situaciones

40. ¢ Tiene usted un espiritu de colaboracion con sus compafieros?

41. ;Tiene usted una adecuada coordinacion con su jefe?

42. ¢Se respeta y se valora el trabajo que realizan en equipo?

[Condiciones trabajo

43. ¢ Tiene intuicién para percibir la esencia de un problema y es capaz de desplegarse a
situaciones y aceptar tareas adicionales?

44. Si tiene que trabajar fuera del horario de trabajo para cumplir con los objetivos y
metas ¢lo realiza?

45. ¢ Con que frecuencia ayuda a sus compafieros de trabajo que tienen dificultades en
desarrollar sus funciones?

Creatividad

46. ¢ Tiene usted siempre ideas nuevas, optimas y creativas para crear proyectos y metas?

47. ¢ Tiene usted siempre actitud y empefio al momento de realizar sus funciones?

48. ¢tiene usted la capacidad de crear o implementar nuevas metodologias de trabajo?

(Capacidad de realizacion

49. ¢ Tiene las capacidades optimas de concretar y poner en préactica nuevas ideas y
proyectos?

50. ¢Se siente capacitado para realizar todas sus funciones?

51. ;Le gustaria que la institucion promueva el desarrollo y realizacion personal?

45
5|5
4|5
5[5
4|a
45
45
5|4
55
5[5
4|5
4|5
45
4la
4|5
45
4|5
45
45
45
5|5
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