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RESUMEN

La tesis presentada y titulada “LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CURIMANA- PADRE ABAD, ANO 2019.”, ha sido desarrollada en la
perspectiva de saber cual es el grado de correlacion que existen entra las
variables motivacion y desempefio laboral. Se sustenta a continuacion una
investigacion no experimental transversal y correlacional, cuyo disefio
metodoldgico es descriptivo y de enfoque cuantitativo. Se recolectaron datos de
47 personas, entre profesionales, auxiliares. La técnica aplicada para la
recogida de datos fue la encuesta y para su procesamiento de lo mencionado
se realiz6 a través del programa estadistico Statistical Packageforthe Social
Sciences (edicion IBM SPSS Statistics 22). Como resultado del andlisis de
datos se obtuvo que la motivacién incide significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Curimana - Padre
Abad, afio 2019. directa (positiva), con un grado de correlacion calificado como
moderado o media (ps = 0.609), asi mismo se determind que la intensidad de
la motivacién incide significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Curimana - Padre Abad, afio 2019
existe una correlacién directa (positiva), con un grado de correlacion calificado
como moderada o media (p; = 0.595). también se pudo determinas que La
direccidon de la motivacion incide significativamente en el desempeiio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Curimana - Padre Abad, afio
2019, existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion
calificado como moderado o media (ps = 0.558). y por ultimo, la persistencia de

la motivacion incide significativamente en el desempefio laboral de los
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trabajadores en la Municipalidad Distrital de Curimana - Padre Abad, afio 2019
existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado
como moderado o media (ps = 0.549).

Palabras clave: Motivacion, desemperio laboral, intensidad, direccion y

persistencia.
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ABSTRACT

The thesis presented and entitled "THE MOTIVATION AND WORK
PERFORMANCE OF WORKERS IN THE DISTRICT MUNICIPALITY OF
CURIMANA- PADRE ABAD, YEAR 2019.", has been developed in the
perspective of knowing what is the degree of correlation that exists between the
motivation variables and job performance. A cross-sectional and correlational
non-experimental research is then supported, whose methodological design is
descriptive and quantitative in approach. Data was collected from 47 people,
including professionals, assistants. The technique applied for data collection
was the survey and for its processing of the aforementioned, it was carried out
through the statistical program Statistical Package for the Social Sciences (IBM
SPSS Statistics 22 edition). As a result of the data analysis, it was obtained that
Motivation significantly affects the work performance of workers in the District
Municipality of Curimana - Padre Abad, year 2019. direct (positive), with a
degree of correlation qualified as moderate or medium (p_s = 0.609), likewise it
was determined that the intensity of motivation significantly affects the work
performance of workers in the District Municipality of Curimana - Padre Abad,
year 2019 there is a direct (positive) correlation, with a degree of correlation
gualified as moderate or medium (p_s= 0.595). It was also possible to
determine that the direction of motivation significantly affects the work
performance of workers in the District Municipality of Curimana - Padre Abad,
year 2019, there is a direct (positive) correlation, with a degree of correlation
gualified as moderate or medium. (p_s= 0.558). and finally, the persistence of
motivation significantly affects the work performance of workers in the District

Municipality of Curiman& - Padre Abad, year 2019, there is a direct (positive)

XV



correlation, with a degree of correlation classified as moderate or medium (p_s
= 0.549).
Keywords: Motivation, work performance, intensity, direction and

persistence.
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INTRODUCCION

Las organizaciones hacen que hoy en dia la motivacion es clave, es el
componente principal, los empleados de todos los establecimientos publicos y
privados tienen una gestion sindical optima, es un factor fundamental en la
ejecucion de su trabajo para que se cumplan las metas objetivas y por ende la
capacidad de los trabajadores para desempefiar su trabajo con mayor
productividad, la motivacién puede determinarse de diferentes maneras dentro
de una organizacion, esto para desempefiarse y lograr la maxima eficiencia en
el campo de trabajo. En cuanto a la motivacion, Chiavenato (2015) define la
motivacibn como un proceso psicologico rudimentario. De igual forma,
Chiavenato (2011) define una actividad en el lugar de trabajo como el
comportamiento de la persona que la realiza.

El trabajo de exploracion tuvo como objetivo establecer como incide la
motivacién en el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad de
Curimana Padre Abad en el afio 2019. El presente trabajo de investigacion
tuvo como objetivo general determinar de qué manera la motivacién incide en
el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Curimand — Padre Abad afio 2019. Para obtener los resultados de la
investigacion se siguidel siguiente orden de la estructura de la investigacion,
gue comprende seis capitulos.

Iniciando con el capitulo I, se refiere al planteamiento del problema,
comprende la explicacidon de la realidad problematica, el problema general y
problemas especificos, justificacion de la investigacion.

En el capitulo Il, se plantea el marco tedrico, abarca los antecedentes de la

XVii



investigacion, bases teoricas, las definiciones conceptuales, la hipotesis
general e hipotesis especificas.

En el capitulo Ill, se refiere a la metodologia, englobado el disefio
metodoldgico. Tipo y enfoque, poblacién y muestra, operacionalizacion de las
variables, técnicas e instrumento derecoleccion de datos y las técnicas para

el procesamiento de la informacion.

En el capitulo IV, contiene los resultados obtenidos a través de las encuestas
aplicada a lostrabajadores en presentaciones de tablas, figuras e
interpretaciones.

En el capitulo V, se encuentra la discusion, las conclusiones y
recomendaciones de lainvestigacion.

Finalmente, en el capitulo VI, se menciona las fuentes de informacién tanto

bibliograficasy electronicas y luego los anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El Distrito fue creado por Ley 264292 del 5 de enero de 1995,
durante el gobierno del Presidente Alberto Fujimori Fujimori.

El Distrito esté localizado a la derecha del rio Padre Abad, en la
zona oriental de la provinciade Padre Abad, a 15 km de la capital. Se
cree que el nombre Curimana cuyo significado en la lengua originaria de
los panos es "Cerro de oro", ubicado a 96 km de la ciudad de Pucallpa
ingresando 36 km hacia la margen derecha de la carretera Federico
Basadre desde el centro poblado menor de Neshuya ubicado en el km
60.

La principal fuente de ingreso de sus pobladores se basa en la
agricultura ya que este distrito cuenta con una diversidad de cultivos como
arroz, maiz, platano, yuca, frijol, palma aceitera que prosperan en sus
fértiles valles.

En el distrito se desarrollan otras actividades econdmicas que tiene
gue ver con extraccion de agregados para la construccion, explotacion
minera en especial de la aurifera y de hidrocarburos tales el gas licuado
de petroleo GLP.

El distrito de Curimana es uno de los cinco distritos que conforman

la provincia de Padre Abad en el departamento de Ucayali, bajo la


https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Curiman%C3%A1#cite_note-ley-26429-2
https://es.wikipedia.org/wiki/Alberto_Fujimori
https://www.iperu.org/provincia-de-padre-abad

administracion del Gobierno Regional de Ucayali en el Perd. Su capital es
el pueblo de Curimana ubicado a 172 msnm.

El distrito limita con:

. Norte y Este: con la provincia de Coronel Portillo.

. Sur: con los distritos de Padre Abad y Irazola.

. Sureste: con el distrito de Neshuya.

. Oeste: con la provincia de Ucayali (dpto. de Loreto)

La municipalidad distrital de Curimana es una organizaciéon que
necesita ser impulsada. Se puede observar que muchos funcionarios y
empleados carecen de motivacion para trabajar debido a una serie de
factores econdmicos, sociales, culturales, geogréficos, etc. o falla
geoldgica, por lo que se considera un problema potencial, todos los
empleados se ven afectados por la negativa y al mal desempefio en sus
operaciones, por lo que observado por organismos externos en la Junta
Directiva de la comuna de Curimana se considera dificil negociar por las
siguientes razones.

La Municipalidad Distrital de Curimana no cuenta con planes
estratégicos y operativos actualizados.

No existen politicas de capacitacion, ademas no hay servicio del ornato,

parques y jardines y tampoco presta de atencion a servicio de agua,

desagie y alcantarillado.



1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢De qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Curiman& —Padre

Abad, afio 2019?

Problemas Especificos

¢En qué medida la intensidad de la motivacion incide en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Curimana - Padre Abad, afio 20197

¢De qué modo la direccion de la motivacion incide en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Curimana - Padre Abad,afio 2019?

¢De qué manera la persistencia de la motivacion incide en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Distrital de Curimana - Padre Abad,afno 20197

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1.

Objetivo General
Determinar de qué manera la motivacion incide en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Distrital de Curimana - Padre Abad, afio 2019.



1.3.2. Objetivos Especificos

e Determinar en qué medida la intensidad de la motivacion incide
en el desempefio laboral de Ilos trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Curimana - Padre Abad, afio 2019.

e Determinar de qué modo la direccién de la motivacion incide en
el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Curimané - Padre Abad, afio 2019.

e Determinar de qué manera la persistencia de la motivacion
incide en el desempefio laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Curimana - Padre Abad, afio 2019.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Este articulo funciona puesto que brinda investigacion concerniente
el embudo que existe entre la motivacidon y el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad de Curimana. En términos de valor
tedrico, el estudio proporcionara informacion atil para la ciudad de
Curimana. Asimismo, las soluciones que traera esta herramienta a la
ciudad de Curimana se beneficiaran de diversas maneras. existe. Mejorar
la imagen de la organizacion incluye el desempeiio laboral de los
empleados del distrito de Curimana. Este estudio servira como base de

investigacion para otras regiones e investigadores.



2.1.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Internacionales

Tenorio, (2019). Realizo6 la tesis titulada “Satisfaccion de los
docentes frente al proceso de evaluacion de desempefio laboral’. En la
Universidad Andina Simon Bolivar, Quito, Ecuador. El objetivo comun es
mejorar la satisfaccion de los educadores y la conciencia sindical a
través de una iniciativa participativa, un nuevo sistema de evaluacion
dirigido por el sindicato de educadores de las Fuerzas Armadas. Con
este proceso se realiza un trabajo de campo para obtener informacion
objetiva y luego se agregan los resultados. La ejecucién de estos
trabajos investigativos se circunscribe al espacio geografico de la
unidad docente de la Escuela Militar de las Fuerzas Armadas 1 “Eloy 45
Alfaro” ubicada en la zona de Pradera al norte del D.M Quito. Debido a
gue estamos usando un conjunto en particular, no se puede considerar
como una muestra, por cierto, el numero total de docentes (poblacion)
es 136, por lo que es un numero manipulable para hacer una encuesta.
Sin embargo, mas objetivamente, cabe sefalar que, en la organizacion
actual, del total de docentes en el periodo estudiantil actual, hay 29
docentes integrados, sin contar el numero de encuestados.

« Para sustentar este trabajo, se examinaron conceptos

relacionados con la evaluacion de la gestion sindical, los modelos



nacionales de enseflanza y las teorias de la motivacion y la
autodeterminacion en un ambiente adecuado.

* La Informacion de campo recogida a través de una encuesta a
docentes para la que se tiene en cuenta informacion variable:
satisfaccion con el proceso de evaluacidon actual, satisfaccion con las
herramientas utilizadas para evaluar el precio y con los resultados
(calificaciones) y satisfaccion lograda.

» La fortaleza del modelo de evaluacion actual es que evalua
puntos pedagdgicos, técnicos e institucionales, mientras que su
debilidad es la falta de socializacion previa, comunicacion interna vy
motivacion durante la evaluacion.

* Los modelos de evaluacion actuales se enfocan en las
perspectivas docentes, la idealizacion educativa y el cumplimiento
institucional, mientras que la autenticidad docente requiere mayor
motivacion, comunicacion con el distrito coordinador, seguridad e
informacion en el proceso de evaluacion docente.

* Muy satisfecho con el trabajo de la herramienta de hoy
disefiada por el Departamento de Evaluacion Académica de la
UEFF.AA. Como resultado, los docentes se dejan influenciar mas
facilmente por su entorno inmediato, como la U.E.FF.AA.

» Debe saber que después de la evaluacién (cada dos meses), a
través del didlogo social antes y después, y promover el intercambio de
ideas entre las partes.

» Al final del proceso de evaluacion, el maestro esta sujeto a

cualquier castigo o estimulo no permitido dependiendo del resultado.



Enriquez, (2014). Realiz6 la tesis titulada “Motivacion vy

desempeiio laboral de los empleados del instituto de la vision en
México”. en la Universidad de Montemorelos. México. El subjetivo
ordinario es monopolizar la Artilugio de Aprecio de Motivacion y
Desempefio de los trabajadores de la Academia de la Contemplacion
de México. Se utilizan dos herramientas en la encuesta y la
recopilacion de datos: la primera se centra en los resultados 8 items
con un nivel de confianza de 0.939 y el segundo instrumento con 19
items con un nivel de confianza de 0.909. Los resultados muestran que
la motivacion es un predictor de la gestién de los empleados. Describa
hasta qué punto la regresion exploratoria encuentra cambios
dinamicos:
1. Variacion porcentual del nivel de actividad de la variable dependiente.
Conclusion La pregunta de investigacion estuvo dirigida a conocer el
nivel de motivacion y desempefio del personal del Instituto Mexicano de
Perspectiva. La siguiente informacion se recopila a partir de las
herramientas utilizadas: Para los niveles de motivacion, se puede
mostrar una autoevaluacién de la motivacion de los empleados, que va
de bueno a bueno.

Olvera, (2013). Realiz6 la tesis titulada “Estudio de la motivacion
y su influencia en el desempefio laboral de los empleados
administrativos del area comercial de la Constructora Furoiani Obras y
Proyectos” en el Demarcacion de Ciencias Psicologicas de la
Academia de Guayaquil, Guayaquil Ecuador. ElI numero total de

directivos que trabajan actualmente en el ambito empresarial es de 38



personas en base a una combinacion de causalidad, por lo que no es
necesario seleccionar una muestra, este grupo de personas es el
namero de la unidad u organizacion. 1 jefe de departamento, 1 jefe de
ventas, 2 jefes de ventas, 1 jefe de caja, Supervisor, 5 oficiales de
servicio de cobro de deudas y. Cuestionario Automatizado CMT
(Cuestionario de Motivacion Laboral) Es una herramienta de medicion
psicolégica disefiada y aprobada por Uribe y Toro (1983) en Colombia
y Alvarez (1993) en Venezuela, que evalGa quince (15) componentes
psicosociales y motivacionales, incluyendo 75 componentes, un
conjunto de (5) Ayude a los encuestados a clasificar cada grupo en
orden de importancia del uno (1) al 5 (5) como méaximo valor.
Las Conclusiones:
De acuerdo a los analisis de los resultados de la investigacion referente
al estudio de la motivacién y suinfluencia en el desempefio laboral, se
determinan las conclusiones:
Los principales factores que influyen en el desempefio son
aguellos que hacen referencia al entorno laboral, y estos son
Trabajo en equipo y Seguridad e Higiene ambos son considerados
factores operativos y que dentro de la motivaciéon son parte de los
extrinsecos.
Los factores motivacionales de mayor influencia en el personal
son el Salario que es un factor extrinseco y el reconocimiento que
es un motivador intrinseco, el medio preferido para obtener
retribucion es la expectacion, estos inciden en el desempefio

laboral del personal administrativo del area comercial de la



empresa constructora Furoiani.

o Los resultados de las evaluaciones de desempeiio revelan que el
50% obtuvo una puntuacion aceptable, dentro de este grupo se
encuentran 15 empleados del proyecto Napoli y 4 de Ciudad
Santiago, mientras que el otro 50% del grupo evaluado obtuvo
una puntuacion regular, en el cual se encuentran 19 empleados
de Ciudad Santiago.

o Los empleados del area comercial reciben los mismos beneficios
econémicos (bonos, premios, % comision, movilizacion, entre
otros), pero en los no econémicos existen algunos beneficios que
los empleados del proyecto Napoli recibeny que los de ciudad
Santiago no, por lo que existe inconformidad. La empresa Furoiani
Obras y Proyectos llevan a cabo un sistema de reconocimiento
monetario atractivo, pero ellos no solo desean ser reconocidos de
esta forma, sino a través de un reconocimiento no econémico que
le otorgue prestigio personal y profesional.

Haciendo un analisis de los factores considerados de importancia
por el personal encuestado, y su relacion con las calificaciones
obtenidas en las evaluaciones de desempefio demostraron que existe
una influencia negativa entre los factores motivacionales de los
empleados y su desempefio laboral. Ademas, podemos determinar que
segun el ultimo informe de clima laboral realizado en el proyecto Ciudad
Santiago no se esta cumpliendo con las expectativas del personal con

respectoa los factores motivacionales.



2.1.2. Nacionales

Reynaga, (2016). Realiz6 su tesis titulada "Motivacion vy
desemperio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015". Pescetto de Andahuaylas, 2015. Se incluy6 un total
de 58 enfermeras que trabajaron en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas en 2015 bajo un sorprendente plan de muestreo.
Conclusion 1: El objetivo general debe ser la motivacién y su interaccion
con la gestidbn del personal del Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015. El costo “sig” es 0,000, y si se pretende que la
medida sea significativa es menor a 0,05, la Premisa no se desmiente
(Tos) pero podemos decir con un 95% de certeza que Hugo Pesce
Andahuaylas 2015 El enfado del personal del hospital Pescetto es
bastante grande en comparacibn con Andahuaylas. Ademas, la
correlacion de Spearman fue de 0,88, lo que indica una correlaciéon
moderadamente positiva. Segundo: En Nosocomio Andahuaylas Hugo
Pesce Pescetto, 2015, se descubrio por primera vez una meta especifica
en cuanto al compromiso y direccidn de los empleados. Un costo “sig” de
0.011, es decir su nivel de significacion es menor a 0.05, rechaza la
premisa de nulidad (Ho) de que se puede identificar una interaccion
significativa entre los resultados del Hospital Andahuaylas Hugo Pesce
Pescetto 2015 con un 95% de certeza. Tercero: Objetivo 2 Establecer
una interaccion entre el aspecto administrativo del Hospital Hugo Pesce
Pescetto 2015 y la formacion avanzada en las Andahuaylas. El costo de

"firma" es 0.630 y el nivel de significancia es mayor a 0.05. Utilizando la

10



premisa 0 (Ho), se tiene la certeza de que no existe interaccion entre la
imagen gerencial y la formacion profesional del Hospital Hugo.
Andahuaylas 2015 interacciones clave. Cuarto: El tercer objetivo es
lograr una interaccion entre la apariencia de persistencia y la atmosfera

de una relacién, Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015.

Chirito, E. Y Raymundo, S., (2015). Publicaron la tesis titulada "la
motivacion y su incidencia en el desempefio laboral del banco interbank,
tiendas de Huacho, periodo 2014". En la universidad nacional José
Faustino Sanchez Carribn en Huacho, Pera. El subjetivo frecuente es
puntualizar como la motivacion afecta el desempefio profesional en los
bancos interbancarios, en el afio 2014. Se estima poblacion a toda la
fuerza gremial que conforma Interbank, integrados los 43 empleados que
laboran en las tiendas de la localidad de chinos de ultramar. En 2014, la
motivacion tuvo un efecto positivo importante en los resultados laborales
en Banco Interbank, tiendas Huacho; en otros términos, en esta
organizaciéon financiera, el ambiente de trabajo, las politicas
organizacionales, la némina, la estabilidad gremial y la comunicacién
conducen a que los empleados sean productivos y trabajen de forma
positiva para brindar el mejor servicio al comprador. En 2014, los
componentes motivadores han tenido un efecto positivo importante en el
manejo del Banco Interbank, es fundamental que los empleados se
sientan satisfechos, desarrollen sus carreras y sean apreciados por la
organizacion, a medida que buscan continuamente maneras de

contribuir a la organizacion a conseguir sus fines. En 2014, la limpieza
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tuvo un efecto positivo relevante en las operaciones de Banco Interbank.
Por consiguiente, nos referimos al ambiente de trabajo del empleado y
tomamos presente el trabajo, sueldo, beneficios sociales, politicas de la
organizacion, forma de supervision, ambiente de interaccion entre la
gerencia y los empleados, las reglas internas y la funcion de los
empleados para poder hacer resultados satisfactorios del Contrato.
misiones En Banco Interbank, la toma de elecciones es usada por los
mandos inferiores, donde los subordinados ademas tienen la posibilidad
de exponer sus ideas y/o resoluciones a los inconvenientes que logre
confrontar la organizacion. En Banco Interbank, los empleados
permanecen capacitados para hacer su trabajo de forma positiva, y la
mayor parte de los empleados poseen poco tiempo en la organizacion y
todavia no poseen contacto con todos los empleados. En esta institucion
bancaria, se incentivade una manera pausada la oportunidad que se les
brindan a los trabajadores para que crezcan profesionalmente. Notamos
gue la rotacién de personal en la institucion es uno de los problemas
constantes que aun no se logra superar ya que como notamos en el
trabajo hay un porcentaje considerable de los colaboradores que lleva

laborando menosde 3 afios en la empresa.

Quispe, (2015). Realiz6 la teoria titulada "Clima organizacional y
desempeiio laboral en la municipalidad de Andahuaylas 2015". en la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Peru. El
inanimado frecuente es puntualizar la correspondencia entre las zonas

de clima organizacional y el desempefio laboral en el municipio de
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Pacucha, Andahuaylas 2015. La muestra fue que esta conformada por
el total del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. Puesto
que las poblaciones de estudio no estan considerables, por tales
razones la muestra es la misma cantidad de la poblacion que son 64,
entre: gerentes, subgerentes, jefes de oficina, asistentes y otros
trabajadores. La metodologia el disefio que se utilizé en la presente
investigacion fue de tipo no experimental, transeccional correlacional;
no experimental porque se observaron situaciones existentes dentro de
las areas de estudiode la Municipalidad Distrital de Pacucha; las cuales
no fueron provocadas intencionalmente; transeccional, puesto que la
recoleccion de informacion se hizo en un solo momento y en un tiempo
anico (afio 2015) y correlacional, porque se determinala relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral sin precisar el sentido de
causalidad. Las conclusiones 1. Se identifico la existencia de una
relacion significativaentre el factor maestria de motivacion de logro y los
factores de clima organizacional; satisfaccion de los trabajadores,
relaciones sociales entre los miembros de la organizacion, unién y
apoyo entre los compafieros de trabajo, consideracion de los directivos,
beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y liderazgo de
directivos. Concluyendo asi que, en un mejor clima organizacional, hay
una mayor preferencia por desempefiar tareas dificiles, buscando la
perfeccion en el trabajo. 2. Entre el factor competitividad de la
motivacion de logro y tres factores de clima organizacional: satisfaccion
con el trabajo, unién y apoyo entre los comparferos y beneficios y

recompensas se observa una relacion significativa, con esto concluye
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gue en un climaorganizacional favorable se describe el deseo de ser

mejor en situacionesinterpersonales.

2.2. BASESTEORICAS

2.2.1. La Motivacion

En cuanto a la motivacion, Chiavenato (2015) la motivacion es su
principal proceso mental. Junto con la conciencia, la actitud, la
personalidad y la educacién se encuentran entre los factores mas
importantes para comprender el comportamiento humano. Interacciones
con otros procesos Yy entornos indirectos.

Sin embargo, Robbins, S. y Coulter, M., (2014) buscar una meta
siempre afecta la motivacion y la persistencia que afecta es un proceso

de motivacion

De manera similar, Robbins, S. y Judge, T., (2013) La motivacion
se define como un proceso que afecta la intensidad, direccion y
persistencia de la busqueda de una meta. Si bien la motivacion
generalmente se asocia con los esfuerzos para lograr cualquier objetivo,
nos limitamos a los objetivos organizacionales para reflejar nuestro

interés particular en el comportamiento relacionado con el trabajo.

La motivacion consta de tres factores interdependientes e

interactivos. Chiavenato (2015).
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Necesidades
Aparecen cuando hay un desequilibrio fisico o mental. Anunciar
los conductores inducen comportamientos de indagacion 'y
descubrimiento diseflados para detectar objetivos o estimulos que,
cuando se logran, satisfacen necesidades y reducen el estrés.
Finalmente, la motivacion se define como una disminucion en la

necesidad o una disminucién en la necesidad de algo.

Impulsos
También se les llaman motivos, son los medios que sirven para

aliviar las necesidades.

Incentivos
Al final del ciclo de la motivacién esta el incentivo, definido como

algo que puede aliviar una necesidad o reducir un impulso.

Procesos De Motivacion
Es una enorme variedad de factores motiva a los seres
humanos. A una persona le puede gustar su trabajo por que satisface
sus necesidades sociales y de seguridad. No obstante, las necesidades
humanas siempre estan cambiando. Lo que motiva a una persona hoy
podria no estimular mafiana. Elconcepto de necesidades o carencias es
importante para abordar el comportamiento humano mano dentro de

las organizaciones. Chiavenato, (2015)
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Teoria De La Motivacion

Las teorias y hay muchos estudios sobre la motivacion desde
diferentes complejos. Piramide de necesidades de Maslow
Segun Chiavenato, citando a Abraham Maslow, identifico las siguientes
necesidades:
o Necesidades fisiologicas
Ademas, son conocidos como necesidades bioldgicas y necesitan
una satisfaccion recurrente y repetitiva para afirmar la supervivencia del
sujeto. Tienen que seguir estando alejados de los riesgos (reales o
imaginarios) y de los riesgos del ambito externo. Ademas, permanecen
intimamente involucrados con la supervivencia del sujeto.
o Necesidades de la sociedad

Son personas con amistad, compromiso, pertenencia, amor y
carifio. Relacionan la vida del sujeto con los demas en la sociedad y el
deseo de recibir amor.

Se relacionan con la forma en que se percibe y aprecia a una
persona, por ejemplo, la autoestima, el amor propio y la confianza en uno
mismo.

Estas son necesidades humanas en la parte mas importante de la
piramide, que reflejan el intento de cada persona por realizar su potencial
y crecer a lo largo de su historia.

o Necesidades de seguridad

Son las de estar libre de peligros (reales o imaginarios) y estar

16



protegido contra amenazas del entorno externo. También estan

estrechamente relacionadas con la supervivencia del individuo.

o Necesidades de estima
Son las relaciones con la forma en que una persona se percibe y

evalla, como la autoestima, el amor propio y la confianza en uno mismo.

o Necesidades de autorrealizacion

Son las mas elevadas del ser humano y lo lleva a realizarse
mediante el desarrollo de sus aptitudes y capacidades. Son las
necesidades humanas que se encuentran en la parte mas alta de la
piramide y reflejan el esfuerzode cada persona por alcanzar su potencial

y desarrollarse continuamente alo largo de la vida.

Teoria ERC

Chiavenato cita Alderfer trabajo con la piramide de Maslow, pero
la ajusto por medio de la investigacibn empirica y la resumié en
necesidades de existencia, de relaciones y de crecimiento, de ahi el

nombre de teoria ERC.

1. Las necesidades de existencia se refieren al bienestar fisico: la

existencia, la preservacion y la supervivencia. Incluyen las

necesidades fisioldgicas ylas de seguridad de Maslow.
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2. Las necesidades de relaciones se refieren al deseo de interaccion
con otras personas, es decir, a las relaciones sociales. Incluyen
las categorias sociales y los componentes externos de las

necesidades de estima de Maslow.

3. Las necesidades de crecimiento se refieren al desarrollo del
potencial humano y al deseo de crecimiento personal. Incluyen los
componentes intrinsecos de la necesidad de estima de Maslow,

asi como la necesidad deautorrealizacion.

La teoria de los dos factores de Herzberg

Chiavenato cita a Herzberg

1. Las condiciones de trabajo cerca de la unidad son parte de la
higiene. Integran las instalaciones y el entorno, incluidas las
condiciones fisicas, el salario y los beneficios, las politicas
organizacionales, los estilos de liderazgo, el entorno laboral, las
interacciones entre la gerencia y los empleados, el conjunto de
normas internas del departamento, las oportunidades de desarrollo,

la interaccion con colegas y mas.

2. Los factores motivadores se relacionan con perfiles aquellos

profesionales y actividades afines. Para poder obtener una

satisfaccion duradera y aumentan la productividad.
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Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

Chiavenato cita a McClelland

1) La necesidad de realizacién

Es la necesidad de éxito competitivo, blusqueda de la excelencia,
lucha por el éxito competitivo, busqueda de la excelencia, lucha por el
éxito en relacion con determinadas normas. Algunas personas tienen
una inclinacién natural por el éxito y buscan la realizacion personal, mas
gue la recompensa por el éxito en si.
2) La necesidad de poder

Es el impulso que lleva a controlar a otras personas o influir en
ellas, a conseguir que adquieran un comportamiento que no tendrian de
forma natural. Es el deseo de producir un efecto, de estar al mando. Las
personas que tienen esta necesidad prefieren situaciones competitivas y
de estatus ysuelen preocuparse mas por el prestigio y la influencia que
por el desempefio eficaz.
3) La necesidad de afiliacion

Es la inclinacion hacia las relaciones interpersonales cercanas y
amigables, el deseo de ser amado y aceptado por los demas. Las
personas que tienen esta necesidad buscan la amistad, prefieren

situaciones de cooperacion en lugar de aquellas de comprension
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reciproca

Teoria de la Equidad.
Chiavenato cita a Adams
o Propia interna: la experiencia de la persona en otro puesto de la
mismaorganizacion.
o Propia externa: la experiencia de una persona en el mismo
puesto, pero en otra organizacion.
o Otra interna: comparacion con otra persona dentro de la
mismaorganizacion.
o Otra externa: comparacidn con otra persona de otra organizacion.
Teoria de la definicion de objetivos
Chiavenato cita a Edwin Locke. La principal fuente de motivacion
es laintencién de luchar por alcanzar un objetivo.
Teoria de las expectativas
Chiavenato cita a Vroom que afirma que esta se basa en tres
conceptos.
o La valencia es el valor o la importancia que se concede a una
recompensa especifica. Cada persona tiene preferencias

(valencia) por determinados resultados finales.

Motivacion y Cultura

Las teorias de la motivacion fundadas en ciertas representaciones
culturales difieren en todos los paises. En este contexto, las teorias de la
motivacion, las expectativas y la compafila de ecuanimes, y el
establecimiento de objetivos enfatizan el razonamiento racional, el
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individualismo y el logro de objetivos. Aplicar la teoria de la motivacion.
La teoria de la motivacion ofrece muchas oportunidades para que
las empresas mejoren la moral y el ambiente en el lugar de trabajo.

Chiavenato, (2015).

Utilizacion De Las Teorias De La Motivacion
Las teorias de la motivacion ofrecen numerosas oportunidades
para que las organizaciones mejoren el animo y el clima de trabajo. lo
importa es encontrar la forma de aplicarlas en el mundo real.

Chiavenato, (2015)

Efecto De La Administracién En La Motivacion

No obstante, en lo que los sentimientos son instantdneas de
como se sienten los individuos en un rato definido, las motivaciones
son sefiales que les realizan querer modificar o situar su energia en
algo. La mayoria de la literatura motivacional explica practicas de
administracion que alientan a los individuos a laborar mas duro y
centrarse en la calidad. Asimismo, Chiavenato cita a Atkinson como un
procedimiento para aprender el comportamiento motivada que estima

componentes del medio ambiente. Chiavenato, (2015).

El Rol De La Motivacion
Por nuestros muchos afios de experiencia, sabemos que a veces
la interseccion de estos dos subconjuntos (conocimientos y habilidades)

no es suficiente, sino que falta algo mas: la motivacion. Entre los
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modelos que compiten, lo que llamamos el modelo de "compromiso”
suele ser eficaz y, a menudo, se asocia con la motivacion. Sin embargo,
en el sentido que atribuimos a la motivacion, queremos ir mas alla y
observar la propia motivacion de las personas ademas de su
participacion en el trabajo que realizan, es decir, donde se superponen
sus motivaciones, cuando la tarea en cuestion es mas beneficiosa para

usted. hobby, pasatiempo o cualquier otra razon. Alles, (2005).

Importancia En La Motivacion

Segun Robbins y Judge, (2013) La cuestion de la motivacion
puede ser parte del debate de politica publica relevante y, como
veremos, también es una de las preguntas mas relevantes que los
gerentes deben responder. La motivacion no se trata solo de trabajar
duro, es un reflejo de como te ves a ti mismo como capaz, es un reflejo
de la percepcién que tienes de tus propias habilidades. La motivacion
es uno de los temas mas estudiados en el CO. Por supuesto, la

motivacion es fundamental.

Ciclo motivacional

Segun Chiavenato, (2011) el ciclo motivacional empieza con el
surgimiento de una necesidad, una fuerza dinamica y persistente que
origina el comportamiento. Cada vez que surge una necesidad esta
rompe €l estd de equilibrio del organismo y produce un estado de
tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al

individuo a un comportamiento o accion capaz de aliviar la tension o de
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liberarlo de la incomodidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es
eficaz, el individuo encontrara la satisfaccion a su necesidad y, por tanto,
la descarga de la tension producida por ella. Satisfecha la necesidad, el
organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su adaptacion al

ambiente.

2.2.1.1 Intensidad:

Chiavenato, (2015) las personas donde trabajan en un
determinado lugar de residencia. El énfasis en la audacia no siempre
coincide con la especificidad de la motivacién, es contagioso, no puede
haber conexion entre la audacia y lo que se busca conquistar (es decir,
lo concreto, se busca la cima).

Robbins, S. y Coulter, M., (2014) el atrevimiento, un componente
de providencia de vivacidad, desplazamiento y vigor. Una individua
motivada trabajara inflexible y se esforzara. A excepcién de apropiacion,
del mismo modo se debe alimentar en avance la virtud del denuedo y su
potencia.

Robbins, S. y Judge, T., (2013) el esfuerzo de referir a alguien

hace que la mayoria de las personas es el foco de la motivacion.

2.2.1.2. Direccion:
Chiavenato, (2015) Piense en el propésito de estudios como una
costumbre dirigida. Los esfuerzos deben permanecer dirigidos hacia la

victoria de los objetivos establecidos en el itinerario. El target puede
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espécimen organizacional (concreto por la sociedad) o inconfundible
(emplazado por la institucion).

Robbins, S. y Coulter, M., (2014) siempre hay una argumentacion
gue esto es honesto para el organismo. Esperamos que los personales
tomen medidas especificas que sean coherentes con los objetivos de la
junta.

Robbins, S. y Judge, T., (2013) Piensan que es bueno para la
organizacion. Asi que debemos tener en cuenta tanto la calidad como la
intensidad del trabajo. Nos interesan las actividades cuyas metas estan

alineadas con las metas de la organizacion.

2.2.1.3. Persistencia:

Chiavenato, (2015) ellos piensan como una coyuntura de
explicacion. Un sujeto motivado tiende a encapricharse a sus acciones
incluso merendarse absolutamente sus objetivos.

Robbins, S. Coulter, M., (2014) los que se argumenta para poder
lograr los objetivos que se emplean en los trabajadores.

Robbins, s. y Judge,T. (2013) Es un. ¢ Cuanto duracién puede un
hombre proteger sus esfuerzos? Las personas motivadas siguen

haciendo tareas el periodo conveniente para conseguir sus objetivos.

2.2.2. El Desempefio Laboral
En cuanto al desempefio Chiavenato, (2011) especifica que el
desempefio en un puesto, es decir. En el comportamiento de la persona

que lo ocupa. Este desempefio situacional. Varia de una persona a otra y
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depende de innumerables factores condicionales que influyen mucho en
él. El valor de las recompensas y la percepcion de que estas dependen
del afan personal. Es la relacion perfecta costo- beneficio. A la vez el
esfuerzo individual depende de las habilidades del papel y las
capacidades personales y de su percepcion del papel que desempenfara.

De igual manera Ross, (2013) considera la administracion del
desempefio es un componente esencial en la formacion de equipos
exitosos y en la continua obtencion de excelentes resultados. Si no se
establece lo que es un desempefio excelente, las personas, por
naturaleza, tenderan a sus propios estandares, que pueden ser muy
diferentes de las expectativas que usted tenga respecto de la conducta y
las acciones que conducen a resultados excelentes. Recuerde que cada
uno tiene su propio y unico modelo del mundo).

Segun William B. Werther y Keith D., (2008) La Apreciacion de la
direccién es el procedimiento de apreciar el movimiento frecuente de sus
asignados, en otros términos, su colaboracion consumada a la
clasificacion, mostrando al final su sostenibilidad en el sistema. La
ascendiente seccion de los interpuestos busca feedback referente su
uso, y los gerentes de otros asignados requieren justipreciar el actividad
especifico para dictaminar qué proeza interceptar.

* Trascendencia de la valuacion del artificio

* Las ventajas que se obtienen al armar la valuacion en practica
sistematica talantes diversos:

a) El componente cognitivo: aquella compostura se refiere a las

creencias, las opiniones, los conocimientos o la declaracion que
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poseen los individuos.

b) El componente afectivo: aquella manera es su ingrediente
sentimental o sensible.

C) El componente conductual: aquella compostura se refiere a una
expresion se refiere a un designio de comportarse de cierto

talante acerca de cualquiera o de vislumbre.

2.2.2.1Eficacia

Segun Chiavenato, (2015) es una medida de la obtencion de
resultados.La eficacia de una organizacion se refiere a su capacidad para
satisfacer una necesidad de la sociedad por medio de la oferta de

productos, seanbienes o servicios.

2.2.2.2 Eficiencia

De acuerdo Chiavenato, (2015) indica en qué medida se utilizan
los recursos disponibles. En la practica, es una relacién entre entradas
(insumo) y salidas (resultados) o, en otros términos, una relacion entre
costos y beneficios. la eficiencia se enfoca en la mejor manera de hacer
las cosas (métodos o procedimientos) con el fin de que los recursos

(personas, maquina, equipo y materias primas).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

v Motivacion

Estado de animo que lleva una persona a comportarse de tal
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forma que pueda alcanzar determinado objetivo o0 desempefar una
actividad para satisfacer necesidades personales. Se refiere a las fuerzas
internas que llevan a una persona a mostrar un comportamiento

determinado.

v Meta

Lograr objetivos a largo plazo.

v Comunicacién

Intercambio de informaciones entre individuos. Significa hacer comun un
mensaje. En el fendmeno mediante el cual un emisor envia un
mensaje. Es el fendbmeno mediante el cual un emisor envia un
mensaje a un destinatario, y recepcion a travésde un canal que los

separa fisicamente.

v' Persistencia

Es aquella amplitud de comprender obstaculos, dificultades, desinterés,
empalago, hundimiento, aquiescencia de rendirse, es la
posibilidad de arrinconar metas y arrimar el hombro duro en las

tareas.

v' Superacion
Lo que hay que el entendimiento es como la superacién de un
atolladero o barrera, asi como la superacion que se produce en una

gestion en la que frecuencia indeterminado se desarrolla
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profesionalmente, mas y mas, aunque a paralelismo distintivo,
superando y mejorando lo que le perspectiva. tus cualidades personales.
v Objetivos

Metas o resultados que busca alcanzar la organizacion en un periodo

especifico

v Desempefio laboral
La vigencia y abundancia de los trabajadores en el desempefio de
las funciones y tareas combinacién requeridas por su responsabilidad en

el contenido de actividades ocupacionales especificas.

v Eficacia.

Indica la medida en que se han alcanzado resultados, es decir, la
capacidad para lograr objetivos. En términos globales, es la capacidad
de una organizacion para satisfacer las necesidades del entorno o del

mercado. Se refiere a los fines perseguidos.

v Conocimiento
Informacién ordenada y sistematizada. Es un activo intangible y el
recurso mas importante de la era de la comunicacion. Es aquello que

se obtiene por medio del estudio y la experiencia.

v Eficiencia.

La correspondencia entre costos y beneficios, la proporcion entre
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entradas y expectativas, es la consonancia entre lo que se puede
concederse y lo que se puede procurarse. Es intervenir lo que se
necesita, destacando los medios y métodos utilizados. Se familiariza de
desempeniar las cosas de la forma correcta, de la conducta correcta.
Productividad significa concluir con la comprobacion de inquietud el 100

% del grado y los criterios.

v Responsabilidad

Es el cumplimiento de las obligaciones o cuidado al hacer o decidir
algo, o bien unaforma de responder que implica el claro conocimiento de
qgue los resultados de cumplir o0 no las obligaciones, recaen sobre uno

mismo.

v Liderazgo

La importancia interpersonal se ejerce concerniente la profundidad
a través de la informacion interpersonal para aprehender un interesado
inconfundible. Es el transcurso de tener mano con en el procedimiento de

las personas y dirigirlas hacia metas especificas.

2.4. FORMULACION DE HIPOTESIS

2.4.1. Hipotesis General

La motivacidon tuvo una consecuencia explicativa en el desempeiio

del personal de la municipalidad de Curimana Padre Abad en el afio 2019.
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2.4.2.

Hipotesis Especificas

La intensidad de los estimulos afectd significativamente el
desemperio de los trabajadores de la municipalidad de Curimana -
Padre Abad 2019

La motivacion tuvo una trascendencia demostrativa en el
desemperio del personal de la municipalidad de Curimana Padre
Abad en el afio 2019.

La persistencia de la motivacion incide significativamente en el
desemperio de los trabajadores de la municipalidad de Curimana-

Padre Abad 2019.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGIA

3.1. DISENO DE LA INVESTIGACION
3.1.1. Tipo

El tipo de disefio de la presente investigacion es no experimental -
transversal- correlacional causal (Explicativo). Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) sefialan que la indagacion es no empirica se
define como la averiguacion que se hacen sin manipular deliberadamente
a las cambiantes de Averiguacion. Es Correlacional ya que “busca
justipreciar vinculaciones causales” es de esta manera que una

particularidad que se establecen interacciones causales es explicativa,

O ,

ofrece el consiguiente bosquejo:

Doénde:

m = Muestra

oXx = Motivacion

oy = Desempefio Laboral

r = Relacion entre las variables
3.1.2. Enfoque

La presente investigacion tiene enfoque cuantitativo y cualitativo.
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3.2. POBLACION Y MUESTRA.
3.2.1. Poblacion.

La poblacion para estudiar es todos los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Curimana. Que cuenta con 47 trabajadores,
profesionales, técnicos y auxiliares, esta informacion fue proporcionada
por la oficina de Recursos Humanos siendo el 100% de mi poblacion de

estudio.

3.2.2. Muestra

La muestra es poblacional

Grado de Instruccién Trabajadores
Profesionales 15
Técnicos 23
Auxiliares 9
Total 47

Fuente: Elaboracién propia
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3.3. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Cuadro 1: Operacionalizacion de las variables

Variables CDef|n|C|on Dimensiones Indicadores Item Escala
onceptuales s
la motivacién es su
Esfuerzo
principal  proceso Intensidad 1-4
mental. Junto con Tarea
La la conciencia, la Creccion Meta L KERT
Motivacion . -
actitud, la Comunicacion 5-8
personalidad y la
educacion. Persistencia Superacion
9-12
Objetivo
Este es el Trabaio
procedimiento de su Eficacia J 13 -
arrendatario, 'y la Conocimiento 16
transmisién es la
condicion. Depende —
de conjunto Responsabili
El individuo.
Desempefi dad 17 — LIKERT
oLaboral .. .
Eficiencia -
Liderazgo 20

Fuente: (Robbins,S. y Judge,T., 2013) y (Chiavenato,2015)

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnicas Para Emplear

En el recojo de informacion se utilizo la técnica de la encuesta.

3.4.2. Descripcion Instrumentos

Para el recojo de informacion se utilizé el cuestionario estructurado

de 20preguntas.

3.5. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Para el proceso de la informacion se emple6 el Excel 2016 y el
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SPSS version 24, losresultados seran presentados en tablas y figuras
estadisticos.
a) Nivel de fiabilidad del instrumento
El nivel de fiabilidad del instrumento se realizé mediante el alfa de

Cronbach, el resultado obtenido fue el siguiente:

Tabla 1. Resumen de procesamiento de casos

Variables Alfade Elementos N
Cronbach (items)

La Motivacion 0.920 10 20

El Desempefio

Laboral 0.845 10 10

En la tabla anterior se puede apreciar que se ha tomado 20
encuestas a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Curimana,

afo 2019.

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,898 20

Segun el criterio general, George y Mallery (2003, p. 231), sugieren las

recomendaciones siguientes para evaluar los valores de los coeficientes de
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alfa de Cronbach:
- Coeficiente alfa >.9 es excelente
- Coeficiente alfa >.8 es bueno
- Coeficiente alfa >.7 es aceptable
- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa >.5 es pobre
- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable
Por lo tanto, nuestro resultado obtenido es de 0.898 estando en el

rango de bueno,por lo que se acepta la fiabilidad del instrumento.
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CAPITULO IV

4.1. RESULTADOS DE LA VARIABLE MOTIVACION

Tabla 3. Analisis de la variable independiente motivacion

Dimensiones de la variable Motivaciéon

Estadisticos Variable
Intensidad Direccion Persistencia Motivacion

N 47 47 47 47
Moda 4 4 5 5
Mediana 4 4 5 5

Media 4,04 3.8 4,81 4,96

Varianza 0,781 0,227 0,158 0.085
Minimo 2 2 4 2
Maximo 3 4 5 3
Rango 3 2 1 2

Fuente: Encuesta aplicada

De acuerdo a la tabla 3 la motivacién tuvo un promedio de (x =

4.96), quiere decir que los trabajadores siempre estan motivados, de

acuerdo a las dimensiones intensidad tiene un promedio de (x = 4.04),

quiere decir que casi siempre la persistencia es buena para los

trabajadores, la dimension direccion tiene un promedio de (x = 3.8), quiere

decir que a veces las direccién es importante para el trabajador, es asi

mismo que la dimensién persistencias tiene un promedio de (x = 4.81),

quiere decir que casi siempre la persistencia es importante para los

trabajadores.
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4.2. RESULTADOS DE LA DIMENSION INTENSIDAD

Tabla 4. Analisis de la dimensién intensidad

Indicadores de la dimensiéon intensidad

Estadisticos

Esfuerzo Motivacion Animo Asignacién
N 47 47 47 47
Moda 4 3 3 4
Mediana 4.00 3.00 3.00 4.00
Media 3.60 3.35 3.45 3.65
Varianza 0.503 0.285 0.408 0.336
Desviaciéon estandar 0.709 0.533 0.639 0.580
Coeficiente de variacion 19.69 15.93 18.51 15.88
Minimo 2.00 2.00 2.00 2.00
Maximo 5.00 4.00 5.00 5.00
Rango 3.00 2.00 3.00 3.00
5.0 -
4.0 A 3.60 3.65
o o 3.35 3.45 o
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S
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Figura 1. Puntuacion promedio de los indicadores de la dimension

intensidad.

El indicador esfuerzo, mide el nivel de esfuerzo que realiza con
respecto a la dimensién intensidad. De acuerdo con los resultados los
trabajadores manifiestan su esfuerzo (x = 3.60).

el indicador de motivacion la cual mide si los directivos motivan a

sus trabajadores. Los resultados de este indicador, sefialan que los
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4.3.

trabajadores perciben a veces que hay poca motivacion de los directivos
(x =3.35).

El resultado del indicador de animo la cual mide si los
trabajadores su estado de animos es positivo, a sus trabajadores. Los
resultados de este indicador, sefialan que los trabajadores que a veces
hay poco animo de los trabajadores (x = 3.45).

Por ultimo el indicador de asignacion la cual mide si los
trabajadores estan de acuerdo con la asignacion de sus tareas. Los
resultados de este indicador, sefialan que los trabajadores que a veces

lo realiza con agrado (x = 3.65).

RESULTADOS DE LA DIMENSION DE LA DIRECCION

Tabla 5. Anélisis de la dimensién direccion

Indicadores de la dimension direccion

Estadisticos
Metas Tareas Comunicacién Organizacion

N 47 47 47 47

Moda 4 4 4 4
Mediana 4.00 4.00 4.00 4.00
Media 3.73 3.65 3.63 3.55
Varianza 0.307 0.336 0.394 0.459
Desviaciéon estandar 0.554 0.580 0.628 0.677
Co\f;'r‘fgi‘éide 14.88 15.88 17.32 19.08
Minimo 2.00 2.00 2.00 2.00
Maximo 4.00 5.00 5.00 5.00
Rango 2.00 3.00 3.00 3.00
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Figura 2. Puntuacion de los indicadores de la dimensién direccion

Los resultados obtenidos de los indicadores de la dimension
direccibn se presenta seguidamente. Los resultados del indicador
‘metas” muestran que los trabajadores perciben que el nivel de la
calidad de esfuerzo para lograr las metas en la organizacién presenta
ciertas barreras, aunque supera el valor medio (x = 3.73). Esto indica
que el trabajador percibe que la predisposicion a ejercer calidad de
esfuerzo para poder lograr las metas organizacionales.

Con respecto al indicador “tarea” los resultados indican que los
trabajadores perciben que, si bien las a veces las tareas permiten
cumplir las metas, (x = 3.65). Es decir, en medida regular si se da a
conocer, de alguna forma, que las tareas permiten cumplir las metas.

Con respecto al indicador “organizacion” los resultados indican
que los trabajadores perciben que, si bien existe comunicacion, el nivel
no es suficiente para mejorar considerablemente efectivamente la
comunicacién (x = 3.63). Es decir, en medida a veces si se da a

conocer, de alguna forma, el entendimiento la comunicacion da un
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4.4.

mensaje mediante preguntas, peticion de aclaraciones en la
organizacion.

Con respecto al indicador “retroalimentacion” los resultados
indican que los funcionarios perciben que, si bien existe
retroalimentacion, el nivel no es suficiente para mejorar
considerablemente efectivamente la comunicacion (x = 3.65,
CV=15.88%). Es decir, en medida regular si se da a conocer, de alguna
forma, el entendimiento del mensaje mediante preguntas, peticion de

aclaraciones, o confirmacion de entendimiento.

RESULTADOS DE LA DIMENSION DE LA PERSISTENCIA

Tabla 6. Analisis de la dimensidn persistencia

Indicadores de la dimension persistencia

Estadisticos
Capacidad Superaciébn Esmero Eficacia

N 47 47 47 47
Moda 4 3 3 4
Mediana 3,70 3,87 4,43 4,00

Media 3.60 3.35 3.45 3.65
Varianza 0.503 0.285 0.408 0.336
Desviacion 0.709 0.533 0.639 0.580
estandar
Coeficiente de 19.69 15.93 18.51 15.88
variacion
Minimo 4 4 4 4
Maximo 1 1 1 1
Rango 3.00 2.00 3.00 3.00
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Figura 3. Puntuacion de los indicadores de la dimensién persistencia

Los resultados del indicador “esfuerzo” muestran que los
trabajadores perciben que el nivel presenta ciertas barreras, aunque
supera el valor medio (x = 3.70). Esto indica que el trabajador percibe
que la predisposicion a ejercer que se siente capaz de lograr superacion
de obstaculos.

Con respecto al indicador “motivacion” los resultados indican que
los trabajadores perciben que el lider fomenta la superacion de los
obstaculos, el nivel es alto (x = 3.87). Es decir, en medida regular si se
da a conocer, de alguna forma el lider fomenta la superacion.

Con respecto al indicador “esmero” los resultados indican que los
trabajadores perciben que, si hay esmero, para mejorar
considerablemente efectivamente (X = 4.43). Es decir, en medida si se
da a conocer, de alguna forma, el esmero que tienen los trabajadores
para alcanzar los objetivos.

El dltimo indicador “eficacia”, mide si la relacion que se ejerce con

quienes el lider busca generar confianza y optimizar los recursos
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eficazmente Los resultados evidencian que los encuestados muestran
cierto nivel de eficacia y de de participacion y compromiso, dependiente
de la relacion que ejercen; es decir consideran que siempre existe buena

relacion (x = 4.0).

45, RESULTADOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Tabla 7. Estadistica descriptiva de la variable desempefio laboral

Dimensiones del

. Desempeiio laboral Variable
Estadisticos Desempeiio
Eficacia Eficiencia laboral
N 40 40 40
Moda 3.8 3.70 3.90
Mediana 3.50 3.70 3.60
Media 3.50 3.51 3.49
Varianza 0.196 0.390 0.235
Desviacion 0.443 0.624 0.485
estandar
Coeficiente de 12.66 17.80 13.01
variacion
Minimo 2.00 1.70 2.10
Maximo 4.00 4.20 4.00
Rango 2.00 2.50 1.90

Fuente: encuesta noviembre, 2018.

En la tabla 7 se observa un valor promedio de (¥=3.49) en la
variable desempeiio laboral. La explicacion de este resultado, en
sintesis, da a entender que la informacidon necesaria, la calidad
significativa para tomar decisiones eficacia y eficiente; mostrando asi
que en el ambiente de cooperacion de los trabajadores. Aun asi, la
gestion va encaminada en un nivel calificado como medianamente

regular.
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4.6. RESULTADOS DE LA DIMENSION EFICACIA

Figura 4. Estadistica descriptiva de la dimension eficacia

Indicadores de la dimension de decisiéon eficacia

Estadisticos
Compromiso Satisfaccion Conocimiento Confianza

N 40 40 40 40
Moda 3 3 4 4
Mediana 3.00 3.00 4.00 3.50
Media 3.40 3.30 3.75 3.43
Varianza 0.349 0.472 0.295 0.507
Desviacién estandar 0.591 0.687 0.543 0.712
Coeficiente de variacion 17.37 20.81 14.48 20.79
Minimo 2.00 2.00 2.00 2.00
Maximo 4.00 4.00 4.00 5.00
Rango 2.00 2.00 2.00 3.00
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Figura 5. Puntuacion promedio de los indicadores de la dimension
eficacia
El indicador “compromiso"” mide si se cuenta con un nivel de
compromiso y mejorar la calidad de servicio, (creible y relevante) para la
dimension eficacia. Al respecto los encuestados manifestaron que en
cierta medida si se cuenta con ello, pero en un nivel medio (x =3.40).

El indicador “satisfaccion”, mide si la satisfaccidon se le suministra
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oportunamente a la eficacia. En relacion a los resultados, estas indican
que la satisfaccion es eficiente, pero tampoco es el deseado por lo que
apenas supera el nivel medio (x =3.30).

El indicador Conocimiento, mide si el conocimiento, tiene un gran
soporte en el puesto de trabajo que permite lograr los resultados 6ptimos
y eficaz. El resultado muestra que en un nivel medio el conocimiento para
un optimo de la eficacia (¥=3.75).

Por ultimo, el indicador “Confianza”, mide si generalmente las
acciones de su buena decision, dependen de la informacion que le
proveen. Con respecto a tal indicador, los resultados muestran que el
conocimiento permite lograr resultados 6ptimos, por lo apenas supera el

nivel medio (x =3.43).

4.7. RESULTADOS DE DIMENSION EFICIENCIA

Tabla 8. Estadistica descriptiva de los indicadores de la dimension

eficiencia

Indicadores de la dimensién de decision

Estadisticos eficiencia
Responsabilidad Cumplimiento liderazgo Estilo
N 40 40 40 40
Moda 3 3 4 4
Mediana 3.00 3.00 4.00 3.50
Media 3.75 3.73 3.03 3.83
Varianza 0.349 0.472 0.295 0.507
Desviacién estandar 0.591 0.687 0.543 0.712
Coeficiente de 17.37 20.81 14.48  20.79
variacion
Minimo 2.00 2.00 2.00 2.00
Maximo 4.00 4.00 4.00 5.00
Rango 2.00 2.00 2.00 3.00
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Figura 6 Puntuacion promedio de los indicadores de la dimension
eficiente

El indicador “responsabilidad”, mide si el personal es responsable
para logar la eficiencia a en la organizacion muchas veces el lider da
(priorizacion, objetividad). Al respecto los resultados muestran que el
lider delega la responsabilidad para lograr eficiente gran medida el nivel
medio, aunque no es el 6ptimo para una decision eficaz (x =3.73).

El indicador “cumplimiento”, mide si el lider delega
responsabilidad para lograr eficiencia, tienen buenos resultados. Al
respecto los resultados indican que el resultado es medianamente
eficaz, superando considerablemente el nivel medio (x =3.75).

El indicador “liderazgo”, quiere decir que mide el liderazgo que se
da en la organizacion muchas veces facilita eficiencia. Al respecto los
resultados muestran que el liderazgo no supera en gran medida el nivel
medio, aungue no es el 6ptimo para una decision eficiente (x =3.03).

Por ultimo, el indicador “estilo”, mide hay un estilo que genera la
cohesién de los trabajadores que son coordinadas de la mejor manera

con otras dependencias, lo cual genera efectos positivos. Al respecto los
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resultados indican que existen eficientemente moderadas de
coordinacion los cuales de cierta manera tienen efectos en los

resultados de la cohesion de los trabajadores (x =3.83; CV=28.49%).

4.8. HIPOTESIS

4.8.1. Prueba De Hipotesis General

Ho: La motivacion no incide significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Curimana - Padre
Abad, afio 2019.

Hi: La motivacion incide significativamente en el desempefio laboral de
lostrabajadores en la Municipalidad Distrital de Curimana - Padre Abad,

ano 2019.

Tabla 9. Correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral

Prueba Pearson Desempefio laboral
Coef|C|ent_e, de 609+
correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) 0.000
N 47

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

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05).

Coeficiente de correlacion (pg): los resultados de la prueba estadistica
indican que existe una correlacién directa (positiva), con un grado de

correlacion calificado como moderado o media (ps = 0.609).
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Siendo el valor de la probabilidad calculado-significativa (P-Valor < a; 0.00
< 0.05) en la prueba de hipétesis general, se procedié a aceptar la

hipotesis alternante (H1).

4.8.2. Prueba De Hipotesis Especifica 1

Ho: Ho: La intensidad de la motivacion no incide significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Curimand - Padre Abad, afio 2019.

Hi: La intensidad de la motivacion incide significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de

Curimana - Padre Abad, afio 2019.

Tabla 10. Correlacion entre la dimension intensidad y el desempefio
laboral.

Prueba Pearson Desempefio laboral
Coef|C|ent_e, de 595+
correlacion
Intensidad Sig. (bilateral) 0.000
N 47

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

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05).

Coeficiente de correlacion (py): los resultados de la prueba estadistica
indican que existe una correlacién directa (positiva), con un grado de

correlacion calificado como moderada o media (ps = 0.595).
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Siendo el valor de la probabilidad calculado significativa (P-Valor < a; 0.00
< 0.05) en la primera prueba de hipoétesis especifica, se procedid a

aceptar la hipétesis alternante (H1).

4.8.3. Prueba De Hipotesis Especifica 2

Ho. La direccion de la motivacion no incide significativamente en el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Curimana - Padre Abad, afio 2019.

Hi: La direccion de la motivacion incide significativamente en el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de

Curimana - Padre Abad, afo 2019.

Tabla 11. Correlacion entre la direccién y el desempefio laboral

Prueba Pearson Desempefio laboral
Coeficiente de -
correlacion 558
Direccion Sig. (bilateral) 0.000
N 47

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

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05).

Coeficiente de correlacion (pg): los resultados de la prueba estadistica
indican que existe una correlacion directa (positiva), con un grado de

correlacion calificado como moderado o media (pg = 0.558).

Siendo el valor de la probabilidad calculado significativa (P-Valor < aq;
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0.00 < 0.05) en la segunda prueba de hipotesis especifica, se procedié a

aceptar la hipétesis alternante (H1).

4.8.4. Prueba De Hipotesis Especifica 3

Ho: La persistencia de la motivacion no incide significativamente en el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Curimana - Padre Abad, afio 2019.

Hi: La persistencia de la motivacion incide significativamente en el
desemperio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de

Curimana - Padre Abad, afio 2019

Tabla 12. Correlacion entre la persistencia y el desempefio laboral

Prueba Pearson Desempefio laboral
Coef|C|ent_e, de 549+
correlacion
Persistencia Sig. (bilateral) 0.000
N 47

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

Significancia bilateral (P-Valor): el valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P-valor < a; 0.00 < 0.05).

Coeficiente de correlacion (pg): los resultados de la prueba estadistica
indican que existe una correlacién directa (positiva), con un grado de

correlacion calificado como moderado o media (pg = 0.549).

Siendo el valor de la probabilidad calculado-significativa (P-Valor < q;
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0.00 < 0.05) en la segunda prueba de hipétesis especifica, se procedio

a aceptar la hipétesis alternante (H1).
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CAPITULO V

DISCUSION

En esta tesis se compararon los resultados con otros estudios
similares, distinguiendo las variables estudiadas o sus relaciones,
destacando aspectos de equilibrado o disconformidad con las
circunstancias y otros factores. En esta monografia se citan fuentes
teoricas.

Los resultados obtenidos en esta publicacion colectivamente muestran
que la motivacion afecta significativamente el desempefio de los
asignados en el barrio de Curimana en 2019.

Este resultado guarda compatibilidad con lo expresado:

Lo que corrobora Reynaga, (2016), En su compromiso de exploracion
resume el ecuanime frecuente de comprobar la motivacion y su
correlacion con el desempefio del personal del Hospital Hugo Pesce
Pescetto de Andahuaylas, 2015. La valoracién "sig" es 0,000, minimo al
ras de significancia de 0,05, rechazando la suposicién nula (Ho), por lo
gque se puede exclamar con un 95% de conviccion que la
correspondencia entre la motivacion y el desempefio profesional del
personal del Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas en el afo
2015. Existe una proporcién significativa. Llegamos a la suposicion:
79.5%, entre motivacion y desempefio profesional.

A si mismo Reynaga, (2016), en su trabajo de investigacion concluye en
el primer objetivo especifico determinar la relacibn de dimension

intensidad y la participacion
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del empleado en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas,
2015. El valor de “sig” es de 0.011 que es menor a 0.05 el nivel de
significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho); por tanto, se
puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relacion
significativa entre la dimensién intensidad y participacion del empleadoen
el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Concluimos
que: Existe una correlacion positiva media del 69.6%, entre la
intensidad de la motivacion y el desempefio laboral.

De igual modo Reynaga, (2016), En su compromiso de
perfeccionamiento concluyo para el tercer objetivo especifico establecer
la relacion de dimension persistencia con el clima profesional en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas en 2015. El costo de
"sig" es 0,004 y si es superior que el ras de trascendencia de 0.05
rapidamente se asume la deduccién nula (Ho), por lo que se puede
representar con un 95% de tranquilidad que la superficie es constante
La sustentabilidad estd relacionada con el desempefio ambiental del
Hospital Hugo Pesce Pescetto 79 Andahuaylas, 2015 Existe una
correlacion significativa entre ellos. Llegamos a la resolucion: 69.8%,

entre motivacion perseverante y validez profesional.
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CONCLUSIONES

En este trabajo, basado en la Hipoétesis general, Sig. Asintotico (bilateral)
se obtiene en 0,000, es decir, menos de 0,05, a través de la hipotesis
alternativa donde la motivacién afecta significativamente el desempefio de
los empleados en — Padre Abad, afio 2019, con una correlacion directa
(positiva), con un grado de correlacion calificado como moderado o media
(ps = 0.609).

1. Segun la Hipétesis Especifica 1, donde se obtiene que Sig.
Asintética (bilateral) de 0.000, donde es menor que 0.05, aceptando la
Hipotesis alterna, donde la intensidad de la motivacion incide
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Curimand — Padre Abad, afio 2019, con una
correlacién directa (positiva), con un grado de correlacién calificado como
moderada o media (py = 0.595).

2. Segun la Hipétesis Especifica 2, donde se obtiene que Sig.
Asintética (bilateral) de 0.000, donde es menor que 0.05, aceptando la
Hipdtesis alterna, donde la direccion de la motivacion incide
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Curimanad — Padre Abad, afio 2019, con una
correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado como
moderado o media (p; = 0.558)

3. Segun la Hipédtesis Especifica 3, donde se obtiene que Sig.
Asintética (bilateral) de 0.000, donde es menor que 0.05, aceptando la

Hipdtesis alterna, donde la persistencia de la motivacion incide
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significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Curimana — Padre Abad, afio 2019, con una
correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado como
moderado o media (ps = 0.549)., entre la persistencia de la motivacion y

el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda adiestramiento exhaustivo e incentivos y politicas
para optimizar la responsabilidad de la dependencia y coadyuvar a
su personal a adjudicarse de condicion poderoso y competente las
metas y misiones establecidas por la administracion.

Se recomienda que la intensidad de la motivacion es importante
para el desenvolvimiento de las tareas de los trabajadores y que
deben informar a su jefe inmediato de cualquier incomodidad o
peligro en el ambiente de trabajo

Se recomienda con respecto a la direccion, mejorar el
desemperio, implementar los roles de liderazgo debe centrarse en
los requerimientos y el cambio que los impulsa, y se fomenta una
condicion positiva hacia las tareas.

Se recomienda mediante capacitaciones, charlas, conferencias,
seminarios o talleres para percibir las motivaciones a prolongado
tiempo del personal para proceder la responsabilidad y, en dltima
pretensién, para forma voluntarios para participar en proyectos

desafiantes y tareas similares.
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LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CURIMANA-

PADRE ABAD, ANO 2019.

ANEXO N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General
¢De qué manera la motivaciéon
incide en el desempefio laboral

de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de
Curimanéd—Padre  Abad, afio
2019?

Objetivo General
Determinar de qué manera
la motivacion incide en el
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Distrital de
Curimand - Padre Abad,
afio 2019.

Hipétesis General

La motivacién tuvo una consecuencia
explicativa en el desempefio del
personal de la municipalidad de
Curimanéa Padre Abad en el afio 2019.

Problemas Especificos

a) ¢En qué medida la
intensidad de la motivacion
incide en el desempefio
laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital
de Curimand - Padre
Abad, afio 20197

Problemas Especificos

b) ¢De qué modo la direccién
de la motivacién incide en
el desempefio laboral de
los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de
Curimand - Padre Abad,
afio 2019?

c) ¢De qué manera la
persistencia de la
motivacioén incide en el
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Distrital de
Curimana - Padre Abad,
afio 2019?

Objetivos Especificos

a) Determinar en qué
medida la intensidad
de la motivacion incide
en el desempefio
laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Distrital
de Curimana — Padre
Abad, afio 2019.

Objetivos Especificos
b) Determinar de qué
modo la direccién de
la motivacién incide en
el desempefio laboral
de los trabajadores en

la Municipalidad
Distrital de Curimané —
Padre Abad, afio
2019.

c) Determinar de qué
manera la persistencia
de la motivaciénincide
en el desempefio
laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Distrital
de Curimana —Padre
Abad, afio 2019.

Hipétesis Especificas

a) La intensidad de los estimulos
afecto significativamente en el
desempefio  laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Curimand - Padre
Abad, afio 2019.

Hipotesis Especificas

b) La motivacion tuvo una
transcendencia demostrativa en el
desempefio del personal de los
MunicipalidadDistrital de Curimana
- Padre Abad, afio 2019.

c) La persistencia de la motivacion
incide significativamente en el
desempefio  laboral de los
trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Curimand - Padre
Abad, afio 2019.

La Motivacion
a) Intensidad

®  Esfuerzo

o Tarea

b)  Direccion
® Meta

®  Comunicacién

c) Persistencia
®  Superacion
®  Objetivos

El Desempefio Laboral

c) Eficacia
®  Trabajo

®  Conocimiento
d) Eficiencia

®  Responsabilidad
®  liderazgo

Disefio de Investigaciéon
No experimental transversal, correlacional (causal) explicativo

Tipo de Investigacion
Correlacional

Enfoque
Cuantitativa y Cualitativa

Técnica
Encuesta

Poblacién
47 trabajadores entre profesionales, técnicos y
auxiliares

Muestra
Poblacional

Estadistico de prueba

. Chi cuadrado de Pearson
. Coeficiente de correlaciénde
Pearson
Validacion

] Alfa de Cronbach

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 2: CUESTIONARIO

ENCUESTA SOBRE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL
Buenos dias, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinidn respecto
a la motivaciéon y el desempefio laboral, por lo que agradeceremos, responder a

las preguntas formuladas con mucha sinceridad. Es an6nimas. Gracias.

I.  Instrucciones: Marque con un aspa “X”, segun corresponda

1=Nunca 2=Casi Nunca 3=A veces 4=Casi siempre 5=Siempre

LA MOTIVACION

I. INTENSIDAD (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) Calificacién

112 34 5

1. El trabajo que realiza requiere de mucho esfuerzo

2. El directivo motiva a sus trabajadores

3. Su estado de &nimo es positivo cuando trabaja

4. Estas de acuerdo con la asignacion de tarea y lo realiza con agrado

II. DIRECCION (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado Calificacién

5. La alta calidad del esfuerzo permite lograr las metas

organizacionales

6. Las tareas que realizas te permiten cumplir tus metas

7. El lider fomenta una comunicacién asertiva

8. La comunicacion en la organizacion permite la interaccion de los

colaboradores

[ll. PERSISTENCIA (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado) Calificacion

9. Se siente capaz de lograr la superacion de obstéculos en la
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organizacién

10. El lider fomenta la superacion de obstaculos en la organizacién

11. Ud. tiene el impulso de alcanzar los objetivos con esmero

12. El lider impulsa a alcanzar los objetivos con eficacia

EL DESEMPENO LABORAL

IV.EFICACIA (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado) Calificacién
2 34| 5

13. El nivel de compromiso mejora la calidad de trabajo

14. El lider manifiesta satisfaccion de calidad de trabajo que realizas.

15. El conocimiento dentro del puesto de trabajo te permite lograr

resultados 6ptimos

16. El lider genera confianza y busca optimizar los recursos

eficazmente

V. EFICIENCIA (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado) Calificacién
20 34| 5

17.El lider delega responsabilidad al personal para lograr la eficiencia

18.Ud. es responsable del cumplimiento de los objetivos de la

organizacién

19.El liderazgo que se imparta en la organizacién permite lograr la

eficiencia

20.El estilo de liderazgo genera cohesion de los trabajadores de la

organizacién
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