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RESUMEN

Los factores motivacionales y el desempefio laboral constituyen elementos fundamentales
para el funcionamiento eficiente de los gobiernos locales. No obstante, en distritos rurales
como Crucero y Potoni, en la region Puno, se observa una limitada disponibilidad de
diagnosticos sistematicos que orienten acciones de mejora institucional. En este contexto, la
presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del personal administrativo de las Municipalidades
Distritales de Crucero y Potoni. Metodoldgicamente, el estudio adopté un enfoque
cuantitativo, con alcance descriptivo-correlacional y un disefio no experimental de tipo
transversal. La poblacion censal estuvo conformada por 78 personas del area administrativa,
distribuidas en 40 pertenecientes a la Municipalidad Distrital de Crucero y 38 a la
Municipalidad Distrital de Potoni. Para la recoleccion de datos se utilizd la técnica de
encuesta, aplicandose dos cuestionarios estructurados en escala Likert. La validez de los
instrumentos se establecio mediante juicio de expertos y prueba piloto, mientras que la
confiabilidad se determind a través del coeficiente alfa de Cronbach (o.=0.949 y 0.850). Los
resultados descriptivos evidenciaron que, en relacion con los factores motivacionales, el
19.2% del personal presentd un nivel deficiente; asimismo, la categoria regular alcanzo el
19.2% en Crucero y el 15.4% en Potoni. En cuanto al desemperio laboral, el nivel deficiente
fue predominante, con 29.5% en Crucero y 30.8% en Potoni, mientras que los niveles regular
y excelente presentaron menor proporcion. En el analisis inferencial se identificé una
correlacion positiva moderada entre los factores motivacionales y el desempefio laboral, con
un coeficiente Rho de Spearman de r = 0.576 y un nivel de significancia p < 0.05. Se
concluye que existe una relacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre

ambas variables en el personal administrativo de las municipalidades estudiadas.

Palabras clave: desempefio laboral, factores motivacionales, gobiernos locales,

municipalidades distritales.
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ABSTRACT

Motivational factors and job performance are fundamental elements for the efficient
functioning of local governments. However, in rural districts such as Crucero and Potoni,
located in the Puno region, there is a limited availability of systematic diagnoses to guide
institutional improvement actions. In this context, the objective of this study was to
determine the relationship between motivational factors and job performance of
administrative personnel in the District Municipalities of Crucero and Potoni.
Methodologically, the research followed a quantitative approach, with a descriptive-
correlational scope and a non-experimental cross-sectional design. The population consisted
of 78 administrative personnel, and through a census sampling, a sample of 40 individuals
from Crucero and 38 from Potoni was obtained. Data were collected using the survey
technique, applying two structured questionnaires based on a Likert scale. Instrument
validity was established through expert judgment and a pilot test, while reliability was
determined using Cronbach’s alpha coefficient (o = 0.949 and 0.850). Descriptive results
showed that 19.2% of the personnel presented a deficient level of motivational factors;
likewise, the regular category reached 19.2% in Crucero and 15.4% in Potoni. Regarding job
performance, the deficient level was predominant, with 29.5% in Crucero and 30.8% in
Potoni, while regular and excellent levels showed lower proportions. Inferential analysis
revealed a moderate positive correlation between motivational factors and job performance,
with Spearman’s Rho coefficient of r = 0.576 and a significance level of p < 0.05. It is
concluded that there is a statistically significant moderate positive relationship between both

variables among the administrative personnel of the municipalities studied.

Keywords: motivational factors, job performance, local governments, district

municipalities.
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INTRODUCCION

El desempefio laboral del personal administrativo constituye un pilar fundamental en la
eficiencia y efectividad de las instituciones publicas (Gonzélez & Vilchez, 2021). En el caso
de las municipalidades distritales, donde se desarrollan actividades orientadas al bienestar
ciudadano, el rendimiento de los trabajadores depende en gran medida de los factores

motivacionales que influyen en su compromiso, productividad y satisfaccion.

De igual manera, la motivacion laboral es entendida como una actividad organizacional
orientada a dirigir y guiar, impulsa las conductas del trabajador orientado al cumplimiento
de objetivos institucionales. En la gestion publica, cobra especial relevancia porgque impacta
directamente en la eficiencia de los procesos, en la calidad de los servicios prestados a los
ciudadanos y en la imagen de la institucion (Ruiz et al., 2021). En contextos donde existen
limitaciones presupuestarias y carencias de recursos, mantener niveles adecuados de

motivacion resulta un desafio constante para las autoridades.

En este contexto, se indica que en las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni, se
observa la necesidad de fortalecer las condiciones laborales y los estimulos que reciben los
servidores administrativos, segun Jara et al. (2018), el personal dentro de una entidad
publica, no solo cumple funciones operativas, sino también tareas que requieren iniciativa,
responsabilidad y capacidad de respuesta frente a las demandas de la poblacién. En este
sentido, analizar los factores motivacionales tanto intrinsecos como extrinsecos permite

reconocer en el desempefio y en el nivel de atencion y servicio ofrecido a la poblacion.

Gustavo et al. (2025) establecen que la autorrealizacion y el crecimiento profesional son
factores motivacionales que resultan claves para el desempefio laboral. Asimismo, los
factores extrinsecos, como el salario, los incentivos, las condiciones laborales y la
estabilidad, desempefian un rol determinante en la permanencia y el rendimiento del
personal. En este contexto, identificar el grado en que estas dimensiones influyen en el
personal administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni constituye
un aporte significativo tanto para la gestién institucional como para el disefio de politicas de

recursos humanos mas efectivas.
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El estudio de los factores motivacionales en los gobiernos locales adquiere relevancia porque
permite visibilizar problematicas propias de las instituciones en zonas rurales y urbanas
intermedias, donde muchas veces la motivacién no es atendida de manera prioritaria frente
a otras necesidades (Calatrava, 2023). La comparacion entre Crucero y Potoni permitié
analizar similitudes y diferencias, generando una visiébn mas amplia de la realidad

administrativa y laboral en ambos distritos.

El estudio se organiz6 en diversos capitulos. En el Capitulo | se presentd la situacion
problematica, la formulacion de las interrogantes y los objetivos de la investigacion. En el
Capitulo 11 se desarroll6 el marco teorico, las hipdtesis y la identificacion y
operacionalizacion de las variables. En el Capitulo 111 se describié la metodologia empleada,
el tipo y alcance del estudio, el disefio de investigacion, los sujetos participantes, las técnicas
e instrumentos de recoleccidn de informacion y el procedimiento de anéalisis. En el Capitulo
IV se expusieron los hallazgos obtenidos, la verificacion de las hipdtesis, asi como la
discusion y comparacion de los resultados. Finalmente, el estudio incluyd los resultados
finales del estudio, las sugerencias planteadas, las fuentes bibliograficas utilizadas y los

anexos respectivos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

A nivel internacional, la motivacion y el desempefio laboral del personal pablico representan
elementos esenciales dentro del desarrollo del estudio para garantizar la calidad de los
servicios que el Estado brinda a la ciudadania. De acuerdo con la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (2025), aproximadamente el 66 % de los usuarios
de servicios administrativos publicos manifestaron estar satisfechos con la atencion recibida,
lo que refleja niveles de eficiencia institucional y desempefio del personal encargado de
prestar dichos servicios. En este contexto, el desempefio laboral se reconoce como un
elemento clave para el logro de los objetivos organizacionales, dado que el factor humano
representa un componente determinante en la productividad y efectividad de las instituciones
(Cequea, 2010).

En América Latina, el desempefio y la motivacion en el sector publico se ven influenciados
por diversos factores institucionales y laborales. Organizacién Internacional del Trabajo
(2023), en la region persisten problemas como brechas salariales, condiciones laborales
desiguales y limitadas oportunidades de desarrollo profesional, lo que afecta el compromiso
y la productividad de los trabajadores. Asimismo, informes de la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico (2024) indican que el 75,5 % de la poblacion
latinoamericana percibe altos niveles de corrupcion en sus gobiernos, situacion que incide
negativamente en la confianza institucional y en el clima laboral dentro de las organizaciones

publicas.

En el contexto nacional, el desempefio laboral en el sector publico presenta importantes
desafios. Comparativamente, paises como Chile registran niveles de productividad del 44%,
México alcanza el 37 %y Colombia el 25 %, mientras que el Peru presenta aproximadamente
un 23 %, lo que evidencia limitaciones en la eficiencia institucional y en la gestion del talento

humano (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos, 2023).
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Del mismo modo, el informe de Latinobarometro (2018) sefiala que la confianza en el
gobierno peruano alcanza apenas el 13 %, lo que refleja percepciones negativas respecto al
desempefio de las instituciones publicas. No obstante, investigaciones recientes evidencian
que factores como el reconocimiento laboral, las condiciones de trabajo y las oportunidades
de desarrollo influyen significativamente en la satisfaccion laboral y en el desempefio de los
servidores publicos, tal como se evidencié en un estudio realizado en municipalidad de la

region Tumbes (Ezcurra et al., 2023).

En el ambito regional, la region de Puno presenta diversas realidades respecto a la
motivacion laboral dentro de las instituciones pablicas. Segun Charaja y Mamani (2014), en
las entidades publicas cerca de dos tercios del personal se consideran “ni satisfechos ni
insatisfechos” con su situacién laboral, lo que evidencia la ausencia de incentivos
motivacionales adecuados y la limitada implementacion de estrategias institucionales

orientadas a fortalecer el compromiso laboral.

En la Municipalidad Distrital de Crucero, se evidencian condiciones institucionales
vinculadas a los factores motivacionales del personal administrativo, como el estilo de
liderazgo, el clima laboral y la participacion en las actividades, las cuales influyen en su
desempefio laboral (Mamani et al., 2023). Se identifican limitaciones en la dimension
extrinseca, tales como relaciones laborales poco favorables, percepciones de remuneraciones
insuficientes, escasos recursos de trabajo y limitado reconocimiento institucional, lo que
genera dificultades en el cumplimiento de funciones, retrasos en las tareas y bajo

compromiso.

Por su parte, en la Municipalidad Distrital de Potoni, aunque no existen estudios especificos,
la evidencia regional indica un nivel de desempefio laboral predominantemente regular,
asociado a limitaciones en el entorno laboral y los comportamientos organizacionales (Zela
et al., 2021). En este contexto, se presentan problemas en los factores motivacionales tanto
extrinsecos como intrinsecos, como condiciones laborales limitadas, escaso reconocimiento

y baja identificacion con las funciones, lo que repercute en el desempefio laboral.

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1  Problema General

16



¢Cual es la relacidn significativa entre los factores motivacionales y el desempefio laboral

del personal administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni?

1.2.2

1.3

13.1

Problemas Especificos

¢Qué relacién existe entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral del
personal administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni?
¢Qué relacion existe entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral del
personal administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni?
¢ Qué diferencias existen en los factores motivacionales del personal administrativo

entre las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni?

OBJETIVOS DE INVESTIGACION

Objetivo General

Determinar la relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del personal

administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni.

1.3.2

1.4

Objetivos Especificos

Identificar la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral del
personal administrativo de las Municipalidades Distritales Crucero y Potoni.
Identificar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral del
personal administrativo de las Municipalidades Distritales Crucero y Potoni.
Comparar los factores motivacionales del personal administrativo de las
Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni.

JUSTIFICACION

La motivacion constituye un componente esencial para el adecuado desempefio laboral en

las instituciones publicas. Sin embargo, en las Municipalidades Distritales de Crucero y

Potoni no se han identificado estudios previos con la misma finalidad. Esta ausencia de

evidencia genera un vacio de conocimiento respecto al comportamiento de dichas variables

17



en el contexto municipal, lo que justifica la realizacion del presente estudio. Por ello el
estudio, constituye una fuente de datos para investigaciones posteriores y permite examinar
y referir las teorias relacionadas de factores motivacionales y desempefio laboral establecidas
por los investigadores. Respecto al bajo desempefio laboral se sustenta en estudios previos
citados en el Capitulo Il, como los estudios de Pefiaranda (2018) y Ezcurra et al. (2023)
evidencian baja productividad y limitaciones en el desempefio laboral en instituciones
publicas del Perd, lo que justifica analizar la relacion de los factores motivacionales en el

personal administrativo de Crucero y Potoni.

Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio adopta un enfoque cuantitativo, debido a
que las variables son medidas a través de datos numéricos obtenidos mediante cuestionarios
estructurados, lo que permite un analisis estadistico objetivo. Se emplea un disefio no
experimental de corte transversal, dado que las variables se observan en su contexto natural
sin ser manipuladas y en un Unico momento. Asimismo, el alcance correlacional resulta
pertinente para determinar la relacion entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral. El uso de la escala Likert facilita la obtencidn de datos ordinales adecuados para la
aplicacion de métodos estadisticos no paramétricos. Ademas, la investigacion aporta un
instrumento valido y confiable que puede ser replicado en estudios similares dentro del

ambito de la gestion publica.

En el aspecto préactico, los resultados permitirn evidenciar, a partir de datos empiricos. En
ese sentido, se proporcionara informacion relevante para la toma de decisiones
institucionales, permitiendo identificar aspectos prioritarios con la valoracion del trabajo, el
ambiente laboral y las posibilidades de crecimiento profesional. En concordancia con
Vergara-Morales (2024), quien sostiene que los factores motivacionales influyen en el
compromiso y rendimiento laboral, los hallazgos facilitaran el disefio e implementacion de
estrategias orientadas a fortalecer la motivacion intrinseca y extrinseca, mejorar el

desempefio laboral y optimizar la calidad del servicio brindado a la poblacion.
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CAPITULO II
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1  Anivel internacional

Paredes (2025) en su proyecto de investigacion titulado “La motivacion y su influencia en
el desempefio laboral del personal administrativo de una empresa de produccion y
distribucion de alimentos de Quito-Ecuador 2023” tuvo como objetivo principal determinar
coémo la motivacion incide en el desempefio laboral de los trabajadores. El estudio se
desarroll6 con un enfoque cuantitativo, bajo un disefio no experimental de corte transversal
y de tipo correlacional. La poblacion estuvo conformada por 40 trabajadores, 30 mujeres y
10 hombres. Los instrumentos aplicados fueron cuestionarios. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Pearson de igual a 0.54, lo que indica una relacion positiva moderada entre
las variables, confirmando la hipotesis alternativa de que la motivacion influye en el
desempefio laboral del personal administrativo. Se concluye que la aplicacion adecuada de
estrategias motivacionales permite mantener un desempefio eficiente, favoreciendo el logro

de los objetivos organizacionales y el incremento de la productividad empresarial.

Lopez (2023) en su trabajo de investigacion titulado “Analisis de motivacion y desempetio
laboral con enfoque de género: el caso de una empresa comercial”, tuvo como objetivo
analizar la motivacion y desempefio laboral con enfoque de género trabajadores de una
empresa comercializadora de mochilas en la ciudad de San Pedro Sula, Honduras al primer
semestre de 2022, la metodologia utilizada es un estudio de enfoque cuantitativo, alcance
explicativo y disefio no experimental, se obtuvieron los siguientes resultados: Los promedios
de las escalas de Likert rondaron un intervalo de valores entre 2.567 y 4 mostrando una baja
dispersion entre ellos, siendo los valores mayores asociados a las dimensiones de horario
laboral y a los aportes realizados a la consecucion de resultados para la empresa. Concluy6
que no existen diferencias significativas entre la motivacion y desempefio laboral entre las

mujeres trabajadoras.

Verdesoto (2021) en su trabajo de investigacion titulado “Motivacion y desempeiio laboral

del personal administrativo del Consejo de la Judicatura del canton Esmeraldas”, tuvo como
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objetivo analizar la motivaciéon y el desempefio laboral del personal administrativo del
Consejo de la Judicatura del cantén Esmeraldas, periodo Junio a diciembre 2019. Se disefio
una metodologia acorde a los requerimientos de la investigacion, adoptando un enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo-correlacional y con un disefio no experimental. Para la
recoleccion de informacion se emplearon como técnicas la encuesta y la entrevista, aplicadas
a 36 funcionarios y a dos autoridades de la entidad, respectivamente. Los resultados
evidenciaron diversos aspectos, destacando que, si bien los funcionarios presentan una
adecuada valoracion de los factores intrinsecos. Se concluy6 que existen limitaciones en los
factores extrinsecos, tales como la escasa retroalimentacion positiva por el buen desempefio,

reducidas oportunidades de ascenso y la ausencia de reconocimiento publico.

Guzman et al. (2020) en su articulo titulado “Asociacion de los factores motivacionales y el
desempefio laboral del tecndlogo médico en radiologia” tuvieron como objetivo de este
trabajo fue determinar la asociacion entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral, en los tecnologos medicos en el area de radiologia; por ello empleo el método estudio
descriptivo de corte transversal, analitico correlacional. Los resultados encontrados fueron
que los factores motivacionales mas destacados se identificaron el desarrollo profesional, la
relacion con los comparieros, el logro personal y la estabilidad laboral. Asimismo, el nivel
de desempefio laboral evidenciado fue de caracter regular. Se concluye que los factores de
seguridad laboral y la relacion con el jefe presentan una relacion significativa con el
desempefio laboral en los tecn6logos medicos del area de radiologia.

2.1.2 A nivel nacional

Rios (2025) el objetivo de este estudio fue determinar de qué manera la Motivacion de
Servicio Publico se relaciona con el desempefio laboral de los funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Huachis, Ancash 2021. Para ello, se empleé un enfoque
cuantitativo, con un estudio de tipo correlacional y un disefio experimental de corte
transversal. La recoleccion de datos se llevd a cabo mediante la aplicacion de dos
cuestionarios en formato de encuesta, utilizando una escala Likert de 1 a 5 puntos. La
muestra estuvo conformada por 72 funcionarios de la municipalidad. En cuanto a la relacion
entre las variables, se determind que existe una asociacion significativa entre la Motivacion
de Servicio Publico y el desempefio laboral de los funcionarios, en la region de Ancash,

durante el afio 2021.
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Bugarin y Rivera (2022) en su estudio de investigacion “Identificacion de factores de
motivacion que inciden en los turistas nacionales en la eleccion de la ciudad de Lima como
destino turistico cultural”. Se planteé como objetivo identificar los factores que motivan a
los turistas nacionales a elegir la ciudad de Lima como destino turistico cultural. A fin de
cumplir con ello, la investigacion tiene un alcance exploratorio - descriptivo con un enfoque
predominantemente cuantitativo. Se realizo un analisis de los resultados de las variables. En
primera instancia, se procedié a identificar las variables de motivacion push y pull; para
luego, mediante el analisis factorial confirmatorio, definir cuéles son los factores con mayor
incidencia en el publico objetivo planteado. En segunda instancia, se realizd0 una
triangulacion de las herramientas para poder complementar el analisis cuantitativo con los
hallazgos cualitativos; ante lo cual, se obtuvieron los factores motivacionales de empuje y
atraccion que influyen en los turistas nacionales: Experiencias culturales, Escape,
Experiencia en Familia, Patrimonio/Cultura, Comodidad/Relajacion se concluyé que
identificar los factores que motivan a los turistas nacionales a elegir la ciudad de Lima como

destino turistico cultural.

Cornejo, (2021) en su investigacion “Factores motivacionales en el desempefio laboral del
personal administrativo contratado, Universidad Nacional de Tumbes, 2020” tuvo como
objetivo determinar de qué manera influyen los factores motivacionales en el desempefio
laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) de la Universidad
Nacional de Tumbes. Se desarrollé bajo un disefio no experimental y de corte transversal,
debido a que no se manipularon las variables y se analiz6 su comportamiento en un momento
especifico, sin intencion de generalizar ni proyectar los resultados a otros contextos. La
informacion se recopild6 mediante la técnica de encuesta, utilizando como instrumento un
cuestionario conformado por 36 items. Para la medicidn se empled la escala de Likert. Los
resultados evidenciaron un Rho de Spearman igual a 0.367, lo que refleja una correlacién
lineal baja, directa y altamente significativa entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral. De igual forma, se hallé un Rho de 0.293, evidenciando una relacion lineal baja,
directa y significativa entre los factores motivacionales externos y el desempefio laboral.

Finalmente, se concluye una relacién directa entre las variables.

Huancas (2021) realiz6 una investigacion cuyo titulo fue “Los factores del desempefio

laboral que mejoran el rendimiento laboral en el bibliotec6logo: Revision de la literatura”;
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el objetivo de esta investigacion fue describir y analizar la literatura encontrada en los
ultimos diez afios referida a los factores del desempefio laboral que mejoran el rendimiento
laboral. Con respecto a la metodologia utilizada fue de enfoque cualitativo, se lleg6 a los
siguientes resultados que de las 74 fuentes de informacién 48 se usaron para analizar la
casuistica en el campo del bibliotecélogo y 26 en torno a alcances de concepto en cada
categoria, la evolucién de los estudios sobre los factores del desempefio laboral que mejoran
el rendimiento en el bibliotecélogo demuestra que la mayor cantidad de documentacion
proviene de Estados Unidos con once articulos, seguido de Brasil con ocho documentos y,
por ultimo, Nigeria con cinco documentos, como conclusion se determiné el impacto de los
factores del desempefio laboral en el fortalecimiento del rendimiento profesional del
bibliotecologo en la actualidad, destacando su relevancia dentro de las distintas areas en las

que desarrolla sus funciones..

2.1.4  Anivel local

Atamari (2025), el presente estudio titulado “Motivacion laboral en el desempeiio
organizacional de los servidores publicos en la unidad ejecutora Programa de Apoyo al
Desarrollo Rural Andino - PRADERA del Gobierno Regional de Puno”, tuvo como finalidad
determinar la influencia de la motivacion laboral en el desempefio organizacional de los
servidores publicos de la unidad ejecutora Programa. La investigacion se desarrollé bajo un
enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo explicativo y un disefio no experimental de
corte transversal. Se trabajé con una poblacién de 93 servidores publicos y una muestra de
85 seleccionados mediante muestreo por conveniencia. Para la recoleccion de datos se
empled la técnica de la encuesta. Los resultados mostraron que el 36.4% de los encuestados
presenta un nivel medio de motivacion laboral, mientras que el 37.5% alcanza un nivel
medio de desempefio organizacional. Se concluye que la motivacion laboral influye de
manera positiva en el desempefio organizacional, con un valor p igual a 0.000, lo que indica

que, a mayor motivacion laboral, mejor es el desempefio organizacional.

Manrique (2024) en su trabajo de investigacion “Motivacion y desempeiio laboral de los
trabajadores del programa de apoyo al desarrollo rural andino, gobierno regional Puno
2024, el objetivo principal de esta investigacion fue establecer la relacion entre la
motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores que integran el proyecto de apoyo al

desarrollo rural andino, ejecutado por el gobierno regional de Puno durante el afio 2024. El
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estudio adopté un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y de tipo
correlacional. La muestra estuvo conformada por 96 trabajadores pertenecientes a dicho
programa. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta. Los resultados
estadisticos evidenciaron la existencia de una relacion entre las variables, siendo una
correlacion positiva de nivel moderado, con un coeficiente de Spearman de 0.590.
Asimismo, el estadistico Tau-b present6 un nivel de significancia de 0,000, lo que confirma
que la motivacion se encuentra directamente asociada al desempefio laboral de los

trabajadores del programa en el periodo analizado.

Zaraza (2023) en su investigacion titulado “Factores motivacionales que inciden en el
desempefio laboral de los jefes de oficina de la Caja Los Andes - Region Puno 2018 —2019”.
El objetivo general fue establecer la relacion entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral. El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental de nivel descriptivo correlacional. Se utilizé un muestreo censal considerando
a 14 jefes, aplicando un cuestionario con escala Likert para medir ambas variables, y el
coeficiente Rho de Spearman para determinar la correlacion. Los resultados evidencian la
existencia de una relacion inversa débil entre las variables, con un valor t calculado de menos
0.518 y un nivel de significancia de 0.05, concluyendo que la relacién entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral es baja, lo que indica que el factor motivacional no

necesariamente se asocia con el desempefio laboral.

Jiménez (2023) en su trabajo de investigacion titulada “Incidencia de los factores
motivacionales en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de El Collao - periodo 2021”se tuvo como objetivo general determinar el nivel de incidencia
de los factores motivacionales en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de El Collao — Periodo 2021. Respecto a la metodologia enfoque
es cuantitativo, disefio no experimental, tipo descriptivo. Se aplicé el método analitico,
deductivo y sintético, identificindose que los factores de mayor relevancia fueron las
capacitaciones y los incentivos o reconocimientos; asimismo, se determin6 que el principal
factor intrinseco que influye en el desempefio laboral corresponde a las expectativas
personales. Finalmente, el autor concluye que tanto los factores extrinsecos como intrinsecos

presentan una incidencia significativa en el desempefio laboral.

23



2.2 MARCO TEORICO

2.2.1  Factores motivacionales

Referente a la variable factores motivacionales, los factores motivacionales son aquellos
elementos internos o externos que impulsan a una persona a actuar, esforzarse y mantener
un comportamiento orientado hacia metas laborales o personales. Incluyen aspectos como el
reconocimiento, el logro, la responsabilidad y el crecimiento profesional, los cuales

incrementan la satisfaccion y el compromiso con el trabajo (Vergara-Morales, 2024).

En el &mbito organizacional, los factores motivacionales se refieren a los estimulos que
ofrece la institucion para promover el rendimiento, tales como oportunidades de ascenso,
capacitacion, metas desafiantes y reconocimiento. Estos factores no solo impulsan el
desempefio, sino que también fortalecen el sentido de pertenencia y la permanencia del

trabajador en la institucion (Zevallos et al., 2024).

Los factores motivacionales comprenden el conjunto de estimulos que orientan y sostienen
la conducta de un individuo hacia el logro de objetivos organizacionales. Pueden ser de
naturaleza intrinseca, como el deseo de superacion, la satisfaccion por la tarea o el desarrollo
profesional, o0 extrinseca, como recompensas econdmicas, estabilidad laboral o
reconocimiento institucional. Su adecuada gestion permite mejorar el desempefio y

fortalecer el clima laboral (Escandon et al., 2025).

Los factores motivacionales se entienden como las condiciones psicoldgicas, sociales y
laborales que impulsan al trabajador a actuar con mayor dedicacion y eficiencia. Estos
factores estan asociados a la percepcion de justicia, oportunidades de crecimiento, calidad
de la supervision, incentivos, valoracion del esfuerzo y sentido de pertenencia. Su presencia
o0 ausencia influye directamente en la actitud, la satisfaccion y la productividad del personal

dentro de una organizacion (Flores et al., 2025).

Los autores coinciden en gue los factores motivacionales constituyen elementos internos o
externos que impulsan la conducta orientada al logro, aunque cada uno aporta matices
especificos: para Vergara-Morales (2024), estos factores se relacionan con el

reconocimiento, el logro, la responsabilidad y el crecimiento profesional como motores de
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satisfaccion y compromiso; Zevallos et al. (2024) enfatizan los estimulos organizacionales
COmo ascensos, capacitacion, metas retadoras y reconocimiento institucional que fomentan
el rendimiento y la permanencia; Escanddn et al. (2025) distinguen entre motivacién
intrinseca y extrinseca, sefialando que su adecuada gestion favorece el desempefio y el clima
laboral; y finalmente, Flores et al. (2025) amplian la visién hacia las condiciones
psicologicas, sociales y laborales, subrayando la importancia de la justicia percibida, la
supervision, los incentivos y el sentido de pertenencia como factores que influyen

directamente en la actitud, satisfaccion y productividad del trabajador.

Teoria relacionada a los factores motivacionales

Como principal teoria se menciona la Teoria de la Autodeterminacion propuesta (Deci &
Ryan, como se cit6 en Delgado et al., 2021) la motivacion intrinseca surge del interés y la
satisfaccion personal al realizar una actividad, mientras que la motivacion extrinseca
proviene de recompensas externas como dinero, beneficios o reconocimiento. Asimismo, la
teoria sostiene que la motivacién intrinseca genera mayor compromiso, creatividad y
desempefio laboral, ya que se basa en la autonomia, la competencia y la relacién social del
individuo. Cuando la organizacién fortalece estas tres necesidades psicoldgicas, el personal

muestra un rendimiento mas estable y de mayor calidad.

Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Los planteamientos de Herzberg se articulan con las dos dimensiones empleadas en la

operacionalizacion de variables

e Motivacion extrinseca: Esta vinculada directamente con los elementos higiénicos
de Herzberg. Esta dimension abarca en esta investigacion indicadores como las
relaciones laborales, la remuneracion, la disponibilidad de recursos, los incentivos y
las capacitaciones. De acuerdo con Herzberg, estos componentes son las
circunstancias externas que impiden la insatisfaccion, aungue no necesariamente
producen una motivacion intensa.

e Motivacion intrinseca: Estd relacionada con los factores que motivan. Los
indicadores que se utilizan son: Motivacién personal, cumplimiento de expectativas,

autonomia, iniciativa, deseo de aprender y creatividad muestran los elementos
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internos que producen satisfaccidn real y optimizan el rendimiento laboral segln el

modelo de Herzberg.

Herzberg propone que la motivacién laboral se divide en factores higiénicos y factores
motivacionales. Los higiénicos como salario, supervision, condiciones de trabajo no
motivan, pero evitan la insatisfaccion. En cambio, los factores motivadores como el
reconocimiento, logro, responsabilidad y crecimiento si generan motivacion real y mejoran
el desempefio laboral. Para Herzberg, el rendimiento se incrementa cuando el trabajador
encuentra satisfaccion interna en sus tareas, no solo cuando recibe beneficios externos.
(Madero Gomez, 2019).

2.2.2  Dimensiones de los factores motivacionales

El empleo de las dimensiones de motivacion intrinseca y extrinseca es fundamental para
comprender de manera integral los elementos que inciden en la conducta y desempefio de
los trabajadores. Estas dos categorias permiten analizar tanto las razones internas que
impulsan el compromiso personal, como las condiciones externas que refuerzan la

permanencia y el esfuerzo dentro de la organizacion (Melgar et al., 2024).

En investigaciones laborales y organizacionales, esta distincion es ampliamente reconocida
por su valor explicativo, ya que ofrece una vision completa de como los empleados
construyen su motivacion. Evaluar ambas dimensiones no solo posibilita identificar
carencias en los sistemas de incentivos, sino también en los procesos de reconocimiento
emocional y profesional, lo cual es crucial para disefiar estrategias efectivas de clima laboral,

satisfaccion y desarrollo institucional (Mora et al., 2024).

A. Motivacion intrinseca.

Se refiere a aquellos impulsos internos que llevan a un individuo a desarrollar una accién
debido al agrado, interés o satisfaccidn que esta le produce personalmente, sin necesidad de
una recompensa externa. Esta vinculada al sentido de logro, al compromiso con el trabajo,
al deseo de superacion y al interés auténtico por desarrollar competencias (Melgar et al.,
2024). En un contexto laboral, la motivacion intrinseca se manifiesta cuando el trabajador

se siente identificado con sus funciones, percibe que su labor tiene un propdsito y
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experimenta gratificacion al cumplir sus metas. Este tipo de motivacion es clave para
fomentar la creatividad, la autonomia y el compromiso, ya que impulsa al trabajador a

desemperiarse con excelencia mas alla de lo exigido formalmente (Melgar et al., 2024).

B. Motivacion extrinseca

Se basa en los elementos externos que influyen en la conducta del trabajador, como
recompensas materiales, reconocimiento institucional, estabilidad laboral o condiciones de
trabajo. En este caso, el individuo realiza una actividad no necesariamente por el gusto de
hacerla, sino por los beneficios que conlleva, como recibir un salario, obtener ascensos o
evitar sanciones (Figueroa-Oquendo, 2024). En el &mbito organizacional, factores como
incentivos econdmicos, beneficios sociales, elogios 0 premios actlan como estimulos para
mantener o mejorar el desempefio laboral. Este tipo de motivacion, aunque no nace del
interior del trabajador, es esencial para asegurar la satisfaccion laboral y la permanencia
dentro de la institucion, especialmente en entornos donde el esfuerzo requiere ser

recompensada y valorada (Melchor et al., 2024).

2.2.3  Desempefio laboral del personal

El desempefio laboral del personal se entiende como el nivel de cumplimiento de las
funciones, responsabilidades y objetivos asignados dentro de una organizacion. Implica la
capacidad del trabajador para responder eficientemente a las demandas del puesto,
respetando las politicas institucionales, los procedimientos establecidos y contribuyendo al
logro de las metas organizacionales (Guido et al., 2024). Desde este enfoque, el desempefio

es un indicador clave de la eficacia interna y del uso adecuado.

El desempefio laboral de trabajadores es el conjunto de conductas observables que reflejan
el grado de compromiso, habilidades, competencias y actitudes que el trabajador expresa en
el contexto laboral. No solo se centra en lo que el trabajador logra, sino en cdmo lo logra,
considerando aspectos como la proactividad, trabajo en equipo, responsabilidad, iniciativa y
relaciones interpersonales (Cevallos et al., 2024). Este enfoque reconoce que el rendimiento

surge de la interaccion entre capacidades personales y condiciones del entorno.
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El desempefio laboral del personal se define como la capacidad del trabajador para generar
resultados medibles y de calidad, dentro de los plazos y recursos disponibles. Se asocia con
la productividad, efectividad y contribucion individual al valor agregado de la organizacion
(Figueroa y Salas, 2024). Incluye la calidad de las tareas ejecutadas, el cumplimiento de
objetivos y el impacto del trabajo en los indicadores institucionales, vinculando directamente

la actuacion del trabajador con los logros de la entidad.

El desempeiio laboral del personal es reconocido por los diferentes autores como un
elemento central para la eficacia organizacional, aunque cada uno lo aborda desde
perspectivas complementarias: para Guido et al. (2024), consiste en el grado de
cumplimiento de funciones, responsabilidades y objetivos, reflejando la capacidad del
trabajador para responder eficientemente a las demandas del puesto y contribuir a las metas
institucionales; Cevallos et al. (2024) lo conciben como un conjunto de conductas
observables que evidencian compromiso, habilidades, actitudes y la forma en que se ejecutan
las tareas, destacando la importancia de factores como la proactividad, el trabajo en equipo
y las relaciones interpersonales; mientras que Figueroa Alvarado y Salas Canales (2024)
enfatizan la capacidad de generar resultados medibles y de calidad dentro de tiempos y
recursos establecidos, relacionando el desempefio con la productividad, la efectividad y el

valor agregado que aporta el trabajador a la organizacion.

Teoria desempefio laboral del personal

Como principal teoria, se menciona teoria de la evaluacion del desempefio se entiende como
un proceso sistematico de valoracion del desarrollo de las actividades que realiza una
persona, considerando las metas, los resultados esperados y las competencias o capacidades
que posee el individuo. En este proceso de evaluacion de desempefio se juzga o se estima el
nivel de excelencia, destrezas, habilidades y competencias que tiene un trabajador para
aportar a la empresa (Chiavenato, 2009). Dentro del programa “gestion del rendimiento”,
“se 1dentifica, reconoce y promueve el aporte de los servidores civiles a los objetivos y metas
52 institucionales. Asimismo, por medio de este subsistema, se evidencian las necesidades
de los servidores civiles para mejorar el desempefio en sus puestos y, como consecuencia de
ello, de la entidad” (Resolucion De Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-Servir).
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Teoria del Comportamiento Organizacional de Robbins, Robbins explica que el desempefio
laboral es resultado de la interaccion entre factores individuales (actitudes, personalidad,
habilidades), factores grupales (liderazgo, comunicacién, cohesion) y factores
organizacionales (cultura, estructura, motivacion). La teoria sostiene que el desempefio
mejora cuando el trabajador mantiene actitudes positivas, participa en un buen clima laboral
y cuenta con apoyo del liderazgo. Desde este enfoque, comprender el comportamiento
humano es fundamental para optimizar el rendimiento y la productividad institucional.
(Robbins y Judge, 2009).

2.2.4  Dimensiones del desempeiio laboral

El empleo de dimensiones como la productividad, la responsabilidad, el trabajo en equipo y
la satisfaccion laboral es fundamental para evaluar el desempefio del personal desde un
enfoque integral. Estas dimensiones no solo permiten valorar los resultados obtenidos, sino
también los comportamientos, actitudes y condiciones subjetivas que influyen en el
rendimiento de los trabajadores. Al utilizar estas categorias, es posible identificar fortalezas
y debilidades dentro del entorno laboral, facilitando la implementacion de estrategias de

mejora continua (Capuano, 2004) las dimensiones del desempefio laboral son:

a) Conocimiento

El conocimiento se refiere al conjunto de capacidades, informacion, habilidades técnicas y
comprension que posee el trabajador para desempefiar adecuadamente sus funciones. En el
contexto institucional, el conocimiento adecuado permite el cumplimiento de metas y
favorece el desarrollo y crecimiento de la organizacion, ya que cuando los servidores
publicos dominan sus tareas y procesos, los resultados son mas eficientes, consistentes y
alineados con los objetivos institucionales (Cevallos et al., 2024).

b) Competencia

La competencia corresponde al conjunto de habilidades, actitudes y responsabilidades que
el trabajador pone en practica para asegurar el adecuado desarrollo de las labores asignadas
que le han sido asignadas, demostrando responsabilidad, productividad y profesionalismo.

Esto implica observar normas basicas como la puntualidad, el adecuado trato e interaccion
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con los demas, el cumplimiento de plazos establecidos y la capacidad para responder con

eficacia a las exigencias del puesto (Cevallos et al., 2024).

2.3 MARCO CONCEPTUAL

2.3.1  Municipalidad

Es un 6rgano de la Administracién del Estado, aquella entidad social encargada de satisfacer
las necesidades de la poblacién y asegurar la participacion en lo econémico, social y cultural
(Ley N°27972, 2003).

2.3.2  Motivacioén

Herrera y Zamora (2014). Se entiende como el impulso interno que induce al individuo a
adoptar determinados comportamientos y ejecutar acciones orientadas al logro de metas
especificas o a la satisfaccion de sus necesidades, influyendo en la direccion, intensidad y

persistencia de su conducta (p. 126).

2.3.3  Motivacion intrinseca

Melgar et al. (2024). La motivacion intrinseca se origina en el interior de la persona,
impulsandola a realizar una actividad por iniciativa propia, sin requerir incentivos o
recompensas externas (p. 126).

2.3.4  Motivacion extrinseca

Melgar et al. (2024). La motivacion extrinseca se vincula con estimulos externos, ya que el
individuo se siente incentivado cuando obtiene recompensas provenientes del entorno, como
reconocimientos, incentivos, premios o incrementos salariales (p. 126).

2.3.5 Desempefio laboral

Pedraza et al. (2010). Se entiende como el conjunto de comportamientos observables que el
trabajador manifiesta al ejecutar sus actividades cotidianas con el propoésito de alcanzar
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objetivos establecidos; resulta Gtil para el area de recursos humanos, ya que permite evaluar

la manera en que un trabajador realiza sus funciones dentro de su cargo y determinar su

idoneidad dentro de la organizacion (p. 2).
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HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Hipétesis general

Existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral del personal administrativo de las Municipalidades Distritales Crucero y

Potoni.

Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral del personal administrativo de las Municipalidades Distritales Crucero y
Potoni.

Existe una relacién significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral del personal administrativo de las Municipalidades Distritales Crucero y
Potoni.

Existen diferencias significativas en los factores motivacionales del personal
administrativo entre las Municipalidades Distritales Crucero y Potoni

VARIABLES DE INVESTIGACION / CATEGORIAS DE ANALISIS

Variable 1: Factores Motivacionales

Definicion conceptual: Los factores motivacionales se entienden como aquellos elementos

internos y externos que influyen en la conducta de los trabajadores, orientandolos al logro

de metas y a la mejora de su desempefio. Segun Herzberg (1968) la motivacion en el trabajo

se explica a través de dos dimensiones: los factores intrinsecos, relacionados con la

satisfaccion, la autorrealizacion, el compromiso y el reconocimiento personal; y los factores

extrinsecos, asociados a la remuneracion, condiciones laborales, estabilidad y beneficios.
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2.5.2  Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: El desempefio laboral es el grado en que un trabajador cumple con
eficacia, eficiencia y calidad las funciones y responsabilidades asignadas a su puesto.
(Chiavenato, 2017) lo define como la manera en que los empleados utilizan sus

competencias, conocimientos y actitudes para alcanzar los objetivos organizacionales.
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Factores 1. Relaciones cordiales con los jefes.
motivacionales La variable factores 2. Reconocimiento por méritos.
motivacionales fue evaluada Motivacion 3. Remuneracion adecuada percibida.
mediante 12 items. divididos extrinseca 4. Disponibilidad de equipos y recursos suficientes.
en las dimensiones 5. Satisfaccion con las capacitaciones. Likert
. . 6. Relacion laboral cordial con los comparieros
motivacion  extrinseca vy
L Motivacion 7. Motivacion personal al realizar actividades ..
motivacion intrinseca o _ 1=Deficiente
intrinseca 8. Cumplimiento de expectativas personales
9. Autonomia Laboral
] _ o 2 = Malo
10. Interes por elevar el nivel de conocimiento.
11. Disposicion e iniciativa
. . ., 3 = Regular
12. Capacidad para generar alternativas de accion
Desempefio La variable  desempefio Conocimiento 13. Cumplimiento de responsabilidades
. - 4 = Muy bueno
laboral laboral fue evaluada mediante 14. Dominio de conceptos. y
7 items, divididos en las 15. Entrega de trabajos.
5 = Excelente

dimensiones conocimiento y

competencias

Competencia

e T
0o N o

19.

. Nivel de compromiso con la entidad.

. Capacidad de recibir sugerencias.

. Puntualidad, organizacion.
Autoevaluacion del desempefio laboral.

Nota. Factores motivacionales variable 1, a Melgar et al. (2024, p. 37). y Desempefio laboral variable 2, (Capuano, 2004).
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CAPITULO I
MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion se llevo a cabo utilizando un enfoque de caracter cuantitativo, ya que
implico la obtencion y anélisis de datos numéricos en las variables involucradas y someterlas
a andlisis estadisticos rigurosos. Segun Herndndez (2016) “los estudios cuantitativos buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,

comunidades, procesos, objetos 0 cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”.

El alcance fue descriptivo correlacional, que permite analizar la relacién entre las variables
de estudio en grupos de sujetos que presentan determinadas caracteristicas, sin manipular

deliberadamente ninguna de ellas (Osada y Salvador-Carrillo, 2021).

El estudio adoptd un disefio no experimental y de tipo transversal, debido a que no se
intervino de manera intencional sobre los aspectos evaluados, limitdndose a observarlas tal
como ocurren en su entorno natural. Asimismo, es transversal porque la recoleccién de datos
se realizard en un unico momento del tiempo, con el fin de analizar el estado de las variables

en un periodo especifico (Ramos-Galarza, 2021).

3.2 AMBITO DE ESTUDIO

La Municipalidad Distrital de Crucero se encuentra ubicada en el departamento de Puno,
Provincia de Carabaya. Este distrito abarca una extension territorial 85 400 hectéreas, en la
que se encuentran comprendidos 11 distritos: Potoni, Antauta, Coasa, Para, Ajoyani, San
José, Limbani, Mufiani, Usicayos, San Anton, Patambuco. Actualmente tiene una poblacion
de 10 326 habitantes.

Direccion especifica de la Municipalidad Distrital de Crucero es plaza la Libertad U.V
Barrio Villa Aricoma. La Municipalidad Distrital de Potoni es un distrito de la provincia de
Azangaro en el departamento peruano de Puno. Abarca un area total de 602,95 km2. La

direccion especifica de la Municipalidad distrital de Potoni Plaza Pedro Vilcapaza S/N.
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion se entiende como el conjunto de individuos que poseen las caracteristicas
establecidas en el estudio y que son pertinentes para cumplir los objetivos de la investigacion
(Hernandez-Sampieri et al., 2018). El grupo poblacional considerado para la investigacion
estuvo integrado por 78 trabajadores administrativos que laboran en las municipalidades
distritales de Crucero (40 trabajadores) y Potoni (38 trabajadores), durante el periodo
correspondiente al afio 2025. La informacion sobre la cantidad de trabajadores fue
proporcionada por el area de Recursos Humanos de ambas municipalidades. Debido a que
la poblacion es relativamente pequefia y accesible, se optd por trabajar con un censo
poblacional, por lo que se consider6 como muestra a la totalidad de la poblacién, es decir,
78 trabajadores administrativos. Esta decision permite obtener informacion mas precisa
sobre las variables de estudio. En la Tabla 2 se presenta la composicion de la muestra

correspondiente a ambas municipalidades consideradas en la presente investigacion:

Tabla 2
Distribucion de los trabajadores administrativos de las Municipalidades Distritales de

Crucero y Potoni segln sexo y edad

Variable Categoria Crucero (n) Crucero (%) Potoni (n) Potoni (%)
Sexo Masculino 18 45.0 % 30 78.9 %
Femenino 22 55.0 % 8 21.1 %
Menos de 24 afos 8 20% 6 15.8%
Edad 25 — 34 afos 11 27.5% 16 42.1%
35 - 44 afios 8 20% 5 13.2%
45 afios a mas 11 27.5% 13 34.2%
Total 40 100 % 38 100 %

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2025

3.4 RECOLECCION DE DATOS

La obtencién de informacion se realiz6 mediante la técnica de encuesta, empleando un
cuestionario estructurado que facilité obtener informacion directa de la poblacion estudiada

sobre los factores motivacionales y desempefio laboral. Para evaluar la variable factores
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motivacionales, se empled un instrumento compuesto por 12 preguntas organizadas en dos
dimensiones: motivacion intrinseca y motivacion extrinseca. Asimismo, el cuestionario fue
adecuado mediante una ficha técnica correspondiente y sometida previamente a una prueba

piloto con la finalidad de verificar su validez y adecuada comprension.

Para la segunda variable, se aplicé un cuestionario estructurado compuesto por 7 items,
distribuido en la dimensién conocimiento y competencia; el instrumento utilizado fue
sometido a un proceso de validacién mediante juicio de expertos y también se realiz6 una
prueba piloto para su validacion. La técnica utilizada fue la encuesta autoadministrada de
caracter autoevaluativo para ambas variables. Los baremos de la escala de valoracion

considerados para ambas variables son los siguientes:

Tabla 3

Baremos de los factores motivacionales

Factores motivacionales  Motivacion extrinseca Motivacion intrinseca

Excelente 46 - 62 24 - 32 24 - 32
Regular 29 - 45 15 - 23 15- 23
Deficiente 12 - 28 6-14 6-14

Nota. Elaboracion propia.

La variable Factores Motivacionales se evalu6 mediante un cuestionario de 12 items
distribuidos en dos dimensiones motivacion extrinseca e intrinseca, utilizando una escala
Likert de cinco niveles, se calcula el minimo teérico multiplicando 12x1=12 y el maximo
tedrico multiplicando 12x5=60; luego se obtiene el rango restando 60—12=48 y se divide
entre 3 para crear tres niveles equivalentes, 48+3=16, de modo que comenzando en el
minimo (12) se construyen los intervalos sumando la amplitud: el primer tramo abarca 12-
28 (12+16), el segundo 29-45 (28+1 hasta 45, que es 29+16), y el tercero 46-62 (45+1 hasta
el méaximo ajustado), generando los niveles bajo 12-28, medio 29-45 y alto 46-62.
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Tabla 4

Baremos del desemperio laboral

Desempefio laboral Conocimiento Competencia
Excelente 28 - 37 13-17 17 - 22
Regular 17 -27 8-12 10-16
Deficiente 7-16 3-7 4-9

Nota. Elaboracion propia.

El desempefio laboral se midié mediante un cuestionario de 7 items estructurados en las
dimensiones conocimiento y competencias, utilizando la misma escala Likert de cinco
niveles, se calcula el minimo tedrico multiplicando 7x1=7 y el méximo tedrico
multiplicando 7x5=35; luego se obtiene el rango restando 35—7=28 y este valor se divide
entre 3 para construir tres niveles equivalentes, 28+3~9, de modo que comenzando en el
minimo (7) se van sumando los 9 puntos de amplitud para formar los intervalos: el primer
tramo queda 7-16 (7+9), el segundo 17-27 (16+1 hasta 27, que es 17+9) y el tercero 28-37
(27+1 hasta el maximo ajustado), generando asi los niveles bajo 7-16, medio 17-27 y alto

28-37, que coinciden con los valores de tu tabla.

3.41 Técnica

La técnica corresponde al procedimiento que emplea el investigador para obtener los datos
necesarios de la poblacién o muestra, lo que puede involucrar métodos como la encuesta, la
entrevista o la observacion (Hernandez-Sampieri, 2018). En este estudio, se utilizo la
encuesta como técnica principal para la recoleccion de informacién vinculada con las
variables analizadas. Este método permitié recopilar los datos de manera ordenada y
sistematica, obteniendo informacidon precisa y pertinente sobre las variables estudiadas y su

relacion.

La presente investigacion se clasifica como cuantitativa porque las variables de estudio
factores motivacionales y desempefio laboral se miden mediante datos numeéricos, obtenidos
a través de cuestionarios estructurados con escala Likert, lo que permite asignar valores,

realizar célculos y analizar patrones mediante técnicas estadisticas (Alberto et al., 2024).
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34.2 Instrumento

El instrumento utilizado en el presente estudio se considero la encuesta aplicada para medir
los factores motivacionales y el desempefio laboral. Para ambas variables se emple6 la escala
de Likert, la cual presenta cada item en forma de afirmacidn, solicitando al participante que
exprese su grado de acuerdo seleccionando una de las cinco categorias de respuesta

(Hern&ndez-Sampieri, 2018).

3.4.3 Confiabilidad del instrumento

Para demostrar la confiabilidad de los instrumentos se hallé el Alfa de Cronbach, valores

que se visualizan en la tabla:

Tabla 5
Confiabilidad Alfa de Cronbach
Variables Alfa de N° de
Cronbach elementos
Factores motivacionales 0.949 12
Desempefio laboral 0.850 7

Nota. Elaboracion en base a la recoleccion de datos.

El coeficiente Alfa de Cronbach para los factores motivacionales es de 0,949, lo cual
demuestra un nivel de confiabilidad muy alto. Esto significa que los 12 items del cuestionario
presentan una elevada asociacion entre ellos y evaltan de forma uniforme la misma variable
de estudio. En términos practicos, las respuestas presentan una gran estabilidad y coherencia

interna.

En el caso de la variable desempefio laboral, el coeficiente es de 0,850, lo cual se interpreta
como una confiabilidad alta. Esto evidencia que los 7 items también mantienen una adecuada

consistencia interna, permitiendo medir de forma fiable dicha variable.

En conjunto, ambos resultados demuestran que el instrumento posee una adecuada
consistencia interna, por lo que es confiable para la recoleccion de datos y sustenta la validez

de los analisis posteriores.
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La escala de interpretacion de los valores del Alfa de Cronbach se presenta en el Anexo G.

3.4.4. Validez del instrumento

Tabla 6
Validacion de instrumento a juicio de experto
N° Expertos Factores motivacionales Desempefio laboral
1 Octavio Condori Mamani 92% 92%
2 Juan Mauricio Pilco Churata 86% 86%
3 Wilson Smith Arpasi Lima 86% 86%
Promedio 88% 88%

Nota. Elaboracion propia

De acuerdo al baremo de validacion, los instrumentos se consideran validos para su
aplicacion, ya que los expertos asignaron un valor promedio del 88% para la motivacion y

del 88% para el desempefio laboral

35 ANALISIS DE DATOS

Una vez obtenida la informacidn correspondiente a cada una de las variables del estudio, se
procedié a la tabulacion y procesamiento de los datos empleando los programas SPSS V26,
Word y Excel. El uso de estos softwares permitié organizar y clasificar la informacion de
forma eficiente, facilitando el manejo de grandes cantidades de datos. En Excel, los registros
fueron sisteméaticamente ingresados en hojas de calculo, lo que contribuy6 al ordenamiento,
filtrado y analisis preliminar de los datos. Esta estructura favorecio la realizacion de los
primeros analisis estadisticos y permitid visualizar con mayor claridad los patrones y

tendencias presentes en la informacién.

Asimismo, el programa Word fue empleado para la elaboracion de los informes y la
documentacion complementaria, permitiendo presentar los resultados de forma ordenada y
comprensible. La integracion del anlisis realizado en SPSS con la redaccion en Word
facilitd una organizacion coherente de la informacién y una exposicion clara de los

hallazgos, lo que favorecié la interpretacién y discusion de los resultados. Esta metodologia
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de trabajo no solo agilizo el proceso de analisis, sino que también garantizo la precision y
claridad en la presentacion de los informes finales, asegurando que la informacion sea

entendible y util para la toma de decisiones.

Para el analisis descriptivo, se emplearon tablas de frecuencia y graficos de barras, lo que
permitio caracterizar el comportamiento de las variables motivacionales y del desempefio
laboral en ambas Municipalidades. Dado que las pruebas de normalidad evidenciaron que
los datos no siguen una distribucion normal, se utilizé el coeficiente de correlacion de

Spearman para analizar la relacion entre las variables motivacionales y el desempefio laboral.

Para el andlisis del objetivo 3 comparativo orientado a identificar si existen diferencias
significativas entre el personal de ambas municipalidades se aplicé la prueba U de Mann—
Whitney se empled porque permite comparar los factores motivacionales entre dos grupos
independientes en este caso, el personal administrativo de las Municipalidades de Crucero y
Potoni utilizando datos obtenidos mediante una escala ordinal tipo Likert. Este tipo de
prueba es adecuada cuando las variables no siguen una distribucion normal y cuando se
busca determinar si las percepciones de los trabajadores sobre los elementos que conforman
la motivacion, como las relaciones laborales, la remuneracion, los recursos disponibles, la
capacitacion, la satisfaccion personal y la iniciativa, presentan diferencias significativas
entre ambas instituciones. Los resultados de ambas escalas fueron evaluados mediante el

coeficiente de correlacion de Spearman.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

En este apartado se exponen, analizan e interpretan los hallazgos obtenidos en la
investigacion, en funcion de los objetivos planteados. En las primeras secciones se exponen
los resultados relacionados con la descripcion de las variables y la prueba de hipétesis, asi
como el andlisis de la correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni. Finalmente, se
desarrolla una discusion de los resultados obtenidos, considerando la literatura revisada y

los referentes tedricos planteados en la investigacion.

4.1 RESULTADOS

Para determinar el andlisis estadistico mas adecuado, primero se aplicd la prueba de
normalidad de Kolmogdrov-Smirnov, con el fin de identificar si las variables presentaban
una distribucion normal. Posteriormente, considerando los resultados obtenidos en la
normalidad, se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman (rho). Esta prueba no
paramétrica evalUa el nivel y sentido de asociacidn existente entre las variables analizadas
en el estudio, siendo apropiada cuando los datos no cumplen con el supuesto de normalidad.

La escala empleada para la interpretacion de Rho de Spearman se encuentra en el anexo 8.

Tabla 7

Prueba de normalidad de las dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Factores motivacionales 0.302 78 0.000
Motivacion extrinseca 0.213 78 0.000
Motivacion intrinseca 0.350 78 0.000
Desempefio laboral 0.280 78 0.000

Nota. Elaboracién obtenida de los resultados de SPSS.

En la tabla 7, se aplica la prueba de Kolmogérov-Smirnov, la cual mostrd valores de
significancia de p = 0.000 en los factores de motivacion, motivacion extrinseca, motivacion

intrinseca y desempefio laboral. Dado que estos valores son menores al nivel de significancia
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de 0.05, por lo tanto, los datos obtenidos no evidencian una distribucién de tipo normal,
justificando el uso de pruebas no paramétricas, siendo el coeficiente de correlacion de Rho

de Spearman el estadistico inferencial empleado.

4.1.1 Relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral

Contrastacion Hipotesis general

Ha: Existe una relacién positiva moderada y significativa entre los factores motivacionales
y el desempefio laboral del personal administrativo de las Municipalidades Distritales
Crucero y Potoni.

Ho: No existe una relacion positiva moderada y significativa entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del personal administrativo de las Municipalidades

Distritales Crucero y Potoni.

Existe una relacion positiva moderada y significativa entre los factores motivacionales y el
desempefio laboral. Esto confirma que, a mayor nivel de motivacion, mejor es el desempefio
del personal administrativo. Este hallazgo se sustenta en la “Teoria Bifactorial de Herzberg”,
la cual establece que los factores motivacionales como el reconocimiento y el logro

fortalecen la eficiencia y productividad laboral.
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Tabla 8
Correlacion de motivacion extrinseca e intrinseca en el desempefio laboral de las

Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni

Factores Desempeiio
motivacionales laboral
Rho de Factores Coeficiente de 1.000 ,D76**
Spearman motivacionales correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 78 78
Desempefio Coeficiente de ,576** 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 78 78

Nota. Elaboracion obtenida de los resultados de SPSS.

En la tabla 8, los resultados evidencian una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre los factores de motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo, con un
coeficiente de correlacion de Spearman de r = 0.576 y un nivel de significancia p = 0.000.
segun Martinez et al. (2009), los niveles de relacion del coeficiente rho de Spearman entre
los valores 0.4 a 0.69, significa una relacion positiva moderada y directamente proporcional.
Tedricamente, este resultado se sustenta en la Teoria Bifactorial de Herzberg, estableciendo
que la motivacion es clave para alcanzar un desempefio laboral superior (Madero, 2019).

Resultados descriptivos

Con la finalidad de comprender el andlisis, se presentaron los resultados descriptivos de las
variables principales del estudio y sus dimensiones. Este anélisis tuvo como objetivo ofrecer
una visién general del comportamiento de los datos recopilados, identificando tendencias,
niveles de respuesta y caracteristicas clave de cada variable. Los resultados permitieron
comprender de manera mas detallada de qué manera se manifiestan la motivacion y el

desempefio laboral en la muestra analizada.
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Tabla 9
Tabla contingencia del factor motivacion y el desempefio laboral de las Municipalidades

Distritales de Crucero y Potoni

Desempefio laboral

Deficiente Regular Excelente  Total

Factor Deficiente Recuento 18 12 0 30
motivacion % del total 23,1% 15,4% 0,0% 38,5%
Regular Recuento 19 2 6 27

% del total 24,4% 2,6% 7,7% 34,6%

Excelente  Recuento 10 0 11 21

% del total 12,8% 0,0% 14,1% 26,9%

Total Recuento 47 14 17 78
% del total 60,3% 17,9% 21,8%  100,0%

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2025.

En la Tabla 9 muestra que los trabajadores con motivacién deficiente presentan, en su
mayoria, un desempefio laboral deficiente, alcanzando el 23.1% del total, mientras que solo
el 15.4% logra un desempefio regular y no se registran casos de desempefio excelente. Este
resultado evidencia que los bajos niveles de motivacion se asocian directamente con un
rendimiento laboral limitado, lo cual puede estar influenciado por debilidades en indicadores
como el reconocimiento por méritos, la satisfaccion con las capacitaciones y el cumplimiento
de expectativas personales. En contraste, cuando el nivel de motivacién mejora, también lo
hace el desempefio laboral. En el grupo con motivacion excelente, el 14.1% de los
colaboradores presenta un nivel de desempefio sobresaliente, lo que confirma que una mayor
motivacion favorece mejores resultados en el desempefio del personal administrativo,
destacando indicadores como la motivacién personal, la autonomia laboral y la disposicion

e iniciativa.
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Tabla 10
Nivel de motivacidn del personal administrativo por municipalidades

Municipalidad Distrital Crucero Municipalidad Distrital Potoni

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Deficiente 15 19.2% 15 19.2%
Regular 15 19.2% 12 15.4%
Excelente 10 12.8% 11 14.1%
Total 40 51.3% 38 48.7%

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2025.

Figura 1
Nivel de motivacion del personal administrativo en las Municipalidades Distritales

Crucero- Potoni
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Deficiente Regular Excelente

m Municipalidad Distrital Crucero » Municipalidad Distrital Potont

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2025.

La tabla 10 y la figura 1 muestran la distribucion de los niveles de motivacion del personal
administrativo en las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni. En ambas entidades,
una proporcion similar percibe los factores motivacionales como deficientes, alcanzando el
19.2% en ambos casos. En el nivel regular, Crucero presenta un 19.2%, mientras que Potoni
registra un 15.4%. Por su parte, el nivel excelente es ligeramente mayor en Potoni (14.1%)
en comparacion con Crucero (12.8%), lo que evidencia diferencias leves en la valoracion de

los factores motivacionales entre ambas entidades.
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Tabla 11
Nivel desempefio laboral del personal administrativo por Municipalidades

Municipalidad Distrital Crucero Municipalidad Distrital Potoni

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Deficiente 23 29.5% 24 30.8%
Regular 8 10.3% 6 7.7%
Excelente 9 11.5% 8 10.3%
Total 40 51.3% 38 48.7%

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2025.

Figura 2
Nivel desempefio laboral del personal administrativo en las Municipalidades Distritales

Crucero y Potoni
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Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2025.

En latabla 11y la figura 2 se muestra la distribucion por niveles del desempefio laboral. En
Crucero, el 29.5% del personal presenta un nivel deficiente, cifra comparable al 30.8%
registrado en Potoni, lo que evidencia que en ambas entidades existe un grupo considerable
con bajo rendimiento. En cuanto al nivel regular, Crucero alcanza un 10.3%, mientras que
Potoni registra un 7.7%, lo que indica una ligera mayor proporcion de desempefio medio en
la primera. Finalmente, el nivel excelente también presenta valores similares, con un 11.5%

en Crucero y un 10.3% en Potoni.
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4.1.2 Relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral

Contrastacion de hipdtesis especifica 1

Ha: Existe una relacion positiva moderada y significativa entre la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral del personal administrativo de las Municipalidades Distritales Crucero y

Potoni.

Ho: No existe una relacion positiva moderada y significativa entre la motivacién extrinseca
y el desempefio laboral del personal administrativo de las Municipalidades Distritales

Crucero y Potoni

Segun los resultados presentados, con un valor de p = 0.001 < 0.520, se acepta la hipétesis
alternativa (Ha), lo cual demuestra que la motivacion extrinseca tiene una incidencia
significativa en el desempefio laboral del personal administrativo. Esto indica que los
incentivos externos, beneficios y condiciones laborales influyen directamente en el

rendimiento de los trabajadores.

Tabla 12
Correlacion motivacién extrinseca y desempefio laboral de las Municipalidades Distritales
de Crucero y Potoni.

Motivacion Desempefio
extrinseca laboral
Rho de Factores Coeficiente de 1.000 ,520**
Spearman Motivacionales correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 78 78
Desempefio laboral Coeficiente de ,520** 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 78 78

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2025.
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En la tabla 12, los resultados evidencian una relacion positiva y estadisticamente
significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral del personal
administrativo, con un coeficiente de correlacion de Spearman de r = 0.520 y un nivel de

significancia p = 0.000.

Segun Martinez et al. (2009), los niveles de relacion del coeficiente rho de Spearman entre
los valores 0.4 a 0.69, significa una relacion positiva moderada y directamente proporcional,
confirmando la importancia de fortalecer los estimulos extrinsecos en la gestion

administrativa.
Resultados descriptivos
Tabla 13

Tabla contingencia de la motivacién extrinseca y el desempefio laboral de las

Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni

Desempefio laboral

Deficiente Regular Excelente  Total

Motivacion Deficiente Recuento 16 12 0 28
extrinseca % del total 20,5% 15,4% 0,0% 35,9%
Regular Recuento 19 2 4 25

% del total 24,4% 2,6% 5,1% 32,1%

Excelente  Recuento 12 0 13 25

% del total 15,4% 0,0%  16,7% 32,1%

Total Recuento 47 14 17 78
% del total 60,3% 179%  21,8%  100,0%

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2025.

La Tabla 13 muestra que los trabajadores con motivacion extrinseca deficiente presentan
principalmente un desempefio laboral deficiente, alcanzando el 20.5% del total, mientras que
el 15.4% logra un desempefio regular y no se registran casos de desempefio excelente. Este
resultado evidencia que la ausencia de incentivos externos limita el rendimiento laboral del
personal administrativo, lo cual se relaciona con indicadores como el reconocimiento por
méritos, la satisfaccion con las capacitaciones y, en menor medida, las relaciones con los

jefes. Por el contrario, en los trabajadores con motivacién extrinseca excelente se observa
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un mejor desempefio laboral, ya que el 16.7% presenta una calificacién sobresaliente,
mientras que el 15.4% se ubica en el nivel deficiente. Esto indica que mejores condiciones
laborales se asocian con un mayor desempefio laboral, destacando indicadores como la
remuneracién adecuada percibida, la disponibilidad de equipos y recursos suficientes y la

relacion laboral cordial con los compafieros.

4.1.3  Relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ha: Existe una relacion positiva alta y significativa entre la motivacion intrinseca y el
desempefio laboral del personal administrativo de las Municipalidades Distritales Crucero y
Potoni.

Ho: No existe una relacion positiva alta y significativa entre la motivacion intrinseca y el
desempefrio laboral del personal administrativo de las Municipalidades Distritales Crucero y
Potoni.

Para la contrastacion se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman, obteniéndose un
valor de p =.709 y un nivel de significancia de p < .001. Dado que el valor de p es menor
que el nivel de significancia establecido (o= .05), se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipétesis alternativa.
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Tabla 14
Correlacion motivacion intrinseca y desempefio laboral de las Municipalidades Distritales

de Crucero y Potoni

Motivacion Desempefio
intrinseca laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de 1.000 ,109**
Spearman intrinseca  correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 78 78
Desempefio Coeficiente de ,109** 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 78 78

Nota. Elaboracion obtenida de los resultados de SPSS.

En la tabla 14 se observa la relacién entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral
del personal administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni.con un

coeficiente de correlacion de Spearman de r = 0.709 y un nivel de significancia p < .001

Estos resultados indican que existe una relacion positiva alta y estadisticamente significativa
entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral. Segun Martinez et al. (2009), los
valores del coeficiente rho de Spearman comprendidos entre 0.70 y 0.89 corresponden a una
correlacion positiva alta. En ese sentido, se evidencia que, a mayores niveles de motivacion

intrinseca, mayor es el desempefio laboral del personal administrativo.
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Resultados descriptivos

Tabla 15
Tabla contingencia de la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de las

Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni

Desempefio laboral

Niveles Deficiente Regular Excelente  Total

Motivacion Deficiente Recuento 32 2 4 38
intrinseca % del total 41,0% 2,6% 5,1% 48,7%
Regular ~ Recuento 15 12 4 31

% del total 19,2% 15,4% 5,1% 39,7%

Excelente Recuento 0 0 9 9

% del total 0,0% 0,0% 11,5% 11,5%

Total Recuento 47 14 17 78
% del total 60,3% 17,9% 21,8%  100,0%

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2025.

La Tabla 15 muestra que los trabajadores con motivacion intrinseca deficiente concentran
mayoritariamente un desempefio laboral deficiente, representando el 41.0% del total,
mientras que solo el 5.1% alcanza un desempefio excelente. Este resultado evidencia que la
falta de satisfaccion personal, compromiso e interés por el trabajo se relaciona con bajos
niveles de desempefio laboral, lo cual puede estar asociado a indicadores como la baja
motivacion personal, limitada autonomia laboral y escasa disposicion e iniciativa. En
contraste, los trabajadores con motivacion intrinseca excelente presentan Unicamente niveles
altos de desemperio, alcanzando el 11.5% en la categoria excelente, sin registrarse casos en
los niveles regular ni deficiente. Esto confirma que la motivacion interna ejerce una
influencia determinante en la mejora del desempefio laboral del personal administrativo,
destacando indicadores como el interés por elevar el nivel de conocimiento y la capacidad

para generar alternativas de accion.
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4.1.4 Comparar los factores motivacionales del personal administrativo de las

Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni.

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ha: Existen diferencias significativas en los factores motivacionales entre el personal

administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni

Ho: No Existen diferencias significativas en los factores motivacionales entre el personal

administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni

Para la contrastacion de hipotesis se empleo la prueba U de Mann—-Whitney, obteniéndose

un valor de U = 16.50 y un nivel de significancia de p <.001.

Dado que el valor de p es menor que a = .05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa. En consecuencia, existen diferencias estadisticamente significativas en
los factores de motivacion entre el personal administrativo de las Municipalidades Distritales

de Crucero y Potoni.

Tabla 16
Prueba U de Mann-Whitney para comparar los factores de motivacion entre ambas

Municipalidades

Estadistico Valor
U de Mann-Whitney 16.500
W de Wilcoxon 94.500
z -3.807
Sig. asintdtica (bilateral) 0.0000
Significacion exacta 0.000*
Variable de agrupacion V2

Nota. Elaboracidn obtenida de los resultados de SPSS.

La Tabla 16 muestra que existen diferencias estadisticamente significativas en los factores
de motivacién del personal administrativo entre la Municipalidad Distrital de Crucero y la

Municipalidad Distrital de Potoni, dado que el valor de significancia obtenido es menor a
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0.05. Este resultado evidencia que la percepcién de los factores motivacionales no es
homogénea entre ambas municipalidades. Asimismo, el analisis permite identificar que las
condiciones institucionales son distintas en la motivacion del personal administrativo de las

Municipalidades de Crucero y Potoni.
Resultados descriptivos
Tabla 17

Tabla contingencia de los factores motivacionales en las Municipalidades Distritales de

Crucero y Potoni

Municipalidad Distrital Potoni

Niveles Deficiente Regular Excelente Total
Municipalidad  Deficiente Recuento 0 9 6 15
Distrital Crucero % del total 0,0%  23,7% 15,8% 39,5%
Regular  Recuento 6 2 5 13
% del total 15,8% 5,3% 13,2% 34,2%
Excelente Recuento 9 1 0 10
% del total 23,7% 2,6% 0,0% 26,3%
Total Recuento 15 12 11 38
% del total 395%  31,6% 28,9% 100,0%

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta, 2025.

La Tabla 17 muestra una distribucidn heterogénea de los niveles de factores motivacionales
entre las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni, lo que indica que no existe una
correspondencia uniforme entre ambas. En particular, no se registran casos en los que ambas
municipalidades coincidan en el nivel excelente (0,0%), lo que evidencia diferencias en la
forma en que se distribuyen los niveles de motivacién. Asimismo, se observa que el 23,7%
del total corresponde a personal de Crucero en nivel excelente mientras que en Potoni se
ubica en nivel deficiente, reflejando una discrepancia marcada entre ambas entidades,
posiblemente influenciada por diferencias en indicadores como la remuneracion, el
reconocimiento por méritos y las oportunidades de capacitacion. De igual manera, otro
23,7% de los casos se concentra en la combinacion de Crucero deficiente y Potoni regular,

seguido del 15,8% en la combinacion de Crucero deficiente y Potoni excelente, evidenciando
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una importante variabilidad en los niveles de motivacion entre ambas municipalidades,

asociada a factores como las relaciones laborales, la autonomia y las condiciones de trabajo.

4.2 DISCUSION

Los resultados del objetivo general evidencian una relacidon positiva y significativa entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral del personal administrativo de las
municipalidades de Crucero y Potoni, con un coeficiente rho de 0.576 y un nivel de
significancia p = 0.000. Este resultado confirma que la motivacién constituye un elemento
determinante en el rendimiento laboral, en la medida en que niveles mas altos de motivacion

se asocian con un mejor cumplimiento de funciones y mayor eficiencia en el desempefio.

Estos resultados guardan concordancia con lo reportado por Guzman et al. (2020), quienes
evidenciaron que el 64.06% del personal presentd un desempefio laboral muy bueno y el
28.13% un desemperiio bueno, lo que refleja un alto nivel de rendimiento en el personal
evaluado. Asimismo, identificaron que los factores motivacionales de mayor relevancia
fueron el crecimiento profesional, las relaciones interpersonales y el logro personal, mientras
que en el analisis correlacional se determino que la seguridad laboral presenta una relacién
positiva significativa con el desempefio (r = 0.2511; p = 0.04). A partir de estos resultados,
los autores concluyen que la estabilidad laboral, el desarrollo profesional y la interaccion
social dentro del entorno de trabajo constituyen elementos clave que sostienen un desempefio
optimo. En este sentido, la importancia de estos hallazgos radica en que evidencian que no
todos los factores motivacionales impactan de la misma manera, siendo aquellos
relacionados con la seguridad y el desarrollo los que generan mayor influencia en el
rendimiento laboral, lo cual resulta coherente con contextos institucionales donde la

estabilidad y las oportunidades de crecimiento son altamente valoradas.

De manera similar, Lopez (2023) reportd que el desempefio laboral presenta una media
superior (3.42) respecto a la motivacion (3.10), evidenciando ademas diferencias
significativas en el grupo masculino (p = 0.0495), donde el desempefio supera a la
motivacion. A partir de estos resultados, el autor concluye que el rendimiento laboral no
depende exclusivamente del nivel de motivacion, sino también de otros factores
organizacionales y estructurales. La importancia de este hallazgo radica en que demuestra

que, en determinados contextos, los trabajadores mantienen niveles adecuados de
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desempefio aun cuando la motivacion no es elevada, debido a la influencia de factores como
la responsabilidad laboral, la exigencia del puesto y los mecanismos de control institucional.
Esta situacion permite comprender que la motivacion actia como un factor potenciador del

desempefio, pero no como su Unico determinante.

Asimismo, los resultados coinciden con Cornejo (2021) y Manrique (2024), quienes reportan
relaciones significativas entre motivacion y desempefio (p < 0.01 y p = 0.000,
respectivamente), concluyendo que la combinacion de factores intrinsecos y extrinsecos
fortalece el compromiso, la responsabilidad y la eficiencia del trabajador. La importancia de
estos hallazgos radica en que evidencian que la motivacion no debe ser abordada de manera
aislada, sino como un sistema integral que involucra tanto aspectos personales como
condiciones organizacionales. En el contexto del sector publico, esto adquiere mayor
relevancia, ya que factores como la estabilidad laboral, los incentivos y el reconocimiento

institucional influyen directamente en la productividad y el desempefio del personal.

De manera teorica, estos resultados se respaldan a partir de la Teoria de la
Autodeterminacion, que sostiene que la motivacion intrinseca basada en el interés, la
satisfaccion y el desarrollo personal genera un desempefio laboral més estable y de mayor
calidad, y por la Teoria de los Dos Factores de Herzberg, que establece que los factores
motivadores como el logro y el reconocimiento incrementan la productividad laboral. La
Teoria del Desempefio Laboral sefiala que el rendimiento depende del cumplimiento
sistematico de tareas y metas, lo cual se ve directamente relacionado por los niveles de

motivacion presentes en los trabajadores.

Los resultados del objetivo especifico 1, mostraron que la motivacion extrinseca presenta
una correlacion positiva y significativa con el desempefio laboral de p = 0.000, lo que indica
que las recompensas externas como incentivos, remuneracion, estabilidad y reconocimiento

repercuten de manera directa en el rendimiento de los trabajadores administrativos.

Este resultado coincide con Verdesoto (2021), quien identificd que las deficiencias en
factores extrinsecos como el reconocimiento, las oportunidades de ascenso y los incentivos
afectan negativamente el desempefio del personal administrativo, atribuyendo este resultado
a la falta de politicas institucionales de reconocimiento. De igual manera, Jiménez (2023)

determind que los incentivos y las capacitaciones son factores extrinsecos clave que inciden
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significativamente en el desempefio laboral, debido a que generan mayor disposicién al

cumplimiento de metas institucionales.

De igual manera Cornejo (2021) encontrdé una correlacion positiva y significativa entre la
motivacion extrinseca y el desempefio laboral con un p < 0.05, explicando que este resultado
se debe a que los factores externos permiten reducir la insatisfaccion laboral y mantener
niveles adecuados de rendimiento, aunque no generan compromiso profundo por si solos.
En este sentido, los resultados obtenidos en las Municipalidades Crucero y Potoni se
explican por la dependencia del personal administrativo de incentivos externos para sostener
su rendimiento, lo cual es caracteristico en instituciones publicas donde los sistemas de

reconocimiento y remuneracion influyen directamente en la conducta laboral.

De acuerdo con la Teoria de los Dos Factores de Herzberg, los factores extrinsecos o
higiénicos no generan motivacion profunda, pero si evitan la insatisfaccion y permiten que
el trabajador mantenga un rendimiento adecuado. Desde la Teoria de la Autodeterminacion,
la motivacion extrinseca puede incrementar el desempefio en la medida que las recompensas

son percibidas como justas y coherentes con el esfuerzo realizado.

Los resultados del objetivo especifico 2, evidencian que la motivacién intrinseca presenta
una relacion alta y significativa con el desempefio laboral con un p = 0.000, convirtiéndose
en el factor con mayor incidencia en el rendimiento del personal administrativo. Este
hallazgo es coherente con Guzman et al. (2020), quienes sefialaron que el logro personal, el
crecimiento profesional y la realizacién laboral explican los mejores niveles de desempefio,
debido a que fortalecen el compromiso interno del trabajador. Asimismo, Lopez (2023)
identificé que la satisfaccion con las funciones y el sentido de aporte a la organizacion
incrementan el rendimiento, atribuyendo este efecto a la identificacion del trabajador con

sus tareas.

A nivel nacional, Cornejo (2021) report6 una correlacion moderada y altamente significativa
entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral con un p < 0.05, explicando que los
factores internos generan mayor estabilidad en el rendimiento laboral. De manera similar,
Manrique (2024) sostuvo que la motivacion interna fortalece la responsabilidad, la iniciativa
y el compromiso institucional en el personal del sector pablico. Por ende el contexto de las

Municipalidades de Crucero y Potoni, este resultado se explica porque los trabajadores que
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experimentan mayor satisfaccidn personal, interés por aprender y sentido de logro presentan
un desempefio superior. Sin embargo, los bajos niveles reportados de motivacion intrinseca

evidencian una debilidad institucional en el fortalecimiento de estos factores.

Tedricamente los resultados se respaldan en la Teoria de la Autodeterminacion, que explica
que la motivacion intrinseca basada en la autonomia, la competencia y la conexion social
genera mayor compromiso, productividad y estabilidad en el rendimiento. Asimismo, la
Teoria de Herzberg sostiene que los factores motivadores, especialmente el logro vy el

reconocimiento personal, impulsan mejoras sustanciales en el desempefio.

Los resultados del objetivo especifico 3 muestran diferencias en los niveles de motivacion
entre el personal administrativo de las Municipalidades de Crucero y Potoni, evidenciando
que la motivacién intrinseca presenta mayores niveles deficientes, mientras que la

motivacion extrinseca se distribuye de manera mas equilibrada.

Este comportamiento es similar a lo reportado por Verdesoto (2021), quien identificé que,
en instituciones puablicas, los factores extrinsecos suelen estar mas presentes que los
intrinsecos, debido a la limitada promocion del desarrollo personal y profesional. Asimismo,
Cornejo (2021) sefialé que, aunque la motivacién intrinseca tiene mayor impacto en el
desempefio, suele ser la menos fortalecida por las entidades publicas. A nivel local, Jiménez
(2023) evidencié que las Municipalidades priorizan incentivos y capacitaciones, pero
presentan debilidades en el fortalecimiento de expectativas personales y sentido de

pertenencia, lo que explica las diferencias observadas entre ambos tipos de motivacion
Los resultados se respaldan en la Teoria de la Autodeterminacion, la motivacion intrinseca

deberia ser la base del compromiso laboral, pero los resultados evidencian que esta necesidad

psicoldgica no esta siendo satisfecha adecuadamente.
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CONCLUSIONES

Primera: Se determind que los factores motivacionales presentan una relacion positiva
moderada y significativa con el desempefio laboral del personal administrativo de las
Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni, debido a que indicadores como la
motivacion personal, la autonomia laboral, la capacidad para generar alternativas de accion,
la remuneracion adecuada y la disponibilidad de recursos se presentan en niveles altos, lo
cual favorece el cumplimiento de responsabilidades y el dominio de conceptos, reflejando

un mejor desempefio laboral.

Segunda: Existe una relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital Crucero y Potoni con una
correlacion positiva moderada, lo que demuestra que los incentivos externos como los
beneficios laborales, reconocimientos institucionales y condiciones de trabajo influyen en el
rendimiento del personal administrativo, debido principalmente a indicadores como la
remuneracion adecuada percibida, la disponibilidad de equipos y recursos y la relacion
laboral con compafieros, aunque con limitaciones en el reconocimiento por meritos y

capacitaciones.

Tercera: Se evidenci6 que existe una relacion existente entre la motivacion intrinseca y el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Crucero y Potoni con una correlacion positiva alta y estadisticamente significativa, siendo
esta dimension la de mayor impacto, indicando que factores internos como la satisfaccion
personal, el compromiso y el interés por el trabajo influyen de manera mas significativa en

el desemperio del personal.

Cuarta: Se concluye que existen diferencias significativas en los factores motivacionales
entre el personal administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni,
debido a variaciones en indicadores como el reconocimiento por méritos, la satisfaccion con
las capacitaciones, la autoevaluacién del desempefio y la entrega de trabajos, los cuales
evidencian desigualdades en las condiciones motivacionales y explican las diferencias en el

desempefio laboral entre ambas municipalidades.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni
fortalezcan simultdneamente los factores motivacionales extrinsecos e intrinsecos,
implementando acciones como mejorar las relaciones laborales, garantizar recursos
adecuados, revisar la politica de incentivos y promover espacios de autonomia, creatividad
y aprendizaje continuo. Esto permitird potenciar tanto las competencias como el
conocimiento del personal, fortaleciendo de manera integral su desempefio laboral,
especialmente mejorando indicadores como el reconocimiento por méritos, la satisfaccion
con las capacitaciones, el cumplimiento de expectativas personales y la entrega de trabajos,

los cuales presentan debilidades.

Segunda: Mejorar las condiciones extrinsecas como salarios, incentivos y reconocimientos,
con el fin de incrementar la satisfaccion laboral y reducir la inconformidad. Esta accién se
recomienda a las autoridades Municipales y a los responsables del area administrativa,
quienes deben garantizar equidad en las remuneraciones y establecer sistemas de incentivos
claros y transparentes. También se sugiere implementar mecanismos de reconocimiento
publico para destacar el esfuerzo de los trabajadores, fortaleciendo asi el compromiso
institucional, priorizando la mejora de indicadores como el reconocimiento por méritos, la
satisfaccion con las capacitaciones y las relaciones con los jefes, que evidencian

oportunidades de mejora.

Tercera: Se sugiere a las autoridades de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni
implementar acciones orientadas al fortalecimiento institucional y la mejora de la gestion
administrativa implementar politicas y estrategias institucionales orientadas al
fortalecimiento de la motivacién intrinseca del personal administrativo, priorizando acciones
que promuevan el grado de realizacion personal, la identificacion con el trabajo y la
disposicion hacia las actividades laborales desempefiadas. En este sentido, se sugiere
fomentar programas de desarrollo profesional, reconocimiento del logro, asignacion de
responsabilidades acordes a las capacidades del personal y generacion de espacios de
participacion que incrementen la autonomia laboral. Asimismo, es necesario consolidar un
clima organizacional favorable que estimule el sentido de pertenencia y la autorrealizacion,
fortaleciendo indicadores como el cumplimiento de expectativas personales, el interés por

elevar el nivel de conocimiento y la autoevaluacion del desempefio laboral.
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Cuarta: Se recomienda a las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni realizar
evaluaciones periddicas de los factores motivacionales del personal administrativo, con el
fin de identificar las diferencias existentes entre ambas instituciones y disefiar estrategias
especificas de mejora segun sus necesidades organizacionales. Asimismo, se sugiere
implementar politicas de gestion institucional que permitan reducir las reducir las
deficiencias relacionadas con la motivacion y potenciar la eficiencia en el desempefio de los
trabajadores, incidiendo en indicadores como la entrega de trabajos, la autoevaluacion del
desempefio, el reconocimiento por méritos y las capacitaciones, donde se evidencian

mayores diferencias y debilidades.
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Anexo 1. Matriz consistencia

ANEXOS

Preguntas especificas

¢Qué relacion existe entre la
motivacion extrinseca y el
desempefio laboral del personal
administrativo de las
Municipalidades Distritales de
Crucero y Potoni?

¢Qué relacién existe entre la
motivacion intrinseca y el
desempefio laboral del personal
administrativo de las
Municipalidades Distritales de
Crucero y Potoni?

¢Qué diferencias existen en los
factores motivacionales  del
personal administrativo entre las
Municipalidad  Distrital  De
Crucero y Potoni?

Objetivos especificos
Identificar la relacién entre la
motivacion extrinseca y el
desempefio  laboral  del
personal administrativo de las
Municipalidad Distritales
Crucero y Potoni.

Identificar la relacion entre la
motivacion intrinseca y el
desempefio  laboral  del
personal administrativo de las

Municipalidades Distritales
Crucero y Potoni.
Comparar  los  factores

motivacionales del personal
administrativo de las
Municipalidades Distritales
de Crucero y Potoni.

Hipdtesis especificas
Existe una relacion significativa
entre la motivacion extrinseca y el

desempefio laboral del personal
administrativo de las
Municipalidades Distritales Crucero
y Potoni.

Existe una relacion significativa
entre la motivacién intrinseca y el

desempefio laboral del personal
administrativo de las
Municipalidades Distritales Crucero
y Potoni.

Existen diferencias significativas en
los factores motivacionales del
personal administrativo entre las
Municipalidades Distritales Crucero
y Potoni

Desempefio

laboral

Conocimiento

Competencia

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES | DIMENSIONES | METODOLOGIA

¢Cudl es la relacionan entre los | Determinar la relacion entre | Existe una relacion significativa Enfoque:
factores motivacionales y el | los factores motivacionales y | entre los factores motivacionales y el Motivacion cuantitativo
desempefio laboral del personal | el desempefio laboral del | desempefio laboral del personal ] Al ]
administrativo de las | personal administrativo de las | administrativo de las | Factores Intrinseca degslrri];g;/O
Mummpalldades_?Dlstrltales de | Municipalidades F)lstrltales Munlcpalldades Distritales Crucero motivacionales correlacional
Crucero y Potoni? de Crucero y Potoni. y Potoni. Motivacién

i Disefio: no

Extrinseca

experimental

Poblacion:

78 trabajadores
administrativos de
las
municipalidades
Distritales Crucero
y Potoni

Muestra: 78

Técnica: la
Encuesta

Instrumento: el
Cuestionario con
escala Likert
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Factores 1. Relaciones cordiales con los jefes.
motivacionales La variable factores 2. Reconocimiento por meritos.
L. ., 3. Remuneracién adecuada percibida.
motivacionales fue Motivacion . . . -
4. Disponibilidad de equipos y recursos suficientes. Likert
medidaatravesde 12 extrinseca 5. Satisfaccion con las capacitaciones.
items, divididos en las 6. Relacidn laboral cordial con los compafieros 1=Deficiente
dimensiones Motivacion 7. Motivacion personal al realizar actividades
L " 8. Cumplimiento de expectativas personales 2=Malo
. . intrinseca
motivacion extrinseca .
9. Autonomia Laboral 3 = Regular
y motivacion intrinseca 10. Interés por elevar el nivel de conocimiento.
11. Disposicion e iniciativa 4 = Muy bueno
12. Capacidad para generar alternativas de accion
Desempefio La variable desempefio  Conocimiento  13. Cumplimiento de responsabilidades 5 =Excelente
laboral laboral fue medida a 14. Dominio de conceptos.

través de 7 items,
divididos en las
dimensiones
conocimiento y

competencias

15.

Entrega de trabajos.

Competencia

16.
17.
18.
19.

Nivel de compromiso con la entidad.
Capacidad de recibir sugerencias.
Puntualidad, organizacion.

Autoevaluacién del desempefio laboral.

Fuente: Factores motivacionales variable 1, a Melgar et al. (2024, p. 37). Y Desempefio laboral variable 2, (Capuano, 2004).
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Anexo 3. Formato de encuesta

Cuestionario

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion
relevante sobre los factores motivacionales y su relacion con el desempefio laboral del
personal administrativo de las Municipalidades Distritales de Crucero y Potoni, lo que
contribuird en la mejora del desempefio laboral y la calidad de servicio que brinda la entidad
publica. Responda con sinceridad, no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.
Instrucciones:

e Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X en el

casillero que crea conveniente.

DATOS GENERALES:

Edad Sexo
a) Menos de 24 afios...() M()
b) De 25 a 34 afios......... O F0

C) De 35 a 44 afios......... 0O

d) De 45 amas............... 0

Régimen laboral

| Deficiente(1) |  Malo 2) | Regular (3) | Muybueno(4) | Excelente (5) |

V1 Factores motivacionales

N° | ITEMS ESCALA
MOTIVACION EXTRINSICA 1121314 1|5

1 | En su ambiente de trabajo, ;cOmo considera que la relacion

gue mantiene con sus jefes es cordial y favorece su

motivacion laboral?

2 | ¢Como considera Ud. los incentivos y/o reconocimientos a

su personal en base a los méritos alcanzados?

¢La remuneracién que percibo es adecuada?

4 | ¢Como considera Ud. la disposicion de equipos y recursos

materiales que emplea la entidad para la atencion al

publico?

5 | ¢Como considera Ud. las capacitaciones impartidas por la

entidad?

6 | En mi ambiente de trabajo, la relacion con mis comparieros

es cordial y contribuye a mi motivacién laboral.
MOTIVACION INTRINSECA

7 | ¢Se siente usted motivado al momento de desarrollar sus

actividades laborales?

w
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¢El trabajo que usted realiza permite alcanzar sus
expectativas personales?

¢La autonomia que tengo en mi trabajo me motiva a dar lo
mejor de mi?

10

¢Se preocupa o involucra usted por siempre elevar su nivel
de conocimiento en temas que comparten a sus laborales y
esto le aporta a lograr sus resultados?

11

¢Como considera su disposicion e iniciativas para realizar
trabajos?

12

¢ Como considera su desarrollo de alternativa de accion y
aprovechamiento de recursos?

| Deficiente() |  Malo (2) | Regular (3) | Muybueno(4) | Excelente (5) |

V2 Desempefio laboral

Ne |

ITEMS

ESCALA

CONOCIMIENTO

2 13 |4

13

¢Como considera su cumplimiento de responsabilidades?

14

¢Cémo considera su dominio de conceptos, métodos y
técnicas?

15

¢ Como considera su entrega de trabajos de acuerdo a
proyecciones y necesidades?

COMPETENCIAS

16

¢Como considera su nivel de compromiso con la entidad?

17

¢ Como considera su capacidad de recibir sugerencias,
brindar aportes y tomar decisiones?

18

¢ Como considera su puntualidad, organizacion de
documentos y cuidado de equipos?

19

¢Actualmente como considera usted su desempefio laboral?
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Anexo 4. Validez de instrumentos de recoleccion de datos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACAIONAL DE JULIACA

EACTLTAD DE GESTION Y ENMPRENDINUENTO EMPRESARIAL ESCHELA PROFESSIONAL

GESTION PUBLIC A Y DESARROLLO SOCIAL

FACTORES MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LAS MUNICIPALIDADES DISTRITALES DE CRUCERO

Y POTONI

LREFERENCIAS:

o EXPLRIO: Ocrayty Ocndeti M awam
* PROFESION: Cngenien Lo g mieT™
s CARGOACTUAL:  Deeen T

« GRADO ACADEMICO:  D@¢To:

1. ASPECTO DE VALIDACION
Valores de la escala:

[ Deficiente (1) | _ Malo@) | Regular(3) | Muy bueno(4) |

Excelente (5) |

V1. Factores motivacionales

N [ ITEMS

ESCALA

MOTIVACION EXTRINSICA

201314153

] En su ambiente de trabajo, ;como considera que la relacién que mantiene
con sus jefes es cordial y favorece su motivacién laboral?

X

(]

Cémo considera Ud, los incentivos y/o reconocimientos a su personal 0 a
su persona en base a los méritos alcanzados?

3 | ;La remuneracion que percibo es adecuada?

4 | ;Cémo considera Ud. la disposicién de equipos y recursos maleriales que
emplea la entidad para la atencin al piblico

S| ;Como considera Ud. las capacitaciones impartidas por la entidad? %

6 | En mi ambiente de trabajo, la relacion con mis compaiieros es cordial y x
contribuye a mi motivacion laboral.

MOTIVACION INTRINSECA 213|458

7 [ ;Se siente usted motivado al momento de desarrollar sus actiy idades
laborales?

8 | o trabajo que usted realiza permite alcanzar sus expectativas personales?

> | <

¢La autonomia que tengo en mi trabajo me motiva a dar fo mejor de mi?

10 | ¢Se preocupa usted por mejorar continuamente sus conocimientos para
desempediar mejor sus funciones?

11 | ;Como considera su disposicion ¢ iniciativas para realizar trabajos?

12 | (Como considera su desarrollo de alternativa de accion y aprovechamiento
de recursos?

D I>= I |
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V2. Desempeito Laboral

| ITEMS ESCALA
CONOCIMIENTO U 12 [3hets
13| ;Como considera su cumplimiento de responsabilidades? X
14 | ;Cémo considera su dominio de conceptos, métodos y técnicas? y
15 | ;Cémo considera su entrega de trabajos de acuerdo a proyecciones y x
necesidades?
COMPETENCIAS
16 | ;Cdmo considera su nivel de compromiso con la entidad? X
17 | ;Cémo considera su capacidad de recibir sugerencias, brindar
aportes y tomar decisiones? ¥
18 | ;Cémo considera su puntualidad, organizacion de documentos y
cuidado de equipos? X
19 | ;Actualmente como considera usted su desempeiio laboral? X
111 VALIDACION (marque con un aspa en la alternativa que corresponda segiin los criterios)
CRITERIOS DESCRIPCION DEFICIENTE | BAJA | REGULAR | BUENA | MUy
BUENA
I. CLARIDAD Esta formulado con X
lenguaje apropiado
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en
funcion a los objetivos X
de la investigacion
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia 7(
y tecnologia
H. ORGANIZACION | Existe una organizacion
__ldgica. X
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos
de cantidad y calidad X
0.INTENCIONALIDA | Adecuado para valorar
D aspectos que exige la X
investigacion
7. CONSISTENCIA Le confiere rigor N
cientifico al estudio
IS. COHERENCIA Entre el problema,
variables y objetivos S
0. METODOLOGIA | La estrategia responde al
propasito de la X
investigacion
10. PERTINENCIA | Instrumento es adecuado
al tipo de Investigacion X
CONTEO TOTAL DE MARCAS (realice el X
conteo en cada una de las categorias de la | A B ¢ E
escala)
3xC)+(4xD)+(5xE)

Cocficiente de validez A B

50

4 =0.92

50
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1. CALIFICACION GLOBAL (Ubique el cocficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y
marque con un aspa en el circulo asociado)
r(‘ategoria Intervalo

Desaprobado C____>| (0,00 -0,60]
Observado  C____| <0,60-0,70]
Aprobado | <0,70 - 1,00]

IV.OPINION DE APLICABILIDAD:

i

mmu COMON &(um
" Ing" Econom

" Reg, CIP N 35000

...........................................

..........................
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UINIVERSIDAD NACATONAL DE JULIACA

FTACTLIAD DE GESTION Y ENMPRENDINUTENTO EMPRESARIAL ESCUHELA PROFESSIONAL

GESTION PUBLIC A Y DESARROLLO SOCIAL

FACTORES MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LAS MUNICIPALIDADES DISTRITALES DE CRUCERO

Y POTONI

LREFERENCIAS:
CEXPERTO. SUAN MAvRIGo Puce CHepATA
o PROFESION: A 3 i AL 514adOY

« CARGOACTUAL: P o Cenr€

o GRADO ACADEMICO: v ol wY

1. ASPECTO DE VALIDACION
Valores de Ia escala:

| Deficiente (1) | Malo (2) | Regular(3) | Muy bucno(4) |

Excelente (5) |

V1. Factores motivacionales

N ITEMS ESCALA
TMOTIVACION EXTRINSICA = oo 112131415
I En su ambiente de trabajo, ;jcomo considera que la relacion que manticne
con sus jefes es cordial y favorece sumotivacion laboral? X -]
2 Como considera Ud, los incentivos ¥/o reconocimientos a su personal o a
su persona en base a los méritos alcanzados” X
&La remuneracion que percibo es adecuada? A
4 4 Como considera Ud. la disposicion de equipos 3 recursos materiales que X
emplea la entidad para la atencidn al publico -
5 £ Como considera Ud. las capacitaciones impartidas por la entidad? ¥
En mi ambiente de trabajo, la relacion con mis compaiieros es cordial y
[ contribuye a mi motivacién laboral. X
MOTIVACION INTRINSECA 11231415
7 (Se siente usted motivado al momento de desarrollar sus actividades
laborales? X
8 LEl trabajo que usted realiza permite alcanzar sus expectativas personales? X
9 ¢+ La autonomia que tengo en mi trabajo me motiva a dar lo mejor de mi? ¥
—
10 | ;/Se preocupa usted por mejorar continuamente sus conocimientos pari }
desempeiiar mejor sus funciones?
11 | ;Como considera su disposicion e iniciativas para realizar trabajos? X
12 | ;Como considera su desarrollo de altemativa de accion y aprovechamiento X
de recursos?
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V2. Desempeito Laboral

| ITEMS ESCALA

CONOCIMIENTO I 12131475
13 | ;Como considera su cumplimiento de responsabilidades? X
14 | Cémo considera su dominio de conceptos, métodos y técnicas? X
15 | ;Como considera su entrega de trabajos de acuerdo a proyecciones y

necesidades? X
COMPETENCIAS
16 | ;Coémo considera su nivel de compromiso con la entidad? ¥
17 | ;Como considera su capacidad de recibir sugerencias, brindar

aportes y tomar decisiones? X
18 | ;Cémo considera su puntualidad, organizacion de documentos y

cuidado de equipos? )(
19 | ;Actualmente como considera usted su desempeiio laboral? X

111 VALIDACION (marque con un aspa en la altemativa que corresponda segin los criterios)

aspectos que exige la
investigacion

CRITERIOS DESCRIPCION DEFICIENTE | BAJA | REGULAR | BUENA | MUY
BUENA
1. CLARIDAD Esta formulado con
lenguaje apropiado K
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en
funcidn a los objetivos X
de la investigacion
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia X
y tecnologia
4. ORGANIZACION | Existe una organizacion
logica. A
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos X
de cantidad y calidad
.;NTENCIONALIDA Adecuado para valorar

7. CONSISTENCIA

Le confiere rigor
cientifico al estudio

. COHERENCIA

Entre ¢l problema,
variables y objetivos

F. METODOLOGIA

La estrategia responde al
proposito de la
investigacion

10. PERTINENCIA

Instrumento es adecuado

al tipo de Investigacion
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' CONTEO TOTAL DE MARCAS (realice el | A B C D E
conteo en cada una de las categorias de la 5
_escala)

Coeficiente de validez =2 XB)+(X0)+(4xD) +S¥E) =HB/- - O/ (9)4
" e

HI. CALIFICACION GLOBAL (Ubique el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y

marque con un aspa en el circulo asociado)

| Categoria Intervalo
Desaprobado < >| [0.00-0,60]
Observado  <___>| <0,60-0,70]

Aprobado <P <0,70 - 1,00]

IV.OPINION DE APLICABILIDAD:

DNI N/ -
N ('clulur...’.) Stb 7///))



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INIVERSIDAD NACATIONAL DE JULIACA
FTACTLIAD DE GESTION Y ENMPRENDINUENTO EMPRESARIAL ESCUHELA PROFESSIONAL
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

FACTORES MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LAS MUNICIPALIDADES DISTRITALES DE CRUCERO
Y POTONI

CEXPERTO: Wilstm Senskha Qvgernn Lyme
= PROFESION: tv\sm\ —a T=wavamazile

« CARGO ACTUAL: Do o /
o GRADO ACADEMICO: Dackov on Seearmanm « Y s bien tushu\

L ASPECTO DE VALIDACION

Valores de la escala:

[ Deficiente (1) | Malo (2) Regular (3) | Muy bueno(4) | Excelente (5) |
V1. Factores motivacionales
1 b ITEMS ESCALA

MOTIVACION EXTRINSICA 123|415
N € RTINS e S ST T Ry SRR " e .

| En su ambiente de trabajo. ;jcomo considera que la relacion que mantiene y 4

con sus jefes es cordial v favorece su motivacion laboral?

’ 2 :Como considera Ud, los incentivos y o reconocimientos a su personal o a X
| su persona en base a los méritos alcanzados?

3| ;Laremuneracion que percibo es adecuada? % )(

N T * B . s se . . - ] =

4 Como considera Ud. la disposicion de equipos ¥ recursos materiales que X
L | emplea la entidad para la atencion al publico |
F Como considera Ud. las capacitaciones impartidas por la entidad? 1 X

6 En mi ambiente de lr1hajo la relacion con mis companeros es cordial v | |

f contribuye a mi motivacion laboral. I S IX | |
' TMOTIVACION INTRINSEC A 120 125153904 1 3 i
] L
7 (Se siente usted motivado al momento de desarrollar sus actividades | | ' 7{ i
Inbomlcs’ |

‘ 8 JEl trabajo que usted realiza pv.rmm. alcanzar sus c\pu.l'lll\ as pcrsonalc.s’ b
'9 1 ¢(La autonomia que tengo en mi lmhajo me motiva a dar lo mejor de mi? %

10

;Se preocupa usted por mejorar continuamente sus conocimientos para |
dcsunpeﬂar mejor sus funciones”

"11  Como considera su disposicion ¢ iniciativas para realizar trabajos? 1 j 7( l
r 7Y ; —T
| 12 ;_( omo considera su desarrollo de alternativa de ‘.u.'cmn_\ aprovechamiento \ | l Xl

l o) S

_ de recursos?
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\ 2, Desempeiio Laboral

- litEms y3 ESCALA
CONOCIMIEN 10 t 12131413
13| ;Como considera su cumplimiento de responsabilidades? X
14 | ;Cdmo considera su dominio de conceptos, métodos v técnicas? X

PP VOIS — = (R , otttk | il
15 | (Como considera su entrega de trabajos de acuerdo a proyecciones y X
necesidades? =

COMPETENCIAS

16 | (Como considera su nivel de compromiso con la entidad?

aportes y tomar decisiones?

17 | (Como considera su capacidad de recibir sugerencias, brindar

cuidado de equipos?

18 | (Como considern su puntualidad, organizacion de documentos v

19| (Actualmente como considera sted su desempeno laboral?

HE VALIDACION (marque con un aspa en b aliernativa que comesponda segun los criterios)

CRITERIOS  DESCRIPCION DEFICIENTE  BAJA | REGULAR | BUENA MUY :
BUENA
L CLARIDAD Lsta formulado con | !
N— T O I , 7( | -
ORIETIVIDAD st expresado en I
funcion a los objetivos | X
e e lainvestigacion | - == ilf )
BACTEALIDAD Adecuado al avance de L
ciencii |
: b ywenologis | A A
4 ORGANIZACION | Existe una organizacion ‘
o e lgica, | , | x
SSUFICIENCIA Comprende los aspecto ‘ | Y
de cantidad v calidud X
OINTENCIONALIDA | Adecuado para valorar |
h aspeetos que exige by
e myestigacion X
7. CONSISTENCIA e contiere rigor
A0 | Clentilico al estudio | 2 ){ —
r. COHERENCIA Entre ¢l problema, X
. variables s obictivos |
S METODOLOGIA | La estrategia responde ol
; propsite de L X |
b1 IOVESURACION ! -
10 PERTINENCIA Instrumento es sdecuade x
L ) al tipo de Investigacion —
| CONTEO TOTAL DE MARCAS (realice ¢f
| conteo en cada una de fas categorias de la B C D I

| escala)

[ A

Coeficiente de validez XA+ (2XB1+ (A5 C)+(4xD)+(5xE) 23 ﬂ 3 ¥ Ol 86

S0

50
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L CALIFICACION GLOBAL (Ubique ¢l coeliciente de validez obtenido en ¢l itervalo respective |

marque con un aspa en ¢l cireulo asociado)

| Categoria AA. | In_lcr\ :l|9 l
Desaprobado C___>' (0,00~ 0,60] )

Observado <> <0,60-0,70] |

H.\pli'nl):ulo —. <0_70 -'I.(lﬂl |

IV.OPINION DE APLICABILIDAD:

J-@sz ,

Dr. Wilson Smith Arpasi Limg
[ INGENIEROECONOISTA
Sello CIRMB448dl cxperto
DNIN L HRXGSRS
N Celular, @365
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Anexo 5. Confiabilidad del instrumento

Escala del alfa de Cronbach

Segun Castafieda et al. (2024), la confiabilidad de los cuestionarios propuestos, tal como se
habia planteado, se determing a través del calculo del coeficiente Alpha de Cronbach general
y con el alfa que se obtiene al eliminar cada uno de los items en relacion con su consistencia
interna, con el fin de estimar la correlacion existente entre ellos e identificar items poco
consistentes o que se alejen a los aspectos que influyen en el proceso de aplicacion de las
técnicas estadisticas en la formacidn del profesional de Cultura Fisica. Este coeficiente toma
valores entre 0y 1. EI O representa una nula confiabilidad, y el 1 una confiabilidad total. La
propia autora insiste en que no existe una regla que indique a partir de cual valor en
especifico no hay fiabilidad del instrumento. Se clasifica el coeficiente Alpha de Cronbach

de acuerdo con los siguientes limites:

Confiabilidad muy baja: a < 0,30

Confiabilidad baja: 0,30 < a < 0,60

Confiabilidad moderada: 0,60 <o <0,75

Confiabilidad alta: 0,75 <o < 0,90

Confiabilidad muy alta: a > 0,90.

Se considera pertinente mencionar gque existe una buena consistencia interna cuando es

superior a 0,7 y cuando este valor es inferior a 0,7; se considera una consistencia baja
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Anexo 6. Escala del Rho de Spearman

Segun Martinez et al. (2009), la interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman
debe realizarse considerando el objetivo de la investigacion y el contexto del fendmeno
estudiado, por lo que no debe basarse Unicamente en el valor numérico obtenido. En este
sentido, la correlacién constituye una medida estadistica que expresa la intensidad de la
relacion entre dos variables, pero carece de implicaciones causales, ya que la asociacién
observada puede estar influenciada por otros factores. Asimismo, los autores sefialan que la
interpretacion del coeficiente rho depende de la experiencia previa y del sustento teérico del

investigador, los cuales permiten valorar la relevancia de la relacion encontrada.

Escala de Rho de Spearman

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta

-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Adaptado de Martinez et al. (2009).
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Anexo 7. Memorandum de autorizacion Municipalidad Distrital de Crucero

"

o
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CRUCERO \':i\
/

CARABAYA - PUNO (&3]
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

MEMORANDUM N° 328-2025-MDC/O-RRHH/ORML

DE : OSCAR RODRIGO MULLISACA LIVISE
JEFE DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS
A : CONDORI APAZA NYBER LOSSIO
ASUNTO t EJECUCION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
REFERENCIA : Solicitud
FECHA : Crucero, 20 de agosto del 2025

Por medio de la presente me dirijjo a usted, para
saludarle cordialmente y comunicarle que en atencion al documento en
referencia. que los dias 18, 19 Y 20 de Agosto del 2025. Realizara la
ejecucion de instrumentos de investigacién, en su condicién de
bachiller de la Carrera Profesional de Gestion Publica y Desarrollo
Social de la Universidad Nacional de Juliaca al personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Crucero, en el que se estipule su género
y condicion laboral, se exhorta a brindar las facilidades del caso para su
cumplimiento para que pueda elaborar su estudio de investigacion

En consecuencia. cumpla con lo s'cfmlado a la presente

disposicion.
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Anexo 8. Memorandum de autorizacion Municipalidad Distrital de Potoni

\,Olr] MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POTONI ( 6y

AZANGARO - PUNO :
SERGEIENCEA DESERVICION ME SICTPALES ¥ S IAT S -2

LENTION 20232018

i

Adio de la recuporacion g connolidacion deo la oronomia

pernana’

MEMORANDUM N°003-2025-MDP/RRHH/SMPS

A : NYBER LOSSIO CONDORI APAZA

DE : Cpe. SUSAN MAGALY PURACA SANCHEZ
Unidad de Recursos Humanos

ASUNTO : Ejecucion de Instrumentos de investigacion

REFERENCIA : Solicitud exp. Adm. 1935
FECHA:- " :Poltoni. 23 de agosto de 2025,

‘Por medio de la presente me dirijo a usted. para
saludarle cordialmente y comunicarle que en atencién al documento en
referencia que los dias 25. 26 v 27 de agosto del 2025 se realizara la
ejecucion de Instrumentos de investigacion, en su condicion de bachiller
de la carrera Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social de la
Universidad Nacional de Juliaca al personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Potoni. en el que se estipule su género y
condicion laboral. se exhorta a brindar las facilidades del caso para su
cumplimiento para que pucda elaborar su estudio de investigacion.

En consecuencia. cumpla con lo senalado a la presente disposicion, siendo
fines netamente académicos v educativos.

Atentamente,
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Anexo 9. Uso del SPSS

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
;%Hﬁ% @ = = E%% i % ‘@
I Nombre H Tipp | Anchura ”L‘ imal 1 Etiqueta | Valores h Perdidos H(‘ | ‘ Ali T\ Medida | Rol ‘
i \v1 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 =Derecha ¢ Escala \ Entrada
2 dvi Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha ¢ Escala \ Entrada
3 d21 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha ¢ Escala \ Entrada
4 v2 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha ¢ Escala \ Entrada
5 vire Numérico 5 0 v1 (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 =Derecha il Ordinal \ Entrada
7767 | divire Numérico 5 0 d1v1 (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 Derecha gl Ordinal  Entrada
7 d2vire Numérico 5 0 d2v1 (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 Derecha il Ordinal \ Entrada
8 v2re Numérico 5 0 V2 (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 =Derecha i Ordinal  Entrada
9 vides Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha ¢ Escala \ Entrada
10 v2des Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha ¢ Escala \ Entrada
1 videsre Numérico 5 0 vides (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 =Derecha il Ordinal \ Entrada
12 v2desre Numérico 5 0 v2des (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 = Derecha il Ordinal  Entrada
13 SEX1 Numérico 8 2 Sexo 1 {1,00, M}...  Ninguno 8 Derecha @ Nominal \ Entrada
14 SEX2 Numérico 8 2 Sexo 2 {1,00, M}...  Ninguno 8 Derecha ¢ Nominal \ Entrada
15 VIM1 Numérico 8 2 {1,00, Defici... Ninguno 8 Derecha ¢ Nominal \ Entrada
5 v Numéico |8 2 (1,00, Defici. Ninguno 8 =Derecha @ Nominal | Entrada
T\
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utiidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
= o W
SRR e BLAN K B 19000
| Nombre ‘ Tipo H Anchura \\ Decimales“ Etiqueta ii Valores | Perdidos H Columnas H Alineacidn \\ Medida | Rl
[ 1 M Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 ZDerecha ¢ Escala  Entrada
\ 2 d1t Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 =Derecha ¢ Escala N\ Entrada
‘ 3 a1 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 =Derecha ¢ Escala N Entrada
| 4 |v2 Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 =Derecha ¢ Escala N Entrada
L5 ]v1re Numérico 5§ 0 v (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 =Derecha  gff Ordinal N\ Entrada
[767 |d1v1re Numérico 5 0 d1v1 (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 =Derecha gl Ordinal ™ Entrada
Ej d2vire Numérico 5 0 d2v1 (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 =Derecha i Ordinal N\ Entrada
8 V2re Numérico 5 0 v2 (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 =Derecha  gff Ordinal N Entrada
9 vides Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 =Derecha ¢ Escala N Entrada
|10 |v2des Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 ZDerecha ¢ Escala  Entrada
Eﬁg videsre Numérico 5 0 vides (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 =Derecha  gff Ordinal N Entrada
IA_12—' v2desre Numérico 5 0 v2des (Agrupada) {1, Deficient... Ninguno 10 =Derecha i Ordinal N Entrada
13 ] SEX1 Numérico 8 2 Sexo 1 {1,00, M}...  Ninguno 8 =Derecha ¢ Nominal N\ Entrada
M | SEX2 Numérico 8 2 Sexo 2 {1,00,M}...  Ninguno 8 =Derecha @ Nominal N\ Entrada
jg VM1 Numérico 8 2 {1,00, Defici... Ninguno 8 = Derecha ¢ Nominal N Entrada
16 |Vt Numérico 8 2 {1,00, Defici... Ninguno 8 = Derecha g Nominal  Entrada
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Anexo 10. Base de datos

Desempefio laboral

Competencias

Conocimiento

Factores de motivacién

Motivacion intrinseca

5
5

5

5

5

5

5
5
5

5

5

5

5

4
5
2
5
5
5
5}
2
5
5
5
3
2
5
5
4
5
2
5
5
5
5
2
5
5
3
5
2

Motivacion extrinseca

112 (4|1 |2 (3 |1 |2 |1

112 |4 |1 |2 |2 |1 |2 |1

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11 P12|P13|P14 P15|P16 P17 |P18|P19

5 (5 |4 |5 |5 |4 |5 |5 |4 |5
3 /4 |51|5 1|2 |5 1|5 |4 1|5 |4

2 (112 (411 2 (2 |1 |2 |1

3 (3 |/51|5 |5 |5 (5 (2 |5 |5
5 |5|5|51|5 1|5 1|5 |4 |3 |4

5 [5 |5 |5 |5 |5 |5 (5 |5 |5

3 |13 |51|5 1|2 |55 |4 1|5 |4

2

5 (3 |5 1|5 |5 |5 (5 (2 |5 |5
5 [5]/51|5|5 |55 1|4 |5 |4

5 |5|51|51|5 1|5 |5 |5 |5 (3

3 /3 |/51|5 (|2 |5 1|5 1|4 |5 |4

4 11 |4 |4 |3 |4 |2 |1 |4 |4

5 |83 |51|5 1|5 1|5 1|5 |2 |5 |5

5 [5|/51|5 |5 |5 |5 |4 |5 |4

5 |3 |5 1|4 1|5 1|5 |5 |8 |5 |5

3 (3 |/51|5 (|2 |5 1|5 |4 |5 |4

2 (112 |4 1|1 2 (2 (3 |2 |1

5 |83 |51|5 1|5 1|3 |5 |2 |5 |5
5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |4

5 [5 |5 1|5 |5 |5 |5 (5 |5 |5

3 |13 |51|5 1|2 |55 |4 1|5 |4

2 (112 (411 2 (2 |1 |2 |1

5 (3 |/51|5 |5 |5 (5 (2 |5 |5
5 |5 |3 |51|5 1|5 1|5 |4 1|5 |4

5 [5 |5 |5 |5 |5 (3 (5 |5 |5

3 |13 |51(3 (2|5 1|5 |4 |5 |4

2
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