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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general: Determinar la relacion que existe entre
la motivacion y el desempefo laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Urubamba — 2020, orientdndose con las teorias de Chiavenato (2009),
Grant y Berg (2012), Shah, Burgoyne, Mohammad y Rezk Salleh (2017) para
presentar la variable motivacion y, las de Sonnentag, Volmer y Spychala (2010),
Chévez (2014) y Tims, Bakker y Derks (2015) para el desempefio laboral. Aplicando
una metodologia de enfoque cuantitativo de tipo aplicado disefio no experimental
nivel correlacional y estudio transversal, con una poblacién de 33 colaboradores y
muestra similar (censal) de 33 que reportaron informacion a través de dos
cuestionarios procesados con la escala de Likert y comprobados con la prueba de
confiabilidad y validados por expertos. Obteniendo el resultado: que existe una
relacion positiva y buena entre las variables motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Urubamba — 2020, tal como
evidencia la prueba de Rho de Spearman con un coeficiente de correlacion de
0.623 y una significancia bilateral de 0,000 < 0,05, que rechazo la hipotesis nula 'y
acepto la hipotesis alterna. Concluyendo: La organizacion debe aplicar
orientaciones que permitan procedimientos para un mejor desempenio laboral como
proceso que se mide con el cumplimiento de sus metas a través del quehacer del
personal; entendiendo que el éxito del proceso debe hacer énfasis en garantizar la

mejora continua y constante.

Palabras claves: motivacion, desempefio laboral, proactivo, responsabilidad,

competencias.
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Abstract

The general objective of the research was: To determine the relationship that exists
between motivation and job performance of the workers of the Provincial
Municipality of Urubamba - 2020, orienting itself with the theories of Chiavenato
(2009), Grant and Berg (2012), Shah, Burgoyne, Mohammad and Rezk Salleh
(2017) to present the motivation variable, and those of Sonnentag, Volmer and
Spychala (2010), Chavez (2014) and Tims, Bakker and Derks (2015) for job
performance. Applying a methodology of quantitative approach type applied non-
experimental design correlational level and cross-sectional study, with a population
of 33 collaborators and a similar sample (census) of 33 that reported information
through two questionnaires processed with the Likert scale and verified with the
Reliability tested and validated by experts. Obtaining the result: that there is a
positive and good relationship between the motivation variables and the work
performance of the workers of the Provincial Municipality of Urubamba - 2020, as
evidenced by the Spearman Rho test with a correlation coefficient of 0.623 and a
significance 0.000 <0.05, which reject the null hypothesis and accept the alternative
hypothesis. Concluding: The organization must apply guidelines that allow
procedures for better job performance as a process that is measured with the
fulfillment of its goals through the work of the staff; understanding that the success
of the process must emphasize guaranteeing continuous and constant

improvement.

Keywords: motivation, job performance, proactive, responsibility, skills.
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I. INTRODUCCION

Para esta investigacion se tomara como variables a la motivacion y el desempefio
laboral ya que son prioridad en todas las organizaciones publicas o no, estando
obligadas a mantener y desarrollar eficientemente a su personal, razén por la que
es necesario su estudio y analisis. Por eso los encargados deben de
responsabilizarse del liderazgo en el area publica, con el fin de estimular, dirigir y
motivar a sus empleados, con el objeto de optimizar el desempefio laboral por
medio del logro de objetivos proyectados, colaborando a que los colaboradores se
sientan comprometidos. Siendo, también un procedimiento que provoca y dirige la

actividad eficiente y eficaz de los trabajadores.

Segun Bedodo (2006) la motivacion laboral esta relacionada con compensaciones
a los trabajadores, van relacionadas a la motivacion en el centro laboral, si tienen
buen disefio, influyen en la motivacion en el centro laboral, como en la motivacion
de los colaboradores, cuando estos muestran O6ptimos desempefios. Las
compensaciones influyen en la motivacién que combina impulsos externos, como
estimulos internos, vinculados a la propia tarea en el lugar de labores, concluye, de
gue, a mayor motivacion, el rendimiento en el trabajo sera mayor, el mismo que

demostrara un alto grado de desempefio laboral.

Segun Locke (1968), sostiene, que el origen de motivacién de esforzarse del
empleado son las ganas de laborar, para obtener un objetivo, que determina la
direccién del comportamiento. Indica que el grado de productividad en la labor va
aumentar si: en condiciones donde el objetivo, sea especifico, se vea claramente
delimitado y se establezcan formalmente, si los trabajadores forman parte del
proceso de los objetivos. Si se trazan objetivos complicados (previamente
reconocidos por el colaborador). Si las diferencias en los montos de los bonos van
vinculados a cambios en los objetivos, Locke afirma que la satisfaccion en el trabajo

de los empleados pendera del nivel de consecucion de los objetivos (pp.126-127)

La municipalidad Provincial de Urubamba es una entidad publica, ubicada en la
plaza se Armas de Urubamba- Departamento del Cusco, no ha sido ajena a la

problematica descrita; en una reunion llevada a principios del afio 2020 realizada



con los gerentes y jefes de area expusieron las problematicas de los area a cargo,
dando énfasis en las que tienen el cumplimiento de metas, observandose que, el
personal ha sido afectado por varios factores motivacionales en el afio 2019, lo
que conllevo a cambiar la perspectiva del desempefio laboral 2020, por tal razon,
al realizar la investigacion se observo ciertas afectaciones a la institucion, ya que
de las 6 areas que trabajan con cumplimento de metas solo 2 cumplieron con la

meta.

Los empleados del Municipio de Urubamba tienen sus funciones asignadas segun
el puesto de trabajo que desempefian y las funciones a realizar se pueden observar
en el MOF y ROF de la Municipalidad Provincial de Urubamba, estos instrumentos
de gestidén no son de conocimiento total del personar ya que no es asignada por la
institucién al momento de asumir sus funciones, lo cual hace que el personal
contratado desconozca sus funciones, y a veces exista duplicidad de funciones, a
su vez la inexistencia de capacitacion del personal; en las municipalidades no todas
las personas que cubren los puestos de trabajo se encuentran debidamente
capacitados o conocen las funciones a realizar, ya que muchas veces los puestos
son ocupados por favores politicos, existe desconocimiento de deberes y
responsabilidades del puesto asignado, ocasionando ineficacia en el desarrollo
personal, profesional y laboral y perjudicando el desempefio de los trabajadores
del area.

Una remuneracién econémica; de acuerdo a los cargos, responsabilidades y
funciones encomendadas, esto genera satisfaccion personal, motivacién material y
espiritual si lo es asignado; muchas veces las horas extras realizadas nos son
compensadas econOmicamente; y cuando se solicita permiso por horas extras

acumuladas no acceden al permiso.

Con todo lo expuesto lineas arriba se puede observar que a falta de lo ya descrito
se crea en el trabajador una falta de confianza personal, falta de identificacién con
su centro de labores y falta de trabajo colaborativo, generando con ello falta de
productividad y efectividad en las labores encomendadas.

De acuerdo a ello se formula la siguiente problematica general: ¢ Cudl es la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados del Municipio de



Urubamba - 2020?, y los siguientes problemas especificos: 1. ¢ COmo se relaciona
el Proceso Psicoldgico y el desemperio laboral en los empleados del Municipio de
Urubamba - 20207, 2. ¢En qué medida se relaciona la actitud con el desempefio
laboral de los empleados del Municipio de Urubamba - 2020? Y 3. ¢ En qué medida
se relaciona el entorno Social y Natural con el desempefio laboral de los empleados
del Municipio de Urubamba - 20207?

La justificacion tedrica de la investigacion es para interpretar la motivacion como
principal pilar para que pueda desempeniar el trabajador de la mejor manera tanto
con el area usuaria como con sus comparieros, buscando asi se desarrolle de la
mejor manera la relacion de motivacion y desempefio. Siendo la justificacion
practica analizar la importancia de las compensaciones econdmicas de acuerdo a
las funciones, responsabilidades, y cargas laborales al personal de la municipalidad
provincial de Urubamba, el cual es un motivante principal pero siempre y cuando
sea asignado de acuerdo a funciones asumidas y ejecutadas. |, la justificacion
metodoldgica la aplicacion del proceso de investigacion cientifica para interpretar

la problemética sefialada sugiriendo soluciones.

El objetivo general de este trabajo: Establecer la relacion existente entre la
motivacion y el desempefio laboral de los empleados del Municipio de Urubamba -
2020. Y los siguientes objetivos especificos a mencion: 1. Establecer la relacion
del Proceso Psicoldgico con el desemperio laboral en los empleados del Municipio
de Urubamba - 2020, 2. Establecer la relacion de la actitud con el desempefio
laboral de los empleados del Municipio de Urubamba - 2020 y 3. Establecer la
relacion del entorno Social y Natural con el desempefio laboral de los empleados
del Municipio de Urubamba — 2020.

Siendo la hipotesis general: Existe relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los empleados del Municipio de Urubamba - 2020. Tenemos las
siguientes hipétesis especificas: 1. Existe relacion del proceso Psicolégico con el
desempenio laboral en los empleados del Municipio de Urubamba - 2020, 2. Existe

relacion entre la Actitud y el desempefio laboral de los empleados del Municipio de



Urubamba - 2020 y 3. Existe relacion entre el entorno Social y Natural y el

desemperio laboral de los empleados del Municipio de Urubamba — 2020.

Il. MARCO TEORICO

Para desarrollar este trabajo, estamos considerando antecedentes de importancia,
en el ambito Internacional tenemos en Guatemala a Sum. (2015), en su
investigacion titulada Motivacion y Desempefio laboral en los Administrativo de una
compafiia de alimentos de Quetzaltenango. Sostuvo de Objeto General precisar el
influjo de la motivacion en el desemperio laboral del personal de administracién en
la compafiia. Su disefio fue descriptivo, mediante una prueba psicométrica. La
poblacion se conformé por 34 colaboradores de la empresa, entre 18 y 44 afos.
Los resultados determinan que la motivacion se vincula con el desempefio laboral
del personal, estadisticamente dentro de la significacion y fiabilidad, concluyendo
gue los empleados estan satisfechos con los incentivo y recompensa obtenidas por

su buen desempeiio laboral.

Igualmente, en Ecuador tenemos a Cadena (2019), en su trabajo llamado La
Motivacién y su vinculaciéon con el Desempefio Laboral en la Compafia Envatub
S.A. de Pichincha. Tuvo como Objetivo General estudiar el vinculo de la motivacion
y el desempefio laboral en los obreros de la institucion, se empled un estudio
cuantitativo, no experimental de corte transversal, descriptivo y correlacional, con
una poblacién de cincuenta colaboradores. Concluyendo que existe vinculo entre

las variables.

Asi mismo, en Cuba tenemos a Bohorquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020), en
su Articulo Cientifico titulado La Motivacion y el Desempefio laboral: El Capital
Humano como clave en una compafia. Tuvo como Objeto General el estudiar la
motivacion y el desemperfio laboral de los empleados del GAD; con metodologia de
enfoque mixto, con alcance descriptivo, arrojando como resultados un 25% de
empleados insatisfechos en lo concerniente a lo fisiolégico, ademas un 35%
insatisfecho en requerimiento de mando y un 35% insatisfechos con la igualdad de
la institucion. Concluyendo que hay un apropiado escalén de motivacion, el cual

influye favorablemente en el desempefio laboral del personal.



También tenemos en Guatemala a Morales (2017), en su trabajo de nombre
Factores Intrinsecos y Extrinsecos que mas intervienen en la Motivacion y su
Repercusion en el Desempefio Laboral de los colaboradores. Sostuvo de Objeto
General reconocer los factores de motivacion que repercuten en el desempefio
laboral del personal, ofreciendo estrategias que aumenten los factores mas
intervinientes, en la compafia. Su metodologia fue de tipo cuantitativo, con
estadistica descriptiva y de enfoque cualitativo. Se trabajé con una poblacion de 17
colaboradores con una muestra no aleatoria, se concluyd, que los factores de
motivacion pueden repercutir en el desempefio de los empleados, el fomento de
estos es de gran importancia y beneficio tanto para los colaboradores al tener las
condiciones adecuadas, como para la organizacibn en el aumento de la

productividad.

Por otro lado, tenemos en Nicaragua a Meléndez, Pineda y Solis (2018), en su
trabajo llamado Estudio de la Motivacion y su influencia en el desempefio laboral
del personal Administrativo del Grupo Industrial Agrosa, de la ciudad de Ledn,
segundo semestre del 2017. Tuvieron como Objeto General estudiar la repercusion
de la motivaciébn en el desempefio laboral de los colaboradores del sector
Administrativo del Grupo. La metodologia fue no experimental de campo,
transversal, de estudio explicativo, con enfoques de estudio, Cualitativo y
Cuantitativo. La poblacion fue la misma que la muestra, 10 trabajadores,
concluyendo que la motivacion de estos empleados incurre directo en su
rendimiento, ya que sostener un grado de motivacién grato en el centro de trabajo,

ha hecho que los colaboradores consigan un alto grado de rendimiento.

En el ambito nacional tenemos a Ruiz (2016), en su investigacion de titulo
Motivacion y desempefio laboral del personal de la unidad ejecutora 400 DIRES
San Martin 2014. sostuvo como objeto establecer el nivel de vinculacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de la UE-400. Con un disefio
descriptivo correlacional, no experimental, con poblacion de 84 colaboradores de la
institucion, tomando la misma cantidad como muestra, arrojando como resultado
gue el 50% de los empleados, mostraron niveles negativos de desempefio,

concluyendo que gran parte del personal presenta un nivel bajo de motivacion,



debido a que los empleados son indiferentes con los bonos de efectivo, ya que se

fijan mas en su persona.

Asi mismo, Granda y Melendres (2017), en su trabajo llamado Motivacion para
optimizar el desempefio laboral del personal de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Trujillo S.A. Agencia San Ignacio 2017. Tuvo como objeto determinar la
relacion que existe entre motivacion y desempefio de los colaboradores, con
metodologia descriptiva, correlacional no experimental, con enfoque cuantitativo,
con poblacion de 32 colaboradores y muestra de la misma cantidad. Se concluy6
gue los colaboradores presentan altos grados de competitividad en el desarrollo de

habilidades, y son demostrados cuando llegan los cierres de mes.

También esta Serrano (2016), en su trabajo titulado “Influencia de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los empleados CAS del Municipio de
Carabayllo”. Tuvo por objeto establecer los factores de motivacion que intervienen
el rendimiento de labores de los empleados del CAS del Municipio de Carabayllo.
La metodologia fue de tipo explicativa - descriptiva correlacional, con muestra de
104 personas, por medio de encuestas que miden las variables. Concluyendo que
los factores de motivacion contribuyen de forma positiva en el rendimiento de

labores de los empleados.

Torres y Quijaite (2019), en su trabajo de nombre Motivacion y Desempefio Laboral
del personal de la Compafia de Transporte Leonel S.A.C, Santa Anita — 2018.
Sostuvo como Objeto General establecer como la motivacion se vincula con el
desemperio laboral en la compafia. Su disefio fue no experimental-transversal, de
tipo aplicado, correlacional. La poblacion fue de 30 empleados. Concluyendo que
hay vinculacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de la
entidad, valorando el rol predominante de los factores extrinsecos segun los

intrinsecos.

Por otro lado, tenemos a Rojas (2019), en su trabajo de titulo Motivacion vy
desempeiio laboral del personal de enfermeria del servicio de neonatologia del
Nosocomio Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018. sostuvo como Objeto General
fijar el vinculo entre la motivacion y el desemperio laboral en el nosocomio. Con un

método hipotético — deductivo, cuantitativo de grado correlacional y no experimental



— transversal. La poblacién fue de 50 profesionales, con un muestreo no
probabilistico. Se concluy6 que hay correlacion moderado - positivo (r= 0,558) entre

la motivacion Intrinseca y el desempefio laboral en los profesionales del nosocomio.

Sobre las teorias relacionadas al estudio consideramos las variables motivacion y

desempeiio laboral, veamos:
Variable motivacion

Chiavenato (2009, p 236), define: La motivacibn como una sucesion psicologica
basica. Juntamente a la percepcion, las actitudes, el temperamento y la ensefianza,
es un de las partes mas relevantes para asimilar el proceder de ser humano.
Interrelaciona con otro proceso intermediario y con el ambiente. Como sucede con
las sucesiones cognitivas, la motivacion no puede ser observada. Es un supuesto
caso que sirva para ayudar a entender la conducta humana. Asimismo, la
motivacion es una sucesion que pende del curso, la fuerza y la firmeza de los
esfuerzos de un individuo para obtener propésitos especificos. Por otra parte, las
dimensiones de la variable motivacion se tomaron de Chiavenato (2009) son:

proceso psicoldgico, actitud y entorno social y natural.

Grant y Berg (2012), Los efectos de la motivacion prosocial en la institucion,
fortalecen las relaciones con el desempeio proactivo. Asimismo, Ghaffari, Mad
Shah, Burgoyne, Mohammad y Rezk Salleh (2017), la motivacion aumenta el
desempeiio de los empleados, por medio del factor de responsabilidad. También,
Ong Choon, H. y Noor Hayati Binti, K. (2016) la motivacién mejora el desempefio
laboral induciendo a una persona alcanzar un equilibrio satisfaciendo sus

necesidades.
Dimensiones de la variable motivacion

Chiavenato (2009), explica la primera dimension, Proceso Psicoldgico: En algun
instante, en el individuo puede producirse una idea (ésta podria provocarse por el
raciocinio, la retencién o el sub-consciente). Las ideas, se vinculan con el afecto y
las sensaciones, que finalizan en una actitud. Para producirse una actitud, favorable

0 no, participan factores como la imagen propia, las convicciones y los valores de



ética y moral del ser humano. Si la actitud es favorable, inmediatamente se produce
un pretexto para ejecutar la accion. A este pretexto se le llama motivacién. Obvio
que, en la accion participan el entendimiento, las facultades y las destrezas del ser
humano, de los que pendera la calidad de lo planificado, segun la perspectiva suya
o de los demas. (p. 236)

Por otro lado, Cuesta (2010, p. 69), proceso psicologico aparece de forma natural
por medio de requerimientos psicoldgicos y de los trabajos de incremento, porque
cuando los individuos se perciben motivados de forma interna es porque proceden
por sus beneficios particulares, relacionados a la sensacién que le suministra el

desafio a hacer en la labor a desenvolverse.

Proceso psicolégico, primer indicador: Autonomia, Martinez, J. (2007, p. 715), es la
capacidad de regularse el comportamiento a su propio criterio, sin influencias
externas o internas. Segundo indicador: Aptitud, Lahy, J. (2017, p.93), cualidades
necesarias que permiten realizar minuciosamente la mayoria de las tareas
realizadas por el hombre. De igual forma un concepto importante para la orientacion
profesional. habilidad o destreza que tiene un individuo para realizar una tarea con
optimo desempefio. Tercer indicador: Responsabilidad, De Febres, M. (2007, p.
119), esta ligada a la vocacion, tiene que ver con cumplir con las obligaciones; con
rendir cuentas; con seguir al subconsciente, no como un hecho de esclavitud, sino
como actividad de compromiso que dignifica a cada individuo, también se relaciona
con el asumo de las consecuencias de nuestras acciones. Cuarto indicador:
Seguridad, James, J. (2012, p. 10), es sentirte confiado de tus talentos y habilidades
de forma realista, ser seguro de uno mismo es cuestion de identificar y desarrollar

la iniciativa personal, la determinacion y la resiliencia.

Chiavenato (2009), define la segunda dimension, Actitud como: Saber hacer que
suceda. La actitud de emprender, deja superar objetivos, aceptar peligros, proceder
como medio de reforma, adicionar valoracion, alcanzar a la perfeccion y orientarse
en los resultados. Eso, hace que los individuos alcancen la autorrealizacion de su
potencial. (p. 50). Asi mismo, Maxwell, J. (1997, p. 8), la actitud es una emocion
interior expresada en el comportamiento. Es por eso que a la actitud se le reconoce

sin decir nada.



Actitud, primer indicador: Perseverancia, Echevarria, O (2018, p.68), término
empleado en diferentes circunstancias de la vida, solo se debe tener una meta clara
y justificable junto con el esfuerzo, la motivacion y dedicacion, derribando
obstaculos siguiendo adelante sin rendirse. Es por eso que la constancia es el
nacleo del éxito en varias ocasiones, aunque deberia decirse que la llave del éxito
es conocer cuando perseverar y cuando no. Segundo indicador: confianza
personal, Branden, N. (1995, p. 43), est4 directamente relacionado a la estima
propia, es decir el confiar en lo capaces que somos para afrontar los retos béasicos
del dia a dia, reside en la valoracion y el reconocimiento de lo que uno es y lo que
podria ser, basado en los cuatro componentes primordiales en los individuos: fisico,
psicoldgico, social y cultural, incrementando la seguridad ante uno mismo y ante
los demas. Tercer indicador: Oportunidades, Mufioz, C. (2010, p. 134), la
disposicion de un periodo temporal apropiado para cumplir un objetivo, mayormente

personal, son momentos que resultan propicios para realizar una accion.

Granada, H. (2001), define la tercera dimension, entorno Social y natural: Se
entiende como el modelo de interaccion que se forma entre un individuo social con
otros en proporcion de ciertas caracteristicas del ambiente y del impacto percibido
sobre el mismo, segun tareas hechas por los individuos. Segun esto, dos
dimensiones del ambiente se muestran transformando tal interaccion: espacio y
tiempo. En tal direccionamiento, el apoyo por los elementos tiempo-espaciales
manifiestan el temple de esta interaccion con las correspondientes formas que la
educacion, la doctrina o las cogniciones sociales le designan. (p. 390). Asimismo,
Fischman (2011), entorno social y natural es la motivacion que no emana de uno,
ya gque proviene de las consecuencias en el entorno donde se desenvuelven los

seres humanos, ya sea en el centro de labores, hogar o habitad.

Entorno social y natural, primer indicador: Identificacién, Paramo, P. (2008, p. 541),
es la caracteristica que tiene un sujeto, gracias al cual es conocido. Sin desconocer
el punto de vista biolégico que lo forman, gran parte de esta, la conformamos a
partir de las interacciones sociales que inician con la naturaleza, en casa, escuela
y con las personas que se conocen a lo largo de su existencia. Segundo indicador:
Relaciones entre personas, Genao, M., Pérez, A. y Castro, R. (2014, p. 22), son

una asociacion de reglas, principios y técnicas que usamos para relacionarnos con



los demas de una manera favorable, basada en emociones y sentimientos, son
todas las actitudes que trasmitimos para coexistir con los deméas de una forma
pacifica. Conocida también, como el arte de llevarse bien con los demas. Tercer
indicador: Politicas de la compafiia, Casanovas, A. (2013, p. 3), estas, dictan la
conducta que espera la compaiiia tanto de sus colaboradores como de los demas
gue se vinculan con ella, permitiendo uniformizar valores, criterios y cultura,
factores importantes en organizaciones multinacionales, donde las diferencias
juridicas, culturales y sociales pueden ocasionar notables distorsiones

institucionales.
Variable desempefio laboral

Referente a la segunda variable desempefio Laboral, en concordancia con
Sonnentag, Volmer y Spychala (2010, p 427), lo define como la calidad de la labor
que ejerce una persona en la compaifiia, considerando sus competencias
profesionales y sus destrezas interpersonales, influyendo directamente en los
resultados de la compafia. Por ello, Chavez (2014, p. 76), define Desempefio
Laboral como: El procedimiento técnico que sostiene como propdsito realizar un
estimado cuantitativo y cualitativo, por parte de los superiores cercanos, del nivel
de eficacia con que los empleados realizan las tareas, metas y responsabilidades
en sus puestos laborales. Asi mismo, Esparragoza (s/f, p. 14), precisa: Son
acciones o procederes observados en los colaboradores que son importantes para
los propoésitos de la companiia, y que podrian ser medidos como habilidades de

cada empleado y su grado de cooperacion a la compaiiia.

Segun, Dessler y Varela (2011, p. 222), definen: Es una sucesion que se cuantifica
con la obtencién de los propésitos de la institucion por medio del rendimiento de los
empleados; También manifiesta que, para un proceso exitoso, se debe de enfatizar
la garantia de un mejoramiento sostenido y persistente, no solo cuando haya
imperfeccién, es decir, hacer auditorias, asignar objetivos estratégicos y asegurar
capacitaciones a los colaboradores. Por otra parte, las dimensiones de la variable
desemperfio laboral se tomaron de Dessler y Varela (2011) son: Eficiencia, mejora

continua y metas de la organizacion.



Tims, Bakker y Derks (2015), examinamos que el compromiso laboral y el
desempeiio laboral del personal aumenta por medio de la elaboracion del trabajo.
Asimismo, Jayaweera (2015), sugiere que existe una vinculacion significativamente
favorable entre la importancia de trabajar con la motivacion laboral, factores
ambientales de trabajo y desempefio laboral. Segun Margahana, Haryono y
Muftasa (2018) el desempefio paramédico puede aumentar por medio del

comportamiento organizacional a través de la motivacion y satisfaccion laboral.
Dimensiones de la variable desempeiio laboral

Primera dimension, Eficiencia: Segun, Rojas, Jaimes y Valencia (2018, p. 4), del
latin efficientia, actividad, fortaleza, virtud de generar. Perspectiva que manifiesta
la habilidad de generar el maximo rendimiento con el minimo de herramientas,
fuerza y tiempo, por lo que es el eficiente uso de las herramientas utilizables para
el logro de los objetivos esperados. Segun Fernandez y Sanchez (1997, p. 39),
facultad de decidir sobre alguien para alcanzar un resultado eficiente, mide la
habilidad o cualidad de el actuar de un sistema o individuo para obtener el logro de
un proposito especifico, disminuyendo el uso de herramientas.

Eficiencia, primer indicador: conocimiento y capacidad, Barrios, Olivero y Acosta
(2017, p. 22), son recursos que estan bajo la gestion empresarial y que facilitan
crear estrategias de valor organizacional. Segundo indicador: Productividad, Carro
y Gonzalez (s/f, p.1), involucra el mejoramiento de los procesos productivos. El
mejoramiento denota una comparacion positiva entre el nimero de herramientas
usadas y el niumero de bienes fabricados. Tercer indicador: efectividad, Barrios,
Olivero y Acosta (2017, p. 24), hacer bien las cosas, correctas, las tareas que se

realicen de manera Optima y competente.

Segunda dimension, Mejora Continua: Segun, Vallejo (2001, p.84), se cimienta en
la capacitacion constante, aplicando técnicas y herramientas que miden la
efectividad de los procesos (disefio, ejecucion, medidas de control y ajuste). Mejora
continua, primer indicador: Iniciativa de los colaboradores, Fernandez (2002, p. 67),
Aportan sugerencias por distintas tareas de desarrollo y actividades sin que se lo
soliciten, son colaboradores que participan. Segundo indicador: mejorar para lograr
objetivos, Chavez (2014, p. 21), es necesario mantener vinculos interpersonales



positivos, para el alcance de los propdsitos de la compafiia; la eficiencia de recursos
y tiempo solo se obtendra cuando entre los trabajadores exista la destreza de
mantener una interaccion positiva, constante y sostenible. Tercer indicador: Calidad
de trabajo, De Chavez (2014, p. 121), usa el tiempo necesario para realizar las
actividades del trabajo. Cuarto indicador: Trabajo en equipo, De Chavez (2014, p.
225), Asume con agrado y disposicion las tareas y actividades encomendadas en

la institucion.

Tercera dimension, Metas de la organizacion: Segun, Molina, H. (s/f, p. 24), las
metas y el logro de éstas, son determinantes de la emocion y de la conducta; la
relevancia y el comprometerse con los propdsitos son preciados para la intensidad
y la perseverancia, motivando a un esfuerzo superior, canalizar la retencién,
desarrollo de estrategias y persistencia frente al fracaso. Metas de la organizacion,
primer indicador. Metas estratégicas, Molina (s/f, p. 77), son las que estan
predeterminadas por los altos mandos de una compafia;, comdnmente son
objetivos a largo plazo. Segundo indicador: Metas tacticas Chavez (2014, p. 141),
suelen ser preestablecidas por el mando medio, para centrarse en las acciones que
permitan la obtencion de metas. Tercer indicador: Metas operacionales, De Chavez
(2014, p. 87), son preestablecidas por un nivel inferior al mando medio, se focalizan

en metas de corto plazo.

lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

a) Enfoque
Fue de enfoque cuantitativa, dado que, la recopilacion de data se dio por medio de
cuestionarios, logrando demostrar la hipotesis. Ademas, en lo estadistico se
requiri6 el uso del SPSS VERSION 25, el cual ayudo para la evaluacion de
variables, mediante las preguntas del instrumento. La base fueron los datos
recolectados y procesados, que permitid realizar la evaluacion de las hipotesis
indicadas obteniendo los desenlaces a la investigacion, siendo hipotético deductivo.

Con base en, Tovera (2016), indica la definicion de la investigacidon cuantitativa, “Es



la medicion de la informacion recolectada mediante las encuestas los cuales se

tendran que aplicar un tratamiento estadistico” (p.115).
b) Tipo

El tipo de investigacion fue aplicado, puesto que la tesis ayudara a resolver un
problema establecido, haciendo un énfasis en la busqueda y fortalecimiento del
conocimiento para su aplicacion. Citando a Gomez (2006, pag. 4) la investigacion
aplicada utiliza el intelecto, hallazgos y sintesis de la investigacion béasica para
resolver el problema especifico.

c) Nivel

Fue descriptivo — correlacional, debido a que, especifica la conexién de las dos
variables motivacion y desempefio laboral. Herndndez, Fernandez & Baptista
(2014, p.92-93) mencionan: “...los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.” Sobre
los estudios correlacionales indican que:” ...este tipo de estudios tienen como
finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o mas

conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular.”
d) Disefio

No se manipulo o altero las variables, se estudiaron y analizaron en base a su
contexto actual. En la investigacion no experimental de acuerdo a Khaldi, (2017)
las variables “no son manipulables o adulteradas de forma intencional, se impide
gue el investigador tenga intromision sobre ellas, debido a que estas ya ocurrieron,

del mismo modo ocurre con sus efectos” (p. 21).

La investigacion fue de corte transversal, segun Zangirolami, De Oliveira, & Leone
(2018) nos indican que “consiste en un estudio hecho en un intervalo de tiempo

concreto” (p.356).



La ilustracion gréafica de este disefio es:

Ox

r '
M Relacion

x.c::u_.r

Donde:

M: Muestra

Ox: Motivacion

Oy: Desempeifio laboral

R: Relacion entre las variables

3.2. Variables y Operacionalizacién
Variables x: Motivacion

Definicion conceptual

La motivacion Chiavenato (2009), procesos psicolégicos, juntamente con la
percepcion, las actitudes, el temperamento y la instruccion, son la parte mas

relevante para asimilar el proceder del ser humano.
Definicion operacional

Se realizara considerando 3 dimensiones: proceso psicologico, actitud y entorno
social y natural con sus indicadores y 10 items aplicando el cuestionario con la

escala de Likert y la escala de medicién nominal.
Variables y: Desempeiio laboral

Definicion conceptual



El desempefio laboral segun Dessler y Varela (2011) es un proceso que mide el
cumplimiento de los propdsitos de la compafiia, siendo un proceso que garantiza la

mejora continua. La motivacion se encuentra ligado al desempefio laboral.
Definicién operacional

Se realizara considerando 3 dimensiones: Eficiencia, mejora continua y metas de
la organizacién con sus indicadores y 10 items aplicando el cuestionario con la

escala de Likert y la escala de medicién nominal
La matriz de operacionalizacion de variables es el anexo 1
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién: Ragab & Arisha (2018) afirman, la poblacién consiste en “la reunién del
total de acontecimientos que tienen particularidades semejantes” (p.11). La
poblacion fueron los trabajadores de las areas con cumplimiento de metas del
Municipio, aplicando el criterio de exclusion a los trabajadores de otras areas por
no tener cumplimiento de metas. Asi mismo, el criterio de inclusién de considerar
sélo a los trabajadores con areas responsables de cumplimiento de metas del afio

fiscal en curso.
Tabla 1: Trabajadores de las Areas con cumplimiento de Metas

AREAS CON CUMPLIMENTO DE METAS

N° DENOMINACION N° de
Colaboradores
1 Gerencia de Administracion Tributaria 4
2 Gerencia de Desarrollo Urbano 4
3 Oficina de Planeamiento Estratégico 2
4 Oficina de Presupuesto por Resultado 3
5 Departamento de Gestion de Residuos Solidos 7
6 Oficina de Gestidn de Gestidon del Servicio de 8
Agua Potable y alcantarillado
7 Divisidon de Programas Sociales 5

Total | 33



Muestra: La muestra del trabajo fue censal, puesto que, se tomd en cuenta la
totalidad de la poblacién definida porque la poblacion es un niumero pequefio. De
acuerdo a Ragab & Arisha (2018), la muestra censal consiste en “la seleccion
establecida de los individuos, cuyas caracteristicas es con mayor facilidad al azar
con el fin de que se logre obtener el tamafio de muestra requerido” (p.11). La

muestra censal fue de 33 colaboradores.

Muestreo: El muestreo fue no probabilistico debido que solo se trabajara con
algunos trabajadores de la institucion, como indica Arias (2012, p.85) “Muestreo no
probabilistico es un método de seleccidn en el que no se conoce la probabilidad

que sostienen los componentes de la poblacion para ser parte de la muestra.”
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Carrasco (2009) menciona que la encuesta, es una herramienta para la
investigacion social, indiscutible, debido a su uso, versatilidad, facilidad y
transparencia de la data que con ella se consigue. Por lo mencionado por Carrasco

(2009), en la presente investigacion se uso la técnica de la encuesta.
Instrumento de recoleccion de datos

Para llevar a cabo este trabajo se aplicé el cuestionario que es un instrumento de
recopilacion de data. Como indica Arias (2012, pp. 67-68) “...Un instrumento de
recopilacion de informacion es cualquier recurso, mecanismo, o formato

(documento o digital), que se usa para conseguir o acopiar data.”
Validez de expertos:

El instrumento fue validado por 3 expertos, quienes luego de realizar una revision

al cuestionario indicaron que era valido.
Tabla 2

Validacion



Documento Nacional

de Identidad A.y N. Institucion Calificacion
Universidad
DNI 41478652 Dra. Michca Magl_Jiﬁa, Mary Hellen Césa_lr _
Mariela Vallejo Aplicable
Universidad
DNI 07903350 Mg. Pasache Ramos, Maximo César Aplicable
Fidel Vallejo
Universidad
DNI 08729589 César Aplicable
Dr. Marquez Caro, Fernando Luis Vallejo
Confiabilidad

Para la estadistica de fiabilidad (al aplicarse se obtiene los mismos resultados
Hernandez et al.,2006) se utilizaron 10 respuestas para la muestra piloto
utilizdndose el estadistico Alfa de Cronbach con SPSS version 25, para hallar la

fiabilidad teniendo en cuenta los siguientes niveles de confiabilidad.

Tabla 3
Escala de Alfa de Cronbach
Rango Deduccién
0.81-1.00 Muy alto
0.61-0.80 Alto
0.41 - 0.60 Moderado.
0.21-0.40 Bajo
0.01-0.20 Muy bajo
Tabla 4
Resumen de procesamiento de casos de la variable Motivacién
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 10 100,0




Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad de la variable Motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos

0,917 10

El Alfa de Cronbach logro un 0,917; que se halla entre el 0.81 a 1, en consecuencia,
el instrumento que evaluado es de alta confiabilidad en la Motivacion, basandose

en las 10 item.

Tabla 6
Resumen de la variable desempefio laboral
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0
Tabla 7

Fiabilidad de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,816 10

El Alfa de Cronbach conseguido corresponde a un 0,816; que esta entre el
0.81 a 1, en consecuencia, el instrumento evaluado es de alta confiabilidad en el

desempefio laboral, basandose en 10 item.

3.5. Procedimientos

Con los datos conseguidos por medio de los cuestionarios, se procedio a organizar

los datos en una base para luego realizar los niveles de analisis estadistico.

3.6. Método de analisis de datos



Para la evaluacion de informacion se trabajo con el programa SPSS-25 con un
analisis estadistico descriptivo y un analisis estadistico inferencial donde se
presentaran graficos o tablas con sus determinados resultados. El andlisis
estadistico cuantitativo puede dividirse en dos: estadistica descriptiva la cual
describe las caracteristicas de los sujetos para tener informacién organizada de la
investigacion y la estadistica inferencial verifica la hipétesis con los datos de la

muestra.
3.7. Aspectos éticos

En el presente trabajo no se hicieron copias de otros proyectos, se respeto la
propiedad intelectual de los autores nombrados, y fueron probados en informacion
real extraida de fuentes de confianza, resaltando la responsabilidad social, juridica,
politica y ética. Los registros y data consultada, citas textuales, datos obtenidos y

referencias bibliograficas.



IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Analisis descriptivo de la variable Motivaciéon
Tabla 8

Descripcién de la dimensién Proceso Psicolégico

Frecuencia % % vélido % acumulado
Vélido Alto 19 57,6 57,6 57,6
Medio 13 39,4 39,4 97,0
Bajo 1 3,0 3,0 100,0
Total 33 100,0 100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Alto Vedio

Proceso Psicologico

Figura 1. Dimension Proceso Psicolégico
Interpretacion

De las encuestas laboradas, se observa que el mayor porcentaje sefiala estar alto
57,6%, reflejando que, hay un adecuado Proceso Psicolégico de los colaboradores
en la motivacion; Sin embargo, los segundos mayores de los porcentajes indican
estar en un nivel medio con un 39,4% y bajo un 3,0%.



Tabla 9

Descripcion de la dimension Actitud

Frecuencia % % valido % acumulado
Vélido Alto 15 45,5 45,5 45,5
Medio 16 48,5 48,5 93,9
Bajo 2 6,1 6,1 100,0
Total 33 100,0 100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Alto Medio Bajo

Actitud
Figura 2. Dimensién Actitud

Interpretacion

De las encuestas laboradas, se aprecia que el mayor porcentaje sefiala estar en un
grado medio 48,5%, reflejando que, no hay una adecuada Actitud de los
trabajadores en la motivacion; Sin embargo, los segundos mayores de los
porcentajes indican estar en un nivel alto con un 45,5% reflejando una adecuada
actitud de los trabajadores, dado que, es importante para ejecutar las actividades

de la empresa y un nivel bajo 6,1%.



Tabla 10

Descripcion de la dimension Entorno Social y Natural

Frecuencia % % vélido % acumulado
Vélido Alto 14 42,4 42,4 42,4
Medio 16 48,5 48,5 90,9
Bajo 3 9,1 9,1 100,0
Total 33 100,0 100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Alto Medio Bajo

Entorno Social y Natural
Figura 3. Dimensién Entorno Social y Natural

Interpretacion

De las encuestas laboradas, se aprecia que el mayor porcentaje sefiala estar en un
grado medio 48,5%, del Entorno Social y Natural en la motivacion; Sin embargo,
los segundos mayores de los porcentajes indican que estan en un nivel alto con un
42,4% reflejando un adecuado Entorno Social y Natural, favoreciendo el desarrollo
de las labores de los empleados y un nivel bajo 9,1%.



Tabla 11

Descripcion de la variable motivacion

%

Frecuencia % % valido acumulado
Valido Alto 19 57,6 57,6 57,6
Medio 13 39,4 39,4 97,0
Bajo 1 3,0 3,0 100,0
Total 33 100,0 100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Alto Medio

Motivacion
Figura 4. Variable motivacion

Interpretacion

De las encuestas laboradas, se observa que el mayor porcentaje sefiala estar alto
con un 57,6%, reflejando que, hay una motivacibn que es Optimo para los
trabajadores; Sin embargo, los segundos mayores de los porcentajes indican que
estan en un nivel medio con un 39,4% en la motivacion y un nivel bajo 3,0%.



Analisis descriptivo de la variable desemperio laboral
Tabla 12

Descripcién de la dimensién Eficiencia

%

Frecuencia % % valido acumulado
Valido Alto 12 36,4 36,4 36,4
Medio 18 54,5 54,5 90,9
Bajo 3 9,1 9,1 100,0
Total 33 100,0 100,0

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Alto Wedio Bajo

Eficiencia

Figura 5. Dimensién Eficiencia

Interpretacion

De las encuestas laboradas, se aprecia que el mayor porcentaje sefiala estar en un
grado medio 54,5%, reflejando que, no hay una optima eficiencia en el desempefio
laboral; Sin embargo, los segundos mayores de los porcentajes indican que estan
en un nivel alto con un 36,4% reflejando una Optima eficiencia utilizando los
recursos disponibles para el alcance de los resultados deseados en el desempefio
laboral y un 9,1% indic6é que estan en un nivel bajo.



Tabla 13

Descripcion de la dimension Mejora continua
Frecuencia % % valido % acumulado

Valido

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Alto Medio Bajo

Mejora continua

Figura 6. Dimensién Mejora continua
Interpretacion

De las encuestas laboradas, se aprecia que el mayor porcentaje sefiala estar en un
grado medio 51,5%, reflejando que, no hay una adecuada mejora continua,
aplicando técnicas y herramientas que miden la efectividad de los procesos en el
desempefio laboral; Sin embargo, los segundos mayores de los porcentajes indican
que estan en un nivel alto con un 33,3% reflejando una adecuada evaluacion
continua, por medio de la aplicacion de técnicas y herramientas que miden la
efectividad de los procesos en el desempefio laboral y un 15,2% indicé que estan

en un nivel bajo.



Tabla 14

Descripcion de la dimension Metas de la organizaciéon

Frecuencia % % Valido % acumulado
Valido

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Alto Medio Bajo

Metas de la organizacion

Figura 7. Dimensién Metas de la organizacion
Interpretacion

De las encuestas laboradas, se aprecia que el mayor porcentaje sefiala estar en un
grado alto 42,4%, reflejando que, hay unas adecuadas acciones necesarias para
alcanzar los propositos de la compafiia en el desempefio laboral; Sin embargo, los
segundos mayores de los porcentajes indican que estan en un nivel medio con un
30,3% reflejando que, hay poco compromiso con los propdsitos de la compafiia en
el desempefio laboral por parte del personal y un 27,3% indic6 que estan en un

nivel bajo.



Tabla 15

Descripcion de la variable desempefio laboral

Frecuencia % % valido % acumulado

Valido Alto

Medio

Bajo

Total

Fuente: resultado SPSS/ Elaboracion propia

Frecuencia

Alto Media Bajo

Desempefio laboral

Figura 8. Variable desempefio laboral
Interpretacion

De las encuestas laboradas, se aprecia que el mayor porcentaje sefiala estar en un
grado medio 48,5%, reflejando que, hay poco compromiso de los empleados en el
desempefio laboral; Sin embargo, los segundos mayores de los porcentajes indican
gue estan en un nivel alto con un 36,4% y bajo un 15,2%, predominando los niveles
alto y medio.



4.2 Resultados inferenciales

Para poder validar de hipotesis se va usar la prueba de normalidad, hay dos
modelos, el de Kolmogorov-Smimov, que corresponde a muestreo mayor a 50 y el
de Shapiro-Wilk, que corresponde a muestreo menor a 50. Para nuestro analisis

utilizamos la de Shapiro-Wilk, por tener una muestra de 33 encuestados.
Tabla 16

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

~ Estadisico g  sig. |
0,945
0,969 33 0,451
a=5%=0,05

Si la significancia > a, entonces la distribucion es normal

Motivacion

Significancia

Decision

conclusion Segun la tabla 9 de prueba de normalidad, observamos que el
gl = 33 < 50; por lo que se empleara la prueba de Shapiro-Wilk.
De igual forma el p-valor de la variable motivacion = 0,097 >
0,05 y el p-valor de la variable desempefio laboral = 0,451>
0,05. De acuerdo a la distribucion de los datos es normal,
Usandose el estadistico Pearson porque las 2 variables por
correlacionar siguen una distribucion normal, siendo una

desempefio laboral ‘
prueba estadistica paramétrica

Fuente: elaboracion propia propia

Cuando se trata de utilizar el coeficiente de correlacion de Pearson la data cumple

cinco condiciones:

Los datos presentan una distribucion normal
Variables continuas

Se analiza en parejas o pares

No deben presentar datos atipicos

o bk~ 0N PE

Las relaciones entre las variables son aproximadamente lineales



Grafico Q-Q normal de Motivacion

Normal esperado

Valor observado
Figura 1. Variable motivacion
Interpretacion:

Se revela que la prueba de normalidad por medio del grafico Q-Q normal de la
variable motivacién, donde los puntos se hallan ubicados sobre la linea diagonal
recta, por lo que la informacién de la variable va a derivarse de una distribucion
normal, es asi que, se aplicara la prueba Pearson. Este resultado es compatible

con el del contraste de Shapiro-Wilk.

Grafico Q-Q normal de desemperio laboral

Normal esperado

10 20 30 10 50

Valor observado

Figura 2. Variable desempefio laboral
Interpretacion:

Se revela que la prueba de normalidad por medio del grafico Q-Q normal de la
variable desempefio laboral, donde los puntos se hallan ubicados sobre la linea
diagonal recta, por lo que la informacién de la variable va a derivarse de una
distribucion normal, es asi que, se aplicara la prueba Pearson. Este resultado es

compatible con el del contraste de Shapiro-Wilk.



4.2. 1. Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados
del Municipio de Urubamba - 2020

Hi: Existe relacidon entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados
del Municipio de Urubamba - 2020

Nivel de significancia: a = 0.05

Regla de decision: p = a — se acepta la hipétesis nula Ho

p < a — se acepta la hipétesis alterna Hi
Tabla 17

Coeficiente de correlacion entre la motivacion y el desempefo laboral

. . Desempefio
Motivacion P

laboral
Correlacion de

Pearson
Motivacion

Sig. (bilateral)
[\

Correlacion de
Pearson
Desempefio laboral

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

Se observa una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05, por tanto, rechazamos la hipoétesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna. Ademas, muestra un coeficiente de
correlacion de 0.623, lo cual significa que hay existencia de una correlacién positiva
y buena entre las variables.

Conclusion: Existe una relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
empleados del Municipio de Urubamba — 2020.



4.2.2. Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 01

Ho: No existe relacion del proceso Psicolégico con el desempefio laboral en los

empleados del Municipio de Urubamba - 2020

Hi: Existe relacion del proceso Psicolégico con el desempefio laboral en los
empleados del Municipio de Urubamba - 2020

Nivel de significancia: a = 0.05
Regla de decision: p = a — se acepta la hipétesis nula Ho

p < a — se acepta la hipétesis alterna Hi
Tabla 18

Coeficiente de correlacion del proceso Psicoldgico con el desemperio laboral

Proceso  Desempefio
Psicologico laboral
Proceso Psicologico Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
\

Desempefio laboral  Correlacion de
Pearson

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

Se observa una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05, por tanto, rechazamos la hipoétesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna. También, muestra un coeficiente de
correlacion de 0.741, lo cual significa que hay existencia de una correlacion positiva

y fuerte entre las variables.

Conclusion: Existe relacion del proceso Psicoldgico con el desempefio laboral en

los empleados del Municipio de Urubamba - 2020



Hipotesis especifica 02

Ho: No existe relacién entre la Actitud y el desempefio laboral de los empleados del
Municipio de Urubamba - 2020

Hai: Existe relacion entre la Actitud y el desempefio laboral de los empleados del
Municipio de Urubamba - 2020

Nivel de significancia: a = 0.05

Regla de decision: p = a — se acepta la hipétesis nula Ho

p < a — se acepta la hipodtesis alterna Hi

Tabla 19

Coeficiente de correlacion entre la Actitud y el desemperio laboral

Desempefio
Actitud Laboral
Actitud Correlaciéon de
Pearson

Sig. (bilateral)

N

desempeifio laboral  Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)

\

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

Se observa una Sig. Bilateral de 0,002 < 0,05, por tanto, rechazamos la hip6tesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna. Ademas, muestra un coeficiente de
correlacion de 0.527, lo cual significa que hay existencia de una correlacién positiva
y moderada entre las variables.



Conclusion: Existe relacion entre la Actitud y el desempefio laboral de los
empleados del Municipio de Urubamba - 2020

Hipotesis especifica 03

Ho: No existe relacion entre el entorno Social y Natural y el desempefio laboral de

los empleados del Municipio de Urubamba - 2020

Hi: Existe relacion entre el entorno Social y Natural y el desempefio laboral de los
empleados del Municipio de Urubamba - 2020

Nivel de significancia: a = 0.05
Regla de decision: p = a — se acepta la hipétesis nula Ho

p < a — se acepta la hipétesis alterna Hi

Tabla 20

Coeficiente de correlacion entre el entorno Social y Natural y el desempefio laboral

Entorno
Social y
Natural

Desempefio
Laboral

Entorno Social y Correlacién de
Natural Pearson

Sig. (bilateral)
\

desempefio laboral  Correlacion de
Pearson

Sig. (bilateral)
\

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se observa una Sig. Bilateral de 0,043 < 0,05, por tanto, rechazamos la hip6tesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna. También, muestra un coeficiente de
correlacion de 0.354, lo cual significa que hay existencia de una correlacién positiva
y moderada entre las variables.



Conclusion: Existe relacion entre el entorno Social y Natural y el desempefio laboral

de los empleados del Municipio de Urubamba - 2020

V. DISCUSION

Presentamos la discusion de resultados de acuerdo al problema planteado y asi
brindar una respuesta que permita confirmar o rechazar las hipotesis. De ello, en
la hipotesis general, se hallé la existencia de una vinculacion favorable y buena
entre las variables motivacion y el desempefio laboral de los empleados del
Municipio de Urubamba - 2020, tal como evidencia la prueba de Rho de Spearman
con un coeficiente de correlacion de 0.623 y una significancia bilateral de 0,000 <
0,05, por tanto, rechazo la hipétesis nula y acepto la hipotesis alterna. Coincidiendo
con Sum (2015) quien en su investigacion titulada “Motivacion y Desempenio laboral
en el personal administrativo de una compafia de alimentos de la Zona 1 de
Quetzaltenango” obtuvo como resultado que la motivacién se relaciona con el
desempeiio laboral de los colaboradores, estadisticamente dentro de la
significacién y fiabilidad, concluyendo que los empleados estan satisfechos con los

incentivo y recompensa obtenidas por su buen desempefio laboral.

Asi mismo, con Cadena (2019) quien en su trabajo llamado “La Motivacion y
su vinculacion con el Desempefio Laboral en la comparfia Envatub S.A. de la
Provincia Pichincha-Ecuador” tuvo como resultado que si hay una vinculacion entre
la motivacién y el desempefio laboral. Que, Chiavenato (2009) explica, referente a
la motivacion, que es un proceso psicologico basico juntamente con la percepcion,
las actitudes, el temperamento y la instruccién, componentes mas relevantes para
entender la conducta humana que interactiia con otros procesos mediadores y con
el ambiente. Como sucede con la sucesion cognitiva, la motivacion no se puede
observar. Es un constructo supuesto, que sirve para entender la conducta humana.
Asimismo, la motivacién es un proceso que pende del curso, la fuerza y la
perseverancia de los esfuerzos de un individuo, para obtener un propdsito

especifico.



Igualmente, en la primera hipotesis especifica, se hallé que hay existencia de una
vinculacion favorable y fuerte entre la dimensién proceso psicoldgico con el
desempeiio laboral de los empleados del Municipio de Urubamba - 2020, como
muestra la prueba de Rho Spearman con un coeficiente de correlacion de 0.741 y
una significancia bilateral de 0,000 < 0,05, por tanto, rechazo la hipotesis nula y
acepto la hipétesis alterna. Coincidiendo con Bohorquez, Pérez, Caiche y
Benavides (2020) quienes en su articulo cientifico titulado “La Motivacion y el
Desempefio laboral: ElI Capital Humano como Factor clave en una Institucion”
obtuvieron como resultado que un 25% de empleados no satisfechos en lo
concerniente a los requerimientos fisioldgicos, asi como un 35% no satisfechos en
lo que concierne a al requerimiento de poder y un 35% no satisfechos con la
igualdad institucional. Se concluy6é que hay existencia de un adecuado nivel de
motivacion, el cual influye favorablemente en el desempefio laboral de los

colaboradores.

Asi mismo, con Morales (2017) quien en su investigacion de nombre
“Factores Intrinsecos y Extrinsecos que mas influyen en la Motivacion y su
Repercusion en el Desempefio Laboral de los empleados” teniendo como resultado
que los factores de motivacion pueden repercutir en el desempefio de los
colaboradores, el fomento de estos es de gran importancia y beneficio tanto para
los colaboradores al tener las condiciones adecuadas, como para la organizacion
en el aumento de la productividad. Que, Grant y Berg (2012) indica con respecto a
los efectos de la motivacion prosocial en la institucién que fortalecen las relaciones
con el desempefio proactivo. Asimismo, Ghaffari, Mad Shah, Burgoyne,
Mohammad y Rezk Salleh (2017) mencionan que la motivacion aumenta el
desemperio de los empleados, por medio del factor de responsabilidad. También,
Ong Choon, H. y Noor Hayati Binti, K. (2016) la motivacién mejora el desempefio
laboral induciendo a una persona alcanzar un equilibrio satisfaciendo sus

necesidades.

Asi mismo, en la segunda hipoétesis especifica, se hallo la existencia de una
vinculacion positiva y moderada entre la dimension actitud y el desempefio laboral
de los empleados del Municipio de Urubamba — 2020, como indica la prueba Rho

Spearman con un coeficiente de correlacion de 0.527 y una significancia bilateral



de 0,002 < 0,05, por tanto, rechazo la hipotesis nula y acepté la hipoétesis alterna.
Que tienen similitud con los resultados de Meléndez, Pineda y Solis (2018) quienes
en su trabajo llamado “Analisis de la Motivacion y su influencia en el desempefio
laboral del personal Administrativo del Grupo Industrial Agrosa” obtuvieron como
resultado que la motivacion del personal influye directamente en su rendimiento, ya
qgue el hecho de sostener un grado de motivacion satisfactorio en el entorno de

trabajo, ha producido que el personal tenga un alto grado de desempefio.

Igualmente, con Ruiz (2016) quien en su investigacion de titulo “Motivacion
y desempefio laboral de los empleados de la unidad ejecutora 400 DIRES San
Martin 2014” logro como resultado que el 50% de los colaboradores presentaron
niveles bajos de desempefio, concluyendo que gran parte del personal presenta un
nivel bajo de motivacion debido a que el personal se muestra indiferente con los
bonos en efectivo, ya que se fijan mas en su persona. Que, Sonnentag, Volmer y
Spychala (2010) explican respecto a la calidad de la labor que ejerce una persona
en la compafia, considerando sus competencias profesionales y sus destrezas
interpersonales, influyen directamente en los resultados de la compafia. Por ello,
Chavez (2014) define desempefio laboral como: El proceso técnico que tiene de
propésito realizar un estimado cuantitativo y cualitativo, por parte de los
encargados, del nivel de eficacia con que los empleados realizan sus tareas, metas

y responsabilidades en su puesto de labor.

De la misma manera, en la tercera hipétesis especifica, se hallé la existencia
de una correlacion positiva y moderada entre la dimension entorno social y natural
y el desempeiio laboral del personal del Municipio de Urubamba — 2020, de acuerdo
al resultado de la prueba Rho Spearman con un coeficiente de correlacion de 0.354
y una significancia bilateral de 0,043 < 0,05, por tanto, rechazo la hipotesis nula y
aceptd la hipotesis alterna. Mostrando relacion con Serrano (2016) quien en su
investigacion titulada “Influencia de los factores de motivacion en el rendimiento
laboral del personal CAS del Municipio de Carabayllo” obtuvo el resultado que los
factores motivacionales influencian de forma importante en el rendimiento de los

empleados.



Como, también, con Rojas (2019) quien en su investigacion de titulo “Motivacion y
desemperio laboral del personal de enfermeria del servicio de neonatologia del
Nosocomio Alberto Sabogal Sologuren, Callao 2018” logro de resultado que hay
existencia de una correlacion positiva moderada (r= 0,558) entre la motivacion
Intrinseca y el desempefio laboral en los profesionales del Hospital. Que, Dessler y
Varela (2011) definen al desempefio laboral como un proceso que se mide con el
cumplimiento de los propdsitos de la compafiia por medio del quehacer de los
colaboradores; también cita que, para un proceso exitoso, se tiene que enfatizar la
garantia del mejoramiento continuo y sostenible no solo cuando haya
imperfecciones, es decir, hacer auditorias, asignar objetivos estratégicos y
garantizar la capacitacion de los empleados. Al igual, que, Tims, Bakker y Derks
(2015) examinan que el compromiso laboral y el desempefio laboral del personal
aumenta por medio de la elaboracion del trabajo. Asimismo, Jayaweera (2015)
sugiere la existencia de una vinculacién favorable entre la importancia de trabajar
con la motivacién laboral, factores ambientales de trabajo y desempefio laboral.
Segun Margahana, Haryono y Muftasa (2018) el desempefio paramédico puede
aumentar por medio del comportamiento organizacional a través de la motivacion y

satisfaccion laboral.



VI. CONCLUSIONES

Contrastando los resultados de este estudio de los objetivos se presentan las sgtes

conclusiones:

1.Se establecio el objetivo general en concordancia con los resultados que
mostraron que las variables de estudio que lograron un nivel de significancia
bilateral de 0,000 < 0,05 rechazandose la hipétesis nula y aceptandose la hipotesis
alterna. Por lo tanto, se concluyé que hay existencia de una relacion entre
motivacion y el desempefio laboral 0.623 de nivel de correlacion, que indica que es
positiva y buena.

2.Se establecié el primer objetivo especifico frente a los resultados y a la muestra
de un nivel de significancia bilateral de 0,000 < 0,05, es decir, menor a 0,05
rechazandose la hipoétesis nula y aceptandose la hipétesis alterna. Por lo tanto, se
concluy6 que hay existencia de una relacion entre la dimension proceso psicolégico
con el desempefio laboral en 0.741 de grado de correlacion, que sefiala que es
positiva y fuerte.

3.Se establecio el segundo objetivo especifico frente a los resultados y a la muestra
de un nivel de significancia bilateral de 0,002 < 0,05, es decir, menor a 0,05
rechazandose la hipotesis nula y aceptandose la hip6tesis alterna. Por lo tanto, se
concluy6 que existe relacion entre la dimension actitud y el desemperio laboral en
0.527 de nivel de correlacion, que sefiala que es positiva y moderada.

4.Se establecio el tercer objetivo especifico frente a los resultados y a la muestra
de un grado de significancia bilateral de 0,043 < 0,05, es decir, menor a 0,05
rechazandose la hipoétesis nula y aceptandose la hipétesis alterna. Por lo tanto, se
concluy6 que hay existencia de una relaciéon entre la dimension entorno social y
natural y el desempefio laboral en 0.354 de grado de correlacién, que sefala que

es positiva y moderada.



Vil.  RECOMENDACIONES

1. La organizacién debe aplicar orientaciones que permitan procedimientos
para un mejor desempefio laboral como proceso que se mide con el cumplimiento
de sus propositos por medio del quehacer de los empleados; entendiendo que en
el éxito del proceso se tiene que enfatizar la garantia de un mejoramiento continuo

y sostenible.

2. La empresa debe considerar los efectos de la motivacion prosocial que
fortalecen las relaciones con el desempefio proactivo debido que aumenta el
quehacer de los empleados por medio del factor de responsabilidad, induciendo a

una persona alcanzar un equilibrio satisfaciendo sus necesidades.

3. Es necesario que la institucion genere condiciones propicias para el
perfeccionamiento de la calidad de la labor que ejerce el personal en la compaiiia,
considerando sus competencias profesionales y sus destrezas interpersonales que

influyen directamente en los resultados.

4. Las organizaciones de naturaleza publica o privada deben entender el
desempefio laboral como un proceso técnico que tiene por objeto hacer un
estimado cuantitativo y cualitativo, por parte de los superiores inmediatos, del nivel
de eficacia con que los empleados hacen las tareas, propdsitos y responsabilidades

en sus puestos laborales.



REFERENCIAS

Arias, F. (2012) El proyecto de investigacion. Introduccion a la metodologia
cientifica. 62 Edicion, editorial episteme. Recuperado de:

https://es.slideshare.net/juancarlos777/el-proyecto-de-investigacion-fidias-

arias-2012-6a-edicion

Barrios, K., Olivero, E. y Acosta, J. (2017) Gestion del conocimiento y capacidad de
innovacion modelos, sistemas y aplicaciones. Recuperado de:

https://www.researchgate.net/profile/Julio Cesar Acosta-

Prado/publication/325367105 Gestion del Conocimiento y Capacidad

de Innovacion Modelo Sistemas y Aplicaciones/links/5b081b8d0f7e9bl

ed7f2e0db/Gestion-del-Conocimiento-y-Capacidad-de-Innovacion-

Modelo-Sistemas-y-Aplicaciones.pdf?origin=publication list

Bedodo, V. y Giglio, C. (2006) Motivacion laboral y compensaciones: una
investigacion de orientacion tedrica. Memoria para optar al titulo de
psicoélogo. Recuperado de:
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/113580/cs39-
bedodov244.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Bohorquez, E., Pérez, M., Caiche, W., y Benavides, A. (2020). La Motivacion vy el
Desempefio laboral: ElI Capital Humano como Factor clave en una
Organizacion. Universidad y Sociedad. Séptima Edicion. V.12. Recuperado
de:
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v12n3/2218-3620-rus-12-03-385.pdf

Branden, N. (1995). Desarrollo de la Autoestima. Espafa. Recuperado de:

https://www.qgitanos.org/publicaciones/guiapromocionmujeres/pdf/04.pdf

Cadena, E. (2019). La Motivacion y su Relacion con el Desempefio Laboral en la
Empresa Envatub S.A. de la Provincia de Pichincha. Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador. Ecuador. Previo a la Obtencion del Titulo de
Psicologa Organizacional. Recuperado de:
https://repositorio.pucesa.edu.ec/bitstream/123456789/2877/1/77044.pdf

Campos, C. y Diaz, O. (2003). Motivacion Humana. ISPN. Recuperado de:

http://psiquiatria.facmed.unam.mx/docs/ism/unidad?2.2.pdf



https://es.slideshare.net/juancarlos777/el-proyecto-de-investigacion-fidias-arias-2012-6a-edicion
https://es.slideshare.net/juancarlos777/el-proyecto-de-investigacion-fidias-arias-2012-6a-edicion
https://www.researchgate.net/profile/Julio_Cesar_Acosta-Prado/publication/325367105_Gestion_del_Conocimiento_y_Capacidad_de_Innovacion_Modelo_Sistemas_y_Aplicaciones/links/5b081b8d0f7e9b1ed7f2e0db/Gestion-del-Conocimiento-y-Capacidad-de-Innovacion-Modelo-Sistemas-y-Aplicaciones.pdf?origin=publication_list
https://www.researchgate.net/profile/Julio_Cesar_Acosta-Prado/publication/325367105_Gestion_del_Conocimiento_y_Capacidad_de_Innovacion_Modelo_Sistemas_y_Aplicaciones/links/5b081b8d0f7e9b1ed7f2e0db/Gestion-del-Conocimiento-y-Capacidad-de-Innovacion-Modelo-Sistemas-y-Aplicaciones.pdf?origin=publication_list
https://www.researchgate.net/profile/Julio_Cesar_Acosta-Prado/publication/325367105_Gestion_del_Conocimiento_y_Capacidad_de_Innovacion_Modelo_Sistemas_y_Aplicaciones/links/5b081b8d0f7e9b1ed7f2e0db/Gestion-del-Conocimiento-y-Capacidad-de-Innovacion-Modelo-Sistemas-y-Aplicaciones.pdf?origin=publication_list
https://www.researchgate.net/profile/Julio_Cesar_Acosta-Prado/publication/325367105_Gestion_del_Conocimiento_y_Capacidad_de_Innovacion_Modelo_Sistemas_y_Aplicaciones/links/5b081b8d0f7e9b1ed7f2e0db/Gestion-del-Conocimiento-y-Capacidad-de-Innovacion-Modelo-Sistemas-y-Aplicaciones.pdf?origin=publication_list
https://www.researchgate.net/profile/Julio_Cesar_Acosta-Prado/publication/325367105_Gestion_del_Conocimiento_y_Capacidad_de_Innovacion_Modelo_Sistemas_y_Aplicaciones/links/5b081b8d0f7e9b1ed7f2e0db/Gestion-del-Conocimiento-y-Capacidad-de-Innovacion-Modelo-Sistemas-y-Aplicaciones.pdf?origin=publication_list
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/113580/cs39-bedodov244.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/113580/cs39-bedodov244.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v12n3/2218-3620-rus-12-03-385.pdf
https://www.gitanos.org/publicaciones/guiapromocionmujeres/pdf/04.pdf
https://repositorio.pucesa.edu.ec/bitstream/123456789/2877/1/77044.pdf
http://psiquiatria.facmed.unam.mx/docs/ism/unidad2.2.pdf

Casanovas, A. (2013). Gestidon de politicas de empresa. Quinta Edicion. Espafia.
Recuperado de:
https://assets.kpmag/content/dam/kpmag/es/pdf/2016/12/Cuadernos_Legale

s _Nb5.pdf
Castillo, A. J. (2012). Administracion de personal: un enfoque hacia la calidad (3

ed.). Obtenido de https://ebookcentral.progquest.com

Carro, R. y Gonzélez, D. (s/f) Productividad y competitividad. Recuperado de:
http://nulan.mdp.edu.ar/1607/1/02 productividad competitividad.pdf

Carrasco, D. (2009) Metodologia de La Investigacion Cientifica. Pausas
metodolégicas para disefiar y elaborar el proyecto de investigacion.
Aplicacién en educacién y otras ciencias sociales. Recuperado de:
https://www.academia.edu/26909781/Metodologia_de La Investigacion

Cientifica Carrasco Diaz 1

Cuesta, A (2010). Gestion del talento humano y del conocimiento. Colombia.
Ediciones Ecoe. Recuperado de:
http://www.scielo.org.co/pdf/rips/v45n1/v45nlal2.pdf

Chavez, A. (2014). Gestion del desempefio en las organizaciones educativas.
Horizonte de la Ciencia. Peru. Recuperado de:
https://www.redalyc.org/jatsRepo/5709/570960877011/html/index.html

Chiavenato, I. (2009). “Comportamiento Organizacional la dinamica del éxito en

las organizaciones”. Edit. McGraw-Hill. México. 2ra edicion. Recuperado
de:

https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento

organizacional. La dina mica en las organizaciones..pdf

Chiavenato, I. (2009) Gestion del talento humano. Edit. McGraw-Hill. México.
Tercera edicion. Recuperado de:
https://cucjonline.com/bibliotecalfiles/original/338def00df60b66a032da556f

56¢28c6.pdf
De Febres, M. (2007). Para Crecer en un Valor. Revista educacion en Valores.

V.1. Espafia. Recuperado de:

http://Unirioja.es-Downloads/Dialnet- ElValorDeLaResponsabilidad-

3090190.pdf



https://assets.kpmg/content/dam/kpmg/es/pdf/2016/12/Cuadernos_Legales_N5.pdf
https://assets.kpmg/content/dam/kpmg/es/pdf/2016/12/Cuadernos_Legales_N5.pdf
https://ebookcentral.proquest.com/
http://nulan.mdp.edu.ar/1607/1/02_productividad_competitividad.pdf
https://www.academia.edu/26909781/Metodologia_de_La_Investigacion_Cientifica_Carrasco_Diaz_1_
https://www.academia.edu/26909781/Metodologia_de_La_Investigacion_Cientifica_Carrasco_Diaz_1_
http://www.scielo.org.co/pdf/rlps/v45n1/v45n1a12.pdf
https://www.redalyc.org/jatsRepo/5709/570960877011/html/index.html
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento_organizacional._La_dina_mica_en_las_organizaciones..pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento_organizacional._La_dina_mica_en_las_organizaciones..pdf
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f56c28c6.pdf
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f56c28c6.pdf
http://unirioja.es-downloads/Dialnet-%20ElValorDeLaResponsabilidad-3090190.pdf
http://unirioja.es-downloads/Dialnet-%20ElValorDeLaResponsabilidad-3090190.pdf
http://unirioja.es-downloads/Dialnet-%20ElValorDeLaResponsabilidad-3090190.pdf
http://unirioja.es-downloads/Dialnet-%20ElValorDeLaResponsabilidad-3090190.pdf

De la Cruz, N. (s/f). La Motivacion, Comunicacion y Actitudes de los Empleados
como Elementos Fundamentales en la Organizacion. UASD. Recuperado
de:
http://pepsic.bvsalud.org/pdf/pp/v5/v5a09.pdf

Desslerr, G. y Varela, R. (2011). Administracion de Recursos Humanos. Enfoque
Latinoamericano. Quinta Edicion. México. Recuperado de:
https://cucjonline.com/bibliotecalfiles/original/0ee49930c54202fa9d631ebc

e4af2438.pdf
Echevarria, O (2018). Los artistas, la cultura y los medios. Sexta Edicidon. Argentina.

Recuperado de:
https://fido.palermo.edu/servicios dyc/publicacionesdc/archivos/693 libro.

pdf
Esparragoza, A. (s/f). Administracion de Recursos Humanos — Talento Humano.

Venezuela. Recuperado de:

https://www.qgestiopolis.com/administracion-de-recursos-humanos-y-

talento-humano/

Febres, R. (2007) EI valor de Ila responsabilidad. Recuperado de:

https://scholar.google.com.pe/scholar?q=Febres+(2007)+responsabilidad

&hl=es&as sdt=0&as vis=1&oi=scholart

Fernandez, N. (2017). El desarrollo profesional de los trabajadores como ventaja
competitiva de las empresas. Cuadernos de Gestion Vol. 2. N.° 1.
Recuperado de:

http://www.ehu.eus/cuadernosdegestion/documentos/214.pdf

Fishman, D (2011). Motivacion 360. Como incrementarla en la vida y en la empresa.
Perd. Recuperado de:
https://www.casadellibro.com/ebook-motivacion-360-
ebook/9789569587023/2593213

Ghaffari, S., Mad Shah, ., Burgoyne, J., Mohammad, N. y Rezk Salleh, J. (2017)
The Influence of Motivation on Job Performance: A Case Study at Universiti
Teknologi Malaysia. Aust. J. Basic & Appl. Sci., 11(4): 92-99. Recuperado

de: https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract id=2969825

Genao, M., Pérez, A. y Castro, R. (2014). Relaciones Humanas. Tercera Edicion.

Republica Dominicana. Recuperado de:


http://pepsic.bvsalud.org/pdf/pp/v5/v5a09.pdf
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/0ee49930c54202fa9d631ebce4af2438.pdf
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/0ee49930c54202fa9d631ebce4af2438.pdf
https://fido.palermo.edu/servicios_dyc/publicacionesdc/archivos/693_libro.pdf
https://fido.palermo.edu/servicios_dyc/publicacionesdc/archivos/693_libro.pdf
https://www.gestiopolis.com/administracion-de-recursos-humanos-y-talento-humano/
https://www.gestiopolis.com/administracion-de-recursos-humanos-y-talento-humano/
https://scholar.google.com.pe/scholar?q=Febres+(2007)+responsabilidad&hl=es&as_sdt=0&as_vis=1&oi=scholart
https://scholar.google.com.pe/scholar?q=Febres+(2007)+responsabilidad&hl=es&as_sdt=0&as_vis=1&oi=scholart
http://www.ehu.eus/cuadernosdegestion/documentos/214.pdf
https://www.casadellibro.com/ebook-motivacion-360-ebook/9789569587023/2593213
https://www.casadellibro.com/ebook-motivacion-360-ebook/9789569587023/2593213
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2969825

file:///C:/Users/Administrador/Downloads/Libro Relaciones Humanas.pdf

Gbomez, M. M. (2006). Introduccion a la Metodologia de la Investigacion - 1ra edicion

https://books.google.com.mx/books?id=9UDXPe4U7aMC&printsec=frontc

over#tv=onepage&qg&f=false

Gonzales, D. (2008). Psicologia de la Motivacion. Centro Nacional de Informacion
de Ciencias Médicas. Cuba. Recuperado de:

http://newpsi.bvs-

psi.org.br/ebooks2010/en/Acervo files/PsicologiadelaMotivacion.pdf

Grant, A., y Berg, J. (2012). Prosocial motivation. In K. S. Cameron & G. M. Spreitzer
(Eds.), Oxford library of psychology. The Oxford handbook of positive
organizational scholarship (pp. 28-44). Oxford University Press.
Recuperado de: https://psycnet.apa.org/record/2011-19765-003

Granada, H. (2001). EI Ambiente Social. Vol.09. Colombia. Recuperado de:
https://www.redalyc.org/pdf/268/26890102.pdf

Granda, z. y Melendres, D. (2017) Motivacion y desempefio laboral de los

colaboradores de la caja municipal de ahorro y crédito de Trujillo S.A.
Agencia San Ignacio, 2017. Universidad Sefior de Sipan. Para optar el
Grado de Bachiller en  Administracion. Recuperado de:
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4261/Granda
%20Calle%20-
%20Melendres%20Alverca%?20.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Hernandez Sampieri, R. (2010). Metodologia de la Investigacion (Vol. 6ta Edicion).

James, J. (2012) El arte de confiar en ti mismo, Trucos y técnicas que te ayudaran
a liberar todo tu potencial. 12 edicion. Madrid. Recuperado de:
https://www.academia.edu/12382076/El_arte_de_confiar_en_ti_mismo

Jayaweera, T. (2015) Impact of Work Environmental Factors on Job Performance,
Mediating Role of Work Motivation: A Study of Hotel Sector in England.
International Journal of Business and Management; Vol. 10, No. 3.
http://dx.doi.org/10.5539/ijbm.v10n3p271

Khaldi, K. (2017). Quantitative, Qualitative or Mixed Research: Which Research
Paradigm to Use? De Gruyter, 7(2), 15-24.

https://www.mcser.org/journal/index.php/jesr/article/view/9915/9548



about:blank
https://books.google.com.mx/books?id=9UDXPe4U7aMC&printsec=frontcover#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.mx/books?id=9UDXPe4U7aMC&printsec=frontcover#v=onepage&q&f=false
http://newpsi.bvs-psi.org.br/ebooks2010/en/Acervo_files/PsicologiadelaMotivacion.pdf
http://newpsi.bvs-psi.org.br/ebooks2010/en/Acervo_files/PsicologiadelaMotivacion.pdf
https://psycnet.apa.org/record/2011-19765-003
https://www.redalyc.org/pdf/268/26890102.pdf
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4261/Granda%20Calle%20-%20Melendres%20Alverca%20.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4261/Granda%20Calle%20-%20Melendres%20Alverca%20.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4261/Granda%20Calle%20-%20Melendres%20Alverca%20.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://dx.doi.org/10.5539/ijbm.v10n3p271
https://www.mcser.org/journal/index.php/jesr/article/view/9915/9548

Lahy, J. (2017). La Aptitud Profesional. Revista Laboreal. V. XIII. Francia. Recuer
http://laboreal.up.pt/files/articles/92 96 1.pdf

Locke, E. (1968) La teoria de fijacion de metas de Edwin Locke. Recuperado de:

https://psicologiaymente.com/psicologia/teoria-fijacion-metas-locke
Maslow, A. (1991). Motivacion y Personalidad. Tercera Edicion. Espafa.
Recuperado de:
file:///C:/Users/Administrador/Downloads/Motivaci%C3%B3n%20y%20per
sonalidad%20(%20PDFDrive%20).pdf

Martinez, J. (2007). Autonomia. Anuario Juridico y Econdmico Escurialense
Complutense de Madrid. Espana. Recuperado de:

http://Unirioja.es-Downloads/Dialnet-Autonomia-2267971.pdf

Margahana, H., Haryono, S. y Muftasa, Z. (2018) The Effects of Job Motivation and
Job Satisfaction Toward Organizational Citizenship Behavior (OCB) and Its
Impact on Job Performance of Paramedical Community Health Centers in
the City of Bandar Lampung. Vol.46. ISSN 2422-8397. Recuperado de:
https://www.researchgate.net/profile/Siswoyo Haryono/publication/327096

355 The Effects of Job Motivation and Job Satisfaction Toward Orga

nizational Citizenship Behavior OCB and Its Impact on Job Performa

nce of Paramedical Community Health Centers in the City of Bandar
Lampun/links/5b777b7e299bfl1d5a711c695/The-Effects-of-Job-

Motivation-and-Job-Satisfaction-Toward-Organizational-Citizenship-

Behavior-OCB-and-lts-Impact-on-Job-Performance-of-Paramedical-

Community-Health-Centers-in-the-City-of-Bandar-Lampun.pdf

Maxwell, J. (1997). Actitud de Vencedor. Editorial Caribe. Estado Unidos.
Recuperado de:
http://www.gocrowndn.com/assets/maxwell-john-c---actitud-de-

vencedor.pdf

Melendez, D. y Granda, Z. (2017). Mmotivacion y Desempefio Laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de ahorro y Crédito de Trujillo S.A.
Agencia San Ignacio, 2017. Universidad Sefior de Sipan. Para optar el

Grado de Bachiller en  Administracion. Recuperado  de:


http://laboreal.up.pt/files/articles/92_96_1.pdf
about:blank
about:blank
http://unirioja.es-downloads/Dialnet-Autonomia-2267971.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Siswoyo_Haryono/publication/327096355_The_Effects_of_Job_Motivation_and_Job_Satisfaction_Toward_Organizational_Citizenship_Behavior_OCB_and_Its_Impact_on_Job_Performance_of_Paramedical_Community_Health_Centers_in_the_City_of_Bandar_Lampun/links/5b777b7e299bf1d5a711c695/The-Effects-of-Job-Motivation-and-Job-Satisfaction-Toward-Organizational-Citizenship-Behavior-OCB-and-Its-Impact-on-Job-Performance-of-Paramedical-Community-Health-Centers-in-the-City-of-Bandar-Lampun.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Siswoyo_Haryono/publication/327096355_The_Effects_of_Job_Motivation_and_Job_Satisfaction_Toward_Organizational_Citizenship_Behavior_OCB_and_Its_Impact_on_Job_Performance_of_Paramedical_Community_Health_Centers_in_the_City_of_Bandar_Lampun/links/5b777b7e299bf1d5a711c695/The-Effects-of-Job-Motivation-and-Job-Satisfaction-Toward-Organizational-Citizenship-Behavior-OCB-and-Its-Impact-on-Job-Performance-of-Paramedical-Community-Health-Centers-in-the-City-of-Bandar-Lampun.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Siswoyo_Haryono/publication/327096355_The_Effects_of_Job_Motivation_and_Job_Satisfaction_Toward_Organizational_Citizenship_Behavior_OCB_and_Its_Impact_on_Job_Performance_of_Paramedical_Community_Health_Centers_in_the_City_of_Bandar_Lampun/links/5b777b7e299bf1d5a711c695/The-Effects-of-Job-Motivation-and-Job-Satisfaction-Toward-Organizational-Citizenship-Behavior-OCB-and-Its-Impact-on-Job-Performance-of-Paramedical-Community-Health-Centers-in-the-City-of-Bandar-Lampun.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Siswoyo_Haryono/publication/327096355_The_Effects_of_Job_Motivation_and_Job_Satisfaction_Toward_Organizational_Citizenship_Behavior_OCB_and_Its_Impact_on_Job_Performance_of_Paramedical_Community_Health_Centers_in_the_City_of_Bandar_Lampun/links/5b777b7e299bf1d5a711c695/The-Effects-of-Job-Motivation-and-Job-Satisfaction-Toward-Organizational-Citizenship-Behavior-OCB-and-Its-Impact-on-Job-Performance-of-Paramedical-Community-Health-Centers-in-the-City-of-Bandar-Lampun.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Siswoyo_Haryono/publication/327096355_The_Effects_of_Job_Motivation_and_Job_Satisfaction_Toward_Organizational_Citizenship_Behavior_OCB_and_Its_Impact_on_Job_Performance_of_Paramedical_Community_Health_Centers_in_the_City_of_Bandar_Lampun/links/5b777b7e299bf1d5a711c695/The-Effects-of-Job-Motivation-and-Job-Satisfaction-Toward-Organizational-Citizenship-Behavior-OCB-and-Its-Impact-on-Job-Performance-of-Paramedical-Community-Health-Centers-in-the-City-of-Bandar-Lampun.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Siswoyo_Haryono/publication/327096355_The_Effects_of_Job_Motivation_and_Job_Satisfaction_Toward_Organizational_Citizenship_Behavior_OCB_and_Its_Impact_on_Job_Performance_of_Paramedical_Community_Health_Centers_in_the_City_of_Bandar_Lampun/links/5b777b7e299bf1d5a711c695/The-Effects-of-Job-Motivation-and-Job-Satisfaction-Toward-Organizational-Citizenship-Behavior-OCB-and-Its-Impact-on-Job-Performance-of-Paramedical-Community-Health-Centers-in-the-City-of-Bandar-Lampun.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Siswoyo_Haryono/publication/327096355_The_Effects_of_Job_Motivation_and_Job_Satisfaction_Toward_Organizational_Citizenship_Behavior_OCB_and_Its_Impact_on_Job_Performance_of_Paramedical_Community_Health_Centers_in_the_City_of_Bandar_Lampun/links/5b777b7e299bf1d5a711c695/The-Effects-of-Job-Motivation-and-Job-Satisfaction-Toward-Organizational-Citizenship-Behavior-OCB-and-Its-Impact-on-Job-Performance-of-Paramedical-Community-Health-Centers-in-the-City-of-Bandar-Lampun.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Siswoyo_Haryono/publication/327096355_The_Effects_of_Job_Motivation_and_Job_Satisfaction_Toward_Organizational_Citizenship_Behavior_OCB_and_Its_Impact_on_Job_Performance_of_Paramedical_Community_Health_Centers_in_the_City_of_Bandar_Lampun/links/5b777b7e299bf1d5a711c695/The-Effects-of-Job-Motivation-and-Job-Satisfaction-Toward-Organizational-Citizenship-Behavior-OCB-and-Its-Impact-on-Job-Performance-of-Paramedical-Community-Health-Centers-in-the-City-of-Bandar-Lampun.pdf
http://www.gocrowndn.com/assets/maxwell-john-c---actitud-de-vencedor.pdf
http://www.gocrowndn.com/assets/maxwell-john-c---actitud-de-vencedor.pdf

http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/4261/Granda%20Calle
%20-%20Melendres%20Alverca%?20.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Meléndez, C., Pineda, S. y Solis, D. (2018). La Motivacion y su influencia en el
desempeiio laboral de los empleados Administrativos del Grupo Industrial
Agrosa, ubicado en la ciudad de Ledn, durante el segundo semestre del
afo 2017. Universidad Nacional Autobnoma de Nicaragua. Nicaragua. Para
optar al Titulo de Licenciado en Administracién de Empresas. Recuperado
de:
http://riul.unanleon.edu.ni:8080/jspui/bitstream/123456789/6850/1/240243.

pdf
Molina, J. (2013) Liderar Equipos de alto desempefio: un gran reto para las

organizaciones actuales. Recuperado de:
https://www.redalyc.org/pdf/1872/187229746004.pdf

Morales, L. (2017). Factores Intrinsicos y Extrinsicos que mas influyen en la

Motivacion y su Repercusion en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores. Universidad de San Carlos de Guatemala. Guatemala.
Previo a Optar al Titulo de Psicéloga. Recuperado:
http://www.repositorio.usac.edu.gt/7636/1/T13%20%283069%29.pdf
Mufioz, C. (2010) ¢De qué hablamos cuando hablamos de oportunidades?

Precisiones conceptuales para una mas efectiva aplicacion practica. Trend
Management. Edicion Especial. Recuperado de:
https://fae.usach.cl/fael/docs/opinion/DE_QUE_HABLAMOS CUANDO
HABLAMOS DE OPORTUNIDADES.pdf

Naranjo, M. (2009). Motivacion: perspectivas tedricas y algunas consideraciones de

su importancia en el ambito educativo. Revista Educacion. V.33. Costa
Rica. Recuperado de:
https://www.redalyc.org/pdf/440/44012058010.pdf

Ong Choon, H. y Noor Hayati Binti, K. (2016) Motivation and Job Performance

among Nurses in the Private Hospitals in Malaysia. International Journal of
Caring Sciences. Vol. 9 Issue 1, p342-347. 6p. Recuperado de:
https://web.b.ebscohost.com/abstract?direct=true&profile=ehost&scope=si
te&authtype=crawler&jrnl=17915201&AN=114986763&h=L1rfn%2ba7mffL



http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/4261/Granda%20Calle%20-%20Melendres%20Alverca%20.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/4261/Granda%20Calle%20-%20Melendres%20Alverca%20.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://riul.unanleon.edu.ni:8080/jspui/bitstream/123456789/6850/1/240243.pdf
http://riul.unanleon.edu.ni:8080/jspui/bitstream/123456789/6850/1/240243.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/1872/187229746004.pdf
http://www.repositorio.usac.edu.gt/7636/1/T13%20%283069%29.pdf
https://fae.usach.cl/fae1/docs/opinion/DE_QUE_HABLAMOS_CUANDO_HABLAMOS_DE_OPORTUNIDADES.pdf
https://fae.usach.cl/fae1/docs/opinion/DE_QUE_HABLAMOS_CUANDO_HABLAMOS_DE_OPORTUNIDADES.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/440/44012058010.pdf
https://web.b.ebscohost.com/abstract?direct=true&profile=ehost&scope=site&authtype=crawler&jrnl=17915201&AN=114986763&h=L1rfn%2ba7mffL%2bxDeHEQoC9ocNDyJbqjgMLP94nyNtxJhy5w59RZF9pdJHpIabG8PZpKTiUT0ziChDqv3RD8wMg%3d%3d&crl=c&resultNs=AdminWebAuth&resultLocal=ErrCrlNotAuth&crlhashurl=login.aspx%3fdirect%3dtrue%26profile%3dehost%26scope%3dsite%26authtype%3dcrawler%26jrnl%3d17915201%26AN%3d114986763
https://web.b.ebscohost.com/abstract?direct=true&profile=ehost&scope=site&authtype=crawler&jrnl=17915201&AN=114986763&h=L1rfn%2ba7mffL%2bxDeHEQoC9ocNDyJbqjgMLP94nyNtxJhy5w59RZF9pdJHpIabG8PZpKTiUT0ziChDqv3RD8wMg%3d%3d&crl=c&resultNs=AdminWebAuth&resultLocal=ErrCrlNotAuth&crlhashurl=login.aspx%3fdirect%3dtrue%26profile%3dehost%26scope%3dsite%26authtype%3dcrawler%26jrnl%3d17915201%26AN%3d114986763

%2bxDeHEQoC90cNDyJbgjgMLP94nyNtxJhy5w59RZF9pdJHplabG8PZp
KTiUT0ziChDgv3RD8wMg%3d%3d&crl=c&resultNs=AdminWebAuth&res
ultL ocal=ErrCrINotAuth&crlhashurl=login.aspx%3fdirect%3dtrue%26profile
%3dehost%26scope%3dsite%26authtype%3dcrawler%26irn1%3d1791520
1%26AN%3d114986763

Patel, M., & Patel, N. (2019). Exploring Research Methodology: Review Atrticle.

International Journal of Research and Review, 6(3), 48-55.

Paramo, P. (2008). La Construccién Psicosocial de la Identidad. Revista
Latinoamericana de Psicologia. V. 40. Colombia. Recuperado de:
https://www.redalyc.org/pdf/805/80511493010.pdf

Restrepo, S., Vallejo, S. y Osorio, U. (2020) Emociones y liderazgo en el

desempefio laboral y el emprendimiento. Corporacion Universitaria
Americana Sede Medellin. Recuperado de:

https://americana.edu.co/medellin/wpcontent/uploads/2020/09/Emociones-

v-liderazgo-en-el-desempe%C3%B10o-laboral-y-el-emprendimiento.pdf

Rojas, O. (2019). Motivacion y desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del servicio de neonatologia del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren, Callao 2018. Universidad Cesar Vallejo. Para Optar el Grado
Académico de Maestra en Gestibn de los Servicios de la Salud.
Recuperado de:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/29757/Rojas
ROC.pdf?sequence=1

Rojas, Jaimes y Valencia (2018) Effectiveness, efficacy and efficiency in
teamworks.  Vol. 39 (N° 06), p.11 Recuperado de:

http://www.revistaespacios.com/al8v39n06/a18v39n06pl1l.pdf

Ruiz, S. (2016). Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la unidad
ejecutora 400 DIRES San Martin 2014. Universidad Cesar Vallejo. Para
obtener el Grado Académico de Maestra en Gestion Publica. Recuperado
de:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/13021/ruiz_cs

.pdf?sequence=1

Serrano, K. (2016). Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento

laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Carabayllo.


https://web.b.ebscohost.com/abstract?direct=true&profile=ehost&scope=site&authtype=crawler&jrnl=17915201&AN=114986763&h=L1rfn%2ba7mffL%2bxDeHEQoC9ocNDyJbqjgMLP94nyNtxJhy5w59RZF9pdJHpIabG8PZpKTiUT0ziChDqv3RD8wMg%3d%3d&crl=c&resultNs=AdminWebAuth&resultLocal=ErrCrlNotAuth&crlhashurl=login.aspx%3fdirect%3dtrue%26profile%3dehost%26scope%3dsite%26authtype%3dcrawler%26jrnl%3d17915201%26AN%3d114986763
https://web.b.ebscohost.com/abstract?direct=true&profile=ehost&scope=site&authtype=crawler&jrnl=17915201&AN=114986763&h=L1rfn%2ba7mffL%2bxDeHEQoC9ocNDyJbqjgMLP94nyNtxJhy5w59RZF9pdJHpIabG8PZpKTiUT0ziChDqv3RD8wMg%3d%3d&crl=c&resultNs=AdminWebAuth&resultLocal=ErrCrlNotAuth&crlhashurl=login.aspx%3fdirect%3dtrue%26profile%3dehost%26scope%3dsite%26authtype%3dcrawler%26jrnl%3d17915201%26AN%3d114986763
https://web.b.ebscohost.com/abstract?direct=true&profile=ehost&scope=site&authtype=crawler&jrnl=17915201&AN=114986763&h=L1rfn%2ba7mffL%2bxDeHEQoC9ocNDyJbqjgMLP94nyNtxJhy5w59RZF9pdJHpIabG8PZpKTiUT0ziChDqv3RD8wMg%3d%3d&crl=c&resultNs=AdminWebAuth&resultLocal=ErrCrlNotAuth&crlhashurl=login.aspx%3fdirect%3dtrue%26profile%3dehost%26scope%3dsite%26authtype%3dcrawler%26jrnl%3d17915201%26AN%3d114986763
https://web.b.ebscohost.com/abstract?direct=true&profile=ehost&scope=site&authtype=crawler&jrnl=17915201&AN=114986763&h=L1rfn%2ba7mffL%2bxDeHEQoC9ocNDyJbqjgMLP94nyNtxJhy5w59RZF9pdJHpIabG8PZpKTiUT0ziChDqv3RD8wMg%3d%3d&crl=c&resultNs=AdminWebAuth&resultLocal=ErrCrlNotAuth&crlhashurl=login.aspx%3fdirect%3dtrue%26profile%3dehost%26scope%3dsite%26authtype%3dcrawler%26jrnl%3d17915201%26AN%3d114986763
https://web.b.ebscohost.com/abstract?direct=true&profile=ehost&scope=site&authtype=crawler&jrnl=17915201&AN=114986763&h=L1rfn%2ba7mffL%2bxDeHEQoC9ocNDyJbqjgMLP94nyNtxJhy5w59RZF9pdJHpIabG8PZpKTiUT0ziChDqv3RD8wMg%3d%3d&crl=c&resultNs=AdminWebAuth&resultLocal=ErrCrlNotAuth&crlhashurl=login.aspx%3fdirect%3dtrue%26profile%3dehost%26scope%3dsite%26authtype%3dcrawler%26jrnl%3d17915201%26AN%3d114986763
https://www.redalyc.org/pdf/805/80511493010.pdf
https://americana.edu.co/medellin/wpcontent/uploads/2020/09/Emociones-y-liderazgo-en-el-desempe%C3%B1o-laboral-y-el-emprendimiento.pdf
https://americana.edu.co/medellin/wpcontent/uploads/2020/09/Emociones-y-liderazgo-en-el-desempe%C3%B1o-laboral-y-el-emprendimiento.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/29757/Rojas_ROC.pdf?sequence=1
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/29757/Rojas_ROC.pdf?sequence=1
http://www.revistaespacios.com/a18v39n06/a18v39n06p11.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/13021/ruiz_cs.pdf?sequence=1
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/13021/ruiz_cs.pdf?sequence=1

Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Para optar el grado académico
de magister en Administracion con mencion en Gestion Empresarial.
Recuperado de

https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/4841/Ser

rano mk.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Sonnentag, S., Volmer, J. y Spychala, A. (2010). Job Performance. Primera Edicion.
V.1. Estados Unidos. Recuperado de:
https://pdfs.semanticscholar.org/f222/2ecea48e7fd1aa73320ffce3e5ce93f

€8792.pdf
Sum, M. (2015). Motivacién y Desempefio laboral en el personal Administrativo de

una empresa de alimentos de la Zona 1 de Quetzaltenango. Universidad
Rafael Landivar. Guatemala. Para optar el Titulo de Psicéloga Industrial
Organizacional en el Grado Académico de Licenciada. Recuperado de:
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Sum-Monica.pdf

Tims, M., Bakker, A. y Derks, D. (2015) Job crafting and job performance: A
longitudinal study. Volume 24. Recuperado de:
https://doi.org/10.1080/1359432X.2014.969245

Tovera, J. (2016). Exploring Quantitative and Qualitative Methodologies: A Guide to

Novice Nursing Researchers. European Scientific Journal, 12(18), 107-122.
https://doi.org/10.19044/esj.2016.v12n18p107

Torres, J. y Quijaite, P. (2019). Motivacion y Desempefio Laboral de los

Trabajadores en la Empresa de Transporte Leonel S.A.C, Santa Anita —
2018. Universidad Maria Auxiliadora. Para optar al Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion de Negocios Internacionales. Recuperado
de:

http://repositorio.uma.edu.pe/bitstream/handle/UMA/197/38-
2019%20%28Final%29.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Vallejo, S. (2001) Emociones y Liderazgo en el desempefio laboral y el

emprendimiento. Recuperado de:

https://www.researchgate.net/publication/344210911 Emociones v lidera

zgo en el desempeno laboral v el emprendimiento

Zangirolami, J., De Oliveira, J., & Leone, C. (2018). Research methodology topics:

Crosssectional studies. Human Growth and Development, 28(3), 356-360


https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/4841/Serrano_mk.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/4841/Serrano_mk.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://pdfs.semanticscholar.org/f222/2ecea48e7fd1aa73320ffce3e5ce93fe8792.pdf
https://pdfs.semanticscholar.org/f222/2ecea48e7fd1aa73320ffce3e5ce93fe8792.pdf
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Sum-Monica.pdf
https://doi.org/10.1080/1359432X.2014.969245
http://repositorio.uma.edu.pe/bitstream/handle/UMA/197/38-2019%20%28Final%29.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.uma.edu.pe/bitstream/handle/UMA/197/38-2019%20%28Final%29.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.researchgate.net/publication/344210911_Emociones_y_liderazgo_en_el_desempeno_laboral_y_el_emprendimiento
https://www.researchgate.net/publication/344210911_Emociones_y_liderazgo_en_el_desempeno_laboral_y_el_emprendimiento

https://www.researchgate.net/publication/329766065 Research methodolo

gy topics Cross-sectional studies

ANEXOS


https://www.researchgate.net/publication/329766065_Research_methodology_topics_Cross-sectional_studies
https://www.researchgate.net/publication/329766065_Research_methodology_topics_Cross-sectional_studies

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de Definicion conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Indicadores Escala de
estudio medicion
Autonomia
MOTIVACION La motivacion Chiavenato | Se realizara considerando las | ¢ proceso Aptitud Nominal
(2009) son procesos | dimensiones proceso psicolgico Responsabilidad
psicoldgicos, junto con la | psicolégico, actitud y entorno Seguridad
percepcion, las actitudes, la | social y natural con sus .
personalidad y el aprendizaje, | respectivos indicadores y 10 Perseverancia
es uno de los elementos mas | items aplicando el cuestionario | o Actitud conflanz.a personal
importantes para comprender | con la escala de Likert y la Oportunidades
el comportamiento humano. escala de medicion nominal.
Identificacion
Relaciones entre personas
® Entorno social y Politicas de la compafiia
natural
conocimiento y capacidad
DESEMPERNO El desempefio laboral segin | Se realizard considerando las | ® Eficiencia Productividad Nominal
LABORAL Dessler y Varela (2011) es un | dimensiones: Eficiencia, mejora efectividad
proceso que mide el]|conthua y metas de Ila
cumplimiento de las metas de | organizacion con sus Iniciativa de los
la organizacion, siendo un | respectivos indicadores y 10 colaboradores
proceso que garantiza |la | items aplicando el cuestionario | o Meiora continua ;
mejora continua. La | con la escala de Likert y la ) ?bggir\%spara lograr
motivacibn se  encuentra | escala de medicién nominal € .
; o Calidad de trabajo
ligado al desempefio laboral. . :
Trabajo en equipo
e Metas dela Metas estratégicas
organizacion Metas tacticas
Metas operacionales
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ANEXO 2. Instrumentos
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO 1:
Variable Motivacion

INVESTIGACION: Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Urubamba- Departamento de Cusco-2020
CUESTIONARIO

Estimado (a) colaboradores Sr. (a) (ita), de la Municipalidad Provincial de
Urubamba- Departamento de Cusco, estamos realizando una investigacion acerca
de la: Motivacion y el desempefio laboral, por ello me dirijo a usted para que
responda este cuestionario de manera anénima y para que brinde la informacion

requerida para esta investigacion que es de caracter académico.

Agradezco tu colaboracién

INSTRUCCIONES
Utilice un lapicero y al responder el cuestionario seleccione la respuesta que piense
usted que refleje su opinién personal marcando una de las cinco opciones con una

cruz.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca Regular Casi siempre Siempre




CUESTIONARIO 1:

Variable motivacién

VALORES DE LA

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA

Autonomia 1 (23 |4

Presenta autonomia a la hora de realizar su trabajo en la
entidad.

Aptitud

Reconocen su aporte y esfuerzo por el trabajo que
desempefia.

Proceso
Psicologico Responsabilidad

Tiene responsabilidad para cumplir con el horario de
ingreso a la empresa.

Seguridad

Controlas tus emociones y actitudes durante tu actividad
laboral.

Perseverancia

eres perseverante al realizar y aprender nuevas
actividades en tu entorno laboral.

confianza personal

Actitud ) o
6 | Me siento a gusto con las labores que realizo diariamente.

Oportunidades

La empresa te da oportunidades de crecimiento
econdémico y profesional.

Identificacion

8 | Conoce las politicas organizacionales.

. Relacion ntr rson
Entorno Social y elaciones entre personas

Natural

9 | Tienes una buena relacién con tu compafiero de trabajo.

Politicas de la compafiia

10 | Tiene politicas de superacién constante de su trabajador.




CUESTIONARIO 2:

Variable desempefio laboral

VALORES DE LA

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA

conocimiento y capacidad 1 (2|3 |4

El colaborador, cuenta con conocimiento y capacidad
11 |sobre los procedimientos realizados en su centro de

trabajos
Productividad
Eficiencia 12 Desarrollan sus actividades haciendo uso 6ptimo de los
recursos
efectividad
13 Las tareas en su centro de trabajos se llevan a cabo de

manera eficiente y eficaz

Iniciativa de los colaboradores

14 | Aporta sugerencias sin que se lo pidan

mejorar para lograr objetivos

15 | Cumple con los objetivos planteados por la empresa.
Mejora continua . )
Calidad de trabajo
16 La empresa a la que presta servicio se encuentra
complacida con el trabajo que realiza
Trabajo en equipo
17 Demuestra buena disposicion al trabajar en equipo las
tareas encomendadas.
Metas estratégicas
.La organizacion demuestra compromiso y
18 | responsabilidad con los objetivos estratégicos
respectivos
Metas de la Metas tacticas
organizacion - - - -
19 Se llevan a cabo acciones necesarias en el dia a dia para
alcanzar metas..
Metas operacionales
20 Se establecen metas operacionales a través de los
empleados de bajo nivel.




Estadistica de fiabilidad de Motivacién y desempefio laboral

Estadistica de fiabilidad de Motivacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
917 10

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion N
P1 1,70 ,823 10
P2 2,00 1,247 10
e 2,70 1,160 10
P4 2,00 ,816 10
BS 1,80 1,317 10
P6 1,30 ,675 10
P7 2,20 1,229 10
P8 1,70 ,675 10
RS 1,90 1,287 10

P10 2,30 1,252 10




Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
si el elemento se  elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

P1 17,90 59,433 ,502 ,918
P2 17,60 50,489 ,815 ,901
P3 16,90 53,878 ,662 ,910
P4 17,60 61,378 347 ,924
P5 17,80 49,289 ,837 ,899
P6 18,30 56,678 ,921 ,903
P7 17,40 49,378 ,903 ,895
P8 17,90 62,322 ,348 ,923
P9 17,70 48,678 ,900 ,895
P10 17,30 52,011 , 715 ,907

Estadistica de fiabilidad desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,816 10




Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion N
P11 1,50 972 10
P12 4,50 527 10
P13 4,50 527 10
P14 4,20 ,632 10
P15 4,10 ,738 10
P16 2,20 1,229 10
P17 1,80 1,476 10
P18 1,40 ,699 10
P19 1,50 ,972 10
P20 1,50 , 707 10

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
el elemento se ha  elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido

P11 25,70 22,233 ,788 , 765
P12 22,70 28,678 ,256 ,819
P13 22,70 31,567 -,244 ,847
P14 23,00 29,778 ,032 ,835
P15 23,10 26,322 467 ,804
P16 25,00 19,111 ,910 ,739
P17 25,40 19,156 , 702 779
P18 25,80 26,622 ,456 ,805
P19 25,70 23,344 ,651 ,782

P20 25,70 24,456 778 N
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BASE DE DATOS

Variable desemperfio laboral
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: "Motivacion y Desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Urubamba, Departamento de Cusco-20207|

N DIMENSIONES [ items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad’ Sugerencias

VARIABLE: Desemperio Laboral

DIMENSION 1: Eficiencia Si No Si No Si No
. Tienes conocimiento y capacidad sobre los procedimientos realizados en tu ceniro de X X X
trabajo

. Dezamollas tus actividades haciendo uso dpfimo de los recursos

. Las tareas en tu cenfro de frabajo se llevan a cabo alcanzando los objefives

empresanales.
DIMENSION 2: Mejora Continua Si No Si No Si | No
»  Aporias sugerenciss sin que te lo pidan X X X

. Aceptas los cambios que realizs la empresa en bisqueds de mejoras.
. La empresa a la que presta servicio s& encuenira complacida con los aportes del
trabajo que realizas

. Demuestrs busna disposicion al trabajar en equipo las tareas encomendsdas.

DIMENSION 3: Metas de la Organizacion Si No Si No Si No

. Los miembros de la organizacion demuesiran compromiso v responsabilidad con los X X X
ohjetivos estratégicos respectivos

. Se llevan a cabo acciones necesarias en &l dis a dis pars alcanzar metas.

. Se establecen metas operacionales a fravés de los empleados.

Ohservaciones (precisar si hay suficiencia):

___ Es aplicable

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Apellidos ¥ nombres del juez yalidader.Dra. Mary Hellen Mariela Michca Maguitia DNI: DNI 41478652

Especialidad del validado: metoddlogo.......ccoovevnviminiiiiiicninnienns

Pertinencia: El item corresponde &l concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El itemn es apropiado para represaentar al componente o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir a dimension

Lima, 11 de diciembre del 2020

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Motivacion v Desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Urubamba, Departamento de Cusco-20207

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

N2 DIMENSIONES | items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad” Sugerencias

VARIABLE: Desempefio Laboral

DIMENSION 1: Eficiencia Si No Si No Si No
" Tienes conocimiento y capacidad sobre los procedimientos reslizados en tv cenfro de X X X
frabajo

" Desarrollas tus actividades haciendo uso dptimo de los recursos

* Las tareas en tu cenfro de frabajo se Nevan a cabo alcanzanda los objefivos
empresariales.

DIMENSION 2: Mejora Continua Si No Si No 5i | No

«  Aportas sugerencias sin que fe lo pidan X X X

" Aceptas los cambios que realiza la empresa en bisqueda de mejoras.

* La empresa a la que presta servicio & encuentra complacida can los aportes del
trabajo que realizas

* Demuestra busna disposicidn al trabajar en equipo (8 tareas encomendadas.

DIMENSION 3: Metas de la Organizacion Si No Si No S5i | No

. Las miembros de la organizecion demuestran compraomiso y responsabilidad con los X X X
ohjetivas estrafégicos respectivos

» Se Wevan a cabo accionss necesarias en < dis a dis para slcanzar metas.

. Se establecen metas operacionales a fravés de los emplesdos.

___Fs aplicable

Opinion de aplicabilidad: Aplicable . [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco formulado. . L.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o Lima, 11 de diciembre del 2020

dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiends sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDOC DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Motivacion ¥ Desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Urubamba, Departamento de Cusco-20207

Ne DIMENSIONES | items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias

VARIABLE: Desempeiio Laboral

DIMENSION 1: Eficiencia Si No Si No Si | No
. Tienes conocimiento y capacidad sobre los procedimientos realizadas en tu cenfro de X X X
trabajo

. Desarollas tus actividades haciendo vso dptimo de fos recursos

. Las tareas en tu ceniro de frabajo & Nevan a cabo alcanzanda los objefives
empresariales.

DIMENSION 2: Mejora Continua Si No Si No Si | No

s Aportas sugerencias sin que te lo pidan X X X

. Aceptas jos cambios que realiza la empresa en bisgueda de mejoras.

. La empresa a ia gue presia servicio se encuenira complacida con los apores del
trabajo gue realizas

» Demuestrs busna disposicidn al trabajar en equipo [as tareas encomendadas.

DIMENSION 3: Metas de la Organizacion Si No Si No Si | No

. Log miembros de ls organizacion demuestran compromizo v responsabilidad con los X X X
ohjefivos estratégicos respectivos

» Se flevan a cabo accionss necesarias en el dis a dis para alcanzar metaz.

. Se establecen metas operacionales a fravés de los empleados.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

___FEs aplicable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable,. [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Fernando Luis Marquez Caro DNI: 08729589
Especialidad del validado: metodologo.........ccouiiiiiniiiiiiiiiiiiiiiiiii s s e eaen

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. . ..
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Lima, 11 de diciembre del 2020

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

canciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Motivacion y Desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Urubamba, Departamento de Cusco-2020"

N.? DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad?® Sugerencias

VARIABLE: Motivacion

1 DIMENSION 1: Proceso Psicolégico Si No Si No Si No

*  Regulas fu comporfamiento a la hora de realizar tu trabajo en la entidad. X X X
*  Reconocen tu aporte y esfuerzo por el trabajo gue desempefias.
e  Tienes responsabilidad para cumplir con el horano de ingreso a la empresa.

*  Controlas fus emociones y actitudes durante fu actividad laboral.

2 DIMENSION 2: Actitud Si No Si No Si No

+  FEres perseverante al realizar y aprender nuevas aclividades en tu entorno laboral.

o Te sientes a gusto con las labores que realizas diariamente. X X X
»  Demuestras compromiso con los objetivos de la empresa

3 DIMENSION 3: Entorno Social y Natural Si No Si No Si No
o  Conoces las politicas organizacionales del gobierno X X X

»  Conoces e interpratas los cambios sociales que se producen y repercuten en ef

empleo.

» [aempresa tiene una politica del cuidado del medio ambiente

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

___Esaplicable

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []J



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Mary Hellen Mariela Michca Maguiiia DINI: DNT 41478652
Especialidad del validado: metodologo. .. ..o ccrrc e rr e v e

Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco formulado.
JRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
Lima, 11 de diciembre del 2020

dimensién especifica del constructo
*Claridad: 3e entiende sin dificuliad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para madir la dimension

Firma del Experto Informante.



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Motivacion y Desempeiio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Urubamba, Departamento de Cusco-20207
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

N.? DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad? Sugerencias
VARIABLE: Motivacion
1 DIMENSION 1: Proceso Psicolagico Si No Si No Si No
*  Reguias tu comportamiento a la hora de realizar tu trabajo en la entidad. X X X
*  Reconocen fu aporte y esfuerzo por el trabajo que desempefas.
+  Tienss responsabilidad para cumplic con el horario de ingreso a la emprasa.
*  Confrolas fus emociones y actitudes durante tu actividad [aboral.
2 DIMENSION 2: Actitud Si No Si No Si No
»  Fres perseverante al realizar y aprender nuevas actividades en tu enforno laboral.
o Te sienfes a gusto con las labores que realizas diariamente. X X X
s«  Demuestras compromiso con los objetivos de la empresa
3 DIMENSION 3: Entorno Social y Natural Si No Si No Si No
»  Conoces las politicas organizacionales del gobiarno X X X
o Conoces e interpretas los cambios sociales que se producen y repercuten en ef
empleo.
o [laempresa tiene una politica del cuidado del medio ambiente

___Es aplicable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Apellidos vy nombres del juez validador: Mg. Miximo Fidel Pasache Ramos DNI: 07903350
Especialidad del validado: tematico .....oeeeinei i iiiiicrec i e e e s s s nna e aa

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado. . .
!Relevancia: El item es apropiado para representar al components o Lima, 11 de diciembre del 2020

dimensicn especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension -
. e

Firma del Experto Informante



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Motivacion y Desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Urubamba, Departamento de Cusco-2020"

N.? DIMENSIONES / items Pertinencia!' Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
VARIABLE: Motivacién
1 DIMENSION 1: Proceso Psicolagico Si No Si No Si No
*  Regulas tu comportamiento a la hora de realizar tu trabajo en la entidad. X X X
¢  Reconocen tu aporte y esfuerzo por el trabajo que desempefias.
+  Tienes responsabilidad para cumplir con el horario de ingreso a la emporesa.
*  Conirolas fus emociones y actifudes durante fu actividad [aboral.
2 DIMENSION 2: Actitud Si No Si No Si No
o  Eres perseverante al realizar y aprender nuevas actividades en tu enformo laboral.
. Te sientes a gusto con las labores que realizas dianamentfe. X X X
o  Demuestras compromiso con los objetivos de (z empresa
3 DIMENSION 3: Entorno Social y Natural Si No Si No Si No
+  Conoces las polificas organizacionales de! gobiemo X X X
o  Conoces e interpretas los cambios sociales que se producen y repercuten en ef
empleo.
» Laempresa tiene una politica del cuidado del medio ambiente

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

___Esaplicable

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aphicable [ ]




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Fernando Luis Marquez Caro DINI: 08729589
Especialidad del validado: metodologo. ... ..ot e e e nmeas

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. . .
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Lima, 11 de diciembre del 2020

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante
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Municipalidad Provingial de Urubampy

BENEMERITA CIUDAD Y PROVINCIA ARQUEOLOGICA DEL PERU
CUSCO - PERU

——r—
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“Ano del Bicentenario del Per: 200 afios de Independencia”

EL QUE SUSCRIBE, EL JEFE DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS:
EXPIDE LA PRESENTE:

CONSTANCIA

Que la Bach. Yaquelyn Villanueva Balta con DNI. N.° 48721636 y el Bach. Denys
Cristian Quispe Cuentas con DN/ N°72838567, ha desarrollado el trabajo de
investigacion titulado: “MOTIVACION Y DESEMPENQ LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE URUBAMBA-
2020". Dicho trabajo se ha realizado con el personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Urubamba.

Se expide el presente a solicitud a peticion de los solicitantes para los fines que
estimen por conveniente.

Urubamba, 15 de enero del 2021.
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- 77
Direccién: Jr. Bolivar s/n - Plaza de Armas - Urubamba - Teléfono 084-2010
e-mail: www.muniurubamba.gob.pe
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Méarquez Caro Orlando, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y

Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo (filial Callao),

asesor (a) del Trabajo de Investigacién / Tesis titulada:

“Motivacion y Desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Urubamba- Departamento de Cusco-2020".

De los autores Yaquelyn Villanueva Balta y Denys Cristian Quispe Cuentas, constato que la

investigacion tiene un indice de similitud de 24% verificable en el reporte de originalidad del

programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender el trabajo de investigacion / tesis cumple con

todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo cual

me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad César

Vallejo.

Callao, 05 febrero del 2021

Apellidos y Nombres del Asesor:
Marquez Caro Orlando

DNI
09075930

ORCID
0000-0003-4804-2528

Firma
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