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RESUMEN

Este estudio, titulado "La motivacion laboral y su relacion con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024", tuvo como
proposito general determinar la relacion entre la motivacién laboral y el
desempefio laboral en dicha institucién durante el afio 2024. El estudio fue de
tipo aplicado, con un enfoque cuantitativo, a nivel correlacional y con un disefio
no experimental de corte transversal. Para la recoleccién de datos, se utilizd
la encuesta mediante dos cuestionarios aplicados a 10 jefes y 45
colaboradores. Los resultados mas relevantes muestran que el 82.22% de los
empleados esta de acuerdo en que posee el control necesario para supervisar
y dirigir las actividades dentro de su area de trabajo. Asimismo, el 90.00% de
los jefes coincide en que los colaboradores alcanzan los objetivos propuestos
de manera efectiva. El estudio concluye que la motivacién laboral no tiene una
relacion significativa con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Luyando, 2024. Esto se evidencia con un nivel de significancia bilateral (P-
Valor) de 0.356 y un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.327, lo que

indica una correlacion positiva baja.

Palabras Clave: Motivacion laboral, desempefio Ilaboral,

Productividad, efectividad, municipios.



ABSTRACT

This study, titled "Work Motivation and Its Relationship with Job
Performance in the District Municipality of Luyando, 2024," aimed to determine
the relationship between work motivation and job performance in this institution
during the year 2024. The study was applied in nature, with a quantitative
approach, at a correlational level, and employed a non-experimental cross-
sectional design. Data collection was carried out through a survey using two
questionnaires administered to 10 managers and 45 employees. The most
relevant results show that 82.22% of employees agree that they have the
necessary control to supervise and manage activities within their work area.
Likewise, 90.00% of managers agree that employees effectively achieve the
proposed objectives. The study concludes that work motivation does not have
a significant relationship with job performance in the District Municipality of
Luyando, 2024. This is evidenced by a bilateral significance level (P-Value) of
0.356 and a Spearman correlation coefficient of 0.327, indicating a low positive

correlation.

Keywords: Work motivation, work performance, Productivity,

effectiveness, municipalities.
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INTRODUCCION

La motivacion es uno de los determinantes o factores mas importantes
que afectan directamente la calidad, eficiencia y satisfaccién de una persona
al realizar su trabajo. A nivel de la Municipalidad Distrital de Luyando, se han
notado algunos problemas relacionados con el desempeiio de los servidores
municipales y, por fin, existe la necesidad de analizar como la motivacion ha
sido capaz de influir en su nivel de productividad. Este estudio se centra en
comprender la relacion entre ambos factores y como influyen en la eficiencia
de los servicios prestados a la comunidad. Esta investigacion es importante
porque los servidores publicos municipales desempefian un papel significativo
en la gobernanza local y su motivacion puede, en gran medida, determinar la

calidad de los servicios ofrecidos.

El estudio busca responder a la pregunta ¢ Cual es la relacion entre la
motivaciéon laboral y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Luyando en 20247 Su objetivo es determinar los factores motivacionales que
afectan la productividad de los empleados municipales y, posteriormente,
hacer recomendaciones que mejoren su motivacion y productividad,

mejorando asi la gestidn de los recursos publicos.

Este estudio se justifica debido al alcance de mejorar las condiciones de
trabajo y la productividad en el sector publico, particularmente a nivel
municipal, donde la fuerza laboral juega un papel importante en el gobierno
local. Mejorar la motivacion y el rendimiento de los empleados en el Municipio
de Luyando afecta directamente la calidad de los servicios publicos y, en

consecuencia, el bienestar de toda la comunidad atendida.

Los objetivos de la investigacion son: analizar la relacion entre la
motivacion laboral y el desempefio de los empleados municipales, identificar
los factores motivacionales presentes en la institucion, y evaluar cdmo estos
factores inciden en el rendimiento laboral. Con estos objetivos se busca
proporcionar una base de datos sélida para la toma de decisiones en la
Municipalidad, con el fin de mejorar las politicas de gestion del talento

humano.
La investigacion esta estructurada de la siguiente manera: en el capitulo

Xl



| se describe la situacion problematica y se fula las preguntas y objetivos de
investigacion, ademas se establece la justificacion y limitaciones del estudio.
En el capitulo Il se desarrolla la fundamentacion teorica de la investigacion,
gue incluye los antecedentes de investigacion y las bases teédricas, ademas
se presenta las definiciones conceptuales, la formulacién de hipoétesis y la
operacionalizacion de las variables. En el capitulo Il se presenta el disefio
metodoldgico de la investigacion, precisando el tipo de investigacion, enfoque,
disefio, poblacién y muestra, y la técnica e instrumento empleado. En el IV
capitulo se realiza la presentacion de resultados y la contrastacion e hipoétesis.
En el capitulo V se lleva a cabo la discusion de resultados, y finalmente se

presentacion las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

La investigacion sigue un enfoque cuantitativo de alcance descriptivo
correlacional, recopilando datos a través de encuestas estructuradas sobre la
motivaciéon de los empleados y el rendimiento laboral. La informacién fue
procesada con algunas herramientas estadisticas, en particular, el coeficiente

de evaluacion, para averiguar la relacion entre las variables examinadas.

La motivacion y el desempefio en el sector publico cuenta con encuestas
como principal fuente de informacién, mientras que estudios previos, libros y
articulos especializados funcionan como fuentes secundarias. Si bien estas
son fuentes secundarias confiables, esta investigacion padecié algunas
limitaciones, como la no existencia de informacion histérica de desempefio
laboral dentro de la Municipalidad, ademas de la negativa por parte de ciertos
trabajadores a responder las encuestas y entrevistas. Estas dificultades se
superaron con una muestra bien definida y relajando las restricciones de

recolecciéon de datos.

En conclusion, el estudio muestra que hay una evaluacién entre la
motivacién laboral y el rendimiento de los trabajadores en el Distrito Municipal
de Luyando. Los informes indican que el reconocimiento, las oportunidades
de desarrollo y las condiciones laborales influyen directamente en la
produccion de los empleados. Se recomienda adoptar estrategias que
aumenten la motivacibn en los empleados con el fin de mejorar su

productividad y, posteriormente, la calidad de los servicios municipales.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad, las organizaciones de todo el mundo se enfrentan
continuamente a evoluciones sociales en curso. En consecuencia, tiende a
dirigir principalmente su atencion hacia los recursos operativos y, en cierta
medida, descuidan el componente humano, incluso cuando este es
sumamente crucial. Los trabajadores tienen una gran responsabilidad en
llevar a cabo algunas actividades y gestionar otros recursos que promueven
el desarrollo organizacional. Por lo tanto, su estado motivacional afecta en
gran medida su productividad laboral, que, si se descuida, puede resultar en
pérdidas y en el incumplimiento de objetivos criticos necesarios para cumplir
con las metas estratégicas dentro de las instituciones (Dolores et al., 2023).

En el caso de la administraciéon publica, el desempefio de los empleados
estda acelerado a mdultiples factores a nivel global que impactan tanto su
eficiencia como la calidad de los servicios que se prestan. Dentro de la
problematica, uno de los aspectos mas evidentes es la falta de motivacién que
se traduce en el bajo compromiso y falta de productividad, afectando la
efectividad de las instituciones. Asimismo, las deficientes condiciones
laborales, que se manifiestan por sobrecargas de trabajo y por la falta de
recursos, crean un ambiente desalentador para el personal. Por otro lado,
existe una falta de direccion en el area de recursos humanos porque muchas
de las politicas implementadas no responden a las necesidades Yy
expectativas de los empleados, lo que genera descontento y apatia hacia el
cumplimiento de los objetivos institucionales (Amorin et al., 2023).

En el contexto actual, la motivacién laboral dentro de las organizaciones
de nuestro pais es un factor clave que influye tanto en el desempefio de los
trabajadores como en el progreso y fortalecimiento de las empresas e
instituciones. Sin embargo, los lideres y supervisores no motivan de manera
adecuada a sus equipos para alcanzar los objetivos personales e
institucionales con eficiencia y eficacia, aun sabiendo que la motivacion influye
y ajusta el rendimiento y la evolucion de los colaboradores en la direccion

deseada, ademas que, la mayoria de los empresarios ven el aspecto

14



econdémico como un factor clave de motivacion, pero los empleados no
experimentan satisfaccion con ello (Casana y Carhuancho, 2019).

Los cambios constantes a nivel regional obligan a las instituciones a
mantener a sus empleados motivados, pero ellas en su mayoria no establecen
politicas efectivas de motivacion para que los empleados se sientan valorados
al momento de desempefar sus funciones, asegurando aspectos como el
cumplimiento puntual de pagos y un buen ambiente laboral, por ende, los
colaboradores no se comprometen con su trabajo, trayendo consigo la
disminucion de la productividad dentro de las organizaciones (Quispe, 2022).

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Luyando enfrenta una situacion
desafiante que podria estar impactando el rendimiento laboral de sus
trabajadores, lo que a su vez podria influir en la calidad de los servicios que
ofrece. Este escenario, a su vez, demanda de una investigacion que examine
el vinculo entre la motivacion y el desempefio en el ambito laboral, teniendo
en cuenta aspectos importantes de la motivacion, como la necesidad de
pertinencia, el logro de metas y el deseo de controlar circunstancias. Es
probable que estos factores motivacionales sean inhibidos por la falta de
reconocimiento, competencias insuficientemente desarrolladas y la falta de
asumir responsabilidades de liderazgo de nivel superior o nuevos desafios.
Por estas razones, se estudiaran los diversos tipos de motivacion y el
desempefio de los empleados en términos de su capacidad para realizar
tareas laborales dentro del tiempo y la calidad establecidos (eficiencia),
cumplir con los objetivos establecidos por la organizacion (efectividad) y hacer
un uso racional de los recursos disponibles (productividad). El objetivo es
desarrollar estrategias que impulsen la motivacién y, en consecuencia,

optimicen el desempeiio general en la municipalidad.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL
¢, Coémo la motivacién laboral se relaciona con el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Luyando, 20247
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1.2.2.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Como la motivacién de afiliacion se relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024?
¢,Como la motivacion de logro se relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024?
¢, Como la motivacion de poder se relaciona con el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1.

1.3.2.

OBJETIVO GENERAL

Establecer coémo la motivaciéon laboral se relaciona con el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando,
2024.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Establecer como la motivacion de afiliacion se relaciona con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando,
2024,
Establecer como la motivacion de logro se relaciona con el
desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando,
2024,
Establecer como la motivacion de poder se relaciona con el
desempefo laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando,
2024,

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

141

en la

. JUSTIFICACION TEORICA

Esta investigacion es relevante, porgue sus conclusiones se basan

aplicacion de teorias consolidadas, lo cual contribuira al progreso

del conocimiento en el dmbito de las ciencias empresariales. En

particular, se enfoca en analizar cdmo se vinculan la motivacion y el

desempenio laboral dentro de las municipalidades.
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1.5.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Esta investigacion tiene una justificacion préactica significativa para
la Municipalidad Distrital de Luyando, puesto que los hallazgos ayudaran
a reconocer los elementos motivacionales que influyen en el desempefio
laboral de su personal. Esto propiciara el disefio de estrategias
pertinentes que permitan mejorar tanto la eficiencia, como la eficacia y

productividad dentro de la institucién.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La metodologia de este estudio se basa en la aplicacion de una
encuesta que permitié recopilar datos directos y objetivos sobre la
motivacion y el nivel de rendimiento de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luyando. Esta herramienta facilitd la
recopilacion de la informacién necesaria para el andlisis, lo cual es
metodoldgicamente innovador ya que puede ser utilizado o modificado
en otros estudios relacionados con la motivacion y el rendimiento en

instituciones publicas u organizaciones similares.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

El estudio encontré ciertas limitaciones, como la precisidbn de las

respuestas, ya que parecia que algunos encuestados no revelaban

completamente su informacién, y la falta de disposicion de algunos

participantes para responder a las encuestas. Para abordar estos problemas,

se disefiaron cuestionarios an6nimos que garanticen la confidencialidad de

las respuestas, tratando de generar confianza y estimular la franqueza por

parte de los participantes. Ademas, hubo comunicaciéon franca con los

encuestados, insistiendo en que los datos obtenidos se utilizarian Unicamente

con fines académicos. Esto ayudé a lograr una actitud completamente

cooperativa del personal, lo que reducira las probabilidades de que errores no

intencionados afecten los resultados.
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1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
La culminacion de este estudio fue posible gracias a contar con los
recursos humanos necesarios, el apoyo financiero requerido y las

herramientas tecnolégicas adecuadas para su pleno desarrollo.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

De acuerdo con Dolores et al. (2023), en su investigacion los
autores se enfocaron en el objetivo de examinar la evaluacion entre la
motivacion y la productividad de los empleados que trabajan en servicios
de salud durante la fase post pandemia. Los autores utilizaron un
enfoque cuantitativo con la aplicaciéon de un disefio transversal de
alcance descriptivo correlacional, se emple6 una muestra de 30
encuestados. Los hallazgos mostraron una evaluacion positiva entre las
dos variables, revelando que los empleados con una mayor motivacion
para trabajar tienden a destacar en su rendimiento laboral.

Coérdoba et al. (2023) indicaron en su estudio que se plante6
investigar la influencia de la motivacion en el rendimiento laboral del
personal administrativo de instituciones de educacién superior,
abarcando tanto el sector publico como el privado en Panama. La
investigacion se basé en un disefio no experimental de campo, con un
enfoque descriptivo-correlacional. La muestra, conformada por 36
empleados de cada institucion, se seleccion6 mediante un muestreo no
probabilistico intencional de tipo aleatorio simple. Para la recopilaciéon de
datos se utilizé la técnica de la encuesta. Los resultados evidenciaron
gue, en la institucion publica, pese a una deficiencia en la motivacién
relacionada con la integracion y el sentido de pertenencia, los
colaboradores mantienen un nivel de autoestima que los impulsa a
continuar trabajando. En contraste, en la institucion privada, este
fendmeno no se observa, ya que los empleados realizan sus funciones

principalmente motivados por incentivos econémicos.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Mejia (2024) indic6 que su estudio tuvo como objetivo identificar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los docentes de

una instituciéon educativa en la ciudad de Ica durante el afio 2024. La
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investigacion, de caracter aplicado, se realiz6 mediante un disefio no
experimental, de corte transversal y de enfoque correlacional. La
muestra estuvo compuesta por 31 docentes, quienes completaron un
cuestionario como instrumento de recolecciéon de datos. El investigador
concluy6 que se rechazo la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis de
investigacion, confirmando la existencia de una relacion entre ambas
variables.

Cruz (2024) recomendé analizar la relacion entre la motivacion y el
desemperio laboral de los empleados de UGEL Jaén en 2023. Esta
investigacion fue de tipo basica; el autor utilizé un enfoque cuantitativo
con un disefio no experimental y alcance correlacional. Para recopilar
informacion, se aplicaron cuestionarios a un total de 78 empleados,
todos con contratos permanentes y desempefio de funciones en el area
administrativa. Los resultados muestran una alta relacion entre la
motivacion y el desempefio, sefialando la necesidad de comprender las
muchas y multifacéticas razones que afectan el desempefio en el lugar

de trabajo.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Teran (2023) desarroll6 un estudio cuyo objetivo fue analizar la
evaluacion entre la motivacion y el rendimiento laboral de los docentes
de la Institucion Educativa 0637 Santa Rosa de Mishollo durante el afio
escolar. La investigacion fue de tipo aplicada y un enfoque cuantitativo,
con un alcance descriptivo correlacional. Se utilizaron encuestas y
cuestionarios como herramientas de recoleccion de datos dirigidos a 26
docentes. Los resultados indicaron que la motivacion en el entorno
laboral es un factor principal porque influye directamente en el
rendimiento de los trabajadores. En otras palabras, es probable que los
empleados rindan mejor cuando estan motivados de manera integral a
través de factores significativos e intrinsecos y extrinsecos.

En su estudio, Diaz (2022) se centr6 en explorar el vinculo entre la
motivacién y el rendimiento laboral. Fue una investigaciéon de tipo
aplicada, con un enfoque cuantitativo y alcance descriptivo correlacional,

se empled un disefio no experimental, apoyado por 80 empleados de la

20



2.2.

institucion financiera. Los hallazgos revelaron que la motivacion y el
rendimiento laboral, en este caso, en Compartamos Financiera - Tingo

Maria, tenian una relacion positiva y significativa.
BASES TEORICAS
2.2.1. MOTIVACION LABORAL

Garcia (2012) sefial6 que a mediados del siglo XX aparecieron las
primeras teorias centradas en la motivacion laboral, lo que permitié
establecer una relacion directa entre el rendimiento de los trabajadores,
su satisfaccion personal y la motivacién para llevar a cabo sus labores;
en otras palabras, un trabajador motivado demostraba mayor eficacia y

responsabilidad.

La motivacion laboral se define como el estimulo constante, la
pasion y la determinacién con la que una persona persigue sus objetivos,
partiendo de necesidades internas que actdan como criterios objetivos
de evaluacion. Ademas, se asocia con el esfuerzo, entendido como el
desempefio que requiere un considerable empefio fisico o moral y que
conlleva a mejoras concretas, asi como con las metas, que orientan las
acciones de la organizacién para obtener el apoyo de sus colaboradores,
contribuyendo tanto al logro de los objetivos institucionales como a la

compensacion de los esfuerzos individuales (Robbins, 2004).

Segun Pefia y Villon (2018) la motivacion en el ambito laboral se
origina en la interaccion entre los individuos y los incentivos que les
brinda la organizacion, lo que crea un entorno favorable para que los

empleados alcancen sus metas.

De manera similar, Navarro et al. (2014) argumentan que la
motivacién en contextos laborales se refiere a un conjunto de acciones
gue tienen como obijetivo abordar las necesidades de los empleados, lo
gue se traduce en comportamientos tanto basicos como complejos en

sus roles y responsabilidades.

Para Atoche (2019), la motivacion en el lugar de trabajo es uno de
los factores mas importantes para el éxito de una organizacion,

considerando que los procedimientos de seleccion y capacitacion tienen
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como objetivo contratar empleados altamente calificados. Sin embargo,
poseer habilidades en cantidad y calidad es insuficiente; es esencial
cultivar un ambiente que motive a los empleados. Esto no solo ayuda a
cumplir con los objetivos establecidos, sino que también permite a la
empresa ir mas alla de las limitaciones que puedan surgir en relacion

CcoNn Sus recursos humanos
2.2.1.1. MOTIVACION DE AFILIACION

Siguiendo la perspectiva de McClelland (1989) el impulso
motivacional hacia la afiliacion proviene del interés por establecer
y mantener relaciones que ayuden a desarrollar un sentido de
pertenencia dentro de una organizaciéon. Cuando un individuo
trabaja para satisfacer la necesidad de integracion social, este
impulso motivacional se activa, provocando que se forme un
vinculo con el equipo. Este vinculo, a su vez, proporciona
sensaciones de seguridad y fortalece el sentido de uno mismo en
el grupo.

INDICADORES:
e APOYO Y COLABORACION MUTUA
Este concepto se refiere a la accidbn o comportamiento
favorable de los integrantes de un grupo, en el cual se apoyan
unos con otros, para lograr metas en comun. Supone la
promocion de un entorno organizacional donde la comunicacion,
la cooperacién y el flujo de recursos e informacion se realizan
con el objetivo de mejorar el rendimiento y la satisfaccion laboral
colectiva (Hernandez et al., 2011).
e RELACIONES INTERPERSONALES
Las relaciones interpersonales son aquellas conexiones e
interacciones que existen entre personas en un entorno
profesional. Las relaciones son notables importantes en cémo
las personas se comunican entre si, cOmo cooperan unas con
otras y coOmo ayudan a crear el clima organizacional, el cual
puede impactar tanto en la motivacion como en el desempefio

de los empleados (Chiavenato, 2009).
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2.2.1.2. MOTIVACION DE LOGRO

McClelland (1989) divide la motivacion de logro en dos
componentes: energia y determinacion. Cada uno de estos
componentes explica hasta qué punto una persona esta dispuesta
a cumplir con las obligaciones laborales y superar desafios. Las
personas exitosas experimentan un alto nivel de gratificacion
cuando cumplen sus metas, y de hecho, refuerza ese esfuerzo
puesto en el proceso, aungue el nivel de gratificacion varia segun
las habilidades y capacidades. Se deduce entonces que cada
trabajador tiende a centrar sus esfuerzos en aquellos objetivos que
encuentra mas motivadores y desafiantes, ignorando aquellos que

no captan su atencién e interés.

INDICADORES:
e LOGROS
Segun Robbins y Judge (2013) los logros en el lugar de
trabajo se refieren a los logros que una persona considera lo
suficientemente exitosos como para brindarle satisfaccion y
autoidentificacion. Estos logros pueden ser evaluados
cuantitativamente mediante el cumplimiento de objetivos
designados o calificados a través de la adquisicion de
habilidades y competencias. La manera en que se evalla la
percepcion de estos logros tiene un gran impacto en la
motivacion del empleado y en su nivel de compromiso con el
trabajo que se le asigna.
e RETOS
Se trata de desafios o0 demandas que surgen dentro del
mundo laboral, los cuales tienen el potencial de motivar a los
trabajadores a mejorar su rendimiento. Cuando tales desafios se
consideran alcanzables, provocan una sensacién de logro y
satisfaccion que aumenta aun mas la motivacion y el

compromiso con el trabajo autonomo (Franklin y Kreiger, 2011).
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2.2.2.

2.2.1.3. MOTIVACION DE PODER

Para McClelland (1989), este tipo de motivacion se observa
en aquellos individuos que buscan posiciones con gran
responsabilidad. Cuando una persona orienta sus necesidades,
acciones y comportamientos hacia la busqueda de aceptacién
social, se manifiesta una motivacion relacionada con el poder. Esta
tendencia se basa en la necesidad inherente del ser humano de
ejercer control sobre los demas y recibir reconocimiento. Por lo
tanto, quienes presentan una fuerte necesidad de poder tienden a
querer influir y dominar a sus colegas.

INDICADORES:
AUTORIDAD
Se refiere a la habilidad de una persona para afectar las
elecciones y comportamientos de otros en el contexto de una
organizaciéon. Esta habilidad se fundamenta en el respeto y la
autoridad que se le confieren, lo que le permite dirigir y gestionar
tareas y recursos. Esto, a su vez, puede influir en la motivacion y
el rendimiento de los trabajadores (Robbins y Judge, 2013).
CONTROL
Es un proceso mediante el cual se examinan y evaluan las
acciones y los resultados de una entidad, con el objetivo de
asegurarse de que se alineen con las metas que se habian fijado
anteriormente. Este procedimiento incluye la evaluacion del
desempefio, la confrontacion de los resultados con criterios
preestablecidos y la implementacién de acciones correctivas
cuando sea necesario, todo con el propdsito de optimizar la
eficiencia y efectividad en el logro de los objetivos (Chiavenato,
2009).

DESEMPENO LABORAL

Alles (2017) indica que el desempefio laboral se entiende como la

integracion de saberes, destrezas y capacidades que un empleado

utiliza durante un tiempo determinado, con el objetivo de alcanzar

resultados eficaces en su actividad laboral.
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El desempefio laboral se puede observar en la manera en que un
trabajador utiliza sus destrezas, capacidades y profesionalismo para
llevar a cabo sus funciones de forma eficiente, ayudando asi a alcanzar
las metas fijadas por la organizacion (Isea, 2013).

Werther y Davis (2008) indican que el desempefio laboral Se
caracteriza por la manera en que cada empleado lleva a cabo sus tareas,
lo que implica la necesidad de realizar evaluaciones para verificar si
estan cumpliendo con sus obligaciones y si las acciones relacionadas
con la gestion de personal se han llevado a cabo correctamente.

El desempeiio laboral se define como la contribucidon anticipada
gue un empleado ofrece a la empresa, reflejada en las diversas actitudes
gue manifiesta a lo largo de un determinado lapso de tiempo (Palacios,
2005).

Como lo establece Pérez (2009) el rendimiento laboral se
caracteriza por los comportamientos y actividades de los empleados, que
son esenciales para el logro de los objetivos de una organizacién. El
rendimiento puede evaluarse ya sea en términos de las habilidades
individuales de cada empleado a través del valor que aportan a la
empresa.

De acuerdo con Chiavenato (2011), el desempefio laboral se
entiende como la manera en que los miembros del equipo se comportan
para lograr sus objetivos particulares implica la fusiéon de las habilidades
personales requeridas. Esto significa que es fundamental tener la
habilidad de llevar a cabo las tareas en el momento adecuado, realizar
las actividades con exactitud, aplicar protocolos de salud y seguridad
mientras se desempefian sus funciones, y poseer las competencias
necesarias para ejecutar el trabajo de manera adecuada. Segun este
autor, las areas que conforman el desempefio en el trabajo incluyen la

eficiencia, la eficacia y la productividad.

2.2.2.1. EFICIENCIA

La eficiencia se refiere a la efectividad y el nivel en que se
emplean los recursos disponibles en la institucion para realizar una

actividad y lograr un beneficio, se refiere a la habilidad para
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planificar o ejecutar de manera eficiente los procedimientos
(Chiavenato, 2011).

Gonzalez (2006) explica que la eficiencia consiste en la
habilidad de los empleados para lograr los objetivos propuestos
utilizando la menor cantidad de recursos que la empresa pone a
disposicion.

INDICADORES:
e CONOCIMIENTO

El capital humano es la coleccibn de conocimientos,
habilidades y experiencia que posee un individuo, en relacién
con cuan eficientemente puede realizar una tarea determinada.
Este capital se obtiene a través de la educacion, la capacitacion
y la experiencia practica laboral, y es un componente vital para
gue los empleados cumplan exitosamente con sus roles dentro

de la organizacion (Dubrin, 2008).
e RESPONSABILIDAD

Como sefala Vallejo (2016) este concepto se relaciona con
asumir la responsabilidad personal y abordar las tareas
asignadas con la méaxima seriedad, asegurando que sus
esfuerzos conduzcan al logro de los objetivos organizacionales.
Esto significa asumir la responsabilidad por el resultado del
trabajo realizado y estar dispuesto a enfrentar el impacto que las

elecciones y acciones de la persona puedan causar.
2.2.2.2. EFICACIA

La eficacia esta asociada al logro de objetivos y a la
consecucion de resultados, relacionada estrechamente a la aptitud
de conseguir los objetivos proyectados. Por fin, se define como
eficaz una organizacién cuando se ha propuesto algo y lo cumple
(Chiavenato, 2011).

Gonzalez (2006) cree que, en el lugar de trabajo, la eficacia

se refiere a cémo los empleados logran sus objetivos
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independientemente de los métodos y herramientas elegidas para

alcanzar las metas.

INDICADORES:
e OBJETIVO

La definicidon de un objetivo es el resultado que se anhela
alcanzar en un tiempo determinado. Esto quiere decir que se
definira exactamente qué se espera conseguir estableciendo un
resultado determinado y asi se orientard, de manera precisa, el
trabajo que deben realizar una o varias personas respetando la
estructura establecida. Tener un objetivo concreto facilita
verificar el avance o resultado obtenido, ya que se complica el

logro de realizar un objetivo significativo (Chiavenato, 2009).
e META

Se considera una meta a un objetivo particular que se
espera alcanzar dentro de un plazo determinado. Se trata de un
resultado especifico que orienta la accion y el esfuerzo colectivo
0 individual, y que permite medir el nivel del desempefio
profesional alcanzado (Vallejo, 2016).

2.2.2.3 PRODUCTIVIDAD

La productividad se entiende en términos de las diferencias,
ya sea positivas o negativas, en los resultados del trabajo realizado
y se emplea como una de las evaluativas para evaluar los logros
realizados. En resumen, se evalla cOmo un comportamiento o
accion particular se dirige hacia los resultados clave de la
organizaciéon en relacion con las competencias requeridas de los
empleados y el grado de trabajo en equipo entre ellos (Chiavenato,
2011).

De acuerdo con Gonzalez (2006) la productividad se define
como la capacidad de los empleados para alcanzar metas y
objetivos establecidos utilizando los recursos disponibles dentro de

la organizacion de la manera mas efectiva posible.
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INDICADORES:

e RECURSOS

Las herramientas y materiales disponibles permiten a los
empleados llevar a cabo sus responsabilidades de manera
efectiva. Esto incluye tanto componentes fisicos como
maquinaria y tecnologia, asi como el apoyo humano que
proviene del trabajo en equipo de colegas y supervisores. Es
extremadamente importante utilizar estos recursos de manera
adecuada para ayudar a aumentar la productividad y mejorar la

calidad de vida laboral (Franklin y Krieger, 2011).
EFECTIVIDAD

La habilidad para lograr con éxito y eficiencia los objetivos
establecidos implica no solo alcanzar las metas propuestas, sino
también optimizar el uso de los recursos disponibles, lo que se
traduce en un impacto positivo en el rendimiento global de la

organizacion (Hernandez et al., 2011).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

CLIMA LABORAL

El clima laboral y psicolégico correspondiente a un lugar de trabajo
se da por la interrelacion de las personas, la cultura de la organizacion y
sus politicas. Dicha cultura impacta de manera considerable en la calidad
de vida y productividad laboral de los trabajadores (Robbins y Judge,

COOPERACION

Se definen como la accién coordinada de personas que, al participar
en una organizacion, integran sus recursos Yy talentos para lograr fines
comunes. La interaccién y el trabajo en equipo son aspectos clave para
garantizar el éxito y la efectividad del grupo (Vallejo, 2016).
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COMPROMISO

Un trabajador siempre se compromete con la organizacién y sus
objetivos a partir de un compromiso personal y la lealtad. Este
compromiso en particular les permite a los trabajadores colaborar hacia el
logro de metas comunes, fomentando de esta manera un entorno de
trabajo productivo y positivo (Chiavenato, 2009).
DESEMPENO

El rendimiento de una persona depende directamente de su
capacidad y de la motivacion que tenga para ejecutar un trabajo (Torcat,
2009).
ESTRATEGIAS

Se entiende aqui como enfoques y procedimientos orientados a
lograr objetivos particulares que implican la distribucion adecuada y
optima de los recursos disponibles, junto con un proceso de toma de
decisiones razonado y orientador que intenta dirigir las acciones hacia el
resultado anticipado (Arguello et al., 2020).
LIDERAZGO

Se entiende por liderazgo la habilidad de guiar y estimular un
conjunto de personas con el deseo de que colaboran en realizar
actividades encaminadas al cumplimiento de metas y objetivos definidos

de manera conjunta (Robbins y Judge, 2017).

MUNICIPALIDAD

Una municipalidad se define como un organismo administrativo que
realiza varias funciones y responsabilidades, siendo fundamental para
asegurar el bienestar y mejorar la calidad de vida de la comunidad a la
gue sirve (Torcat, 2009).

POLITICA

Las politicas son las directrices o bases esenciales que guian las
decisiones y comportamientos en una organizacion, institucion o gobierno
(Torcat, 2009).
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2.4.

2.5.

SATISFACCION

La satisfacciéon y necesidades que el individuo logra satisfacer en el
ambito laboral le brinda un estado positivo el cual refleja bienestar
emocional. Esto favorece su bienestar general y su compromiso con las
tareas, (Franklin y Krieger, 2011).
SERVICIO PUBLICO

Los servicios publicos son aquellas actividades que un determinado
Estado o entidad publica se desarrollan en virtud del control que ejercen
sobre ellas y que estan dirigidas a la satisfaccion de necesidades de la

sociedad en general. (Soria, 2011).

HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

e La motivacion laboral se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

e La motivacion de afiliacion se relaciona significativamente con el

desemperio laboral Municipalidad Distrital de Luyando, 2024.

e La motivacibn de logro se relaciona significativamente con el

desempenio laboral Municipalidad Distrital de Luyando, 2024.

e La motivacion de poder se relaciona significativamente con el

desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024.

VARIABLES

VARIABLE 1:

Motivacion laboral

DIMENSIONES:
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— Motivacion de afiliacion
— Motivacion de logro

— Motivacion de poder

VARIABLE 2:

Desempefio laboral

DIMENSIONES:
— Eficiencia
— Eficacia

— Productividad

31



2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Motivacion
laboral

Desempeii
o laboral

Motivacion de
afiliacion

Motivacion de

logro

Motivacion de
poder

Eficiencia

Eficacia

Productividad

Compaferismo
Relaciones
laborales

Logros
Retos

Autoridad
Control

Conocimiento
Responsabilidad

Objetivo
Meta

Recursos
Efectividad

=

En mi equipo de trabajo, los compafieros estan siempre dispuestos a apoyarse mutuamente.
En mi lugar de trabajo, se fomenta la colaboraciéon entre los miembros para alcanzar los
objetivos comunes.

Mantengo relaciones laborales positivas con mis compafieros de trabajo.

La comunicacién con mis colegas es fluida y contribuye a un buen ambiente de trabajo.

n

Siento que los logros que alcanzo en mi trabajo me brindan satisfaccion personal.

Me siento reconocido por los logros que obtengo en mi trabajo.

Los retos que enfrento en mi trabajo me motivan a mejorar mi desempefio.

Los desafios laborales que enfrento son alcanzables y me permiten desarrollar mis habilidades.

© oNoO ~®

Me siento con la autoridad suficiente para influir en las decisiones dentro de mi equipo de

trabajo.

10.La responsabilidad que tengo en la toma de decisiones importantes me motiva a mejorar mi
rendimiento.

11.Tengo el control necesario para supervisar y dirigir las actividades en mi area de trabajo.

12.Me siento capaz de tomar decisiones efectivas para mejorar los resultados de mi equipo.

13.El colaborador demuestra un conocimiento adecuado de las tareas asignadas.

14.El colaborador aplica correctamente su experiencia y formacién para resolver problemas en el
trabajo.

15.El colaborador cumple con sus responsabilidades dentro del tiempo establecido.

16.El colaborador se compromete con el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

17.El colaborador trabaja de manera eficaz para alcanzar los objetivos establecidos por el area.
18.EI colaborador tiene clara la meta final de sus actividades y se esfuerza por cumplirla.

19.El colaborador cumple consistentemente con las metas asignadas en el tiempo previsto.
20.EI colaborador se esfuerza por alcanzar metas especificas en su area de trabajo.

21.El colaborador utiliza eficientemente los recursos disponibles para completar sus tareas.

22.El colaborador busca mejorar la utilizacion de recursos para incrementar su productividad.

23.El colaborador logra los objetivos propuestos de manera efectiva.

24.E| colaborador completa sus tareas garantizando un impacto positivo en los resultados de la
Municipalidad.

Tabla 1 Operacionalizacién de Variables
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
El estudio en cuestion tiene un enfoque aplicado porque utilizé el método
cientifico para abordar problemas particulares y evaluar situaciones de la vida
real basadas en hipétesis previamente validadas (Hernandez et al., 2014). Su
objetivo fue estudiar la evaluacion entre la motivacion y el rendimiento laboral
en la Municipalidad Distrital de Luyando para el afio actual.
3.1.1. ENFOQUE
La investigacion se realizé utilizando un enfoque cuantitativo, el
cual esta dirigido a recopilar informacion que permita verificar hipotesis
a través de andlisis estadisticos y calculos con el objetivo de formar
modelos de comportamiento y probar teorias. Se centr6é en determinar la
relacion entre la motivacion laboral y el rendimiento en el Distrito
Municipal de Luyando en el afio 2024 (Hernandez et al., 2014).
3.1.2. ALCANCE O NIVEL
La investigacion adopté un enfoque correlacional para identificar
relaciones entre variables utilizando un criterio predeterminado en una
poblacién definida (Hernandez et al, 2014). Su propdésito fue examinar
como la motivacion laboral de los empleados se relaciona con su

desempeiio en la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2024.

3.1.3. DISENO

El estudio utilizé un disefio no experimental, lo que significa que las
variables no fueron manipuladas; mas bien, se examinaron observando
los eventos ocurridos en la realidad. Ademas, se aplicO una estrategia
transversal porgue la informacion fue recopilada en un Unico punto en el
tiempo (Hernandez et al., 2014). Su propésito fue determinar como se
relaciona la motivacion laboral con el desempefio de los trabajadores en
la Municipalidad Distrital de Luyando, y el esquema del disefio para este

estudio sera el siguiente:
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3.2.

m r
(OF)
Donde:
m: Muestra.

O1: Observaciones sobre la motivacion laboral.
r: Relaciéon de las variables.

O:2: Observaciones sobre el desempefio laboral.

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION
En este estudio se tomaron en cuenta dos tipos de poblaciones

finitas, que estaran conformadas de la siguiente manera:

3.2.1.1. POBLACION 1
Esta poblacion estuvo compuesta por los 45 empleados de la
Municipalidad Distrital de Luyando, de quienes se recogieron

datos sobre su motivacion laboral (Ver Tabla 2).

3.2.1.2. POBLACION 2

Esta poblacién estuvo integrada por los 10 jefes de area de la
Municipalidad Distrital de Luyando, de quienes se recogieron
datos sobre el desempefio laboral de sus subordinados (Ver Tabla
3).
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Tabla 2

Distribucion de los trabajadores

AREAS CANTIDAD
Gerencia municipal 02
Secretaria general 02
Oficina de asesoria 01
Oficina de control institucional 01
Oficina de procaduria municipal 01
Subgerencia de administracion tributaria 05
Subgerencia de administracion y finanzas 05
Subgerencia de planeamiento y presupuesto 05
Subgerencia de infraestructura y desarrollo urbano 05
Subgerencia de desarrollo social 05
Subgerencia de servicios publicos y comunales 09
Subgerencia de desarrollo econémico y gestion ambiental 02
Subgerencia de gestion del riesgo de desastres 02

TOTAL 45
Nota. Gerencia Municipal
Tabla 3
Distribucién de los jefes

AREAS CANTIDAD
Gerencia municipal 01
Secretaria general 01
Subgerencia de administracion tributaria 01
Subgerencia de administracion y finanzas 01
Subgerencia de planeamiento y presupuesto 01
Subgerencia de infraestructura y desarrollo urbano 01
Subgerencia de desarrollo social 01
Subgerencia de servicios publicos y comunales 01
Subgerencia de desarrollo econémico y gestion ambiental 01
Subgerencia de gestion del riesgo de desastres 01

TOTAL 10

Nota. Gerencia Municipal
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3.3.

3.2.2. MUESTRA

En esta investigacion se emple6 un muestreo no probabilistico por
conveniencia, considerando a las poblaciones en su tamaiio total debido
a su reducido numero. Asi, las muestras fueron iguales a las poblaciones.
Es decir, la muestra para la Poblacion 1 fue n1 = 45 trabajadores, y la
muestra para la Poblacion 2 fue n: = 10 jefes de oficinas de la

Municipalidad Distrital de Luyando.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Esta investigacion empled la encuesta como técnica de recoleccion de

datos y utilizé dos cuestionarios como instrumentos para obtener informacion,

un cuestionario sobre la motivacion laboral y el otro cuestionario sobre el

desempefio laboral, en la Municipalidad Distrital de Luyando.

3.4.

TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Esta investigacion utilizé la estadistica como técnica para procesar y

analizar la informacion, empleando los programas EXCEL y SPSS como

herramientas para estos propositos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS
MOTIVACION LABORAL
MOTIVACION DE AFILIACION

Tabla 4
En mi equipo de trabajo, los compafieros estan siempre dispuestos a apoyarse
mutuamente.
Opcién Periodicidad Proporcién
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 24,44
De acuerdo 31 68,89
Totalmente de acuerdo 3 6,67
Total 45 100,00
Figura 1
En mi equipo de trabajo, los compafieros estan siempre dispuestos a apoyarse
mutuamente.
0
b}
Q
c
L
3 0
[
1
T

11
24 4%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

En mi equipo de trabajo, los comparieros estan siempre dispuestos a apoyarse mutuamente.

Analisis e interpretacion:

Segun la Fig. 1, el 68,89% de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Luyando coinciden en que, en su equipo de trabajo, los
compafieros siempre estan dispuestos a brindarse apoyo mutuo;
mientras que el 24,44% se posiciona de manera neutral y el 6,67%
expresa estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 5
En mi lugar de trabajo, se fomenta la colaboracion entre los miembros para alcanzar
los objetivos comunes.

Opcidn Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2,22

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 17,78
De acuerdo 33 73,33
Totalmente de acuerdo 3 6,67
Total 45 100,00
Figura 2

En mi lugar de trabajo, se fomenta la colaboracién entre los miembros para alcanzar
los objetivos comunes.

Frecuencia

En desamerdo NI de acuerdo i en Da acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

En milugar de trabajo, se fomenta [a colahoracion entre los miembros para alcanzar los objetivos
comunes.
Analisis e interpretacion:
En la Fig. 2, se aprecia que el 73,33% del personal de la Municipalidad
Distrital de Luyando, estéa de acuerdo con que, en su lugar de trabajo, se
fomenta la colaboracion entre los miembros para alcanzar los objetivos
comunes, mientras que el 17,78% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo,

el 6,67% esta totalmente de acuerdo y un 2,22% esta en desacuerdo.
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Tabla 6

Mantengo relaciones laborales positivas con mis comparieros de trabajo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 13,33
De acuerdo 36 80,00
totalmente de acuerdo 3 6,67
Total 45 100,00
Figura 3

Mantengo relaciones laborales positivas con mis compafieros de trabajo.

Frecuencia

M| da acuerdo ni en desacuardo De aclerdo Totalmenta de acuardo

Mantengo relaciones laborales positivas con mis compafigros de trabajo.

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 3, se aprecia que el 80,00% de los empleados de la

Municipalidad Distrital de Luyando, estan de acuerdo con mantener

relaciones laborales positivas con sus comparieros de trabajo, mientras

que el 13,33% estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo y un 6,67% estan

totalmente.
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Tabla7
La comunicacion con mis colegas es fluida y contribuye a un buen ambiente de trabajo.

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 22,22
De acuerdo 29 64,44
Totalmente de acuerdo 6 13,33
Total 45 100,00
Figura 4

La comunicacion con mis colegas es fluida y contribuye a un buen ambiente de trabajo.
JU

Pl

Frecuencia

NI de acuerdo ni en desacuerdo Daacuardo Totaimente de acuerdo

La comunicacion con mis colegas es fluiday contribuye a un buen ambiente de trabajo.

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 4, se aprecia que el 64,44% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando, estan de acuerdo con que la
comunicacién con sus colegas es fluida y contribuye a un buen ambiente
de trabajo, mientras que el 22,22% estan ni de acuerdo, ni en

desacuerdo y un 13,33% estan de acuerdo.
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MOTIVACION DE LOGRO
Tabla 8

Siento que los logros que alcanzo en mi trabajo me brindan satisfaccion personal.

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 20,00
De acuerdo 30 66,67
Totalmente de acuerdo 6 13,33
Total 45 100,00
Figura 5

Siento que los logros que alcanzo en mi trabajo me brindan satisfaccion personal.
Kl

il

Frecuencia

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Siento que los logros que alcanzo en mitrabajo me brindan satisfaccion personal.

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 5, se aprecia que el 66,67% de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Luyando, estan de acuerdo con que se sienten

que los logros que alcanzan en su trabajo le brindan satisfaccién

personal, mientras que el 20,00% estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo

y un 13,33% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla9
Me siento reconocido por los logros que obtengo en mi trabajo.

Opciodn Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,22
En desacuerdo 1 2,22

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 24,44
De acuerdo 28 62,22
Totalmente de acuerdo 4 8,89
Total 45 100,00

Figura 6

Me siento reconocido por los logros que obtengo en mi trabajo.

il

Frecuencia

1 1
222% 222%

Totalmenteen  Endesactierdo  Nideacuerdoni  Deacuerdo Totalmente de

desacuerdo en desacuerdo

Me siento reconocido por los logros que obtengo en mitrabajo.

Andlisis e interpretacion:

acuerdo

En la Fig. 6, el 62,22% de los empleados de la Municipalidad Distrital de

Luyando afirman sentirse reconocidos por los logros alcanzados en su

trabajo. Por otro lado, el 24,44% adopta una postura neutral,

mientras

gue el 8,89% se muestra totalmente de acuerdo y el 2,22% expresa estar

completamente en desacuerdo.
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Tabla 10

Los retos que enfrento en mi trabajo me motivan a mejorar mi desempefio.

Opcion Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,22

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 15,56
De acuerdo 35 77,78
Totalmente de acuerdo 2 4,44
Total 45 100,00
Figura 7

Los retos que enfrento en mi trabajo me motivan a mejorar mi desempefio.

Frecuencia

Totamemme en NI de acuerdo i en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Los retos que enfrento en mi trabajo me motivan a mejorar mi desempeno.

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 7, se aprecia que el 77,78% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando, estan de acuerdo con que los retos
gue enfrentan en su trabajo lo motivan a mejorar su desempefio,
mientras que 15,56% estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 4,44%

estan totalmente de acuerdo y el 2,22% estan totalmente en desacuerdo.
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Tabla 11
Los desafios laborales que enfrento son alcanzables y me permiten desarrollar mis
habilidades.

Opcidn Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2,22

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 11,11
De acuerdo 34 75,56
Totalmente de acuerdo 5 11,11
Total 45 100,00
Figura 8

Los desafios laborales que enfrento son alcanzables y me permiten desarrollar mis
habilidades.

Frecuencia

En desatterdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente dz acuerdo
desacuerdo

Los desafios laborales que enfrento son alcanzables y me permiten desarrollar mis habilidades.

Andlisis e interpretacion:

En la Fig. 8 se observa que el 75,56% de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Luyando coinciden en que los desafios
laborales son alcanzables y facilitan el desarrollo de sus habilidades.
Ademas, un 11,11% se posiciona de manera neutral, otro 11,11% esta
completamente de acuerdo, y un 2,22% se muestra totalmente en
desacuerdo.
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MOTIVACION DE PODER
Tabla 12

Me siento con la autoridad suficiente para influir en las decisiones dentro de mi equipo

de trabajo.

Opciodn Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 2,22

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 20 44,44
De acuerdo 21 46,67
Totalmente de acuerdo 3 6,67
Total 45 100,00
Figura 9

Me siento con la autoridad suficiente para influir en las decisiones dentro de mi equipo
de trabajo.

il

Frecuencia

Totalmente en Ni de acuerdo i en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Me siento con [a autoridad suficiente para influir en las decisiones dentro de mi equipo de trabajo.

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 9, se aprecia que el 46,67% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando, estan de acuerdo con que se sienten
con la autoridad suficiente para influir en las decisiones dentro de su
equipo de trabajo, mientras que el 44,44% estan ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, el 6,67% estan totalmente de acuerdo y un 2,22% estan

totalmente en desacuerdo.
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Tabla 13
La responsabilidad que tengo en la toma de decisiones importantes me motiva a
mejorar mi rendimiento.

Opcidn Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 2,22

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 22,22
De acuerdo 31 68,89
Completamente de acuerdo 3 6,67
Total 45 100,00
Figura 10

La responsabilidad que tengo en la toma de decisiones importantes me motiva a
mejorar mi rendimiento.

0

il

Frecuencia

10
210%

En desaterdo NI de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo

desacuerdo

La responsabilidad que tengo enla toma de decisiones importantes me motiva a mejorar mi
rendimiento.

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 10 se evidencia que el 68,89% de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Luyando consideran que tener la
responsabilidad de tomar decisiones importantes los impulsa a mejorar
su rendimiento. Ademas, el 22,22% se mantiene neutral, el 6,67% se
muestra completamente de acuerdo y el 2,22% se declara en
desacuerdo.
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Tabla 14

Tengo el control necesario para supervisar y dirigir las actividades en mi area de

trabajo.

Opcidn Periodicidad Proporcién
Totalmente en desacuerdo 1 2,22

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 6,67
De acuerdo 37 82,22
Totalmente de acuerdo 4 8,89
Total 45 100,00
Figura 11

Tengo el control necesario para supervisar y dirigir las actividades en mi area de
trabajo.

Kl

pll

Frecuencia

I y 8899
: )% . 6 67% . b
Totalmeme en Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Tengo el control necesario para supervisar y dirigir las actividades en mi area de trabajo.

Andlisis e interpretacion:

En la Fig. 11, se observa que el 82,22% de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Luyando, estan de acuerdo con que tienen el
control necesario para supervisar y dirigir las actividades en su area de
trabajo, mientras que el 8,89% estan totalmente de acuerdo, el 6,67%
estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo y un 2,22% estan totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 15
Me siento capaz de tomar decisiones efectivas para mejorar los resultados de mi
equipo.

Opcidn Periodicidad Proporcién
En desacuerdo 1 2,22

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 11,11
De acuerdo 32 17,11
Totalmente de acuerdo 7 15,56
Total 10 100,00
Figura 12

Me siento capaz de tomar decisiones efectivas para mejorar los resultados de mi
equipo.

Frecuencia

Endesaterdo Nideacuerdonien Deacuerdo — Totalments de acuerdo
desacuerdo

Mg siento capaz de tomar decisiones efectivas para mejorar los resultados de mi equino.

Andlisis e interpretacion:

En la Fig. 12, se aprecia que el 50,00% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando, estan de acuerdo, con que se siente
capaz de tomar decisiones efectivas para mejorar los resultados de su
equipo, mientras que el 15,56% estan totalmente de acuerdo y un 2,22%

estan en desacuerdo.
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DESEMPENO LABORAL

EFICIENCIA

Tabla 16

El colaborador demuestra un conocimiento adecuado de las tareas asignadas.
Opciodn Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10,00
De acuerdo 8 80,00
Totalmente de acuerdo 1 10,00
Total 10 100,00
Figura 13

El colaborador demuestra un conocimiento adecuado de las tareas asignadas.

i

Frecuencia

En desacuerdo De acuerdo Totaimente de acuerdo

El colaborador demuestra un conocimiento adecuado de las tareas asignadas.

Andlisis e interpretacion:

En la Fig. 13, se aprecia que el 40,00% de los jefes de la Municipalidad

Distrital de Luyando estan de acuerdo, con que el colaborador demuestra

un conocimiento adecuado de las tareas asignadas y un 10,00% estan

en desacuerdo y totalmente en desacuerdo respectivamente
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Tabla 17
El colaborador aplica correctamente su experiencia y formacion para resolver
problemas en el trabajo.

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 10,00
De acuerdo 9 90,00
Total 10 100,00
Figura 14

El colaborador aplica correctamente su experiencia y formacion para resolver
problemas en el trabajo.
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Totalments en desacuerdo De acuerdo
El colaborador aplica correctamente su experienciay formacion para resolver problemas en gl
trabajo.
Andlisis:

En la Fig. 14, se aprecia que el 90,00% de los jefes de la Municipalidad
Distrital de Luyando, estan de acuerdo, con que el colaborador aplica
correctamente su experiencia y formacion para resolver problemas en el

trabajo, mientras que el 10,00% estan totalmente en desacuerdo
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Tabla 18
El colaborador cumple con sus responsabilidades dentro del tiempo establecido.

Opcidn Periodicidad Proporcion
En desacuerdo 1 10,00
De acuerdo 6 60,00
Totalmente de acuerdo 3 30,00
Total 10 100,00
Figura 15

El colaborador cumple con sus responsabilidades dentro del tiempo establecido.
b

Frecuencia

Endesacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

El colahorador cumple con sus responsabilidades dentro del tiempo establecido.

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 15, se aprecia que el 60,00% de los jefes de la Municipalidad

Distrital de Luyando, estan de acuerdo con que el colaborador cumple

con sus responsabilidades dentro del tiempo establecido, el 30,00%

estan totalmente de acuerdo y un 10,00% estan en desacuerdo.
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Tabla 19
El colaborador se compromete con el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Opcion Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10,00
De acuerdo 8 80,00
Totalmente de acuerdo 1 10,00
Total 10 100,00
Figura 16

El colaborador se compromete con el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

i

Frecuencia

En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

El colaborador se compromete con el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 16, se aprecia que el 80,00% de los jefes de la Municipalidad
Distrital de Luyando, estan de acuerdo, con que el colaborador se
compromete con el cumplimiento de los objetivos organizacionales y un

10,00% estan en desacuerdo y totalmente de acuerdo, respectivamente.
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EFICACIA
Tabla 20
El colaborador trabaja de manera eficaz para alcanzar los objetivos establecidos por el

area.

Opciodn Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10,00
De acuerdo 6 60,00
Totalmente de acuerdo 3 30,00
Total 10 100,00
Figura 17

El colaborador trabaja de manera eficaz para alcanzar los objetivos establecidos por el
area.

§

Frecuencia

En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

El colaborador trabaja de manera eficaz para alcanzar los objetivos establecidos por el area,

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 17, se aprecia que el 60,00% de los jefes de la Municipalidad
Distrital de Luyando, estan de acuerdo, con que el colaborador trabaja
de manera eficaz para alcanzar los objetivos establecidos por el area, el
30,00% estéan totalmente de acuerdo y un 10,00% esté& en desacuerdo.
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Tabla 21
El colaborador tiene clara la meta final de sus actividades y se esfuerza por cumplirla.

Opcidn Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10,00
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 10,00
De acuerdo 6 60,00
Totalmente de acuerdo 2 20,00
Total 10 100,00
Figura 18

El colaborador tiene clara la meta final de sus actividades y se esfuerza por cumplirla.

f

Frecuencia

| 2
20,00%

En desacuerdo Ni de acuardo nien De acerdo Totaimente de acuerdo
desacuerdo

El colaborador tiene clara la meta final de sus actividades y se esfuerza por cumplirla,

Analisis e interpretacion:
En la Fig. 18, se aprecia que el 60,00% de los jefes de la Municipalidad
Distrital de Luyando, estan de acuerdo, con que el colaborador tiene
clara la meta final de sus actividades y se esfuerza por cumplirla, el
20,00% estan totalmente de acuerdo y un 10,00% esta en desacuerdo y

ni de acuerdo ni en desacuerdo, respectivamente.
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Tabla 22
El colaborador cumple consistentemente con las metas asignadas en el tiempo
previsto.

Opcidn Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10,00
De acuerdo 8 80,00
Totalmente de acuerdo 1 10,00
Total 10 100,00
Figura 19

El colaborador cumple consistentemente con las metas asignadas en el tiempo

previsto.

B

Frecuencia

En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

El colaborador cumple consistentemente con las metas asignadas en el tiempo previsto.

Andlisis e interpretacion:

En la Fig. 19, se aprecia que el 80,00% de los jefes de la Municipalidad
Distrital de Luyando, estan de acuerdo, con que el colaborador cumple
consistentemente con las metas asignadas en el tiempo previsto y el

10,00% estan totalmente de acuerdo y en desacuerdo, respectivamente.
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Tabla 23
El colaborador se esfuerza por alcanzar metas especificas en su area de trabajo.

Opcion Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10,00
De acuerdo 7 70,00
Totalmente de acuerdo 2 10,00
Total 10 100,00
Figura 20

El colaborador se esfuerza por alcanzar metas especificas en su area de trabajo.

Frecuencia

Endesacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

El colahorador se esfuerza por alcanzar metas especificas en su area de trabajo.

Andlisis e interpretacion:

En la Fig. 20, se aprecia que el 70,00% de los jefes de la Municipalidad
Distrital de Luyando, estan de acuerdo, con que el colaborador se
esfuerza por alcanzar metas especificas en su area de trabajo, el 20,00%

estan totalmente de acuerdo y un 10,00% esta en desacuerdo.

56



PRODUCTIVIDAD
Tabla 24
El colaborador utiliza eficientemente los recursos disponibles para completar sus

tareas.

Opciodn Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10,00
De acuerdo 7 70,00
Totalmente de acuerdo 2 10,00
Total 10 100,00
Figura 21

El colaborador utiliza eficientemente los recursos disponibles para completar sus
tareas.

Frecuencia

2
20 00%

Endesacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

El colaborador utiliza eficientemente los recursos disponibles para completar sus tareas.

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 21, se aprecia que el 70,00% de los jefes de la Municipalidad
Distrital de Luyando, estan de acuerdo, con que el colaborador utiliza
eficientemente los recursos disponibles para completar sus tareas, el
20,00% estan totalmente de acuerdo y un 10,00% esta en desacuerdo.
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Tabla 25
El colaborador busca mejorar la utilizacion de recursos para incrementar su

productividad.

Opcion Frecuencia Porcentaje

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2 20,00

De acuerdo 7 70,00
Totalmente de acuerdo 1 10,00

Total 10 100,00
Figura 22

El colaborador busca mejorar la utilizacion de recursos para incrementar su
productividad.

Frecuencia

2
20 00%

NI de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

El colaborador busca mejorar a utilizacion de recursos para incrementar su productividad.

Andlisis e interpretacion:

En la Fig. 22, se aprecia que el 70,00% de los jefes de la Municipalidad

Distrital de Luyando, estan de acuerdo, con que el colaborador busca

mejorar la utilizacion de recursos para incrementar su productividad, el

20,00% estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo y un 10,00% esta

totalmente de acuerdo.
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Tabla 26
El colaborador logra los objetivos propuestos de manera efectiva.

Opcion Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10,00
De acuerdo 9 90,00
Total 10 100,00
Figura 23

El colaborador logra los objetivos propuestos de manera efectiva.

Frecuencia

1000%

En desacuerdo De acuerdo

El colaborador logra los objefivos propuestos de manera efectiva,

Analisis e interpretacion:

En la Fig. 23, se aprecia que el 90,00% de los jefes de la Municipalidad
Distrital de Luyando, estan de acuerdo, con que el colaborador logra los
objetivos propuestos de manera efectiva y el 10,00% esta en
desacuerdo.
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Tabla 27
El colaborador completa sus tareas garantizando un impacto positivo en los resultados

de la Municipalidad.

Opcion Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 10,00
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3

De acuerdo 5

Totalmente de acuerdo 1 90,00
Total 10 100,00
Figura 24

El colaborador completa sus tareas garantizando un impacto positivo en los resultados

de la Municipalidad.
5

Frecuencia

En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acUerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

El colaborador completa sus tareas garantizando un impacto positivo enlos resultados de la
Municipalidad.

Analisis e interpretacion:

la Fig. 24, la mitad (50%) de los jefes de la Municipalidad Distrital de
Luyando coincide en que el colaborador cumple con sus tareas, lo cual
tiene un impacto positivo en los resultados de la institucion. Asimismo, el
30% se posiciona de manera neutral, mientras que el 10% se declara en
desacuerdo y otro 10% manifiesta un completo acuerdo.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tabla 28

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion 220 45 187 901 45 222
laboral
Desempefio 362 10 ,001 682 10 ,001
laboral

Analisis e interpretacion:

La prueba de normalidad indica que la variable motivacion laboral sigue
una distribucién normal segun Shapiro-Wilk (p = 0.222), por tratarse de
una muestra con 45 unidades, mientras que la variable desempefio
laboral no cumple con la normalidad con Shapiro-Wilk (p = 0.001), por
tratarse de una muestra con 10 unidades. Dado que una de las variables
no es normal, es recomendable utilizar el Coeficiente de Correlacion de
Spearman, porque es una prueba no paramétrica adecuada para

analizar la relacién entre las variables sin suponer normalidad.
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4.2.1 CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

HIPOTESIS GENERAL
La motivacion laboral se relaciona significativamente con el

desempenio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024.

Tabla 29

Correlacion de la Hipotesis General.

Motivacion Desempefio
laboral laboral

Motivacion Correlacion de Spearman 1 ,327
laboral Sig. (bilateral) 356

N 45 10
Desempefio Correlacion de Spearman 327 1
laboral Sig. (bilateral) ,356

N 10 10

Andlisis e interpretacién:

Segun los resultados, se observa una correlacion positiva baja (rho =
0.327) y una significancia bilateral (p-valor = 0.356), lo cual indica que la
relacion no es estadisticamente significativa, ya que el p-valor no es
menor a 0.05. Por consiguiente, no se acepta la hipétesis propuesta, lo
gue sugiere que no existe una relacion significativa entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando
en el afio 2024.
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4.2.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

HIPOTESIS ESPECIFICA 1

La motivacion de afiliacion se relaciona significativamente con el

desempenio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024.

Tabla 30

Correlacion de la Hipétesis Especifica 1.

Motivacion de Desempefio
afiliacion laboral

Motivacion de Correlacion de Spearman 1 ,278
afiliacion Sig. (bilateral) 436

N 45 10
Desempefio Correlacion de Spearman ,278 1
laboral Sig. (bilateral) ,436

N 10 10

Andlisis e interpretacion:

Segun los resultados, se observa una correlacion positiva baja (rho =
0.278) y una significancia bilateral (p-valor = 0.436), lo cual indica que la
relacion no es estadisticamente significativa, ya que el p-valor no es
menor a 0.05. Por consiguiente, no se acepta la hipotesis propuesta, lo
gue sugiere que la motivacion de afiliacion no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital
de Luyando, 2024.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

La motivacion de logro se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024.

Tabla 31

Correlacion de la Hipétesis Especifica 2.

Motivacion de Desempefio

logro laboral
Motivacion de Correlacion de Spearman 1 ,127
logro Sig. (bilateral) 726
N 45 10
Desempefio Correlacion de Spearman 127 1
laboral Sig. (bilateral) 726
N 10 10

Analisis e interpretacion:

Segun los resultados, se observa una correlacion positiva muy baja (rho
= 0.127) y una significancia bilateral (p-valor = 0.726), lo cual indica que
la relacién no es estadisticamente significativa, ya que el p-valor no es
menor a 0.05. Por consiguiente, no se acepta la hipétesis propuesta, lo
gue sugiere que la motivacion de logro no se relaciona significativamente

con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

La motivacion de poder se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024.

Tabla 32

Correlacién de la Hip6tesis Especifica 3.

Motivacion de Desempefio
poder laboral

Motivacion de Correlacion de Spearman 1 ,410
poder Sig. (bilateral) 240

N 45 10
Desempefio Correlacion de Spearman ,410 1
laboral Sig. (bilateral) ,240

N 10 10

Analisis e interpretacion:

Segun los resultados, se observa una correlacion positiva moderada (rho
= 0.410) y una significancia bilateral (p-valor = 0.240), lo cual indica que
la relacion no es estadisticamente significativa, ya que el p-valor no es
menor a 0.05. Por consiguiente, no se acepta la hipotesis propuesta, lo
que sugiere que la motivacion de poder no se relaciona
significativamente con el desempenio laboral en la Municipalidad Distrital
de Luyando, 2024.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS
5.1. CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE

INVESTIGACION

La hipétesis general sugeria que existia una relacion significativa entre la
motivacién laboral y el desempefio en la Municipalidad Distrital de Luyando
durante el afio 2024. No obstante, los hallazgos revelaron que esa conexion
no alcanzaba significacion estadistica, como lo muestra un valor P de 0,356 y
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,327, lo que indica una
correlacion positiva, aunque de poca intensidad. Este hallazgo contrasta con
lo reportado por Diaz (2022), quien encontré una relacién positiva y significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral en Compartamos Financiera —
Tingo Maria.

La primera hipoétesis especifica proponia que la motivacién de afiliacién
se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Luyando durante el afio 2024. Sin embargo, los hallazgos indicaron
que esta conexion no alcanzo significacion estadistica, ya que se registré un
P-Valor de 0,436 y un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,278, lo que
sugiere una correlacion positiva débil. Este resultado difiere de lo que reporto
Cruz (2014), quien identific6 una relacién fuerte entre la motivacion y el
desempefio laboral en la UGEL de Jaén, subrayando la necesidad de
comprender los diversos y complejos factores que afectan el rendimiento en el
trabajo.

La segunda hipotesis especifica proponia que existia una relacion
significativa entre la motivacion de logro y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2024. No obstante, los resultados
obtenidos indicaron que esta conexion no alcanz6 un nivel de significaciéon
estadistica, presentando un P-Valor bilateral de 0,726 y un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,127, lo que sugiere una correlacion positiva
baja. Este resultado es diferente al estudio realizado por Mejia (2024), que hallé
una relacién significativa entre la motivacién y el rendimiento laboral en los

docentes de una instituciéon educativa en Ica.
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La tercera hipétesis especifica indicd que habria una relacién significativa
entre la motivacion de poder y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Luyando, durante el afio 2024. No obstante, los hallazgos indicaron
gue esta relacion no fue estadisticamente significativa, ya que el P-Valor
bilateral fue de 0,240 y el coeficiente de correlacion de Spearman se situé en
0,410, lo cual sugiere una correlacion positiva de moderada intensidad. Este
resultado coincide con el estudio realizado por Dolores y colaboradores (2023),
quienes también hallaron una correlacién positiva entre la motivacion en el
trabajo y el rendimiento de los empleados del sector salud en la fase

pospandemia.
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1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES

Se determind que no existe una relacion significativa entre la motivacion
laboral y el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando
durante el afio 2024. Este hallazgo se apoya en un P-Valor bilateral de
0,356 y un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,327, lo que
indica una correlacién positiva, aunque de baja magnitud. (Tabla 29).
Se determiné que la motivacion de afiliacibn no muestra una relacion
significativa con el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Luyando en el afio 2024. Este hallazgo se basa en un estudio de
significancia bilateral que result6 en un P-Valor de 0,436 y un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,278, lo que sugiere una
correlacion positiva de baja magnitud. (Tabla 30). Ademas, este
hallazgo se apoya en que el 80,00% de los empleados estan a favor de
mantener relaciones laborales positivas con sus compafieros (Tabla 6),
mientras que el 90,00% de los jefes sostienen que los colaboradores
aplican de manera adecuada su experiencia y formacion para resolver
problemas en el trabajo (Tabla 17).).

Se determiné que la motivacion de logro no muestra una relacion
estadisticamente significativa con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Luyando durante el 2024. El analisis bilateral
reveld un P-Valor de 0,726 y un coeficiente de correlacion de Spearman
de 0,127, lo que indica una correlacion muy baja (Tabla 31). Ademas,
se observo que el 77,78% de los trabajadores afirma que los desafios
en su labor los impulsan a mejorar su rendimiento (Tabla 10), y el
80,00% de los jefes considera que los colaboradores cumplen de forma
consistente con las metas asignadas en el plazo establecido (Tabla 22).
Se determin6 que la motivacion de poder no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Luyando durante 2024. Este resultado se fundamenta en un
andlisis bilateral que arrojé un P-Valor de 0,240 y un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,410, lo que indica una correlaciéon
positiva moderada (Tabla 32). Asimismo, el 82,22% de los empleados

manifestd que posee el control necesario para supervisar y dirigir las
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actividades en su area (Tabla 14), mientras que el 90,00% de los jefes
coincidid en que el colaborador cumple de manera efectiva con los

objetivos propuestos (Tabla 26).
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1)

2)

3)

4)

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Distrital de
Luyando promover la motivacion laboral entre sus servidores publicos,
con un énfasis particular en las dimensiones de afiliacion, logro y poder,
para mejorar el rendimiento laboral de la entidad, cuyo objetivo es
brindar servicios publicos de alta calidad.

Se sugiere que las autoridades de la Municipalidad Distrital de Luyando
fortalezcan la motivacion de afiliacion impulsando de forma constante
el trabajo en equipo. Esto se podria lograr mediante actividades que
fomenten la colaboracion entre areas, refuercen la cohesion y
aumenten el sentido de pertenencia, con el objetivo de generar un
ambiente laboral que favorezca el cumplimiento de la mision
institucional y eleve el desempeiio de los colaboradores.

Se aconseja a las autoridades de la Municipalidad Distrital de Luyando
reforzar la motivaciéon de logro mediante la implementacién de un
sistema de reconocimiento que premie tanto los logros individuales
como colectivos. Este sistema podria incluir premios, menciones en
boletines internos y eventos especiales que resalten las contribuciones
significativas, con el objetivo de incentivar de forma efectiva un mayor
desempenio laboral entre los servidores publicos.

Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Distrital de
Luyando promover la motivacion de poder a través del fomento de una
cultura de empoderamiento, que incentive la delegacién de tareas y
permita que el personal asuma responsabilidades clave en sus areas,
contribuyendo asi al continuo mejoramiento del desempefio laboral en

la institucion.
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TITULO: LA MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPERNO LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LUYANDO, 2024

ANEXO 1

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General: General: General: Variable 1: Tipo de
¢Cémo la motivacion laboral se Establecer como la motivacion La motivacién laboral se Motivacién laboral Investigacion:
relaciona con el desempefio laboral se relaciona con el relaciona significativamente Aplicado
laboral en la Municipalidad desempefio laboral en la con el desempefio laboral en Dimensiones:
Distrital de Luyando, 20247 Municipalidad Distrital de la Municipalidad Distrital de Motivacion de afiliacion Enfoque:
Luyando, 2024. Luyando, 2024 Motivacion de logro Cuantitativo.
Motivacion de poder
Especificos Especificos Especificas: Nivel:

¢ Como la motivacion de afiliacion
se relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad
Distrital de Luyando, 20247

¢ Como la motivacion de logro se
relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad
Distrital de Luyando, 20247

¢,Como la motivacion de poder se
relaciona con el desempefio
laboral en la Municipalidad
Distrital de Luyando, 20247

Establecer como la motivaciéon
de afiliacién se relaciona con el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Luyando, 2024.

Establecer como la motivacion
de logro se relaciona con el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Luyando, 2024.

Establecer como la motivacion
de poder se relaciona con el
desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de
Luyando, 2024.

La motivacién de afiliaciéon se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de
Luyando, 2024

La motivacion de logro se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de
Luyando, 2024

La motivacion de poder se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de
Luyando, 2024

Variable 2:
Desempeifio laboral

Dimensiones:
Eficiencia
Eficacia
Productividad

Correlacional

Disefio:
No experimental -
transversal

Poblacién:
Trabajadores: 45
Jefes: 10

Muestra:
Trabajadores: 45
Jefes: 10

Técnica para
recoleccion de
datos:
Encuesta.

Técnica para

procesamiento y
analisis de datos:
Estadistica basica
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA

VARIABLE MOTIVACION

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD

DISTRITAL DE LUYANDO

ESTIMADO COLABORADOR:

Se esta desarrollando un trabajo de investigacion titulado: La motivacion laboral y su relacién
con el desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024, por tal motivo, nos
encontramos en la fase de trabajo de campo para el recojo de datos, por lo que solicitamos
tenga la amabilidad de responder el siguiente cuestionario; manifestandole que las respuestas

son estrictamente anoénimas y el uso de la informacion es de caracter académico.
Instrucciones:

Marque con un X la respuesta que considere mas cercana a su posicidn, segun corresponda

en cada item.

Respuesta Valoracion

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

= INW O

Totalmente en desacuerdo

NO

ITEMS

ESCALA

1\2\3\4\5

Dimension: Motivacion de afiliacion

En mi equipo de trabajo, los companeros estan siempre
dispuestos a apoyarse mutuamente.

En mi lugar de trabajo, se fomenta la colaboracion entre
los miembros para alcanzar los objetivos comunes.

Mantengo relaciones laborales positivas con mis
compaferos de trabajo.

AOWN

La comunicacion con mis colegas es fluida y contribuye
a un buen ambiente de trabajo.

Dimensién: Motivacion de logro

Siento que los logros que alcanzo en mi trabajo me
brindan satisfaccién personal.

Me siento reconocido por los logros que obtengo en mi
trabajo.

Los retos que enfrento en mi trabajo me motivan a
mejorar mi desempefio.

O N O O

Los desafios laborales que enfrento son alcanzables y
me permiten desarrollar mis habilidades.

Dimension: Motivacion de poder

Me siento con la autoridad suficiente para influir en las
decisiones dentro de mi equipo de trabajo.

10

La responsabilidad que tengo en la toma de decisiones
importantes me motiva a mejorar mi rendimiento.

11

Tengo el control necesario para supervisar y dirigir las
actividades en mi area de trabajo.

12

Me siento capaz de tomar decisiones efectivas para
mejorar los resultados de mi equipo.

1




ANEXO 3

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA
VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DISTRITAL DE LUYANDO

ESTIMADO JEFE DE AREA:

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS JEFES DE AREA DE LA MUNICIPALIDAD

Se esta desarrollando un trabajo de investigacion titulado “La motivacion laboral y su relacion
con el desempefo laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando, 2024”, por tal motivo, nos
encontramos en la fase de trabajo de campo para el recojo de datos, por lo que solicitamos
tenga la amabilidad de responder el siguiente cuestionario; manifestandole que las respuestas
son estrictamente anénimas y el uso de la informacion es de caracter académico.
Instrucciones:
Marque con una “X” la respuesta que considere mas cercana a su posicion, segun
corresponda en cada item.

Respuesta Valoracion

impacto positivo en los resultados de la Municipalidad.

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
N° iTEMS ESCALA
1] 2[3]4]5
Dimension: Eficiencia
1 | EI colaborador demuestra un conocimiento adecuado de
las tareas asignadas.
2 | EI colaborador aplica correctamente su experiencia y
formacion para resolver problemas en el trabajo.
3 | EI colaborador cumple con sus responsabilidades dentro
del tiempo establecido.
4 | EI'colaborador se compromete con el cumplimiento de Tos
objetivos organizacionales.
Dimensioén: Eficacia
5 | El colaborador trabaja de manera eficaz para alcanzar [0S
objetivos establecidos por el area.
6 | El colaborador tiene clara la meta final de sus actividades
y se esfuerza por cumplirla.
7 | ET colaborador cumple consistentemente con las metas
asignadas en el tiempo previsto.
8 | EI colaborador se esfuerza por alcanzar metas
especificas en su area de trabajo.
Dimensiéon: Productividad
g | EI' colaborador ufiliza eficientemente [0S recursos
disponibles para completar sus tareas.
10 | EI colaborador busca mejorar la utilizacion deé recursos
para incrementar su productividad.
11 | EI colaborador Togra los objetivos propuestos de manera
efectiva.
12 | EI colaborador completa sus tareas garantizando un
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ANEXO 4
PERMISO INSTITUCIONAL
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CARTA DE AUTORIZACI()N
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Sirva el presente para comunicarle que la Municipalidad Distrital de Layando
AUTORIZA REALIZAR SU ESTUDIO DE INVESTIGACION, af Se. Elis Yair
Céspedes Garcia, con DNI N° 72227548, alumno de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas de la Universidad de Hudnuco, que lo realizari en ¢f periodo
de cuatro meses, esto con ¢l fin de poder elaborar su tesis y optar ¢l Titulo Profesional de
Licenciado en Administracién de Empresas, teniendo como tema de investigaciém “1.A
MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPESO LABORAL EN
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LUYANDO™.

La informacién que se provea en el curso de esta investigacion no seré usada para
ningin otro propdsito fuera de este estudio sin consentimiento.
Sc expide la presente carta de autorizacién a solicitud de fa interesada para los fines

que estime conveniente.

Naranjillo, 25 de setiembre del 2024

Atentamente,
Ce. Alcaldia
GM,
RUC: 20172357378 CONTACTOS: /N A AN
Ay Los Colonos M2 4 Lt 20 - Naranjiio - Lu/ondo Asistents o2 alcaidia © 327 257 &3
Facebook Municipalidad Distrital de u:ym + Mesa ce partes S 930 337 797
Pagina Web www gob pe/muniluyando ¢ Coreo mesacepartes muniu@ndodgTaicon
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