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RESUMEN

El objetivo de este estudio es identificar como se vinculan la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores publicos de la Municipalidad Distrital de Saman. Para ello, se
aplicé un enfoque cuantitativo con un alcance descriptivo-correlacional y un disefio no
experimental de tipo transversal. La informacion se recopilé mediante la técnica de la
encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario. Para ambas variables consta de
16 items, con una poblacion de 60 servidores publicos, la muestra fue no probabilistico
por conveniencia ya que se tomd la poblacion total, para validar los instrumentos, se
acudid al criterio de tres especialistas, quienes determinaron que estos eran adecuados.
En cuanto a la confiabilidad, se evalu6 mediante el coeficiente alfa de Cronbach,
obteniendo valores de 0.767 y 0.719, respectivamente, lo que confirm6 que los
instrumentos presentan un nivel de fiabilidad aceptable. Los resultados se obtuvieron
mediante el coeficiente Rho de Spearman, arrojando un p valor de 0.000 < 0.05 y un
coeficiente de correlacion de 0.571, lo que evidencia una relacién moderada entre las
variables. En cuanto a la motivacion, el 68.3% de los servidores publicos manifestaron
tener un nivel alto, lo que indica que se sienten motivados respecto a sus labores y a su
entorno de trabajo. Por otro lado, en el desempefio laboral, el 75% de los servidores
publicos presentdé un nivel regular, lo que sugiere la necesidad de fortalecer dicho
desempefio. En conclusion, existe una relacion moderada entre la motivacion y el
desempefio laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Saman; es
decir, un incremento en la motivacion genera una mejora moderada en el desempefio,
mientras que una disminucion en la motivacion conlleva una reduccion moderada del

nivel de desempefio.

Palabras clave: desempefio laboral, motivacion, municipalidad, servidor publico,

usuarios.
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ABSTRACT

The objective of this study is to identify the relationship between motivation and job
performance among public employees of the Saméan District Municipality. A quantitative
approach with a descriptive-correlational scope and a non-experimental, cross-sectional
design was employed. Data was collected using a survey, with a questionnaire as the
instrument. The questionnaire, which included 16 items for both variables, surveyed a
population of 60 public employees. The sample was non-probabilistic and based on
convenience sampling, as the entire population was included. To validate the instruments,
three specialists were consulted and determined their suitability. Reliability was assessed
using Cronbach's alpha coefficient, yielding values of 0.767 and 0.719, respectively,
confirming that the instruments have an acceptable level of reliability. The results were
obtained using Spearman's Rho coefficient, yielding a p-value of 0.000 < 0.05 and a
correlation coefficient of 0.571, indicating a moderate relationship between the variables.
Regarding motivation, 68.3% of the public servants reported a high level, indicating that
they feel motivated in their work and work environment. On the other hand, in terms of
job performance, 75% of the public servants presented a fair level, suggesting a need to
strengthen this performance. In conclusion, there is a moderate relationship between
motivation and job performance among the public servants of the Saman District
Municipality; that is, an increase in motivation leads to a moderate improvement in
performance, while a decrease in motivation results in a moderate reduction in the level

of performance.

Keywords: job performance, motivation, municipality, public servant, users.
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INTRODUCCION

En la actualidad, tanto en instituciones publicas como privadas, se ha convertido en una
prioridad mantener al talento humano motivado, dado que este constituye un recurso
esencial. La motivacion y la productividad laboral en el personal desempefian un papel
clave en el cumplimiento de metas, lo que permite alcanzar la eficiencia institucional y
mejorar la gestion publica. Sin embargo, en muchas instituciones del sector publico no se
fomenta adecuadamente la motivacion de los servidores publicos, una tarea que deberia
ser impulsada desde el &rea de recursos humanos. Este es el rea responsable de
implementar capacitaciones, promover la motivacién, organizar e integrar al personal,
evaluar su desempefio y cuidar del capital humano, con el objetivo de optimizar la eficacia

de los trabajadores y la eficiencia institucional (Chiavenato, 2009).

En tal sentido, la motivacion en el sector publico es un factor muy importante debido al
aporte sobre la conducta del trabajador para el logro de los objetivos planteados por las
organizaciones e instituciones publicas, cuando el trabajador se encuentra motivado
mejora sus actividades logrando guiar el desempefio laboral de una mejor manera
teniendo como resultado el logro de objetivos. La motivacion en el sector pablico se da a
través de la ética de servicio que ello se ve reflejado en sus valores, en sus
comportamientos de altruismo o pro sociales en las instituciones y organizaciones
publicas Ballart et al. (2016).

En cuanto al desempefio laboral para Castro Mori y Delgado Bardales (2020) en una
entidad lo principal es la eficiencia, el cumplimiento de objetivos, la competitividad, que
el servidor se encuentre motivado, capacitado. EI desempefio laboral es muy importante
en el ambito de las organizaciones publicas ya que de esta manera se puede conocer
desenvolvimiento de sus tareas asignadas por sus jefes inmediatos y conocer sobre el

cumplimiento de metas propuestas por la entidad.

En la MDS se observd que los servidores publicos muestran cierta debilidad en la
motivacion en el sector publico y dificultades en su desempefio laboral, esto incidiendo
en el cumplimiento de metas u objetivos planteados por la entidad publica. En esta
investigacion se obtuvieron resultados que evidencian la existencia de una relacion entre

las variables analizadas, proporcionando un sustento relevante desde la percepcion de los
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servidores publicos. Asimismo, los resultados evidencian la existencia de una relacién
entre las variables, aportando sustento desde la perspectiva de los servidores publicos.
Ademas, se identificaron las modalidades de contratacion vigentes en la municipalidad,
entre las cuales se encuentran: la Contratacion Administrativa de Servicios (CAS), los
trabajadores nombrados y, en mayor proporcién, aquellos contratados por locacion de

servicios. El estudio se organiza de la siguiente manera:

Capitulo I: desarrolla el planteamiento del problema, formula el problema y presenta las

preguntas y objetivos, culminando con las justificaciones correspondientes.

Capitulo Il: aborda la revision de la literatura, incluyendo los antecedentes
internacionales, nacionales, regionales y locales. Asimismo, se presenta el marco tedrico

centrado en las dos variables. Se incorpora ademas el marco conceptual.

Capitulo 11l: Se presenta la descripcion de los materiales y meétodos empleados,
incluyendo el disefio metodoldgico, el &mbito de estudio, poblacion y muestra, asi como
los procedimientos de recoleccion y andlisis de los datos.

Capitulo IV: se exponen los resultados obtenidos, los cuales incluyen tanto los analisis
descriptivos como los inferenciales. A partir de ello, se desarrolla la discusion,
contrastando los hallazgos con los aportes de otros autores para determinar su
concordancia. Finalmente, se presenta las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliogréficas y anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

En la actualidad, a nivel mundial, la motivacién y el desempefio laboral constituyen temas
de gran relevancia, son temas muy esenciales en los distintos paises, niveles de gobierno
debido a la importancia sobre el cumplimiento de metas y objetivos planteados por cada
estado, por otro lado, por la importancia del talento humano y por la mejorar la
competitividad. Segun el Consejo Nacional de Competitividad (CNC, 2023), el “indice
Global de Competitividad del Talento” clasifica a los paises del mundo que producen,
atraen y retienen el capital humano, mide la competitividad del talento a base de
competencias profesionales, habilidades y conocimiento general, busca potencializar el
capital humano y aumentar la productividad y el bienestar de un pais. Marquina et al.
(2023) nos hace mencion que los paises europeos siguen registrando los puntajes mas
altos, en la primera posicion se mantiene Suiza con 100 puntos (puntaje maximo) con sus
fortalezas reflejadas en su desempefio, en el segundo puesto se encuentra Luxemburgo
con 84.4 puntos, debido a la mejora en la formacidn de sus empleados y en el tercer puesto
se mantiene Islandia con 84.3 puntos su fortaleza radica en los factores de Inversion y
Desarrollo de su pais, finalmente el Peru registra 41.9 puntos, se ubica en el puesto 57,
donde se evidencia la debilidad en las capacitaciones de sus trabajadores.

Alvarez Collazos (2016) sefiala que, en Colombia, los empleados profesionales de carrera
en la administracion publica no estan adecuadamente motivados segun la teoria de la
motivacion en el servicio publico, esta situacion es preocupante, ya que un funcionario
publico desmotivado contribuye poco al avance y a la mejora de los resultados para

satisfacer las necesidades de los usuarios.

El Peru, no es ajeno al tema de globalizacién y modernizacion de la gestion publica, a
diferencia de las empresas privadas, que tiene como incentivo la maximizacion de su
rentabilidad y de esta manera mejorar la motivacion de su personal y consigo su
desempefio laboral; las entidades publicas no cuentan con un recurso monetario para
mejorar su funcionamiento, una de las razones por lo que las instituciones publicas tienen

que lograr identificar el talento humano bien motivado en el sector puablico y de esta
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manera poder obtener los resultados anhelados por cada institucion gubernamental que
busca cumplir metas u objetivos trazados en cada area especifica. Por otro lado, las
personas no tienen la opcion de cambiar a la entidad publica con la que realizan un tramite
u obtienen un servicio, a diferencia de lo que pueden hacer con un proveedor privado si

este no cumple con sus expectativas y necesidades.

Por ello, la Presidencia del Consejo de Ministros (PCM, 2017), indica que a traves de la
modernizacion de la gestion publica se busca generar incentivos para que las entidades
del Estado mejoren constantemente su funcionamiento e intervenciones (bienes, servicios
y regulaciones) de forma eficiente, orientada a resultados y teniendo como prioridad a las
personas. Segun el Decreto Supremo N.° 004-2013-PCM (2019), el bajo desempefio del
Estado se. refleja en la poca confianza de la poblacion en el Estado y bajos niveles de
satisfaccion ciudadana

El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2018), nos da a conocer el nivel
de confianza en las instituciones del pais solo una institucion publica encabeza el ranking
con un 55,3% de confiabilidad, el resto de instituciones se ubican en la categoria no
confiables, los gobiernos regionales cuentan con un 10.8% de confiabilidad y con un
80.5% no confiables, seguidamente los gobiernos provinciales que cuentan con un 13.3%
de confianza de la poblacion y con un 82% que no confiables y finalmente las
municipalidades distritales que cuentan con un 14.7% de confianza de la poblacién y con

81.9% de no confiables.

Por otro lado, la PCM (2022), han realizado un conjunto de encuestas para conocer el
nivel de satisfaccion de las personas con relacién a los bienes, servicios y regulaciones
que brindan las entidades publicas, en el afio 2017, se realiz6 la “I Encuesta Nacional de
Satisfaccion”, en donde se evidencid que méas de la mitad de los encuestados tiene que
regresar a la entidad visitada para finalizar la gestion, sobre todo quienes realizan tramites
en gobiernos regionales y ministerios, en el cual el 72% tienen que regresar para finalizar
su gestion y el 44% termino con la gestién esto en caso de Gobiernos Regionales; Por
otro lado, los gobiernos locales en un 56% tienen que regresar para finalizar la gestion

realizada y el 45 % concluyo con la gestion.
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La regién de Puno no es ajena a la problematica de que los usuarios no estén conformes
a la atencion de los servidores publicos. La mayoria de las municipalidades provinciales
se ubican en un nivel incipiente en el proceso de modernizacion de la Gestion Publica, lo
cual no se ve reflejado en la mejora de la calidad de atencién a los usuarios de las
municipalidades, por la falta de simplificacion administrativa, la inadecuada seleccion del
personal y baja capacitacion, la carencia de equipamiento y la renuencia del uso de la
tecnologia de informacion y comunicacion (Zela, 2020). En el contexto de la MDS,
constituye un érgano de gobierno local que representa a la poblacion del distrito. Al ser
uno de los distritos con mayor poblacion electoral en la provincia de Azangaro, registra
una elevada demanda ciudadana, reflejada en la alta concurrencia de usuarios que acuden

a la entidad para solicitar bienes y servicios.

La problematica fue percibida desde el punto de percepcion del investigador partiendo
desde la deficiencia en infraestructura ello hace que de cierta manera que tengan una
inadecuada calidad de servicios, muchas veces en las areas con mayor atencion al pablico
como son las &reas de: Gerencia Municipal, Unidad Local de empadronamiento, PVL,
DEMUNA y OMAPED:; son las oficinas que sus ubicaciones en la municipalidad son
muy pequefias las cuales hacen que los ciudadanos se sientan incomodos, frustrados al no
recibir una atencién adecuada por parte de los servidores de la institucién, Asimismo, se
evidencio que no se realizan capacitaciones a los servidores publicos que laboran en esta

institucion el cual se ve reflejado en el insatisfaccion de la poblacién.

Quino Pilco (2022) obtuvo resultados que el 72% de los usuarios manifestaron que la
calidad de los servicios es en un nivel regular. Por otro lado, se percibe que una gran parte
de los servidores publicos no cumple adecuadamente con sus responsabilidades. Esta
situacion se origina, en gran medida, porque el personal es incorporado principalmente
por el apoyo brindado durante la campafia politica o por vinculos de amistad con
determinados gerentes de area, decisiones que suelen ser aprobadas por la alcaldia. Ello
ocurre sin un proceso formal de reclutamiento y seleccion; si se convoca al proceso de
CAS, se da de la misma situacién ya los puestos estan fijados y el proceso es solo para
cumplir con la normativa. Es por ello que esta investigacion se plantean las siguientes

interrogantes.
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1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1  Pregunta general

“;Cudl es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los servidores
publicos en la MDS - 20227~

1.2.2  Preguntas especificas

e “;Cual es el nivel de motivacion en los servidores publicos en la MDS- 20227~

e “;Cual es el nivel del desempefio laboral en los servidores publicos en la MDS -
20227

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.3.1  Objetivo general

“Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los servidores
publicos de la MDS - 2022.”

1.3.2  Objetivos especificos

e “ldentificar el nivel de motivacién de los servidores pablicos de la Municipalidad
Distrital de Saméan — 2022”.

e “Identificar el nivel del desempefio laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Saman — 2022”.

1.4 JUSTIFICACION

Justificacién social: Este estudio aportara con conocimiento a los titulares de pliego,

gerentes, servidores pablicos; la ciudadania en general para el analisis sobre las variables,
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aportando en la toma de decision en el tema de lograr el mejoramiento del ambiente
laboral y contar con un buen desempefio laboral que le permitird cumplir con las metas y
objetivos propuestas en el tiempo establecido, de esta manera se podra percibir la
satisfaccion de los usuarios, no obstante ello mejorara en la toma de decisiones respecto
al personal que labora en la institucion ello beneficiara a toda la poblacion con la mejora
de atencion de la municipalidad y también nos encaminara a muchas instituciones
publicas a tomar en cuenta la importancia de contar con un personal bien motivado y
consigo nos traiga excelentes resultados con eficiencia y eficacia que es lo que se quiere
en todo &mbito.

Justificacién préctica: Esta investigacion ofrece informacion y evidencia empirica, los
resultados obtenidos favoreceran a las instituciones pablicas, titulares de pliegos, gerentes
municipales, sub gerentes de areas, responsables de areas. Por un lado, netamente al &rea
de Recursos Humanos para la mejora de sus actividades y toma de decisiones,
actualmente los servidores publicos pretenden lograr el eficiente desempefio laboral, por
ello, esta investigacion serd de utilidad para conocer el nivel de las variables,
contribuyendo a una adecuada toma de decisiones orientadas a mejorar los procesos de
modernizacion de la gestion pablica. Por otro lado, servira como informacion real para
que pudieran tomar decisiones en que aspectos podrian mejorar referente a su equipo
técnico, de esta manera lograr el cumplimiento éptimo de sus objetivos trazados por cada

entidad publica y que esto se vea reflejado en una gestion municipal.

Justificacién metodoldgica: La presente investigacion aporta al fortalecimiento del
sustento tedrico y de la metodologia utilizada para alcanzar los objetivos planteados. Se
fundamenta principalmente en la aplicacion y uso de un cuestionario validado y confiable,
lo que la convierte en una referencia util para futuros estudios de tipo descriptivo-
correlacional relacionados a la temética en instituciones estatales. Asimismo, contribuira
al fortalecimiento de la gestion del area de recursos humanos; de este modo, sera posible
determinar los aspectos que requieren mejora para alcanzar un rendimiento laboral
Optimo y asegurar una adecuada satisfaccion de los usuarios, que constituye el proposito

fundamental de toda funcion publica.

Justificacion tedrica: La investigacion contribuye esencialmente en generar

conocimientos en los temas de motivacion y desempefio laboral en las entidades publicas.
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La relacidn que existe entre ambas, lo cual servira como aporte y como antecedente para
futuras investigaciones, trabajos que se apliquen relacionados al tema, metodologia,

contexto y caracteristicas.
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CAPITULO Il
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1  Antecedentes internacionales

Bohorquez et al. (2020), en su articulo “La motivacion y el desempeio laboral: el capital
humano como factor clave en una organizacién”, analizaron la motivacion y el
desempefio laboral. Metodoldgicamente, se desarrollé un enfoque mixto, combinando
revisién documental con trabajo de campo mediante entrevistas a 31 actores clave y
encuestas a 157 servidores. Entre los principales hallazgos, predoming la satisfaccion en
necesidades fisiologicas (45,22% satisfecho; 29,30% totalmente) aunque 24,84% se
mantuvo neutral y se sefiald brecha de infraestructura; en poder y equidad destacd un
bloque indiferente (35,03% Yy 35,67%, respectivamente). En desempefio, los resultados
fueron muy altos: 100% report6 aportar desde “lo suficiente” a “mucho” en competencias
(57,32% y 42,68%) y ser eficiente/eficaz (50,32% “siempre”; 49,68% “casi siempre”). Se
concluye con un adecuado nivel de motivacion asociado a un desempefio eficiente y
eficaz, por lo que se recomienda focalizar mejoras en condiciones béasicas, oportunidades
de liderazgo/participacion y mecanismos de equidad, para sostener la productividad y la

calidad del servicio municipal.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Rios Becerra y Vigo Guevara (2018), en su tesis “La motivacion y su relacion con el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Banda de
Shilcayo, en el periodo 20177, determinaron la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral. Metodoldgicamente, lo desarrollaron bajo un alcance correlacional,
trabajando con una muestra de 86, a quienes se aplicaron cuestionarios. Los resultados
evidenciaron una asociacion directa, alta y significativa (r = 0,875; p = 0,000 < 0,05).
Concluyendo que, en términos practicos que fortalecer la motivacion (desde componentes
intrinsecos y extrinsecos) constituye una via para potenciar el desempefio y orientar

decisiones de gestion del talento humano.
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Escobedo Garcia y Quifiones Florin (2020), en su tesis “Relacion entre la satisfaccion
laboral y desempefio laboral de los colaboradores de las mypes operadores logisticos -
agentes de carga maritimo internacional del Callao, 2019”, determinaron la relacion entre
la satisfaccion laboral y desempefio laboral. Metodol6gicamente, lo desarrollaron bajo un
alcance correlacional, con una muestra de 130 trabajadores a quienes aplicaron dos
cuestionarios. En los resultados evidenciaron una relacion positiva y significativa
r=0,916; p=0,000) y también por dimensiones (Significacion r=0,928; Condiciones
r=0,871; Reconocimiento r=0,946; Beneficios r=0,762; p=0,000), siendo el
“reconocimiento” la asociacion mas fuerte y “beneficios econdmicos” la mas baja.
Concluyendo que la mejora del desempefio se vincula mas con reconocimiento, sentido

del trabajo y condiciones laborales que con ajustes remunerativos por si solos.

Pantia Quispe y Chuquihuanca Patifio (2021), en su tesis “Motivacion y desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ate - 2019”, determinaron
la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral. Metodoldgicamente, se empleo
un alcance correlacional. Los resultados evidenciaron una asociacion significativa
(p=0,008 < 0,05) y, por dimensiones, con necesidad de logro (p=0,044 < 0,05) y necesidad
de poder (p=0,015 < 0,05), mientras que la necesidad de afiliacion no mostro relacion
significativa (p=0,673 > 0,05). Se concluye que a mayor motivacion mayor desempefio
laboral, lo que implica que mejorar el desempefio requiere no solo incentivar el logro y el
poder (vinculados al rendimiento), sino también atender factores organizacionales que
debilitan la afiliacién, como la alta rotacion y percepciones de corrupcion, para consolidar

condiciones sostenibles de compromiso y desempefio.

Torres Reéategui et al. (2021), en su articulo “Motivacion y desempefio laboral proyecto
especial Huallaga Central y Bajo Mayo”, determinar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral. Metodolégicamente, lo desarrollaron bajo un alcance correlacional,
con una muestra de 174 colaboradores a quienes se les aplico un cuestionario. Sus
resultados evidenciaron una motivacion (66%) y desempefios inadecuados (60%),
asociados a retrasos, uso excesivo de recursos Yy baja productividad; ademas, se confirmé
una relacién alta y significativa (r=0,808; p=0,000). Concluyendo que para revertir el
deterioro de productividad y efectividad, se requiere intervenir sobre los problemas
internos y fortalecer evaluaciones periddicas, mejor gestion de recursos e

incentivos/reconocimiento.
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Cruzado Ramirez (2021), en su tesis “Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores
de la oficina general de gestion de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, 20207, analizar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral.
Metodoldgicamente, se desarroll6 bajo un alcance correlacional trabajando con muestra
de 70 trabajadores, a quienes se les aplicd un cuestionario, procesando los datos bajo
coeficiente de Spearman. Los resultados confirmaron que la motivacion influye positiva
y significativamente (Rho = 0,524; p < 0,05), con asociacion moderada también para los
factores intrinsecos (r = 0,546; p < 0,05) y menor para los extrinsecos (r = 0,422; p <
0,05). Concluyendo que incrementar la motivacién tiende a elevar el desempefio, esto
implica que se deberia priorizar estrategias de reconocimiento, desarrollo y condiciones
laborales como ejes de la propuesta de mejora, dado que refuerzan el rendimiento sin

depender Unicamente de medidas administrativas aisladas.

Santillan Guzman y Saavedra Sandoval (2022), en su articulo “Desempeno laboral de los
trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Moyobamba, San Martin
—Pera”, determinaron el nivel de percepcion del desemperio laboral. Metodologicamente,
desarrollaron una investigacion descriptiva, con muestra de 60 trabajadores
administrativos. Los resultados evidenciaron un desempefio mayormente moderado: 60%
lo percibié en nivel moderado (23% alto; 17% bajo); asimismo, se registré nivel
moderado en rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento
en el contexto (60% en cada dimensién), con promedios por items entre 2,60-2,73 y un
valor més alto orientado al ciudadano (3,68). Se concluye que el desempefio y sus
dimensiones se perciben en un nivel intermedio, lo que evidencia brechas funcionales
recurrentes en el ambito municipal, esto implica la necesidad de priorizar intervenciones
planificadas de clarificacion de funciones y responsabilidades, fortalecimiento de
capacidades y seguimiento del cumplimiento.

2.1.3 Antecedentes regionales

Sanchez Castro (2020), en su tesis “Motivacion en el servicio publico y su incidencia en
el desempefio laboral en el Gobierno Regional de Puno, periodo 2017-2018”, identifico
el efecto de la motivacién en el servicio en el desempefio. Metodol6gicamente, se
desarroll6 bajo un alcance correlacional, con una muestra de 60 trabajadores encuestados.

Los resultados evidenciaron asociaciones positivas y significativas entre las variables (r

23



= 0,615; p = 0,000), y con la satisfaccién laboral (r = 0,425; p = 0,0007), mientras que la
relacion con rendimiento individual fue positiva baja y solo marginalmente significativa
(r=0,212; p= 0,10, al 10%). Se concluye que mayor motivacion, mayor compromiso y
satisfaccion, y en menor medida el rendimiento individual, lo que implica que, para
fortalecer el desempefio, las intervenciones deberian priorizar mecanismos que refuercen

el sentido publico del trabajo y la vinculacion institucional.

Cairo Mendez (2021), en su tesis “Gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal de la direccion Regional de trabajo y promocién del empleo de Puno -2019”,
determino la relacion entre los procesos de gestion del talento humano y el desempefio
laboral. Metodologicamente, se desarrollé una investigacion correlacional, aplicandose
un cuestionario a una muestra de 43 servidores publicos. En los resultados evidenciaron
una asociacion positiva moderada entre reclutamiento e integracion y desempefio (rs =
0,568; p=0,000; t = 4,42 > 2,020), entre capacitacion y desempefio (rs = 0,423; p = 0,005;
t = 2,99 > 2,020), y una relacion significativa global (rs = 0,529; p = 0,000; t = 3,99 >
2,020). En conclusion, mejorar el reclutamiento/integracion y robustecer la capacitacion
se asocia con un mejor desempefio laboral, esto implica que se deberia priorizar politicas
y recursos para profesionalizar los procesos de incorporacion, formacion e incentivos, a
fin de elevar el desempefio desde niveles medios hacia niveles altos y fortalecer el

desarrollo organizacional.

Mamani Gutierrez (2023), en su tesis “Estrés laboral y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Coasa”, determino la relacion entre el estrés
laboral y el desempefio laboral. Metodoldgicamente, se desarroll6 bajo un alcance
correlacional, con una muestra de 51 trabajadores encuestados. Sus resultados
confirmaron una correlacion inversa significativa (p = —0,330; p = 0,018), interpretada
como negativa baja, lo que sustenta que, a mayor estrés laboral, menor desempefio
laboral. Concluyendo que el estrés, aun en un nivel regular generalizado, se asocia con
un menor desempefio laboral, implicando que la municipalidad deberia priorizar acciones
de prevencién y manejo del estrés para favorecer una mejora sostenida del rendimiento y

del funcionamiento institucional.

Davila Lipa (2023), en su tesis “Compromiso organizacional y su relacion con el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vilavila”,
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determino la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral.
Metodolégicamente, se desarroll6 bajo un alcance descriptivo-correlacional, aplicando
dos cuestionarios a una muestra de 74 trabajadores. Los resultados indicaron una relacion
positiva considerable (r = 0,799); sugiriendo que, aungue existen dificultades puntuales
para demostrar plenamente la capacidad en el area de trabajo, predomina una actitud
proactiva y conductas productivas favorables para el logro institucional. En conclusion,
fortalecer el vinculo del trabajador con la municipalidad, en términos de deseo, necesidad
y sentido de obligacion, puede contribuir significativamente a mejorar la ejecucién de
tareas y el cumplimiento de los objetivos de la entidad.

Pinto Pacheco (2021), en su tesis “La motivacion y desempefio laboral en los trabajadores
de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de San Roméan - Juliaca
2027, determind la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral.
Metodol6gicamente, se desarroll6 bajo un alcance correlacional, aplicAndose dos
cuestionarios a una muestra de 73 trabajadores. Los resultados hallaron una correlacion
positiva y significativa (p = 0,621; p = 0,000), lo que indica que a mayor motivacion
tiende a observarse un mejor desempefio; con la motivacion extrinseca también se
relacion6 de forma moderada (p = 0,591; p = 0,001), la motivacion intrinseca (p = 0,526;
p = 0,020). Concluyendo que las estrategias de mejora deberian abordar tanto
componentes motivacionales (externos e internos) como condiciones organizacionales

complementarias para elevar sostenidamente el rendimiento laboral.

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1  Motivacion

Mufioz y Torres (2017) lo define como un proceso que activa el comportamiento y las
acciones del colaborador, logrando de esta manera un incremento de productividad y
generar competitividad. Mientras que Pefia y Villon (2018) menciona que es un elemento
gue se encuentra presente en todos los momentos de la vida de ser humano, buscando una
necesidad o deseo que dirige el comportamiento de seres humanos. Asimismo, Robbins
y Judge (2009) lo definen como un proceso relacionado con la intensidad, direccion y
persistencia para lograr una meta o un objetivo, el cual se refleja en el comportamiento

de los colaboradores en el trabajo. A continuacion, se detalla cada uno:
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e Intensidad: alude al grado de energia o empefio que una persona decide invertir;
no obstante, un esfuerzo muy alto no garantiza por si mismo un buen desempefio
si no se orienta hacia actividades relevantes para la organizacion.

e Direccion: implica que el esfuerza, ademas de ser fuerte, se encamine de manera
coherente hacia las metas institucionales y se exprese en conductas alineadas con
dichas prioridades.

e Persistencia: se refiere a la continuidad del esfuerzo en el tiempo, es decir, que los
colaboradores motivados sostienen su dedicacion el periodo necesario para

completar la tarea y alcanzar el objetivo previsto.

2.2.2  Teorias asociadas a la motivacién

En el sector pablico es un tema clave para entender como se puede mejorar la eficiencia
y la efectividad de los servicios publicos. Existen varias teorias que abordan la
motivacion, cada una con enfoques diferentes sobre qué impulsa a los empleados a rendir
bien en su trabajo. A continuacién, se presentan algunas de las teorias mas relevantes

aplicadas al sector publico.

Teoria de motivacion e higiene (Herzberg)

También denominado como la teoria de los dos factores, fue propuesta por el psicélogo
Frederik Herzberg, se origind en la investigacion que Herzberg y sus colaboradores
realizaron en un grupo de ingenieros y contadores a quienes se les pidio respondieran a
las siguientes preguntas: “Recuerde usted algin momento en que se haya sentido
excepcionalmente bien respecto de su trabajo ya sea en su empleo actual o en algun otro
que haya tenido. Digame que ocurrio” y “Recuerde usted algin momento en que se haya
sentido excepcionalmente mal respecto a su trabajo, ya sea en su empleo actual o en algin
otro que haya tenido. Digame que ocurri¢”. De acuerdo con Manso (2002), este analisis

permitio derivar en dos conjuntos:

a) Factores de higiene: Su funcion principal no es producir satisfaccion por si
mismos, sino prevenir el descontento, es decir, cuando estos elementos faltan o se

administran de manera inadecuada, el trabajador dificilmente alcanzara
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satisfaccién y, mas bien, pueden aparecer manifestaciones de insatisfaccion. En
el &mbito publico, asegurar condiciones laborales adecuadas y procedimientos
administrativos percibidos como justos resulta especialmente relevante para evitar
escenarios de desmotivacion e inconformidad (Manso, 2002). En esta misma

linea, Chiavenato (2011) nos indica que los factores de insatisfaccién son:

Entorno de trabajo y bienestar laboral.

O

o Lineamientos institucionales y practicas de gestion administrativa.
o Vinculo y comunicacion con la jefatura inmediata.

o Capacidad y solvencia técnica del supervisor.

o Compensacion economica: salario, remuneraciones y beneficios.
o Estabilidad y seguridad en el puesto de trabajo.

o Relaciones interpersonales y clima de colaboracién con los comparieros.

b) Factores motivadores: Cuando estas condiciones estan presentes, tienden a
elevar la motivacion y a favorecer un desempefio mas comprometido, pues se
asocian directamente con la generacion de satisfaccion laboral (Manso, 2002). En
el sector publico, ademas, su efecto puede intensificarse cuando el trabajador
percibe que su labor produce impacto social y cuando los logros alcanzados
reciben valoracion institucional y comunitaria; sin embargo, conviene no asumirlo
automaticamente, ya que ese impacto y reconocimiento dependen de la cultura

organizacional, los incentivos reales y la visibilidad de los resultados.

En consecuencia, estos elementos se traducen en logro, crecimiento y reconocimiento
profesional al realizar tareas desafiantes y significativas. Cuando estos factores son
adecuados, aumentan la satisfaccion; cuando son deficientes, la disminuyen. Por ello se

les denomina factores de satisfaccion, tales como:

e Delegacion de responsabilidades.
e Autonomia para ejecutar tareas.
e Oportunidades de ascenso.

e Uso pleno de habilidades.

e Metas y evaluacion por resultados.
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e Simplificacion de funciones.

e Enriquecimiento/ampliacion del puesto (horizontal o vertical)

En esencia, la teoria de los factores afirma que la satisfaccion en el puesto depende del

contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes que implica (Chiavenato, 2011).

Teoria de las expectativas

La teoria VIE (valencia, instrumentalidad y expectativa), fue propuesta por Victor Vroom
en 1964 y sostiene que la motivacién aumenta cuando el trabajador percibe que su
esfuerzo tiene alta probabilidad de traducirse en buen desempefio y que dicho desempefio,
a su vez, se vincula con resultados valiosos para sus metas personales. Se refiere
Unicamente a la motivacion para producir, los factores que determinan en cada individuo

la motivacion para producir son:

a) Los objetivos individuales.

b) La relacion que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus
objetivos particulares.

c) La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad (Chiavenato,
1999).

Teoria de la Autodeterminacion

Para Ryan y Deci (2000), se configura como un marco explicativo de la motivacion y la
personalidad, apoyado en métodos empiricos tradicionales y en una metateoria
organismica que subraya la relevancia de los recursos internos para el desarrollo personal
y la autorregulacion del comportamiento. En ese sentido, distingue dos modalidades

generales de motivacion:

a) La motivacion intrinseca: se sustenta en determinadas necesidades psicoldgicas,
como la autodeterminacion, la sensacion de eficacia y la curiosidad; en este
sentido, impulsa al individuo a afrontar retos del entorno y a buscar el dominio de
habilidades, lo que fortalece su capacidad de adaptacion y su disposicion a

explorar nuevas situaciones.
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b) La motivacién extrinseca: se explica principalmente a partir de recompensas,
castigos e incentivos, siendo un consecuencia externa atractiva que, al presentarse
después de una conducta, incrementa la probabilidad de que esta se repita; el
castigo, por el contrario, es una consecuencia externa aversiva que disminuye la
probabilidad de repeticién; y el incentivo corresponde a un estimulo ambiental
que puede atraer o disuadir al individuo, orientando su decision de ejecutar o no

una determinada secuencia conductual.

2.2.3  Motivacion en el sector publico

En 1990, Perry y Wise, ofrecen una definicion sobre (Public service motivation), en
adelante motivacion en el sector publico (Mservidores publicos), en cual Ardmbula
(2012), lo definieron como la busqueda del deber civico (civic duty) y la compasion
(compassion), y comdnmente son asociados con el trabajo de las instituciones publicas,
vistos como la motivacién altruista por servir a los intereses de una comunidad de
personas. Por otro lado, Sornoza et al. (2020), nos indica que identificaron una tipologia
de motivos asociados con el servicio publico que incluye tres caracteristicas; motivos
racionales, motivos normativos y motivos afectivos. Asimismo, Sanchez-Castro y
Carrasco-Choque (2021) sefialan que, en el ambito pablico, se vincula con el deseo de
servir al interés general, lo que impulsa a comprometerse profesionalmente con la

provision de servicios orientados al bienestar social. Se distinguen tres tipos de motivos:

a) Los motivos racionales: asociados a decisiones orientadas a beneficios
personales, por ejemplo, la buasqueda de influencia o participacion en la
formulacion de politicas para reforzar la propia relevancia.

b) Los motivos normativos: vinculados con impulsos altruistas, la orientacion al
bien comun y la conviccidn en la equidad social.

¢) Los motivos afectivos: relacionados con conductas guiadas por respuestas

emocionales que varian segun el contexto social.

2.2.4  Dimensiones de motivacion en el sector publico

Perry (1966) identificd cuatro tipos diferentes de motivacion para el servicio publico:

atraccion hacia la hechura de las politicas publicas, compromiso con el interés publico,
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compasion y auto sacrificio (Arambula, 2012). De igual manera nos indica Ballart et al.
(2016).

a) Atraccion hacia la hechura de las politicas publicas: se centra en la disposicion
a trabajar en el proceso de formulacion de politicas o en actividades para la
comunidad, indica que es un motivo racional asociado con la oportunidad de
participar, al mismo tiempo que busca reforzar en el servidor una imagen de
importancia.

b) Compromiso con el interés publico: Considerado una motivacién normativa, el
compromiso con el interés publico (o con el deber civico, como también lo
identifica Perry) demuestra un deseo de servir al interés publico, y esencialmente
altruista.

c) Compasion: La compasion se refiere al “patriotismo de la benevolencia”, en el
que toda la gente dentro de su territorio tiene un sentimiento por su tierra natal en
lo que busca el cumplimiento de todos sus derechos fundamentales.

d) Auto-Sacrificio: Esta motivacion se refiere al deseo de sustituir a otros en el

servicio a otros en lugar de recibir recompensas personales tangibles.

2.2.5  Desempefio laboral

El personal constituye un recurso esencial en toda entidad, publica o privada; en
consecuencia, evaluar su desempefio resulta clave para apreciar en qué medida las
funciones asignadas se ejecutan con eficacia y contribuyen a los resultados
institucionales. En esta linea, se sostiene que el desempefio laboral puede entenderse
como el conjunto de comportamientos mediante los cuales el trabajador orienta su
actuacion hacia el logro de los objetivos establecidos, configurando una estrategia

individual para alcanzarlos (Quintero et al., 2008).

Por otra parte, constituye el valor que un trabajador aporta a la organizacion a traves de
diversos comportamientos manifestados durante un periodo determinado. Estos
comportamientos, ejecutados por uno o varios colaboradores, contribuyen a la eficiencia
de la entidad. En este sentido, se refiere al resultado de las conductas que muestran los
servidores publicos frente a las tareas, actividades y funciones que se les asignan, tal como
lo indican Pedraza et al. (2010).
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Su importancia se enmarca, segin Suma (2021), radica en las aptitudes y actitudes con
que los trabajadores buscan cumplir objetivos, en coherencia con las politicas, normas,
vision y mision institucional. En ese marco, el desempefio se entiende como el conjunto
de conductas que expresan en su labor y que contribuyen al logro de metas, evaluables

segun sus competencias y el aporte que realizan a la organizacion.

2.2.6  Teorias asociadas al desempefio laboral

La Teoria de las Metas fue planteada por Locke en la que plantea aumentar el rendimiento
organizacional, a diferencia de otras teorias se centra en la forma mas que en el fondo.
No importa qué necesitan o desean las personas sino la forma de plantear lo que pretende

la organizacion Molina (2000).

Los objetivos especificos, desafiantes, aceptados y con un lapso de tiempo determinado
logran mejorar el rendimiento del personal siempre y cuando exista retroalimentacion
adecuada, compromiso con la meta, complejidad acorde con la dificultad de la metay un
nivel de autoeficacia aceptable Molina (2000).

Por otro lado, Padovan (2020), nos indica que la teoria de metas esta influenciada por el
compromiso, retroalimentacion, complejidad de la tarea y autoeficacia estos de manera
positiva 0 negativa en el accionar del personal para alcanzar el objetivo. Puede que una
meta posea todas las caracteristicas necesarias pero que la poca retroalimentacién y la

baja autoeficacia lleven a un bajo rendimiento.

a) Compromiso: ayuda a los trabajadores a aportar mas para cumplir objetivos ya
que sienten la obligacién de hacerlo, por ello es muy necesario en cuanto al
cumplimiento de metas cuando estas son dificiles ya que necesitan mas esfuerzo
compromiso de un empleado depende de dos factores: importancia y expectativa
Padovan (2020).

e Importancia: para convencer a un empleado de que la meta es importante se

puede hacer publico el compromiso o comunicar una vision convincente sobre

las metas organizacionales Padovan (2020).
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b)

d)

2.2.7

e Expectativa: lograr aumentar el compromiso debe pensarse en términos de si
el empleado cree que puede lograr el objetivo. El logro objetivamente depende
de las habilidades, capacidades y experiencias del individuo, pero
subjetivamente depende de si €l cree que es capaz de usar esto de manera
efectiva Padovan (2020).

Retroalimentacién: para Padovan (2020), es un moderador de los efectos de la
meta porque la combinacion de metas mas retroalimentacion es mas efectiva que
las meta por si sola. Cuando un personal recibe informacion acerca de su
desempefio, este podra saber si esta haciendo lo correcto o no para alcanzar una
meta.

Complejidad de la tarea: la complejidad afecta el uso de las habilidades
adquiridas previamente y las rutinas establecidas durante la asignacion de tareas,
ya que se requiere tiempo para lograr encontrar nuevas rutinas necesarias para las
tareas asignadas para lograr el éxito del cumplimiento de metas Padovan (2020).
Autoeficacia: es la creencia de un individuo sobre si sus capacidades, habilidades
y experiencias le permiten lograr un objetivo, es decir que el personal puede
evaluarse a si mismo si es capaz de cumplir con sus metas u objetivos planteados
Padovan (2020).

Dimensiones del desempefio laboral

Koopmans et al. (2014), agrupo en tres grandes dimensiones el desempefio laboral:

desempefio en la tarea, comportamientos contraproducentes y contexto.

a)

Desempefio en la tarea: Bautista et al. (2020), hace referencia al logro de las
tareas y responsabilidades de un colaborador de acuerdo con las capacidades y
conocimientos para cada puesto; ademas contribuyen a la produccién de un bien
0 servicios y aportan a la organizacion de manera directa o indirectamente. Por
otro lado, Cruzado Malaver y Alomia Lozano (2020), hace referencia a las
conductas que contribuyen al logro de metas de una organizacion, por ello indica
que el funcionamiento efectivo de una institucion requiere que el personal no solo
desempefie sus funciones asignadas, sino que también implica comportamientos

que van mas alla de las obligaciones formales.
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b) Comportamientos contraproducentes: se refiere a aquellas que generan un
impacto negativo en la eficacia de la organizacion y que se dan en beneficio para
el trabajador Bautista et al. (2020). Asimismo, Cruzado Malaver y Alomia Lozano
(2020), nos habla sobre los comportamientos contraproducentes, son las acciones
de forma voluntaria o discrecionales que violan o faltan las normas de una
institucion u organizacidn, es el comportamiento de un servidor que va contra los
intereses de la institucion por lo tanto este comportamiento puede dar a la
organizacion como también al personal que labora en la institucion dafiando los
intereses de la institucion.

c) Desempefio contextual: para Bautista et al. (2020), son los comportamientos
espontaneos e individuales que se dan en su puesto de trabajo, estos resultan
fundamentales para alcanzar los resultados deseados dentro de las organizaciones.
Por otro lado, segiin Cruzado Malaver y Alomia Lozano (2020), hace referencia
al comportamiento del servidor, que consigo lleva la creacion de ideas Utiles que

con lleva al beneficio de institucion.

2.3 MARCO NORMATIVO

Ley N.° 27658 “Ley de Modernizacion de la Gestion del Estado”

Mediante el Decreto Supremo N.° 103-2022-PCM (2022) se aprob¢ la “Politica Nacional
de Modernizacion de la Gestion Publica al 2030, orientada a consolidar un Estado
democratico y descentralizado centrado en el ciudadano, que actde con eficiencia,
eficacia, transparencia y enfoque de derechos. Este enfoque prioriza que la accion estatal
responda a las demandas y expectativas de la poblacién, promoviendo su participacion en
la formulacidon y gestion de politicas publicas y sociales, asi como en la regulacion de los
servicios publicos, de manera articulada en los tres niveles de gobierno. Conforme a la
Ley N.° 27658, el proceso de modernizacion de la gestion del Estado tiene como
propdsito elevar la eficiencia del aparato estatal para brindar una mejor atencion a la
ciudadania, mediante la priorizacién y optimizacién del uso de los recursos publicos; en
ese marco, se orienta a consolidar un Estado al servicio del ciudadano, con canales
efectivos de participacion, descentralizado y desconcentrado, transparente en su gestion,
sostenido por servidores publicos calificados y adecuadamente remunerados, y con

equilibrio fiscal
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Por otro lado, el Decreto Supremo N.° 103-2022-PCM (2022), la reconoce como el
principal instrumento que orientara el proceso de modernizacion en los préximos afios y
precisa que una gestion publica moderna debe estar orientada a resultados y al servicio
del ciudadano; para ello, requiere que los funcionarios se enfoquen en comprender las
necesidades y expectativas de la poblacién y en organizar los procesos institucionales

para generar valor publico.

Ley N.° 30057 — “Ley del Servicio Civil”

En el Per( la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR es la entidad principal
responsable de la administracion del sistema de gestidn de recursos humanos del Estado,
establece un régimen Unico y exclusivo para las personas que prestan servicios en las
entidades puablicas del Estado, asi como para aquellas personas que estan encargadas de
su gestion, del ejercicio de sus potestades y de la prestacion de servicios a cargo de estas
(Ley N.° 30057, 2013). Su propdsito es que alcancen mayores niveles de eficacia y
eficiencia y brinden servicios de calidad mediante el fortalecimiento del Servicio Civil,

promoviendo, a la vez, el desarrollo de las personas que lo conforman.

Referente a la capacitacion tiene como finalidad cerrar las brechas identificadas en los
servidores civiles, fortaleciendo sus competencias y capacidades para contribuir a la
mejora de la calidad de los servicios brindados a los ciudadanos y las acciones del Estado
y alcanzar el logro de los objetivos institucionales. Asimismo, la capacitacion se
configura como una estrategia clave para consolidar un Servicio Civil mas eficaz y
eficiente, y se desarrolla dentro del “Subsistema de Gestion del Desarrollo” y la
“Capacitacion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos”. Por su
parte, los actores de la capacitacion son: el SERVIR como ente rector; las entidades
publicas mediante sus oficinas de recursos humanos; los entes rectores de politicas y

sistemas; los servidores civiles; y los proveedores de capacitacion.

Funciones del ente rector

El SERVIR al actuar como ente rector y, en esa condicién, conduce el ciclo de la politica

de capacitacion. En términos operativos, ello implica:
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Disefiar y administrar la politica nacional de capacitacion y valorar sus resultados;
Emitir disposiciones para la formacion de quienes no alcanzan niveles suficientes
en la evaluacion de desempefio.

Promover programas orientados al fortalecimiento del Servicio Civil.

Priorizar medidas de mejora de la capacitacion segun necesidades del Estado.
Elaborar instrumentos técnico-normativos para implementar la politica.
Supervisar que las entidades cumplan criterios y procedimientos.

Identificar brechas y proveer informacion Gtil al mercado de capacitacion.
Certificar programas formativos.

Fijar criterios para reconocer centros de formacion de alto nivel.

Gestionar programas que cubran de manera subsidiaria necesidades de
capacitacion de otras entidades.

Asumir otras funciones necesarias para cumplir la finalidad de la capacitacion

publica.

Responsabilidades de la Oficina de Recursos Humanos

Conforme al articulo 29 de la Ley N.° 30057 (2013) es la instancia responsable de la

conduccién operativa de la gestion del rendimiento en la entidad. En esa linea, le

corresponde:

a)

b)

f)

9)

Aplicar metodologias e instrumentos de gestion del rendimiento definidos por
SERVIR (o por la entidad, segin lineamientos).

Capacitar a directivos y servidores en el uso de metodologias, instrumentos y
procedimientos.

Comunicar a los servidores las caracteristicas del proceso, asi como sus derechos
y obligaciones.

Monitorear el desarrollo adecuado de la gestion del rendimiento en la entidad.
Asignar la calificacion segun puntajes y trasladarla a los evaluadores para su
comunicacion oportuna.

Informar al titular de la entidad sobre avances, dificultades y resultados del
proceso.

Remitir a SERVIR los informes de gestion del rendimiento en los plazos y

condiciones establecidos.
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h) Comunicar a SERVIR adecuaciones o alternativas metodolégicas conforme a la
naturaleza y objetivos institucionales.

i) Proponer medidas de mejora de la gestion del rendimiento del personal.

J) Mantener registros y documentacion que aseguren la efectividad del sistema.

k) Cumplir otras funciones que establezca la normativa aplicable.

24 MARCO CONCEPTUAL

Servidor publico

Segun la Ley N.° 27815 (2002), se considera a toda persona que, en cualquier nivel
jerarquico y bajo diversas modalidades de vinculo desempefia funciones en nombre o al
servicio del Estado. En un plano conceptual, el Diccionario Panhispanico del Espafiol
Juridico (s.f.) lo define como quien presta servicios a la administracion e integra su
organizacion en virtud de un acto valido de investidura, con independencia del caracter
remunerado, permanente o representativo de la actividad. Complementariamente, desde
la doctrina se sefial6 que terminos como funcionario publico, servidor publico o empleado
publico suelen emplearse de manera equivalente, aunque su alcance concreto depende del

régimen juridico aplicable y de la naturaleza del vinculo con la entidad (Rodriguez, 2012).

Funcionario publico

Segln la Ley N.°30057 (2013), es una autoridad de naturaleza politica o un cargo de
representacion publica que ejerce funciones de gobierno dentro de la organizacion del
Estado; en ese rol, dirige o participa en la conduccion de la entidad y tiene intervencién

en la aprobacion de politicas y normas.

Colaboracion

Es un factor en el que se evalta la madurez, el respeto, el estilo de comunicacion, el nivel
de colaboracion, comparfierismo y la confianza, siendo factores que suman en el buen
ambiente de trabajo, del cual se tiene como resultado, la calidad de las relaciones humanas

dentro de las instituciones, que seré percibida por los usuarios (Pilligua & Arteaga, 2019).

Satisfaccion
Es un conjunto de actitudes comunes de los servidores hacia su trabajo. Posiblemente, el

empleado que se encuentre dentro de un ambiente agradable en la organizacion, donde
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sus directivos reconozcan su trabajo y que lo incentiven a seguir mejorando mediante
ascensos u otro tipo de motivaciones, los trabajadores no lo manifiestan abiertamente,
cuando no se encuentra satisfechos o si lo hacen, empiezan a reducir su productividad
(Pilligua & Arteaga, 2019).

Usuario
El Decreto Supremo N.° 042-2011-PCM (2011), indica que es toda persona natural o
juridica que acude a una entidad publica a ejercer alguno de sus derechos o a solicitar

informacion acerca de los tramites y servicios que realice la administracion publica.

Eficiencia

Lam y Hernandez (2008) lo definen como el aprovechamiento 6ptimo de los recursos,
logrando el méaximo rendimiento con los recursos disponibles. En este sentido, se
considera eficiente a quien obtiene la mayor productividad utilizando la menor cantidad
de insumos. Por su parte, la Ley N.° 29158 (2007) enfatiza que implica optimizar el uso

de los recursos disponibles para alcanzar los objetivos establecidos.

Eficacia

Lam y Hernandez (2008) sostienen que se vincula con el nivel de logro de metas y
objetivos organizacionales, por lo que exige priorizar y ejecutar de manera ordenada
aquellas tareas que contribuyen directamente a alcanzarlos; en esa perspectiva, expresa el
grado en que un procedimiento obtiene el mejor resultado posible y resultados alcanzados
bajo condiciones ideales. En concordancia, la Ley N.° 29158 (2007) la concibe como una

gestion organizada orientada al cumplimiento de los objetivos y metas gubernamentales.

2.5 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.5.1  Hipdtesis general

“Existe una relacién significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los
servidores publicos de la MDS — 2022”.

37



2.5.2  Hipdtesis especificas
e “El nivel de motivacion de los servidores publicos de la MDS es alto — 2022”.
e “El nivel de desempefio laboral de los servidores publicos de la MDS es medio —
2022”.

2.6 VARIABLES DE INVESTIGACION

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable Dimensiones items Instrumento
Atraccién hacia la hechura de las
i o 1,234
politicas pablicas
Motivacién Compromiso con el interés pablico 5,6,7,8
Compasion 9,10,11,12 o
o Cuestionario
Auto-Sacrificio 13,14,15,16
Desempefio en la tarea 1,2,3,4,5,6,7
Desempefio )
\aboral Comportamientos contraproducentes 8,9,10,11,12
abora

Desempefio contextual 13,14,15,16

Nota. Esta tabla muestra la operacionalizacion de variables que fueron elaboradas, la
primera variable por Perry 1966, que fue adaptado por Ballart et al. (2016) y la segunda
variable por Koopmans et al. (2014), adaptada por Gabini y Salessi (2016).
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS

3.1 ENFOQUE, ALCANCE Y DISENO

La presente investigacion utilizo un enfoque cuantitativo, segun Hernandez et al. (2014),
hace referencia que son datos existentes que dan soporte a una o varias afirmaciones, por
otro lado, se utiliza la recoleccion de datos para contestar las preguntas de investigacion
y probar las hipdtesis con base a la medicién numérica y el andlisis estadistico, esto con

el fin de establecer las pautas de comportamiento y probar teorias.

La investigacion tiene un alcance descriptivo- correlacional, de acuerdo a Hernandez et
al. (2014), el objetivo es conocer la relacion o el grado de asociacion que existe entre dos
0 mas conceptos, categorias o variables, es decir miden cada variable, se busca especificar
propiedades y las caracteristicas importantes de la motivacion y el desempefio laboral de
los servidores publicos de la MDS, correlacional porque se realizara la asociacion de las
variables, mediante un patron predecible para un grupo o poblacién. Asi mismo el disefio
de la investigacion es no experimental ya que no existe manipulacién activa de alguna
variable y de corte transversal, ya que se busca establecer la relacion de variables medidas

en una muestra en un tnico momento del tiempo Hernandez et al. (2014).

3.2 AMBITO DE ESTUDIO

Se desarroll6 en la MDS, distrito esta conformado por cinco centros poblados: Muni
Grande, Jasana Grande, Chucaripo, Quejon Mocco y Chacamarca. Ademas, incluye
diversas comunidades, sectores y parcialidades. Se ubica al norte del lago Titicaca y al
centro de la region Puno, en la sub-cuenca del rio “Ramis”. El distrito de Saman pertenece
a la provincia de Azangaro, region Puno y se encuentra ubicado al noroeste de la ciudad
de Juliaca, ubicada a 25 kildmetros de la carretera asfaltada de la via Juliaca- Huancané
y a 69 Km. De la ciudad de Puno. Su capital es la localidad de Saman. Segun Codisec
(2023), el distrito de Saman posee una extension territorial de 188,59 km2. Se ubica al
sureste de la provincia de Azangaro, en la zona norte del departamento de Puno y al sur

del territorio peruano. Su capital, Saman, se encuentra a una altitud de 3 829 ms. n. m.

39



En cuanto a sus limites, al este colinda con el distrito de Taraco; al oeste, con el distrito

de Caminaca; al norte, con el distrito de Arapa; y al sur, con los distritos de Pusi y Juliaca.

3.3

POBLACION Y MUESTRA

La poblacion es el universo de sujetos que tienen las mismas caracteristicas Hernandez et

al. (2014), en este caso fueron los servidores publicos de la MDS, de la provincia de

Azéngaro, departamento de Puno. Por lo tanto, estuvo conformado por 60 servidores

publicos, informacidn que fue obtenida en coordinacion con el responsable de la Unidad

de Recursos Humanos.

Tabla 2
Servidores publicos de la MDS

Régimen laboral

N.° Cargo Total
Contratado Planilla
1  Alcalde X 1
2  Asesor Legal 1 X 1
3 Secretario General X 1
4 Gerente Municipal X 1
5  Sub Gerencia de Infraestructura X 1
6 Sub Gerencia de Servicios Publicos y Sociales X 1
Sub Gerente de Medio Ambiente, Saneamiento y
! Servicios x '
8  Sub Gerente de Desarrollo Econémico X 1
9  Asesor Legal 2 X 1
10 Jefe de Abastecimiento y Logistica X 1
11  Jefe de Planificacion y Presupuesto X 1
12  Jefe de Tesoreria y Rentas X 1
13  Jefe de Contabilidad X 1
14 Jefe de la Unidad de Recursos Humanos X 1
15 Jefe de la Unidad de Catastro X 1
16  Responsable de Informatica y Estadistica X 1
17  Apoyo de ULE X X 2
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18

19

20
21
22
23
24

25

26

27

28
29
30
31

32

33

34

35

36

37
38
39

Total

Procurador Pablico

Jefe de Oficina de Programacién Multianual de
Inversiones

Jefe de Seguridad Ciudadana

Responsable de Demuna (OMAPED)
Responsable de ULE

Responsable de Almacén Central
Responsable de Registro Civil y Archivo
Responsable de la Oficina de Vaso de Leche
(PVL)

Responsable de la Unidad de Supervision y
Liquidacion

Responsable Unidad de Defensa Civil y Centro
de Promocion de Vigilancia y Comunal
Asistente de Gerencia Municipal

Secretaria ejecutiva (Tramite documentario)
Responsable de caja

Jefe de Equipo Mecénico

Asistente de la Unidad de Supervision y
Liquidacion de Proyectos

Cotizador de la Unidad de Logistica y Control
Patrimonial

Asistente de la Unidad de Logistica y Control
Patrimonial

Asistente de Infraestructura

Asistente de la Oficina de Planificacion y
Presupuesto

Personal de seguridad ciudadana

Personal de limpieza

Personal de servicio de guardiania

X X X X X X X X

X X X X

X

X

L

L

13
60

Nota. Elaborado a partir del Cuadro de asignacion del personal.
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Segun Hernandez et al. (2014), la muestra constituye un subgrupo de la poblacion cuyos
elementos poseen la misma posibilidad de ser seleccionados. En este estudio, se empled
una muestra no probabilistica por conveniencia, dado que la eleccion de los participantes
no se basa en el azar, sino en criterios vinculados a las caracteristicas del estudio y a los
objetivos del investigador. Asimismo, la muestra estd conformada por los casos
disponibles a los que se tuvo acceso. En este sentido, la muestra representativa para la

presente investigacion esta integrada por 60 servidores publicos.

3.4 RECOLECCION DE DATOS

Segun Hernandez et al. (2014), implica establecer un procedimiento detallado que
permita obtener informacion para su posterior analisis e interpretacion. En este estudio,
la obtencidn de datos se realizé mediante la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario estructurado de escala Likert. EI cual nos permitié obtener la informacion
directa de la poblacion seleccionada. En cuanto al instrumento, se empleo un cuestionario
que fue aplicado a los servidores publicos. En el caso de la primera variable, la
motivacion, se empleo el cuestionario desarrollado por Perry 1966, que fue adaptado por
Ballart et al. (2016), el cual consta de 16 items, estas compuestas en base a cuatro
dimensiones: atraccion sobre el servicio publico, compromiso con los valores publicos,
compasion y auto sacrificio, utilizando la escala de Likert. El instrumento fue sometido a
una prueba para conocer el nivel de confiabilidad de analisis mediante el coeficiente Alfa
de Cronbach, para su respectiva validacion en el cual se realiz6 la validacion por juicio

de expertos por tres especialistas, para su posterior aplicacién a los servidores publicos.

Tabla 3
Valoracioén de la escala de Likert

Valoracion Escala

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

g A W N

Siempre

Nota. Elaboracion propia.
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En cuanto a la segunda variable que es desempefio laboral, se utilizd el cuestionario de
Koopmans et al. (2014), el cual fue adaptado por Gabini y Salessi (2016), el cual consta
de 16 items, estas compuestas en base a tres dimensiones: desempefio en la tarea, contexto
y comportamientos contraproducentes, utilizando la escala de Likert. El instrumento fue
sometido a una prueba para conocer el nivel de confiabilidad de analisis mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, para su respectiva validacion en el cual se realizd la
validacion por juicio de expertos por tres especialistas, para su posterior aplicacion a los

servidores publicos.
Confiabilidad
Se utilizo el software IBM SPSS Statistics, version 25, para estimar el coeficiente alfa de

Cronbach de cada variable. La interpretacion se realizd con base en los criterios

propuestos por George y Mallery (2003), de acuerdo con los siguientes baremos:

Tabla 4
Alfa de Cronbach
indice Nivel de confiabilidad Valor de alfa de Cronbach

1 Excelente 10.9 - 1]
2 Bueno 10.8 -0.9]
3 Aceptable ]0.7 -0.8]
4 Cuestionable ]0.6 -0.7]
5 Pobre 10.5 - 0.6]
6 Inaceptable 10.5]

Nota. Elaborado en base a George y Mallery (2003).

De acuerdo con la Tabla 5, la variable motivacion se obtuvo un valor de a = 0.767 (77%),
ubicandose dentro del rango ]0.7 — 0.8]. Esto evidencia que el instrumento presenta un
nivel de confiabilidad aceptable, lo que respalda su utilizacion para la recopilacion de

datos.
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Tabla s

Andlisis de confiabilidad variable motivacién

Alfa de Cronbach N de elementos

0.767 16

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en el analisis de fiabilidad del instrumento.

Segln la Tabla 6, la variable desempeno laboral, alcanz6 un valor de o = 0.719 (72%),
ubicandose dentro del rango ]0.7 — 0.8]. Esto demuestra que el instrumento cuenta con un

nivel de confiabilidad aceptable, respaldando asi su uso para la recopilacién de datos.

Tabla 6
Analisis de confiabilidad variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0.719 16

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en el analisis de fiabilidad del instrumento.

Validez

Es un proceso mediante el cual un grupo de especialistas en un area determinada evalta
un instrumento de investigacion con el fin de asegurar que éste sea pertinente, coherente
y adecuado para medir las variables propuestas. A través de su juicio de expertos revisan
la claridad, relevancia, consistencia y adecuacion de los items, garantizando que el

instrumento posea validez de contenido antes de su aplicacion en el estudio.

Tabla 7
Validez por juicio de experto
Calificacion

Experto
Variable 1 Variable 2  Sub total
Dr. Vitaliano Enriquez Mamani 95% 94%  94.50%
Msc. Wily Leopoldo Velasquez Velasquez 94% 94% 94%
Msc. Jhon Jhunior Cusilayme Apaza 93% 95% 94%
Promedio 94% 94.30%  94.20%

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en la validez del instrumento.
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Como se puede observar la Tabla 7, los expertos compartieron opiniones respecto a la
validacion, sefialando que los instrumentos alcanzaron un 94.2% de validez de acuerdo
con la evaluacion realizada por los expertos, para el cuestionario 1 que es la variable
(motivacion), se tiene una aprobacion de 94% y un porcentaje de aprobacion de 94.3%

para el cuestionario 2 (desempefio laboral).

35 ANALISIS DE DATOS

En primer lugar, se realizé el vaciado de los datos en hojas de calculo de Microsoft Excel,
a partir de las respuestas obtenidas en el cuestionario aplicado a los servidores, con el
propdsito de organizar, filtrar y almacenar la informacion. Posteriormente, se utilizo el
software estadistico IBM servidores publicos SS Statistics 25 para efectuar los analisis
requeridos por la investigacion. Asimismo, se elaboraron las tablas estadisticas, los
graficos correspondientes y la contrastacion de las hipdtesis mediante la prueba de
correlacion Rho de Spearman, lo que permitié determinar el nivel de relacion existente
entre ambas variables. Para comprobar la fiabilidad y validez, se aplicé el coeficiente alfa
de Cronbach, ademas de la validacién por juicio de expertos. Finalmente, las hipotesis

especificas se evaluaron en funcién de las escalas de medicion baremo establecidas.

Tabla 8
Baremos para medir el nivel por cada variable y dimensiones
Variable Baremo Dimensiones Baremo
[16 - 36] = Atraccién hacia la hechura de las )
: o [4 - 8] = Bajo
Bajo politicas publicas [0-14] =
o [37 - 58] = Compromiso con el interés pablico ) B
Motivacion ) . Medio
Medio Compasion
[15-20] =
[59 - 80] = o
Auto-Sacrificio Alto
Alto
[16 - 36] = [7-15] =
Desemperio Bajo Bajo
Desempefio en la tarea
laboral [37 - 58] = [16 - 25] =
Medio Medio
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[59 - 80] = [26 - 35] =
Alto Alto
[5-11]=
Bajo
[12 - 18] =
Medio
[19 - 25] =
Alto
[4 - 8] = Bajo
[9-14]=
Desempefio contextual Medio
[15-20] =
Alto

Comportamientos contraproducentes

Nota. Elaboracién propia.

Prueba de normalidad

La prueba de normalidad permite determinar si la muestra presenta una distribucion
normal o no normal, lo que orienta la seleccion del modelo estadistico adecuado. Entre
las pruebas empleadas para este fin se encuentran Kolmogorov—Smirnov y Shapiro-Wilk.
e Kolmogorov — Smirnov: esta prueba de normalidad es utilizada cuando la muestra
es mayor a 50 datos, esta prueba es una estadistica no paramétrica, los datos
analizados no tienen una distribucion normal, la distribucion es libre; en este caso

se utiliza la correlacion de Rho de Spearman.
e Shapiro Wilk: esta prueba es utilizada para medir cuando la muestra es menor a
50 datos, esta prueba es estadistica paramétrica, por la normalidad de la
distribucién de sus datos, por la homogeneidad de varianza de sus datos; en este

caso se utiliza la correlacion de Pearson.

Formulacion de hipdtesis

e Ho = La muestra tiene una distribucion normal (Pearson).

e Ha = La muestra no tiene una distribucion normal (Spearman).
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Nivel de significancia

95%
5%

e Confianza

¢ Significancia (alfa)

Estadistico de prueba

Tabla9

Prueba de normalidad para motivacion y desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl  Sig. Estadistico gl  Sig.
Motivacion 0.118 60 0.036 0.947 60 0.012
Desempefio laboral 0.13 60 0.013 0969 60 0.128

Nota. Elaborado en base a los datos obtenidos en la prueba de normalidad.

& Correccién de significacion de Lilliefors

Reglas de decision

Si p < 0.05 Rechazar HO y aceptar Ha
Sip > 0.05 Rechazar Ha y Aceptar HO

Segun la Tabla 9, la normalidad se evalué mediante la prueba de Kolmogorov—-Smirnov,
considerando que la muestra estad compuesta por 60 servidores publicos. Los resultados
muestran que, para la variable motivacion, se obtuvo p = 0.036, valor inferior a oo = 0.05,
por lo que se rechaza HO y se acepta Ha, concluyéndose que los datos no siguen una
distribucion normal. De manera similar, en desempefio laboral se registré p = 0.013 (<
0.05), lo que igualmente implica el rechazo de HO. En consecuencia, corresponde utilizar
un procedimiento no paramétrico, especificamente el coeficiente Rho de Spearman, para

analizar la correlacion entre las variables.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presentan los resultados y la discusion de la investigacion. El anlisis
se estructurdé tomando como base el objetivo general y, posteriormente, los objetivos
especificos, orientados a determinar el nivel de cada variable. Para facilitar la
comprension, también se identificaron los niveles de cada una de las dimensiones
asociadas a las variables estudiadas. Se llevd a cabo un andlisis estadistico cuyos

resultados se muestran a continuacion mediante tablas.

4.1 RESULTADOS

Determinacion de la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en los
servidores publicos de la MDS - 2022.

Tabla 10

Niveles de escala de valoracion de correlacion
Nivel de medicion R
Correlacion perfecta r=1
Correlacion muy alta 08<r<1
Correlacion alta 06<r<0.8
Correlacion moderada 04<r<0.6
Correlacion baja 02<r<04
Correlacién muy baja 0<r<0.2
Correlacion nula r=0

Nota. Elaborado en base a Hernandez y Mendoza (2018), y Mondragon (2014).

Contrastacion de hipdtesis

Ho: No existe una relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los
servidores publicos de la MDS - 2022.
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Ha: Existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
servidores publicos de la MDS — 2022.

Prueba estadistica

Tabla 10
Correlacion entre la variable motivacion y desempefio laboral
L Desempefio
Motivacion
laboral
Coeficiente de -
» 1.000 0.571
o correlacion
Motivacion ] ]
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de -
y 0.571 1.000
Desemperio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 60 60
Nota. ™ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Figural
Diagrama de dispersion entre la motivacion y el desempefio laboral
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Nota. Elaboracion propia.

Desempefio laboral
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Reglas de decision
Si p > a, entonces se rechaza Ha y se acepta Ho.

Si p < a, entonces se rechaza Ho y se acepta Ha.

Segln la Tabla 11, se observa que el valor p = 0.000 < o= 0.05, por lo que se acepta la
(Ha). Esto indica que existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de
los servidores publicos. La correlacion es moderada, con un coeficiente de correlacion de
r = 0.571, lo que representa una relacion del 57% entre ambas variables. Este resultado
se representa en la Figura 1, donde se evidencia que un incremento en la motivacion se
relaciona de forma estadisticamente significativa con una mejora moderada en el

desempefio laboral.

41.1. Motivacion

Como se aprecia en la Tabla 12, el 68.3% de los servidores publicos indican que el nivel
de motivacion es alto, es decir que existe una buena motivacion en la atraccion sobre el
servicio publico, compromiso con los valores publicos, en el tema de compasién y auto
sacrificio, el 31.7% de los servidores publicos indican que el nivel de motivacion es
medio, es decir que a este numero de servidores como al resto del personal se les debe de
reforzar su motivacion en los indicadores ya mencionados, finalmente ningun servidor
publico indica que no tiene una motivacion por lo cual podemos afirmar que cuentan de

alguna manera con una motivacion para realizar sus funciones que les corresponde..

Tabla 11

Nivel de motivacidon de los servidores publicos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 19 31.7
Alto 41 68.3
Total 60 100.0

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta.

Prueba estadistica
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Ho: EIl nivel de motivacion de los servidores publicos de la MDS es diferente a
alto - 2022.

Ha: El nivel de motivacion de los servidores publicos de la MDS es alto - 2022.

Tabla 12

Nivel de motivacion de los servidores publicos

Valor de prueba = 58

95% de intervalo de

Sig. Diferencia de ) ] )
) _ confianza de la diferencia
(bilateral) medias i :
Inferior Superior
Motivacion ~ 3.818 59 0.000 4.967 2.36 7.57

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en el andlisis estadistico.

Reglas de decision

Si p > a, entonces se rechaza Ha y se acepta Ho.

Si p < a, entonces se rechaza Ho y se acepta Ha.

Como se puede observar la Tabla 13, la prueba estadistica para la variable motivacion se
tiene un p = 0.000 < a = 0.05, entonces se acepta Ha, lo cual quiere decir que el nivel de
motivacion de los servidores publicos es alto; por lo tanto, implica que la municipalidad
tiene un nivel alto en motivacion, por lo que es bueno tener este nivel. Por otro lado, falta
fortalecer en algunos indicadores para que se tenga una buena motivacion de los

servidores publicos de la municipalidad.

a) Atraccion sobre el servicio pablico

Tabla 13
Nivel de atraccion sobre el servicio publico
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.7
Medio 18 30
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Alto- 41 68.3
Total 60 100.0

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta.

Conforme a la Tabla 14, se observa que el 68.3% de los servidores publicos indican que
el nivel de atraccion sobre el servicio publico es alto el cual hace referencia a 41
servidores, es decir que existe un buen porcentaje de los servidores en la atraccidn sobre
el servicio publico, el cual es un buen indicador ya que es la disposicion para trabajar en
la formulacion de politicas o en actividades comunitarias, 1o que representa un motivo
racional vinculado a la oportunidad de participar. Al mismo tiempo, busca reforzar en el
servidor una imagen de importancia, el 30% indican que el nivel de atraccién sobre el
servicio pubico es medio ello hace referencia a 18 servidores publicos, es decir que a este
namero de servidores no les llama mucho la atencion en contribuir a actividades de la
comunidad, finalmente el 1.7% ello hace referencia a 1 servidor publico el cual indica
que tiene un nivel bajo en atraccion sobre el servicio publico por lo cual podemos afirmar

que es ajeno sobre este tema.

b) Compromiso con los valores publicos

Tabla 14

Nivel compromiso con los valores publicos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.7
Medio 17 28.3
Alto 42 70
Total 60 100.0

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta.

Segln la Tabla 15, el 70% de los servidores publicos afirman que el nivel de compromiso
con los valores publico es alto el cual hace referencia a 42 servidores, es decir que existe
un buen porcentaje de los servidores comprometidos con el interés publico, son altruistas,
el cual es un buen indicador para la motivacion de servidores publicos, el 28.3% indican

que el nivel de compromiso con los valores pubicos es medio ello hace referencia a 17
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servidores publicos, es decir que a este nimero de servidores seria muy bueno fortalecer
el compromiso con los valores publicos para de esta manera tambien mejorar el nivel de
motivacion, finalmente el 1.7% ello hace referencia a 1 servidor publico el cual indica
que tiene un nivel bajo en compromiso con los valores publicos por lo cual podemos

afirmar que es ajeno sobre este tema.

c) Compasion

Tabla 15
Nivel de compasién
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.7
Medio 19 31.7
Alto 40 66.7
Total 60 100.0

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta.

De acuerdo a la Tabla 15, se observa que el 66.7% de los servidores publicos indican que
el nivel de compasion es alto el cual hace referencia a 40 servidores, es decir que existe
un buen porcentaje que tiene un sentimiento por la tierra que labora, natal u otras
circunstancias que buscan cumplir con lo que les corresponde, el cual es un buen
indicador para la motivacion de servidores publicos, el 31.7% indican que el nivel de
compasion es medio ello hace referencia a 19 servidores publicos, es decir que a este
numero de servidores seria muy bueno fortalecer en este indicador para de esta manera
también mejorar el nivel de motivacién, finalmente el 1.7% ello hace referencia a 1
servidor pablico el cual indica que tiene un nivel bajo en compasién por lo cual podemos

afirmar que es ajeno sobre este tema.

d) Auto sacrificio
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Tabla 16

Nivel de auto sacrificio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.7
Medio 32 53.3
Alto 27 45
Total 60 100.0

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta.

Segun la Tabla 17, el 53.3% de los servidores publicos indican que el nivel de auto
sacrificio es medio o regular el cual hace referencia a 32 servidores, es decir que el
servidor busca satisfacer su motivacion cumpliendo otra actividad, servicio, el 45%
indican que el nivel de auto sacrificio es alto ello hace referencia a 27 servidores publicos,
es decir que a este nimero de servidores no les Ilama mucho la atencién en realizar otras
actividades o servicios para el bienestar de la poblacion seria muy bueno fortalecer en
este indicador para de esta manera también mejorar el nivel de motivacion, finalmente el
1.7% ello hace referencia a 1 servidor publico el cual indica que tiene un nivel bajo en

auto sacrificio por lo cual podemos afirmar que es ajeno sobre este tema.

4.1.2. Desempefio laboral

Tabla 17
Nivel de desempefio laboral
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 45 75
Alto 15 25
Total 60 100.0

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta.

De acuerdo a la Tabla 18, el 75% de los servidores publicos afirman que el nivel
desempefio laboral en un nivel medio o regular el cual hace referencia a 45 servidores, es
decir que existe un regular rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes
y rendimiento en el contexto lo cual quiere decir que se debe de fortalecer para mejorar
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el desempefio laboral de los servidores publicos y el 25% de los servidores publicos
indican que tienen un desempefio laboral en un nivel alto ello hace referencia a 15
servidores, finalmente ningun servidor publico indica que no tiene un desempefio laboral
bajo.

Ho: El nivel de desempefio laboral de los SP de la MDS es diferente a medio - 2022.
Ha: El nivel de desempefio laboral de los SP de la MDS es medio - 2022.

Prueba estadistica

Tabla 18
Prueba estadistica para el nivel de desempefio laboral

Valor de prueba = 58

_ ) ) 95% de intervalo de
Sig. Diferencia ) ) )
_ ) confianza de la diferencia
(bilateral) de medias

Inferior Superior

Desempefio
-4.094 59 0.000 -3.533 -5.26 -1.81
laboral

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en el analisis estadistico.

Reglas de decision
Si p > a, entonces se rechaza Ha y se acepta Ho.

Si p < a, entonces se rechaza Ho y se acepta Ha.

Como se puede observar la Tabla 19, la prueba estadistica para la variable desempefio
laboral se tiene un p = 0.000 < a = 0.05, entonces se acepta Ha y se rechaza Ho, lo cual
quiere decir que el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos es medio; por
lo tanto, indica que la municipalidad tiene un nivel medio o regular en desempefio laboral,

entonces indica que estad cumpliendo con estandares minimos.

a) Rendimiento en la tarea
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Tabla 19

Nivel de rendimiento en la tarea

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 13 21.7
Alto 47 78.3
Total 60 100.0

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta.

Conforme a la Tabla 20, el 78.3% de los servidores publicos indican que el nivel
rendimiento en la tarea es en un nivel alto el cual hace referencia a 47 servidores, es decir
que hay un buen logro en sus actividades, metas, tareas asignadas lo cual contribuye a la
produccion de la institucion, el 21.7% indican que tienen un desempefio laboral en un
nivel medio o regular ello hace referencia a 13 servidores, lo cual indica que falta reforzar
para mejorar el nivel de rendimiento en la tarea como también serd un buen indicador
para el desempefio laboral, finalmente ningdn servidor pablico indica que tiene un nivel

bajo en rendimiento en la tarea por lo cual podemos afirmar que es ajeno sobre este tema.

b) Comportamientos contraproducentes

Tabla 20
Nivel de comportamientos contraproducentes
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 38 63.3
Medio 20 33.3
Alto 2 3.3
Total 60 100.0

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta.

Segun la Tabla 21, se observa que el 63.3% de los servidores publicos indican que el nivel
comportamientos contraproducentes es en un nivel bajo el cual hace referencia a 38
servidores, lo cual considero que es un buen indicador ya que hace referencia a los
comportamientos de valor negativo que pueden afectar a la entidad, el 33.3% indican que
tienen un nivel medio o regular ello hace referencia a 20 servidores, lo cual indica que
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falta fortalecer en este aspecto ya que son comportamientos que afectan de alguna manera
a la institucion como el desempefio de sus comparfieros como también serd un buen
indicador para el desempefio laboral, finalmente el 3.3% indican que tiene un nivel alto

en comportamientos contraproducentes.

¢) Rendimiento en el contexto

Tabla 21
Nivel de rendimiento en el contexto
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.7
Medio 14 23.3
Alto 45 75
Total 60 100.0

Nota. Elaborado a partir de los datos obtenidos en la encuesta.

De acuerdo a la Tabla 22, se observa que el 75% de los servidores publicos que el nivel
rendimiento en el contexto es en un nivel alto el cual hace referencia a 45 servidores, es
decir son comportamientos espontaneos de los servidores publicos para un determinada
actividad, resultado para la entidad, el 23.3% indican que tienen un nivel medio o regular
ello hace referencia a 14 servidores, lo cual indica que falta fortalecer en este aspecto para
mejorar el desemperfio laboral, finalmente el 1.7% indican que tiene un nivel bajo en

rendimiento en el contexto.

4.2 DISCUSION

De acuerdo a los objetivos y los resultados obtenidos, se determind que la motivacion se
relaciona con el desempefio laboral de los servidores publicos de la MDS, evidenciandose
una correlacion moderada (r = 0.571)., resultado que a medida que los servidores publicos
mejoren su motivacién, lo que le conducird a aumentar el desempefio laboral; a generar
mayor productividad y eficiencia en sus funciones de cada servidor publico lo que

conllevara a una buena gestion.
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Este resultado es consistente con lo reportado por Rios y Vigo (2018), quienes también
evidenciaron una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral (p =
0.000) y obtuvieron un coeficiente de correlacion positivo y alto (r = 0.875). La diferencia
en la magnitud del coeficiente respecto del presente estudio podria explicarse, entre otros
factores, por las caracteristicas y el tamafio muestral (86 colaboradores en su
investigacion frente a 60 servidores en la presente). En términos interpretativos, se
reafirma que el desempefio laboral no depende de un solo elemento, sino de la interaccion
de las cualidades del individuo con las exigencias del puesto y el contexto organizacional;
por ello, su analisis resulta clave para comprender el rendimiento con que los servidores

cumplen sus funciones.

Pinto (2021), obtuvo como resultado que existe relacion significativa entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral, con el andlisis estadistico de Rho de Spearman = 0.621,
que representa una correlacion positiva moderada, tomando en cuenta que la motivacion
se convierte en un mecanismo fundamental e idoneo para potenciar nuestras actitudes y
poder asi lograr nuestras metas o desafios, y a su vez contribuirdn a un adecuado
desempefio laboral. Por otro lado, coincidimos con Sanchez (2020), obtuvo el resultado
del valor del coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.520 indicando que existe una
relacion positiva moderada entre las variables motivacion en el servicio publico y su
incidencia en el desempefio laboral donde menciona que a medida que se incrementa la
motivacion en el servicio publico también se incrementa el rendimiento individual de los

trabajadores del gobierno regional de Puno.

Asimismo, Torres et al. (2021), obtuvo resultados similares con un valor del coeficiente
de correlacion de P = 0.808 lo cual indica que existe un alto nivel de relacién entre la
motivacion de los colaboradores y su desempefio laboral durante el segundo trimestre del
2014. Por otro lado, Pantia y Chuquihuanca (2021), encontr6 la relacion correlacional de
la motivacién y el desempefio laboral (P = 0.008 < 0.05), necesidad de logro (P = 0.044
< 0.05), necesidad de poder (P =0.015 < 0.05), necesidad de afiliacion (P = 0.673 > 0.05).
arribando que a mayor motivacion tiende a observarse un mayor desempefio, con una
correlacion positiva, pero de baja intensidad, y sugieren que el componente afiliativo no
habria contribuido al desempefio, debido a factores contextuales sefialados por los
participantes, como alta rotacion de personal y presencia de practicas de corrupcion. Por

otro lado, Cruzado (2021), obtuvo como resultado que Rho de Spearman = 0.524 lo cual
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indica que tiene una correlacién positiva moderada, donde hace mencién que a medida
que aumente la motivacion se incrementara de forma positiva moderada en el desempefio
laboral, de modo que si disminuye el nivel de motivacion bajara moderadamente los

niveles de desempefio laboral.

Al revisar otras investigaciones que usaron metodologias distintas a la presente
investigacion como Bohorquez et al. (2020), el cual utilizo una metodologia de un
enfoque mixto, con un alcance exploratorio y descriptiva, nos indica que las herramientas
de recopilacion de informacion como entrevistas a expertos y encuestas que permitieron
identificar las cualidades y caracteristicas del problema, la limitacion que tuvieron fue la
poca disponibilidad de tiempo por parte de los trabajadores, concluyendo que existe un

adecuado grado de motivacion el cual influenciaria en el desempefio laboral.

Asimismo, Rios y Vigo (2018) a pesar que las dimensiones de motivacion varian con la
presente investigacion, en sus dimensiones de factores extrinsecos e intrinsecos, nos
indica que existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral. En su enfoque, los factores extrinsecos se asocian principalmente con
condiciones del entorno de trabajo que pueden generar insatisfaccion, mientras que los
factores intrinsecos se vinculan con la satisfaccion derivada del cargo y del caracter de

las tareas que realiza el trabajador.

Por otro lado, Cruzado (2021), quienes también encontraron niveles elevados de
motivacion en contextos similares, al analizar las dimensiones de motivacion, tanto los
factores motivacionales o intrinsecos como los factores higiénicos o extrinsecos se
encontraron en niveles predominantes altos. La alta motivacion de los trabajadores puede
atribuirse a oportunidades de desarrollo profesional y un entorno organizacional
favorable. Estas condiciones no solo mejoran la satisfaccién de los empleados, sino que
también potencian su eficiencia y efectividad en el trabajo. Ademas, se identificaron
dimensiones del desempefio laboral, como el desempefio en la funcidn y las caracteristicas
individuales, que contribuyen al alto nivel de motivacion observado, es crucial para
mantener y aumentar la motivacion de los servidores publicos, lo que a su vez repercute

favorablemente en el desempefio laboral.
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En la presente investigacion se determind, desde la percepcion de los servidores publicos,
que la relacion entre las variables de estudio aporta evidencia de que una mayor
motivacion se asocia con la mejora de las actividades asignadas segun su autoevaluacion,
contribuyendo asi a una gestion mas oOptima y a un mejor desempefio laboral. Es
importante investigar sobre estas variables para entender mejor cbmo se puede mantener
y aumentar la motivacion de los servidores publicos. Esto no solo beneficiara a los
servidores, sino que también mejorara la eficiencia y efectividad que se ofrecen a la
ciudadania del Distrito de Saman como también a otros usuarios.

Se identificé el nivel de motivacion de los servidores publicos es alto, con un 68.3%, este
resultado es significativo porque refleja una mayoria considerable de los servidores
publicos, en el cual muestran con una actitud positiva hacia su trabajo y su entorno
laboral. Por otro lado, el 68.3% indican una atraccion sobre el servicio publico en un nivel
alto, el cual es un buen indicador ya que es la disposicidn para trabajar en bienestar de la
poblacion; el 70% indican que el nivel de compromiso con los valores publico es alto, es
decir que estdn comprometidos con el interés publico, son altruistas; el nivel de
compasion es alto con un 66.7%, dato que manifiestan que tienen un sentimiento por la
tierra que laboran, natal; finalmente el nivel de auto sacrificio es medio o regular con un
53.3% es decir que el servidor busca satisfacer su motivacion cumpliendo otra actividad

u servicio.

Se pudo contrastar estos resultados con Pantia y Chuquihuanca (2021), el cual obtuvo
resultados similares de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ate con un
59.7% buena en motivacion laboral, donde nos hace mencién cuando la motivacion se
incrementara el desempefio laboral de igual manera, de modo que si disminuye la
motivacion bajara los niveles de desempefio laboral. Por otro lado, Cruzado (2021),
obtuvo resultados de los trabajadores de la oficina general de gestion de recursos humanos
de la Municipalidad Provincial de Cajamarca con un 50 % en un nivel alto, los factores e
indicadores son relevantes para determinar su influencia, debido a que la motivacion es

la fuerza que vigoriza, dirige y mantiene los esfuerzos de una persona.

Rios Becerra y Vigo Guevara (2018) hallaron que el 85% de los colaboradores califico la
motivacion como buena, tanto en sus componentes extrinsecos como intrinsecos. En su
planteamiento, los factores extrinsecos se asocian con condiciones del entorno laboral

que pueden generar insatisfaccion, mientras que los factores intrinsecos se relacionan con
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la satisfaccién derivada del puesto y del contenido de las tareas ejecutadas. Pinto (2021),
obtuvo resultados diferentes a nuestra investigacion determind el nivel de motivacion en
un nivel regular en un 60.3%, esto debido a los resultados en sus dimensiones como

extrinsecos e intrinsecos fueron regular.

Se identifico el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos es medio, con un
75%, seguido del 25% que es un nivel alto. Por otro lado, el 78.3% indican que el nivel
rendimiento en la tarea es en un nivel alto, es decir que hay un buen logro en sus
actividades, metas, tareas asignadas lo cual contribuye a la produccion de la institucion;
el 63.3% indican que el nivel comportamientos contraproducentes es en un nivel bajo, lo
cual considero que es un buen indicador ya que hace referencia a los comportamientos de
valor negativo que pueden afectar a la entidad; finalmente el nivel rendimiento en el
contexto es en un nivel alto con un el 75%, es decir son comportamientos espontaneos

para un determinada actividad.

Se tiene resultados similares como Davila Lipa (2023), quien reportd que, en el
desempefio laboral, el 59.5% de los trabajadores se ubic en un nivel intermedio, el 24.3%
en nivel alto y el 16.2% en nivel bajo. El autor atribuye estos resultados a que, aungue se
observan dificultades puntuales para evidenciar plenamente la capacidad en el area de
trabajo, también se identifica proactividad y manifestaciones de habilidades y conductas
positivas orientadas a la productividad, lo que favorece el cumplimiento de los objetivos

institucionales de la municipalidad.

Por otro lado, Mamani (2023), quien obtuvo resultados con un 76% que su nivel de
desempefio laboral es regular, seguido del 24% que es un bueno. Asimismo, Santillan y
Saavedra (2022), encontraron que el 60% de los trabajadores administrativos tienen una
percepcion moderada de su desempefio laboral, la primera dimension del desempefio
laboral, que es el rendimiento en la tarea, también fue percibida como moderada por la
mayoria con un 60% debido a que los empleados muestran bajos niveles en el desempefio
de sus funciones. Ademas, las dimensiones de comportamientos contraproducentes y
rendimiento en el contexto también fueron percibidas en un nivel moderado, ambas con
un 60%. Como también Pinto (2021) obtuvo resultados que el 68.5% sefialan un nivel
regular. Rios Becerra y Vigo Guevara (2018) obtuvieron resultados distintos a los del

presente estudio, al identificar que el 76% de los colaboradores presentd un alto
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desempefio laboral. Los autores explican este hallazgo sefialando que el rendimiento se
sustenta en el comportamiento y en los resultados alcanzados, y que esta influido por la

interaccion de las cualidades, necesidades y habilidades de cada persona.

Las limitaciones que se presentaron en la investigacion, fueron en cuanto a la muestra de
aplicacion debido a que se contaba con un numero de servidores puablicos muy bajos a
diferencia de otras entidades, por otro lado, en la aplicacion de los instrumentos tuve la
dificultad en que los servidores publicos tenian el temor de llenar el cuestionario debido
a que su nombre iba a estar ahi, una vez que se les dijo que era anénima y fines de
investigacion accedieron de forma normal. Otras de las limitaciones que tuve fue acerca
con los antecedentes internacionales, porque no se encontré referente a mis variables de
investigacion. Finalmente es importante recalcar que la motivacion y el desempefio
laboral fueron evaluados y medidos desde el punto de vista de los mismos servidores
publicos, quienes han medido su propia motivacion y desempefio laboral en la entidad,
considerando el aspecto de que ellos son los que ejercen las funciones encomendadas
desde sus jefes inmediatos, ya que muchas veces ellos por temas de sus cargos salen fuera

de las oficinas a trabajos de campo u otras funciones encomendadas por el titular de
pliego.

En ese sentido, los hallazgos de la investigacion son aportes muy importantes ya que
contribuira esencialmente en generar conocimientos en los temas de motivacion y
desempefio laboral en las entidades publicas, Por otro lado, aporta como evidencia sobre
los resultados adquiridos para que en posteriores estudios o aplicaciones dirigidas por el
area de recursos humanos que lo pueden utilizar para medir la motivacion y el desempefio
laboral de sus servidores, de esta manera conocer la situacion en las cuales se encuentra

y mejorar en los aspectos que presentan dificultad.
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CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que se determino la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral en los servidores publicos, evidenciandose una asociacion significativa y de
caracter moderado, con un (R) de 0.571, lo que confirma la existencia de dicha relacién.
Esto significa que un incremento en la motivacion se vincula estadisticamente con una
mejora moderada en el desempefio laboral. En consecuencia, a medida que aumente la
motivacion, el desempefio laboral tendera a incrementarse de manera positiva; por el
contrario, una disminucion en los niveles de motivacion se reflejara en un menor
desempefio laboral. Por otro lado, cabe destacar que la investigacion fue realizada desde

la perspectiva de los servidores publicos.

Segunda: Se llega a concluir que se identifico el nivel de motivacion de los servidores
publicos de la MDS es alto con un 68.3%, podemos indicar que el nivel de motivacién se
encuentra bien. Por otro lado, se obtuvo un nivel alto en los siguientes dimensiones:
atraccion sobre el servicio publico, el cual es un buen indicador ya que es la disposicion
para trabajar en bienestar de la poblacién; compromiso con los valores publico, es decir
que estan comprometidos con el interés publico, son altruistas; compasion, dato que
manifiestan que tienen un sentimiento por la tierra que laboran o natal; finalmente el nivel
de auto sacrificio es medio o regular, es decir que el servidor busca satisfacer su

motivacion cumpliendo otra actividad u servicio.

Tercera: Se concluye que se identifico el nivel del desempefio laboral de los servidores
publicos de la MDS es medio con un 75%, entonces indica que se esta cumpliendo con
ciertos estandares minimos, aspectos que tendrian que mejorar. Por otro lado, el
rendimiento en la tarea se obtuvo un nivel alto, es decir que hay un buen logro en sus
actividades, metas, tareas asignadas lo cual contribuye a la produccién de la institucion;
comportamientos contraproducentes en un nivel bajo, lo cual considero que es un buen
indicador ya que hace referencia a los comportamientos de valor negativo que pueden
afectar a la entidad; finalmente el nivel rendimiento en el contexto es en un nivel alto, es
decir son comportamientos espontaneos para una determinada actividad en este aspecto
se debe de mejorar ya que eso afecta a la efectividad de resultados. Por otro cabe destacar

que la investigacion fue realizada desde la perspectiva de los servidores publicos.

63



RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al responsable del area de recursos humanos, para fortalecer los
aspectos relacionados con la motivacion y el desempefio laboral de su personal, ya que
existe una relacion moderada. A través de las capacitaciones, inducciones con sus
funciones, fortalecer la préctica de reclutamiento por ultimo fomentar la socializacién
entre los servidores publicos. Para mejorar la motivacion esta consigo traera mejores
resultados en su desemperio laboral y de la misma forma mejorara en el cumplimiento de

metas, objetivos y las actividades que deben de desarrollar.

Segunda: Se recomienda al responsable de la unidad competente a que se siga
promoviendo el nivel de motivacion de los servidores publicos, por otro lado, mejorar y
fortalecer a través de las capacitaciones, realizar confraternidades deportivas. Para
fomentar la motivacién y generar un ambiente adecuado de trabajo, promovera la

comunicacion abierta mejorando la motivacion de los servidores publicos.

Tercera: Se recomienda a la unidad de recursos humanos, al titular del pliego y a las
gerencias que encabezas a que puedan mejorar el desempefio laboral de sus servidores
publicos, actualizar el (ROF) y el (MOF), debido a que estos documentos de gestion son
antiguos y necesitan ser actualizados. Para mejorar de esa manera el desempefio laboral,
conociendo sus funciones y responsabilidades, aumentando de esta manera la

productividad.
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Anexo 1

ANEXOS

Listado de acrénimos y/o abreviaturas

Acrénimos y

abreviaturas

Significado

Coef.

(R)

Nvl.

Ha

Ho

INEI

MDS
DEMUNA
PVL

OMAPED

SP
ROF
MOF

Coeficiente

Coeficiente de correlacion Spearman

Nivel

Hipotesis alterna

Hipotesis Nula

Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
Municipalidad Distrital de Saman

Defensoria Municipal del Nifio y del Adolescente
Programa Vaso de Leche

Oficina Municipal de Atencion a las Personas con
Discapacidad -

Servidor Publico

Reglamento de Organizacion y Funciones

Manual de Organizacién y Funciones
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Anexo 2

Matriz de consistencia

Titulo: Motivacion y el desemperio laboral de los servidores pablicos en la Municipalidad Distrital de Saman - 2022

de Saman - 2022?

Saman - 2022.

de Saméan es medio -
2022.

Pregunta general Objetivo general Hipdtesis general Variables Metodologia Metodologia
¢Cual es la relacion entre | Determinar la relacion Existe una relacién entre _r
L L . Enfoque: Cuantitativa
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. . . - . - L Disefio: No de datos: Programa
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e — — — — Tipo: Transversal. SS
Preguntas especificas Objetivos especificos Hipdtesis especificas

. . - . Se identifico el nivel de ., :
¢Cudl es el nivel de Identificar el nivel de . Poblacion y muestra: | Escala de Likert:

.., .., motivacion de los . , i
motivacion en los motivacion de los . - El estudio esta 1: nunca

i g . - servidores publicos de la .
servidores publicos en la | servidores publicos de la S - conformado por 65 2: casi nunca

S . S . Municipalidad Distrital . -

Municipalidad Distrital | Municipalidad Distrital de de Samén es alto - 2022 Variable 2 servidores publicos de la 3: aveces
de Saman - 2022? Saman - 2022. .| Municipalidad Distrital 4: casi siempre
Desempefio . .
. _ . de Saman 5: siempre

. . - . Se identifico el nivel de laboral

¢Cual es el nivel del Identificar el nivel del ~
N o desempefio laboral de los o L
desempefio laboral en los | desempefio laboral de los . . Técnicas: Encuesta Valoracion:

. . . . servidores publicos de la .
servidores publicos en la | servidores publicos de la Municialidad Distrital Alto — Medio -
Municipalidad Distrital | Municipalidad Distrital de P Instrumento: Bajo

Cuestionario
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Anexo 3

Instrumentos de recoleccion de datos

UW)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION

El presente cuestionario forma parte de la investigacién: Motivacién y el desempefio laboral de
los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Saman - 2022. El cual servira para la
recoleccion de datos, por supuesto, los datos seran anénimos y confidenciales.

A continuacién, se presenta una serie de enunciados que buscan medir la motivacién a partir de
las dimensiones: atraccion sobre el servicio publico, compromiso con los valores publicos,
compasion y auto sacrificio, para lo cual considere la siguiente escala:

Nunca (1) Casi nunca (2) Algunas veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

Dimensiones

| Preguntas

[1]2]3]4]5

Motivacion

Atraccion sobre el
servicio publico

1.- ¢Usted admira a la gente que promueve 0 se implica
en actividades para ayudar a su comunidad?

2.- ¢Para usted es importante contribuir al desarrollo de
actividades que abordan problemas sociales?

3.- (El servicio publico es importante para usted?

4.- ;Considera importante contribuir al bien comun?

Compromiso con
los valores publicos

5.- ¢Cree usted que es muy importante que todos los
ciudadanos tengan las mismas oportunidades?

6.- ¢Considera usted importante que los ciudadanos
puedan confiar en la provision continua de servicios
publicos?

7.- ¢Usted considera que es fundamental tener en cuenta
los intereses de las generaciones futuras cuando se toman
decisiones sobre politicas publicas?

8.- ¢Cree usted que actuar éticamente es esencial?

Compasion

9.- ¢A usted le preocupa las dificultades por las que pasan
los més desfavorecidos?

10.- ¢ A sentido empatia por las personas que tienen
dificultades?

11.- ;A usted le enoja ver que hay personas que son
tratadas de forma injusta?

12.- ;Para usted es importante tener en cuenta el bienestar
de los demas?

Auto sacrificio

13.- ¢Usted estéa dispuesto a hacer sacrificios por el bien
de la sociedad?

14.- ;Usted pone el deber civico por delante de si mismo?

15.- ;Usted aceptaria alguna pérdida a nivel personal para
ayudar a la sociedad?

16.- ¢Estaria usted dispuesto en aportar, para la
elaboracion de un plan para mejorar la vida de aquellas
personas mas vulnerables?
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UW)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario forma parte de la investigacion: Motivacion y el desempefio laboral de
los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Saman - 2022. El cual servira para la
recoleccion de datos, por supuesto, los datos seran anénimos y confidenciales.

A continuacion, se presenta una serie de enunciados que buscan medir el desempefio laboral en
el sector publico a partir de las dimensiones: rendimiento en la tarea, comportamientos
contraproducentes y rendimiento en el contexto, para lo cual considere la siguiente escala:

Nunca (1) Casi hunca (2) Algunas veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

Dimensiones

| Preguntas

[1]2]3]4]5

Desempefio laboral

Rendimiento
en la tarea

1.- ;Usted es capaz de hacer bien su trabajo, le dedica el
tiempo y el esfuerzo necesario?

2.- ¢Se le ocurre soluciones creativas frente a los nuevos
problemas?

3.- ¢Usted realiza tareas laborales desafiantes?

4.- ;Usted termina su trabajo asignado, comienza con
nuevas tareas sin que se lo pidieran?

5.- ¢Usted en su trabajo, tiene en mente los resultados que
debe lograr?

6.- ¢Usted trabaja para mantener sus conocimientos
laborales actualizados?

7.- ¢{Usted sigue buscando nuevos desafios en su trabajo?

Comportamientos
contraproducentes

8.- ¢Usted se quejo de asuntos sin importancia su trabajo?

9.- ¢Usted comento aspectos negativos de su trabajo con
sus comparfieros?

10.- ¢Usted agranda los problemas que se presentan en su
trabajo?

11.- ;Usted se concentra en los aspectos negativos de su
trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas positivas?

12.- ¢Usted comenta aspectos negativos de su trabajo con
gente que no pertenece a su entidad?

Rendimiento en el
contexto

13.- ;{Usted planifica su trabajo de manera tal que pueda
hacerlo en tiempo y forma necesaria?

14.- ;Usted trabaja para mantener sus habilidades
laborales actualizadas?

15.- ¢Usted participa activamente de las reuniones
laborales?

16.- ¢Usted considera que su planificacion laboral es
Optima?
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Anexo 4

Validez de instrumentos de recoleccién de datos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

 GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMAN - 2022

L REFERENCIAS
I. EXPERTO . Mrairame Emalidver flamani
2. PROFESION  COATID 2. B BALEE
3. CARGO ACTUAL :,f;.dzﬁf'ﬁ;ﬂf#,}?,?f [T o 3
4. GRADDACADEMICO :SRESTEIM ... ecccanminssssssnsassassisssmmssnassiais
1. ASPECTO DE VALIDACION
: 3
DIMENSIONES | PREGUNTAS §l3 8] ¢ j
Fa - - ¥
AR R R

¢Usted admira a la gente que promueve o
se implica en actividades para ayudar a su
comunidad?.

{Para usted es importante contribuir al
desarrollo de actividades que abordan
problemas sociales?.

{El servicio publico es importante para

¢Considera importante contribuir al bien |
comun?,

?
i

j)<3<}f

Compromiso con los
valores pablicos

{Cree usted que es muy importante que
todos los ciudadanos tengan las mismas
oportunidades?.

{Considera usted importante que los
ciudadanos puedan confiar en la
provision continua de servicios publicos?.

iUsted considera que es fundamental
tener en cuenta los intereses de las
generaciones futuras cuando se toman
decisiones sobre politicas piblicas?.

Ne |52 [ D¢

é{Cree usted que actuar éticamente es
esencial?,
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¢A usted le preocupa las dificultades por
las que pasan los mas desfavorecidos?.

£A sentido empatia por las personas que
tienen dificultades?.

¢ X

{A usted le enoja ver que hay personas
que son tratadas de forma injusta?.

B3

éPara usted es importante tener en
cuenta el bienestar de los demas?.

Auto sacrificio

£Usted esta dispuesto a hacer sacrificios
por el bien de la sociedad?.

S P

iUsted pone el deber civico por delante
de si mismo?,

iUsted aceptaria alguna pérdida a nivel
personal para ayudar a la sociedad?.

£Estaria usted dispuesto en aportar, para
la elaboracidn de un plan para mejorar la
vida de aquellas personas mas
vulnerables?.

X
X
X

Subtotal

L

&

€

Fid

Total

7¢

r

Nota: Perry 1966, que fue adaptado por (Ballart et al., 2016).
Cueﬁciuudﬂdwimidnpmmt:-%ﬂ_z 095 xr00 = 95
o

1. OBSERVACIONES Y RECOMENDACION

Cel. G5 525,77

Visaliana Enriques Mamani
CONTADON PUBLICD COLEGDO
MAT. 1338
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

MOTIVACION ¥ EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMAN - 2022

Il. REFERENCIAS

'GESTION PUBLICA Y DESARROLLOSOCIAL

M7 ame. Encrsuez Masony

5. EXPERTO

6. PROFESION e B M TAROR TGS
7. CARGO ACTUAL L S AT AR TR T A A
B. GRADOACADEMICO Dt B iieeceiiieeeiinniinnes

IV. ASPECTO DE VALIDACION

FESNE SRS R B ST

DIMENSIONES

PREGUNTAS

1= Nuncs

= Cani munca

3= A veoes

Casi

&= Sirmpre

{Usted es capaz de hacer bien su trabajo,
le dedica el tiempo y el esfuerzo
necesario?,

¢5e le ocurre soluciones creativas frente a
los nuevos problemas?.

{Usted realiza tareas laborales
desafiantes?.

Rt

éUsted termina su trabajo asignado,
comienza con nuevas tareas sin que se lo
_pldienn?,

resultados que debe lograr?.

{Usted trabaja para mantener sus
conocimientos laborales actualizados?.

¢Usted sigue buscando nuevos desafios
en su trabajo?.

Comportamientos
contraproducenies

éUsted se quejd de asuntos sin
importancia su trabajo?.

~< ‘x‘x’(“""

{Usted comento aspectos negativos de su
trabajo con sus compafieros?.

{Usted agranda los problemas que se
presentan en su trabajo?.

S< ¢
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{Usted se concentra en los aspectos
negativos de su trabajo, en lugar de X
enfocarme en las cosas positivas?.

{Usted comenta aspectos negativos de su
trabajo con gente que no pertenece a su
entidad?.

¢Usted planifica su trabajo de manera tal
que pueda hacerlo en tiempo y forma X
necesaria?,

{Usted trabaja para mantener sus

T

m e ¢l | pabilidades laborales actualizadas?. X
dUsted participa activamente de las
reuniones laborales?. X
{Usted considera que su planificacidn
laboral es dptima?. X
Subtotal Olo | © |20lsx
Total >

Nota: instrumento de Koopmans et al. (2014), edaptadae por (Gabini & Salessi, 2016).
cufﬁmamwnm.c--}?g— =09y xs00= 954

HL OBSERVACIONES ¥ RECOMENDACIONES

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
.................................................................................................................
..................................................................................................................

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

b. Aprobado  (C275%) [EZ] b Desaprobado (C<75%) [

AW AP L it =

e

Visaliare Enriques Mamani
CONTADDS PUSLICE SOLEGUDD
MAT, 1308
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ESCUELA PROFESIONAL DE

GESTION PUBLICA Y DESARROLLOSOCIAL

MOTIVACION ¥ EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMAN - 2022

L Wily Lespdds venmguee Veemousy
QO P T T e o T LET s AT K o N

L REFERENCIAS
. EXPERTO

2. PROFESION

3. CARGO ACTUAL $ B0 ceate -
4. GRADO ACADEMICO

1L ASPECTO DE VALIDACION

: .,t’.’:s'jl.L.tfr,c.,m.,.(iz"r:.*..—*.‘;;.'."m-.{h«:f...,x"...“."?'.-.*.‘.-:!;f*.l'..:

T |
o |
DIMENSIONES PREGUNTAS i -g E g i
tlalxads
Motivacion
éUsted admira a la gente que promueve o _
se implica en actividades para ayudar a su i I
comunidad?. {©
¢Para usted es importante contribuir al {
Atraccién sobre el | desarrollo de actividades que abordan ! ‘/

¢El servicio plblico es importante para

4 i
usted?. V1 |
¢Considera importante contribuir al bien /1

f’ 1

comin?.

Compromiso con los
valores pablicos

éCree usted que es muy importante que
todos los ciudadanos tengan las mismas
oportunidades?,

éConsidera usted importante que los
ciudadanos puedan confiar en la
provisidn continua de servicios pdhll:om?:

iUsted considera que es fundamental
tener en cuenta los intereses de las
generaciones futuras cuando se toman
decisiones sobre politicas publicas?.

éCree usted que actuar éticamente es
esencial?.
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£A usted le preocupa las dificultades por Py
las que pasan los mds desfavorecidos?.

¢A sentido empatia por las personas que .
tienen dificultades?. '

¢A usted le enoja ver que hay personas .
que son tratadas de forma injusta?. J

éPara usted es importante tener en !
cuenta el bienestar de los demds?, v

éUsted estd dispuesto a hacer sacrificios
por el bien de la sociedad?. v

¢Usted pone el deber civico por delante y
de si mismo?. ¥

. 2Usted aceptaria alguna pérdida a nivel
AN sl personal para ayudar a la sociedad?. /

&Estaria usted dispuesto en aportar, para
la elaboracién de un plan para mejorar la y
vida de aquellas personas mas V
vulnerables?.

Subtotal 35

(|
~
-
P

Total

Nota: Perry 1966, que fue adaptado por (Ballart et al., 2016).
Coeficiente de valorizacion porcentual, C = —iemee U, 94 X 100 = 9% ¢

&C

1. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

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

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

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

IV. RESOLUCION
a Aprobado (C275%) [5=] b.Desaprobado (C<75%) [

Firma del experto
DN N ;E'fﬁm o

Cel. TEYSETilh




VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMAN - 2022

III. REFERENCIAS

5. EXPERTO : fél//fzfy%/w/"/(”;* "/’“/‘”9“/ .........
6. PROFESION s sennadd, de. Pdmcnistiacion.
7. CARGO ACTUAL D) Q¢

8. GRADO ACADEMICO

IV.  ASPECTO DE VALIDACION

DIMENSIONES | PREGUNTAS 21z ¢ g
z o < E| @
YRR R
Desempeiio laboral
¢Usted es capaz de hacer bien su trabajo,
le dedica el tiempo y el esfuerzo //
necesario?. !
¢Se le ocurre soluciones creativas frente a /
los nuevos problemas?. v
¢Usted realiza tareas laborales ;
desafiantes?. v
Rendimientoenla | ¢éUsted termina su trabajo asignado,
tarea comienza con nuevas tareas sin que se lo /
pidieran?. /
¢Usted en su trabajo, tiene en mente los N
resultados que debe lograr?. ‘
¢Usted trabaja para mantener sus
conocimientos laborales actualizados?. 4
¢Usted sigue buscando nuevos desafios /
en su trabajo?. 4
¢Usted se quejéo de asuntos sin /
importancia su trabajo?. v
Comportamientos ¢Usted comento aspectos negativos de su V/'
contraproducentes trabajo con sus compafieros?.
¢Usted agranda los problemas que se /
presentan en su trabajo?. i




éUsted se concentra en los aspectos
negativos de su trabajo, en lugar de

enfocarme en las cosas positivas?. d
¢Usted comenta aspectos negativos de su
trabajo con gente que no pertenece a su g
entidad?. v
¢Usted planifica su trabajo de manera tal
que pueda hacerlo en tiempo y forma )
necesaria®?. v
_— éUsted trabaja para mantener sus
Readimiento e el habilidades laborales actualizadas?. (
contexto
éUsted participa activamente de las /
reuniones laborales?.
éUsted considera que su planificacidn /
laboral es éptima?. Vv
Subtotal O c| O 20135
Total S

Nota: instrumento de Koopmans et al. (2014), adaptada por (Gabini & Salessi, 2016).

P X i £ ) _ , XA Qu 9
Coeficiente de valorizacién porcentual, C = ---g}--(g---- =0 77 s 00 == vk 7

III. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION

b. Aprobado (C275%) ] b. Desaprobado (C <75%) [__]

7 ) [900 2 ’u/ '.';
Lugar y fecha: /g/m/‘j‘ i

DOCENTE UNIVERSITARIO
UNAJ
Firma del experto
DNIN°® 4852 7050

Cd. 78yse62ll6
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

BN

MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMAN - 2022

REFERENCIAS
EXPERTO LMW NCKION  COSL(AyME. APAEA
PROFESION Sl o LS PRLAMISIAL LML ...
CARGO ACTUAL SVA... LNNTG.. 8. GESTION . RO LS 62, 08 WOASINGS
GRADO ACADEMICO  :../MA.6STALA....Cotr. CHLLROA. ...oooooo

ASPECTO DE VALIDACION

DIMENSIONES PREGUNTAS g = § ) g'
z | & | < g &
Il 1l Il L2 |
- (o} Lag} < @ w
Motivacion
¢Usted admira a la gente que promueve o
se implica en actividades para ayudar a su )<
comunidad?.
¢Para usted es importante contribuir al
Atraccion sobre el | desarrollo de actividades que abordan x
servicio publico problemas sociales?.

¢El servicio publico es importante para

usted?. X

éConsidera importante contribuir al bien
comun?. X
éCree usted que es muy importante que
todos los ciudadanos tengan las mismas X%

oportunidades?.
éConsidera usted importante que los

ciudadanos puedan confiar en |la X
Compromiso con los | Provision continua de servicios publicos?.
valores publicos ¢Usted considera que es fundamental
tener en cuenta los intereses de las ,
generaciones futuras cuando se toman X

decisiones sobre politicas publicas?.
éCree usted que actuar éticamente es

esencial?. X
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¢A usted le preocupa las dificultades por
las que pasan los mas desfavorecidos?. )<
¢A sentido empatia por las personas que
tienen dificultades?. K
¢A usted le enoja ver que hay personas
que son tratadas de forma injusta?. X
¢Para usted es importante tener en
¢ cuenta el bienestar de los demas?. " X
¢Usted esta dispuesto a hacer sacrificios
por el bien de la sociedad?. ><
¢Usted pone el deber civico por delante
de si mismo?. X
¢Usted aceptaria alguna pérdida a nivel
personal para ayudar a la sociedad?. X
¢Estaria usted dispuesto en aportar, para
la elaboracién de un plan para mejorar la
vida de aquellas personas mas K
vulnerables?.
Subtotal 24

Compasién

Auto sacrificio

Total 74
Nota: Perry 1966, que fue adaptado por (Ballart et al., 2016).

Coeficiente de valorizacion porcentual, C = -- it ¥ o= 9% .U

ITI. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION

a. Aprobado  (C>75%) [=<] b.Desaprobado (C<75%) [__]

Lugar y fecha: N ) ‘3 /10/ e O

................. v

............. ; i Thom 4. Cusi azk......

Telef. fé ; 7157 7? yy
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE
GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMAN - 2022

III. REFERENCIAS

EXPERTO . THoM.. SHOMION. cosic Ay MG, ATATA
PROFESION < Al EN.. ADMIMSTAACIRE, . ........
CARGO ACTUAL . SOA...GC AN TG, .. GEIoM HEL NE56°

GRADO ACADEMICO CMAGSTALA.... COM. CORLBA................

0075 (N

IV. ASPECTO DE VALIDACION

Casi

DIMENSIONES PREGUNTAS

= Nunca
= Casi nunca
A veces
siempre
Siempre

4=

1
2
3
5

Desempeiio laboral

éUsted es capaz de hacer bien su trabajo,
le dedica el tiempo y el esfuerzo
necesario?.

X

¢Se le ocurre soluciones creativas frente a
los nuevos problemas?.

¢Usted realiza tareas laborales .
desafiantes?. /<
Rendimiento enla | ¢Usted termina su trabajo asignado,
tarea comienza con nuevas tareas sin que se lo ><
pidieran?.
¢Usted en su trabajo, tiene en mente los _
resultados que debe lograr?. X
¢Usted trabaja para mantener sus
conocimientos laborales actualizados?. x
éUsted sigue buscando nuevos desafios
en su trabajo?. X

iUsted se quejo de asuntos sin ]
importancia su trabajo?. Aol
Comportamientos ¢Usted comento aspectos negativos de su )
contraproducentes trabajo con sus comparieros?. X
iUsted agranda los problemas que se
presentan en su trabajo?.
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¢Usted se concentra en los aspectos
negativos de su trabajo, en lugar de
enfocarme en las cosas positivas?.

¢ Usted comenta aspectos negativos de su
trabajo con gente gue no pertenece a su
entidad?.

¢

¢éUsted planifica su trabajo de manera tal

i que pueda hacerlo en tiempo y forma .
necesaria?. )(
L éUsted trabaja para mantener sus

Rendimiento en el habilidades laborales actualizadas?. 7<
contexto

iUsted participa activamente de las

reuniones laborales?. ><

¢Usted considera que su planificacién

laboral es éptima?. >C
Subtotal 16 | 0
Total C*+o

Nota: instrumento de Koopmans et al. (2014), adaptada por (Gabini & Salessi, 2016).
Coeficiente de valorizacién porcentual, C = T = 0-95 X100 = 95 7%,
0

III. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION

b. Aprobado

(C275%) <] b.Desaprobado (C<75%) [_]

22
Lugar y fecha: . FVULIAKA 13/¢0(2°

Telef/ f{ 7?2 ?7 ?7
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Anexo 5

Galeria fotografica del trabajo de campo

Imagen 1

Imagen tomada durante la encuesta al servidor publico de gerencia municipal

Imagen 2

presupuesto

Imagen tomada durante la encuesta al servidor publico de la oficina de planeamiento y
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Imagen 3

Imagen tomada durante la encuesta al servidor publico de la unidad de seguridad

ciudadana

Imagen 4

Municipalidad Distrital de Saman: edificio administrativo
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