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RESUMEN

La presente investigacién titulada “Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén — 2021”7, tiene como objetivo
determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021.

El tipo y nivel de investigacion que se utilizé fue el descriptivo correlacional, con un
enfoque cuantitativo con disefio no experimental — transversal, teniendo en cuenta que
la poblacion estuvo conformado por 212 colaboradores administrativos, de la cual se
aplico la férmula estadistica de proporciones de poblacion finita y se tomé como
muestra a 137 sujetos, siendo el muestreo probabilistico aleatorio simple, a quienes
se realizo la encuesta aplicando el instrumento de escala Likert, permitiendo recoger

informacion de las variables “motivacion y el desempefio laboral”.

Después del recojo de la informacién, se procedi6 a tabular los mismos y
posteriormente se elaboraron las tablas estadisticas de distribucién de frecuencias y
se determiné el nivel de las dos variables para expresarlas en tablas; para luego
realizar la correlacién de Rho de Spearman y comprobar la hipétesis. Luego se realizd
el andlisis e interpretacion y la discusion, y finalmente se llegé a plantear las

conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion.

Asimismo, de los resultados de la investigacion se tiene que existe una correlacion
positiva muy fuerte entre la motivaciéon y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Jaén — 2021, siendo el valor de significancia de 0.000
el cual es menor a 0.05, por lo que se reconoce la hipétesis alterna H1 y se desaprueba
la hipotesis nula HO. Asimismo, la correlacion de Rho Spearman fue de 0,777, por lo
gue se comprueba que existe correlacion entre ambas variables. Asimismo, se
determind que el nivel de la motivacién es Bajo en 63%, Regular en 9% y Bueno el

28% y el desempenio laboral es de Bajo en 37%, Regular en 30% y Bueno en 33%.

Palabras Clave: Motivacion y desempefio laboral.



ABSTRACT

The present investigation entitled "Motivation and job performance of the workers of
the Provincial Municipality of Jaen - 2021", aims to determine the relationship between
motivation and job performance of the workers of the Provincial Municipality of Jaen,
in the year 2021.

The type and level of research used was the descriptive correlational one, with a
guantitative approach with a non-experimental design - cross-sectional, taking into
account that the population consisted of 212 administrative collaborators, of which the
statistical formula of population proportions was applied. Finite and 137 subjects were
taken as a sample, being the simple random probability sampling, who were surveyed
by applying the Likert scale instrument, allowing information to be collected on the

variables "motivation and job performance".

After collecting the information, they proceeded to tabulate them and later the statistical
tables of frequency distribution were elaborated and the level of the two variables was
determined to express them in tables; and then perform Spearman's Rho correlation
and test the hypothesis. Then the analysis and interpretation and the discussion were
carried out, and finally the conclusions and recommendations of the present

investigation were raised.

Likewise, from the results of the research there is a very strong positive correlation
between motivation and job performance of the workers of the Provincial Municipality
of Jaen - 2021, the significance value being 0.000 which is less than 0.05, therefore,
the alternative hypothesis H1 is recognized and the null hypothesis HO is rejected.
Likewise, the Rho Spearman correlation was 0.777, which is why it is verified that there
is a correlation between both variables. Likewise, it was determined that the level of
motivation is Low in 63%, Regular in 9% and Good in 28% and the job performance is
Low in 37%, Regular in 30% and Good in 33%.

Keywords: Motivation and job performance.



I. INTRODUCCION

La humanidad en su intento de satisfacer sus necesidades, se fija objetivos para
superar o dar solucién a problemas que se presentan en el encuentro de satisfactores.
Cuando una persona no las logra, pasa por momentos de frustracion lo cual altera su
comportamiento y perjudica su desarrollo, asi también el medio ambiente, su familia,
la empresa y los compafieros de labores; sin embargo, la frustracién se puede usar
en forma positiva como una motivacién para modelar nuestro comportamiento y llegar
a momentos superiores de autorrealizacion y de espiritualizacion (Hernandez y
Rodriguez, 2011).

Segun Pefia & Villon (2018) sostienen que en la actualidad la motivacion es un
elemento que esta presente en cada momento de la vida de una persona, asi muchas
ramas cientificas la han conceptualizado; como es el caso de la Psicologia que
conceptla a la motivacion cual necesidad que impulsa y guia el comportamiento de la
persona. A nivel de las organizaciones se presentan diversos escenarios que
conllevan a tener en cuenta ya por que guarda una estrecha correspondencia con las
relaciones en el trabajo, con el desempefio laboral, con la satisfaccion laboral vy el
entorno laboral; por lo que los gerentes tratan de alcanzar un alto nivel de motivacion
con los trabajadores. Saber motivar a los trabajadores se convierte en un aspecto de

éxito para las organizaciones, ya que dependera de ello un mayor desempefio laboral.

Si las organizaciones quieren ser competitivas, sus trabajadores tienen que estar
comprometidos con los objetivos y metas de éstas, y para lograr esta dedicaciéon
condiciona a que la persona tenga un interés a nivel corporativo; sea reconocida su
dignidad como un ser humano y tenga una seguridad sensata en su trabajo con

oportunidades de crecimiento y de desarrollo personal (Koontz et al., 2012).

Segun Robbins & Coulter (2010) indica que una encuesta realizada por Gallup indicé
gue a una amplia mayoria de los trabajadores en Estados Unidos, el 73% no les
encantaba su trabajo; como sostienen los investigadores, estos trabajadores
basicamente no trabajan, se han ido. Los dias trabajando se pasan inadvertidos,
contribuyen con tiempo mas no con energia 0 pasion por su trabajo; otra encuesta de
Gallup indicé que el 54% de los trabajadores no se involucran activamente en su
trabajo, y el porcién 17% esta totalmente desconectada del mismo. Robbins & Coulter

(2010) mencionan que los trabajadores desperdician 2 horas diarias, sin contar los



minutos para el almuerzo y descansos programados, pero en lo que mas se distraen

fueron navegar en el Internet y conversar con sus compafieros.

En una investigacion realizada en los trabajadores de empresas cooperativas en
Padang - Indonesia, con el propdsito de determinar el efecto que tiene el liderazgo,
la compensacion y la motivacion en el desemperio de los trabajadores; los resultados
que se obtuvieron fueron que los tres aspectos antes mencionados “liderazgo,
compensacion y motivacion” impactan positivamente en el rendimiento y desempefio
de los trabajadores (Sitti et al., 2020).

Por otro lado Haider et al. (2018) en una investigacion realizada en empleados de
empresas bancarias en el distrito de Vehari - Pakistan, sefialan que el “bienestar
psicolégico” vincula y equilibra la vida personal, la vida laboral, el desempefio en el
trabajo con la satisfaccion de la persona y sus amigos y comparieros del trabajo; y que
ésta mejora el desempefio en el trabajo. Sostienen ademas que, la gestién de recursos
humanos influye en los trabajadores, buscando un equilibrio entre la vida personal y
la vida laboral obteniéndose mejoras en el desempefio cuando existe una satisfaccion

entre los compafieros de trabajo.

En el Perd, Maquera et al. (2020) indican la existencia de una correlacion “altamente
significativa entre las variables motivacion laboral y el desempefio laboral”, de tal
manera que cuando el trabajador administrativo esté mucho mas motivado, tendra un
buen desempefio de sus funciones, siendo la de mayor influencia la motivacion
Interna. Un estudio realizado en las compafiias de seguros en las ciudades de
Arequipa, Cusco, lquitos, Lima, Tacnay Trujillo, los resultados indican que la atencion
al cliente basada en la transformacion digital, impacta en el desempefio laboral de la
tarea y contextual, pero no asi en el desempefio contraproducente. Las capacidades
del trabajador basadas en la transformacion digital, influye en los desempefios de la
tarea y contextual, mientras que no impacta en el desempefio contraproducente
(Guzman et al., 2020).

En la entidad municipal se percibe un deficiente desempefio laboral, repercutiendo en
la atencién al ciudadano y en los servicios que la entidad brinda, ademas se suma a
esto la inexistencia de politicas que permitan una eficiente gestion del recurso
humano. Asimismo, se perciben otros aspectos que no generan una mayor motivacion

en los trabajadores y un alto desempefio laboral, entre ellas se citan las bajas



remuneraciones, la nula capacitacion, ambientes desagradables y equipos obsoletos,
inexistencia de incentivos laborales, desagradable clima laboral, entre otros. Motivo
por el cual, se realiza el presente estudio formulandose la siguiente interrogante
general: “¢Cual es relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 20217?”; y los problemas
especificos: “¢,Cual es la relacién entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 20217”,
“¢.Cual es la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021?”, “; Cual es la
motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio
202177, “¢ Cuél es el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Jaén, en el afio 20217?”.

La justificacion tedrica de la investigacion, es en razon porque permitira utilizar la
variedad de nociones y teorias respecto con la “gestién del talento humano”, para
reflexionar, meditar y analizar el axioma tedrico en cuanto a la “motivacion y
desemperio laboral” de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Jaén. De
los resultados obtenidos se sugeriran recomendaciones para implementar planes de
accion que mejoren la motivacion y por consiguiente el desempefio laboral del
personal inmerso en el estudio y en la institucion edil. Asimismo, se justifica
socialmente ya que el estudio no solo se enfoca a la entidad municipal, sino que
servira para que otras instituciones interesadas en la mejora continua en su interior,
implementen estrategias que busquen la eficiencia y eficacia de sus colaboradores y

gue beneficien a la ciudadania.

En cuanto a la Justificacion a nivel institucional, son en demasia las instituciones del
estado y en particular las de gobierno local, donde los trabajadores no logran un
optimo desempefio o rendimiento laboral, teniendo un efecto negativo para lograr los
objetivos y metas, asi como en las diversas metas presupuestales establecidas en el
“Ministerio de Economia y Finanzas”. Por ende, el estudio se enfoca en comprobar si
existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, y por ende que la entidad
de rapida atencion a sus servidores publicos, teniendo siempre la Optica de gestion
por resultados que creen valor publico en beneficio de la poblacién de la ciudad.
Finalmente se justifica metodolégicamente ya que para realizar la investigacion, se

utilizara ciertas técnicas y métodos de trabajo, asi como el uso de un instrumento que
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permite la recogida de datos, que permitirhd obtener informacion especifica en los

sujetos involucrados.

Asimismo, se ha establecido como objetivo general: “Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Jaén, en el afio 2021”; y los objetivos especificos: “Determinar la relacion entre la
motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén, en el afio 2021”, “Determinar la relacion entre la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Jaén, en el afio 2021”, “Describir como es la motivacion de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021”, y “Describir como es el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021".

Se precisa la “Hipotesis general: Hi = Existe relaciébn entre la motivacion y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el
afo 2021” y “Ho = No existe relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021”. Mientras que
las hipétesis especificas son: “Hi = Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el
afio 2021”; “Ho = No existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021”;
“Hi = Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021”; y “Ho = No existe
relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021".
ll. MARCO TEORICO

Segun Wijesundera (2018) en su estudio se observa que las empresas utilizan al
salario como incentivo para motivar, asi como las comisiones, bonificaciones, los
pasajes en avion, el cuidado de la salud, entre otros. Los trabajadores percibieron que
si tienen buenas condiciones o ambiente de trabajo, estdn motivados para trabajar por
un periodo largo en la misma organizacion. Asimismo, existe un 98,9% de los
encuestados calificaron a las condiciones de trabajo como el incentivo no financiero
mas importante. El segundo incentivo fue la seguridad laboral y el tercer incentivo fue

el reconocimiento, y el cuarto incentivo es la promocidén o ascenso, considerado por

11



los trabajadores mas antiguos. Asimismo, el compromiso, la evaluacion del
desempefio y la capacitacién son otros incentivos no financieros importantes. Por
altimo, los encuestados consideraron que la promocién, la capacitacion, el
reconocimiento, el compromiso y la evaluacién del desempefio; como los indicadores
mas importantes que afectan la “motivacion del empleado y su relacion con el

desempeiio”.

Por su parte Lagos (2015) en su investigacion se evidencia que el 60% de los
trabajadores realizan sus actividades de manera excelente cumpliendo con los
requisitos solicitados por su jefe inmediato y en el tiempo requerido; el 78% esta de
acuerdo en relacion de las tareas que realizan con el puesto que desempefian; el 67%
tiene un grado alto de proactividad; el 50% toma decisiones del trabajo en grupo; el
58% tiene una relacion excelente con sus compaferos de labores; el 42% se siente
altamente identificado con su ambiente laboral; el 50% indica que el sueldo que
perciben es de acorde a las funciones que realizan; el 50%; el 50% indica el sueldo
gue reciben estan dentro de sus expectativas; el 83% sostiene que en el puesto que
ocupa desarrolla completamente sus habilidades; y el 67 % respondié sentirse

motivados en su lugar de trabajo por el ambiente laboral.

Segun Franco y Lambis (2016) en su investigacién arrib6 a la conclusiéon que el 93%
de los trabajadores calificé al clima laboral como positivo, el 88% expres6 que los
ayudaba mucho las condiciones de ambiente fisico de su trabajo, el 67% siente regular
0 mala la capacitacion, el 89% manifestd que el salari6 recibido no es acorde con las
funciones realizadas, el 51% tiene un desempefio regular y el 16% con un desempefio
malo, el 100% afirman que solo se ofrecen incentivos tipo financieros, no otorgando
otras como el reconocimiento, oportunidades de estudio y oportunidades de ascenso.
Finalmente se concluye que, la motivacion es directamente proporcional al
desempeiio laboral, es decir que cuando los empleados se encuentren motivados, el

desempefio sera mejor.

Citando a Bellido (2018) en su estudio demostro la influencia positiva de la motivacion
en el rendimiento laboral de los trabajadores, lo que implica que esta correlacionadas;
la comunicacion eficaz tiene influencia positiva con el desempefio laboral, lo que
implica que tiene relacion con el desempefio laboral. Asimismo, se identifico factores
en la motivacién tienen influencia en el desempefio laboral, lo que implica que éstos

se relacionan con el desempefo laboral. Por lo tanto, se demuestra que la
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capacitacion tiene influencia positiva en el rendimiento laboral de los trabajadores de
la Entidad en estudiada, lo que implica que la capacitacion también esta relacionada

con el rendimiento o productividad laboral.

Por su parte Torres y Quijaite (2018) en su investigacion determinaron la existencia
de correlacion directa entre el desempefio laboral y la motivacion del personal
teniendo consideracion el papel sobresaliente de los factores extrinsecos con respecto
a los intrinsecos; concluyéndose la existencia de correlacion directa de los factores
intrinsecos y el desempefio laboral, sefialando una escasa proporcion respecto con la
identificacion de los factores intrinsecos referidos. Asimismo, se determiné que existe
correlacién directa de los factores extrinsecos y el desempefio laboral, destacandose
que el nivel respecto de los factores extrinsecos que se han identificado no es

significativo.

Segun Burga y Wiesse (2018) en su tesis llegaron a la conclusion que la empresa
presenta una adecuada motivacion, gracias a la excelente conduccion de las
capacitaciones y a las apropiadas relaciones entre los trabajadores, lo cual conlleva a
tener un ambiente laboral agradable para los trabajadores; el personal administrativo
indica que se debe prestar atencién al aspecto salarial y los beneficios, por cuanto se
debe mejorar la remuneracién por el trabajo que realizan. El desempefio laboral es
adecuado, ya que el personal indica que los productos y servicios se brindan de forma
adecuada, por lo que la productividad es alta; la alta motivacion ha permitido lograr un

adecuado desempeiio laboral para bien de la empresa y de sus trabajadores.

Para Leon (2019) en su estudio establecio la existencia de una correlacion media y
positiva con la motivacion y desempefio Laboral de los trabajadores; el nivel de la
Motivacién en los trabajadores es alto, ya que de los 22 trabajadores, 14 estan
altamente motivados, siendo la motivacién extrinseca la mejor posicionada; el nivel de
los trabajadores en el desempefio laboral es alto, ya que 13 de los 22 trabajadores,
poseen un alto desempefio laboral, siendo los factores actitudinales los mejor
posicionados. Por ultimo, se presenta una correlacibon media y positiva de la
motivacion y las dimensiones del desempefio laboral; y también se da una relacion

media y positiva en el desempefio laboral y las dimensiones de la motivacion.

De acuerdo a Alcalde (2018) en su investigacion establecid la existencia de

correlacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores,
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identificandose que las necesidades que predominan en los trabajadores son las de
seguridad y las sociales; igualmente se verificO que cada dia los trabajadores se
esfuerzan por lograr las necesidades de autorrealizacion y estima. Las dimensiones
gue tienen un gran porcentaje segun los trabajadores son: necesidades de seguridad,
estima, satisfaccion en el trabajo y trabajo en equipo; y otras dimensiones de menor
porcentaje son: las oportunidades de ascenso. En cuanto al rendimiento o desempeio
laboral, se establecié que el personal cumple con los objetivos y su profesionalismo

se va incrementando debido a la formacion y sus aportes con ideas a la empresa.

Segun Cabrera (2020) realiz6 su estudio determind la existencia de correlacion
significativa de la motivacion y el rendimiento o despefio laboral del personal, por lo
gue en la medida que la motivacién aumenta, el desempefio laboral aumentara; se
tendra un buen trabajo en equipo, habra una mejor comunicacion entre los
colaboradores y el jefe. Se destaca la motivacion extrinseca teniendo en cuenta que
el 59% de los trabajadores encuestados prefieren los incentivos, las compensaciones
y los premios. Por lo que, este factor motivacional puede perjudicar dentro de la
empresa por cuanto los trabajadores siempre buscaran beneficios para ellos mismos.
Respecto de la evaluacion del rendimiento o desempefio laboral, se verificé en la
dimension condicion fisica un 23.15%, concluyéndose que el trabajador quiere dentro
de la empresa tener una buena ventilacion, iluminacion, limpieza, uniformes
adecuados, y Utiles adecuados, ya que permitird un buen desempefio y sean mas

eficientes con sus funciones.
Para fortalecer teGricamente la investigacion se tiene lo siguiente:

En la variable motivacion, segun Hellriegel & Slocum (2009) sostiene que la
motivacion constituye un estado psicolégico de la persona, que esta presente cuando
las fuerzas internas o externas provocan, rigen o mantienen los comportamientos;
estos comportamientos de los trabajadores comprenden los productivos e
improductivos, los comportamientos productivos constan en estar concentrados en
aspectos importantes del trabajo, como también ser un buen trabajador corporativo, y
los comportamientos improductivos comprenden cuando se pierde el tiempo en vez
de trabajar, ser antisocial, ser enemigo, hostil o violento con los trabajadores o
comparferos. Para Newstrom (2011) indica que la motivacién en el centro laboral

comprende factores o fuerzas del interior y exterior que genera que el trabajador opte
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un camino y se comporte de ciertas formas; estas formas o conductas estan dirigidas

al logro de las metas organizacionales.

Por su parte Chiavenato (2009) sefiala, “la motivacion es un proceso psicoldgico
basico. Junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno
de los elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano.
Interactla con otros procesos mediadores y con el entorno” (p. 236). Sostiene que
como sucede con los aspectos cognitivos, la motivacion es invisible, y constituye “un
constructo hipotético que nos ayuda a comprender el comportamiento de la persona”
(idem). Asimismo, “La motivacion simboliza un procedimiento iniciado a través de
necesidades psicoldgicas y fisiologicas dispensadas hacia un objetivo especifico”
(Manzoor, 2012, como se cito en Matthews et al., 2020, p.301). Las teorias
tradicionales acerca de la motivacion estan centradas en elementos especificos que
motivan a los colaboradores a lograr un buen desempefio organizacional. Maslow en
su teoria de los motivos y las necesidades sostiene que los trabajadores tienen cinco
niveles de necesidades, por otro lado teorias como “equidad y la justicia” describe que
los trabajadores se esmeran para lograr una equidad entre ellos y sus comparfieros.
Sin embargo, investigaciones actuales de la motivacion laboral son mas
interdisciplinarias ya que incluyen ramas como la neurociencia, biologia y psicologia
(Lee y Raschke, 2016).

La teoria con mayor reconocimiento en el campo de la motivacion, es la llamada
“‘lerarquia de necesidades de Maslow”. Segin Aamodt (2010) indica que Maslow
sostenia que los trabajadores se motivan y se sienten satisfechos con sus tareas en
determinado momento cuando se cubren ciertas necesidades; que existen cinco
tipologias de necesidades jerarquizadas, es decir que se debe satisfacer aquellas
necesidades que estan en el nivel mas bajo, antes de que la persona tenga que cubrir
las necesidades del nivel siguiente. De acuerdo a Koontz et al. (2012) las necesidades
son las siguientes: “necesidades fisioldgicas; necesidades de seguridad; necesidades
de afiliacion o aceptacion; necesidades de estima y necesidad de autorrealizacion”
(pp.391-392).

Por su parte McGregor propuso la teoria X y la teoria Y, en ese sentido Robbins &
Coulter (2010) indican que Douglas McGregor proponen dos aspectos de la persona:
la Teoria X que es una vision negativa de los trabajadores, donde éstos tienen pocos
intereses, no les gusta su empleo, evitan responsabilidades y que realicen su trabajo
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deben ser controlados. La Teoria Y es todo lo contrario, donde los trabajadores
disfrutan del trabajo, aceptan responsabilidades y se autodirigen.

Por otro lado Herzberg propone la teoria de los dos factores. En el primer grupo de
necesidades comprende las politicas y los estilos de direccion, la supervision, las
condiciones en el trabajo, las relaciones entre las personas, la remuneracion, el
estatus y la seguridad en el trabajo; en el que Herzberg hall6 que sélo existen
insatisfactores, su existencia no motiva para dar satisfaccion; pero si no existen van a
ocasionar insatisfaccion. A estos Herzberg los conoce como factores de
mantenimiento. En el segundo grupo estan todos los concernientes al contenido del
trabajo: logro, reconocimiento, trabajo desafiante, crecimiento en el trabajo; su

existencia buscara sentimientos de satisfaccion o insatisfaccion (Koontz et al. 2012).
En cuanto a las dimensiones de la motivacién son las siguientes:
La motivacion extrinseca

Para Aamodt (2010) indica que las personas cuando estdn motivadas
extrinsecamente, no existe un disfrute de las tareas, pero estan motivadas para un
buen desempefio con la finalidad de recibir alguna recompensa o impedir aspectos o
consecuencias negativas. Segun Fischman (2014) sostiene que la manera de
entender los motivadores extrinsecos es cuando una persona realiza una actividad
solo como un medio para lograr una meta, es decir lo Unico gque le interesa es la meta;
estos motivadores son: el reconocimiento, los premios, los incentivos, los bonos, los

diplomas, los trofeos, etc.
La motivacion intrinseca.

Con respecto a la motivacion intrinseca, Franklin & Krieger (2011) indican que estan
relacionadas en el contenido del cargo, las actividades o tareas y las obligaciones del
puesto; abarcan sentimientos de realizacidn, del crecimiento personal y profesional,
desafios para realizar las tareas y tienen gran significado en el trabajo. Segun
Fischman (2014) indica que los motivadores intrinsecos son de calidad mayor ya que
tienen mejores beneficios que los motivadores extrinsecos; la motivacién siempre es
interna y esta en nuestro cerebro, relacionada con los circuitos neuronales que cuando
se activan sentimos energias y motivacion para hacer cualquier actividad. Los

motivadores intrinsecos se basan en realizar una actividad en si misma, estos son: la
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autonomia, el sentido de pertenencia, la novedad, el aprendizaje, la relacion, la

pertenencia y la trascendencia.

Asimismo, Mostafa & Lim (2020) sostienen que cuando el comportamiento es
autodeterminado, la motivacion se le conoce como intrinseca. Las personas estan
intrinsecamente motivadas cuando eligen hacer una determinada tarea para satisfacer
sus deseos propios. Asi, la motivacion intrinseca esta relacionada al interés o
sentimientos de placer que han sido producidos en forma directa por la implicacién de
una persona en una determinada tarea. Contrariamente, el comportamiento o accion
que ha sido tomada en forma instrumental como algo para producir resultados

deseados, es conocido como motivacion extrinseca.

En la segunda variable “desempefio laboral’, segun el autor Chiavenato (2009)
manifiesta respecto de la evaluacion del desempefio es darle a la persona una
valoracion sistemética, de su desenvolvimiento en comparacion con las actividades,
los objetivos y metas a alcanzar, su desarrollo potencial y sus competencias. Por su
parte Dessler & Varela (2011) sefialan es el establecimiento de estandares para el
trabajador, una retroalimentacion e incentivos que permitan mejorar las deficiencias

del desempefio, o para que el trabajador continde con un desempefio sobresaliente.

Segun sostiene Mondy (2010), el desempefio laboral constituye un proceso formal de
revisar y evaluar la forma en que el trabajador ejecuta sus tareas. Se convierte en
formal, porque el gerente debe controlar o supervisar el desempefio de forma
continua. Teniendo en cuenta Dolan et al. (2007) sostienen que constituye un
“proceso estructural y sistémico” para evaluar las caracteristicas, los comportamientos
y los resultados concernientes con la actividad laboral; teniendo el fin de detectar si el

trabajador es productivo y si ird a mejorar su desempefio o rendimiento a futuro.

Siguiendo a Ramos-Villagrasa et al. (2019), sostienen respecto al desempeiio en el
trabajo que “Es un constructo que comprende comportamientos bajo el control que
contribuyen a lograr objetivos organizacionales. Estos autores enfatizan que, el
desempefio es un conjunto de comportamientos, no las variables que determinan
estos comportamientos o sus resultados” (p. 196). Segun estos autores existen tres
dimensiones en el desempefo del trabajo: “desempeiio de la tarea”, “desempefio

contextual” y “comportamiento laboral contraproducente”.

Respecto a las “dimensiones del desemperfio laboral” son las siguientes:
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Desempefio de la tarea

De acuerdo a Ramos-Villagrasa et al. (2019) esta dimension esta referido a los
comportamientos que ayudan al producir un bien o prestar un servicio; abarca
comportamientos variados segun los puestos de trabajo, y que estan prescritos por
roles que estan incluidos en la descripcion de un puesto. Citando a Diaz et al. (2012)
indican que, es la eficacia del trabajador al realizar sus funciones y actividades, pero
que favorecen al nucleo operativo o técnico organizacional, es el ambito o
competencia donde los trabajadores realizan sus funciones y actividades en base a

documentos formales que describen o especifican las mismas.
Desempefio contextual

Segun Ramos-Villagrasa et al. (2019) indican que el desempefio contextual se define
como el comportamiento que apoya a lograr los objetivos de la empresa pero
contribuyendo a su entorno social y psicolégico. Comprende tareas o aspectos que
van mas alla de las funciones en el trabajo, como iniciativa, proactividad, cooperacién
o trabajo en equipo. De acuerdo a Diaz et al. (2012), el desempefio contextual o civico
son algunas conductas no incluidas legalmente o formalmente en las funciones de un
trabajador, como el voluntariado, la proactividad, la cooperacién y ayuda entre y para
los comparieros en el trabajo, dar ideas, dar sugerencias, mejoras del trabajo, etc.

Comportamiento contraproducente

Definido como el comportamiento del trabajador voluntario pero que puede perjudicar
el bienestar de una organizacion; abarca posturas fuera de las labores, como el
presentismo, las quejas, realizar tareas incorrectas a propoésito y el uso ilegitimo de
privilegios, los cuales estan relacionados con situaciones negativas a nivel personal
(Ramos-Villagrasa et al., 2019). Segun Diaz et al. (2012) el desempefio
contraproducente no estd considerado en una estructura formal por lo que no es
reconocido expresamente para ser retribuido; son conductas que no ayudan a lograr
las metas en la organizacion, constituyen conductas destructivas del trabajador pero
voluntarias, que quebrantan las normas de una organizacibn amenazando el bienestar
de ésta y de sus trabajadores; comprende una serie de conductas que provocan un

“contra—desempefo”.
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. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es descriptiva — correlacional, ya que segun lo indican Hernandez et
al. (2014) los estudios descriptivos detallan las propiedades, particularidades y perfiles
de los seres humanos o fendbmeno que sea estudiado. Con respecto a la investigacion
correlacional, Ponce & Dalla (2015) argumentan que el estudio correlacional mide
entre dos variables el grado de conexion, para determinar el comportamiento de una
variable en relacién al comportamiento de otra variable. Asimismo, la investigacion es
bésica, ya que segun el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién
Tecnoldgica (CONCYTEC, 2018) “Esta dirigida a un conocimiento mas completo a
través de la comprension de los aspectos fundamentales de los fendmenos, de los

hechos observables o de las relaciones que establecen los entes” (p.7).

En cuanto al disefio, se propone la investigacion “no experimental de corte
transversal”. Para Arias (2012) enfatiza que “El disefio de investigacion es la estrategia

general que adopta el investigador para responder al problema planteado” (p.27).

La investigacion es no experimental, ya que como lo sefiala Hernandez et al. (2014),
es realizada sin manejar intencionadamente las variables, vale decir son estudios
donde no se varia de manera deliberada la variable independiente y ver su incidencia

en otra variable.

Es transversal por cuanto la investigacidén recoge datos en un momento dado y tiempo
anico, y tiene como finalidad narrar la variable y analizar si incide o se relaciona en un
momento determinado. Representa la foto de la realidad o lo que sucede. (Hernandez
et al., 2014).

Se esquematizo de la siguiente forma:
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En donde:

M = Muestra de estudio
V1 = Variable motivaciéon
V2 = Variable desempefio laboral
r = Correlacion de las variables

3.2 Variables y operacionalizacion

Teniendo en cuenta lo manifestado por Herndndez et al. (2014), “Una variable es una
propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u

observarse” (p.105). El presente estudio tiene las siguientes dos variables:
Variable 1: Motivacion
Definicion conceptual de la variable motivacion

La motivacion viene a ser un estado psicoldgico de la persona que se muestra cuando
fuerzas internas o externas dirigen, mantienen o estimulan el comportamiento. Los
comportamientos de los trabajadores en una organizacién incluyen los productivos e

improductivos (Hellriegel & Slocum, 2009).
Definicion operacional de la variable motivacion

Para la operacionalizacion de la variable “motivacion de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Jaén”, comprende las dimensiones “motivacion
extrinseca” y “motivacion intrinseca”. La motivacion extrinseca comprende los
indicadores: condiciones de trabajo, clima organizacional, incentivos laborales,
remuneraciones, promocién y ascensos y capacitacion y desarrollo. La motivaciéon
intrinseca comprende los indicadores: autoestima, autorrealizacion, logro,

reconocimiento y perseverancia. Se utilizara la escala ordinal de tipo Likert.
Variable 2: Desempefio Laboral.
Definiciéon conceptual de la variable desemperio laboral

Es un sistema estructurado formal que sirve para medir el rendimiento o desempefio
de una persona en su trabajo. Consiste en documentar cuan productivo es el
trabajador y qué areas o conocimientos de su desempefio se pueden mejorar
(Hellriegel & Slocum, 2009).

Definicién operacional de la variable desempefio laboral
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Para la operacionalizacion de la variable “Desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Jaén”, se tienen las dimensiones “desempefio de la
tarea”, “desempefio contextual” y “conductas contraproducentes”. El rendimiento o
desemperio de la tarea comprende los indicadores: atencion al publico, conocimiento
de las funciones, cantidad y volumen de trabajo, calidad del trabajo; el desempefio
contextual comprende los indicadores: cooperacion, iniciativa, auto-desarrollo y
relaciones interpersonales; y las conductas contraproducentes comprende los
indicadores: uso del tiempo, uso de los recursos, uso de redes sociales y del internet

y. Se utilizard la escala ordinal de tipo Likert.
Operacionalizacion de las variables

Citando a Hernandez et al. (2014) sostienen que, la operacionalizacion consiste en
pasar la variable tedrica a los items e indicadores empiricos. De acuerdo a Hernandez
et al. (2014), argumentan que para la operacionalizacion debe fundamentarse en una
definicién o enunciado conceptual y operativo de la variable.

Al construir un instrumento la forma mas l6gica en hacerlo realizarlo es trasladar la
variable a las dimensiones o sus componentes, después a los indicadores y al final a

items y sus categorias.
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Matriz de operacionalizacion

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ITEMS ESCALA
Relaciones interpersonales ly2
Supervision 3y4 Escala Likert: (1) nunca,
Motlyacnon Salario Cuestionario 5y6 (2) casi nu_nc_a, (3) a veces,
Extrinseca (4) casi siempre y (5)
Condiciones fisicas 7y8 siempre
Politica de la organizacion 9y 10
Motivacién Realizacion 11y12
Reconocimiento 13y14 .
_ ) Escala Likert: (1) nunca,
o ) Trabajo en si . 15y 16 (2) casi nunca, (3) a veces,
Motivacion Intrinseca Cuestionario 4 . 5
Crecimiento 17y 18 (4) casi siempre y (5)
siempre
Avance 19y 20
Responsabilidad 21y 22
Eficiencia laboral 1
) - Escala Likert: (1) nunca,
Desempefio de la  ©Orientacion a los resultados o 2 (2) casi nunca, (3) a veces,
Cuestionario L
Tarea Planeamiento y organizacion del trabajo 3 (4) casi siempre y (5)
siempre
Priorizacion del trabajo 4
Desempefio ~ Comportamiento Excesiva negatividad o 5y6 Escala Likert: (1) nunca,
laboral ntraproducentes _ o Cuestionario (2) casi nunca, (3) a veces,
abora co p Acciones que dafian a la organizacién 7,8y9 (4) casi siempre y (5)
Soluciones creativas frente a nuevos problemas 10
Desempefio Tareas laborales desafiantes _ ) 11y 12 Escala Likert: (1) nunca,
contextual niciativa Cuestionario (2) casi nunca, (3) a veces,
13y 14 L
(4) casi siempre y (5)
Actualizacién de conocimientos y habilidades laborales 15y 16 siempre

Fuente: Elaboracion propia
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3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

La poblacién en la investigacion estuvo constituida 212 colaboradores, la misma que
fue determinada de acuerdo a criterios de inclusién que definieron a aquellas a elegir,
personas que trabajan en la Municipalidad Provincial de Jaén, cuya particularidad es
la siguiente: hombres y mujeres, de 18 a 70 afios de edad, la condicién de contratadas

y nombradas, grado de instruccion secundaria, superior técnica y universitaria.

Asimismo, los criterios de exclusidon que se tuvieron en cuenta fueron los siguientes:
personas menores de 18 afios y mayores de 70 afos, trabajadores que presentaron
ausentismo programado (vacaciones) o no programado (falta injustificada) durante la

fecha de aplicacion del instrumento.
Muestra

Para la seleccion de esta, se aplicé la formula estadistica de proporciones de una
poblacion finita, siendo la que se detalla a continuacion:

Z2pgN
n = emmmmmmmmmmem e —————
z2p g +e2(N-1)
Donde:
n = Tamafio de muestra
N = Tamafo de la poblacion
Z = Nivel de confianza establecido por el investigador al 95% = 1.96
p= 0.5 Proporcion de individuos que tiene las caracteristicas que se desean estudiar.
g= 0.5 Proporcién de individuos que no tienen las caracteristicas de interés.

= Margen de error permisible establecido por el investigador = 5%

Reemplazando la férmula:

(1.96)2 (0.5) (0.5) (212)
N = ----- ---- = 137 sujetos
(1.96)2 (0.5) (0.5) + (0.05)2 (212 -1)
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Muestreo

En la presente investigacion se utilizo el muestreo probabilistico aleatorio simple, por
cuanto cada integrante de la poblacion tiene la posibilidad de ser seleccionados

muestralmente.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utilizada es la encuesta, en ese sentido Zacarias (2013) manifiesta que la
encuesta permite contar con informacion de un suceso, a través de las opiniones que

en cierta manera nos permite comprender los hechos.

En cuanto al instrumento utilizado en la investigacion es el “cuestionario estructurado”
con escala tipo Likert. Teniendo en cuenta a Vara (2012) sostiene que este
instrumento es cuantitativo y que es utilizado para registrar o medir diversos contextos

0 situaciones.

El cuestionario utilizado para la variable Motivacion, es el propuesto por Carmona
(2021); el mismo que consta de 22 preguntas que corresponden a cada una a las
dimensiones: “motivacion extrinseca” y “motivacion intrinseca”, y a sus indicadores
condiciones de trabajo, clima organizacional, incentivos laborales, remuneraciones,
promocion y ascensos, capacitacion y desarrollo, autoestima, autorrealizacién, logro,
reconocimiento y perseverancia. En la variable desempefio laboral, se utilizé el
cuestionario propuesto por Gabini y Salessi (2016), el cual consta de 16 preguntas
que corresponden a cada una a las dimensiones: “desempefio de la tarea”,
“‘desempefio contextual” y “conductas contraproducentes”; y a sus indicadores
atencion al publico, conocimiento de las funciones, volumen y cantidad de trabajo,
calidad del trabajo, cooperacion, iniciativa, auto-desarrollo, relaciones interpersonales,

uso del tiempo, uso de los recursos, uso del internet y uso de las redes sociales.

La escala que se utilizé es Likert, en el cual sus opciones de respuesta sefalan el
grado de conformidad o desconformidad con una respuesta correspondiente. La
escala consta de las siguientes opciones: (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4)

casi siempre y (5) siempre.

El instrumento fue validado a través del juicio de expertos. Esta validez, esta referida
al grado por el cual el instrumento comprende realmente gran parte o todo el contenido

donde se muestra el evento que se intenta medir, en vez de indagar sélo una porcion
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de éstos (Hurtado de Barrera, 2000). Asimismo, es valido un instrumento cuando
evalia lo que debe evaluar; cuando admite obtener datos que anticipadamente

necesitamos saber (Carrasco, 2006).

El procedimiento a seguir para el juicio de expertos serd el siguiente: a través de una
carta se invitara a tres expertos de la ciudad de Jaén a participar, para lo cual se
adjuntard el instrumento y los aspectos que se van a medir, indicando los items a
evaluarse y si son los apropiados respecto de lo que se estd evaluando,
adicionalmente si hay sugerencias o recomendaciones. Tales expertos realizaran las
correcciones necesarias en cuanto a diversos criterios como contenido, pertinencia,
ambigledad, redaccion, etc. Después de esto, se redisefiara el instrumento y luego

se someterd a la confiabilidad.

La confiabilidad del instrumento, se hizo utilizando el “Alpha de Cronbach”. Esta segun
Carrasco (2006) es la propiedad que tiene un instrumento y que admite conseguir
resultados iguales, al ser aplicado una o varias veces en el sujeto o conjunto de
personas en distintos periodos de tiempo. Por su parte Salkind (como se citd en
Carrasco, 2006), indica: cuando es confiable algo, en el futuro funciona como algo

que se hizo en el ayer.

Hernandez et al. (2014) sostienen que cuando el coeficiente de confiabilidad se
acerque mas a uno (1) sera mas significativo, por lo cual habra en la medicion un

menor error. El andlisis de la consistencia sera de acuerdo a lo siguiente:

De 0,00 - 0,19 confiabilidad muy débil o muy baja
De 0,20 - 0,39 confiabilidad débil o baja

De 0,40 - 0,59 confiabilidad moderada

De 0,60 - 0,79 confiabilidad fuerte o buena

De 0,80 - 1,00 confiabilidad muy fuerte o alta

3.5 Procedimientos

Para la realizacion de la investigacion se tuvo que solicitar autorizaciéon o permiso al
Alcalde Provincial de Jaén, lo cual permitio realizar las encuestas al personal de la
mencionada entidad; luego se coordind con los gerentes y sub gerentes de las

diversas unidades organicas para poder aplicar el cuestionario, sin producir ningan
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inconveniente en el horario de trabajo sobre todo por la situacion de la pandemia.
Posteriormente fue aplicado el instrumento en el personal que trabaja en la entidad
edil, dentro del horario mas conveniente donde no cause malestar o incomodidad en

ellos, tengan concentracion y brinden respuestas con seguridad y honestidad.
3.6 Método de anélisis de datos

El ingreso y proceso de informacion recabada con la aplicacion del instrumento, se
realizé utilizando el paquete de software SPSS y el programa informéatico Microsoft
Excel, de los cuales se obtuvieron resultados que luego fueron analizados e

interpretados, y con posterioridad se plantearon conclusiones y recomendaciones.

Para la presentacion de los resultados se empled la estadistica descriptiva:
distribucion de frecuencias; para lo cual se realizaron cuadros y graficos con su
respectivo analisis. En cuanto a la contrastacion de hipotesis, se realizé6 mediante

estadistica inferencial: coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.
3.7 Aspectos éticos

En el presente trabajo de investigacion, se tuvo en cuenta los siguientes aspectos:
respetar los derechos del autor que sirvan de fuente de informacién para el informe,
preservar de manera confidencial la Informacién de la empresa en cuestion vy
presentar informacion confiable y objetiva, el uso de los datos serd con fines
académicos. Asimismo, se tuvo en cuenta los principios siguientes: Principio de
veracidad, referido a las normas para citar y realizar las referencias de los diversos
autores utilizados para la investigacion; Principio de beneficencia, que permitid
explicar y clarificar en los colaboradores o trabajadores que utilidad y beneficios traera
el estudio; Principio de originalidad, con la finalidad de evitar el plagio, utilizandose el

software turnitin corroborando asi la originalidad de la informacion.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados sociodemogréficos

Tabla 1

Perfil demografico

Variables Categorias Frecuencia Porcentaje

Género Masculino 77 56.2

femenino 60 43.8

De 18 a 20 5 3.6

De 21 a 30 21 15.3

De 31 a 40 42 30.7

Edad De 41 a 50 37 27.0

De 51 a 60 23 16.8

De 61 a més 9 6.6

. Secundaria 29 21.2

i,\rl:;/terlu(cj:iién Superior té(‘fniCO. . 56 40.9

Superior universitaria 52 38.0

Soltero 16 11.7

. Casado 109 79.6

Estado civil Viudo 5 44

Divorciado 6 4.4

L d Costa 62 45.3

plrjgt?édeencia Sierra 53 38.7

Selva 22 16.1

De 1 a 5 afios 27 19.7

_ De 6 a 10 afios 49 35.8

Tiempo de De 11 a 15 afios 45 32.8
servicios .

De 16 a 20 afios 12 8.8

De 21 a més 4 2.9

Catodlica 107 78.1

Religion Protestante 26 19.0

Ninguno 4 2.9

Segun se muestra en la tablal - Perfil demografico, con respecto al género, el 56.2%
de los encuestados son de género masculino y el 43.8% son de género femenino; en
el rengo de edad, el 30.7% estan en el rango de 31 a 40 afos, el 27.0% estan de 41
a 50 afos, el 16.8% estan de 51 a 60 afios, el 15.3% estan de 21 a 30 afios, el 6.6%
estan de 61 a mas y el 3.6% estan de 18 a 21 afios de edad; en el nivel de instruccion,
el 40.9% tienen un nivel de superior técnico, el 38.0% de nivel superior universitaria y
el 21.2% de nivel secundaria., el 40.9% de los encuestados tienen un nivel de superior
técnico, el 38.0% de nivel superior universitaria y el 21.2% de nivel secundaria.

Respecto del estado civil, el 79.6% es casado, el 11.7 es soltero, el 4.4% es viudo y
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el 4.4% es divorciado; en el lugar de procedencia, el 45.3% de los encuestados
proceden de la costa, el 38.7% de la sierra y el 13.1% de la selva; en el tiempo de
servicios, el 35.8% tienen de 6 a 10 afios de servicio en la entidad, el 32.8% tienen de
11 a 15 afios, el 19.7% tienen de 1 a 5 afos, el 8.8% tienen de 16 a 20 afios y el 2.9%
tienen de 21 a mas; por ultimo en la religion, el 78.1% de los encuestados pertenecen
a la religion catdlica, el 19.0% de la religion protestantes y el 2.9% a ninguno de ellos.

4.2 Anélisis descriptivo

Variable Motivacion
Dimensidn motivacion extrinseca

Tabla 2

Indicador relaciones interpersonales

Escala Preg. 1 Preg. 2

f % f %

Nunca 41 29.9 10 7.3
Casi nunca 21 15.3 60 43.8
A veces 70 51.1 39 28.5
Casi siempre 3 2.2 24 17.5
Siempre 2 1.5 4 2.9
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 2 - Indicador relaciones interpersonales, en
la pregunta 1: ¢ Mis compafieros colaboran y aportan en el cumplimiento de metas?,
el 51.1% de los trabajadores respondié que a veces, el 29.9% que nunca, el 15.3%
gue casi nunca, el 2.2% que siempre y el 1.5% que siempre. En la pregunta 2: ¢ Existe
una relacién satisfactoria con mis compafieros de trabajo?, el 4.38% de los
trabajadores indica que casi nunca, el 28.5% que a veces, el 17.5% que casi siempre,
el 7.3% que nuncay el 2.9% que siempre.

Tabla 3

Indicador supervisiéon

Preg. 3 Preg. 4

Escala : % : %

Nunca 14 10.2 10 7.3
Casi nunca 53 38.7 57 41.6
A veces 55 40.1 39 28.5
Casi siempre 11 8.0 30 21.9
Siempre 4 29 1 0.7
Total 137 100.0 137 100.0

28



Los resultados que se exponen en la tabla 3 - Indicador supervision, en la pregunta 3:
¢ La supervision que tengo en el trabajo ayuda a desarrollar mi labor?, el 40.1% de los
trabajadores mencionan que a veces, el 38.7% que casi nunca, el 10.2% que nunca,
el 8.0% que casi siempre y el 2.9% que siempre. En la pregunta 4: ¢Se integran
mejoras en el trabajo después de una supervision?, el 41.6% de los trabajadores
manifiestan que casi nunca, el 28.5% que a veces, el 21.9% que casi siempre, el 7.3%

que nuncay el 0.7% que siempre.

Tabla 4

Indicador salario

Preg. 5 Preg. 6

Escala : % ; %
Nunca 40 29.2 73 53.3
Casi nunca 69 50.4 50 36.5
A veces 18 13.1 7 51
Casi siempre 9 6.6 7 5.1
Siempre 1 0.7 0 0.0
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 4 - Indicador salario, en la pregunta 5: ¢ El
sueldo que percibo responde al trabajo que realizo?, el 50.4% de los encuestados
indican que casi nunca, el 29.2% que nunca, el 13.1% que a veces, el 6.6% que a
veces y el 0.7% que siempre. En la pregunta 6: ¢EIl sueldo que recibo satisface mis
necesidades?, 53.3% de los trabajadores manifiestan que nunca, el 36.5% que casi

siempre, el 5.1% que a veces y el 5.1% que casi siempre.

Tabla b

Indicador Condiciones fisicas

Preg. 7 Preg. 8

Escala : % : %
Nunca 72 52.6 25 18.2

Casi nunca 27 19.7 12 8.8
A veces 12 8.8 32 23.4
Casi siempre 11 8.0 56 40.9
Siempre 15 10.9 12 8.8
Total 137 100.0 137 100.0
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Los resultados que se exponen en la tabla 5 - Indicador Condiciones fisicas, en la
pregunta 7: ¢ En mi trabajo las condiciones ambientales como la iluminacion, el ruido
y la ventilacion facilitan realizar las funciones?“, el 52.6% de los encuestados indican
gue nunca, el 19.7% que casi nunca, el 10.9% que siempre, el 8.8% que a veces, Y el
8.0% que casi siempre. En la pregunta 8: ¢Se cuenta lo suficiente con recursos
materiales y equipos para realizar mi trabajo?, el 40.9% respondieron que casi
siempre, el 23.4% que a veces, el 18.2% que nunca, el 8.8% que siempre y el 8.8%

gue casi hunca.

Tabla 6

Indicador politicas de la organizacion

Preg. 9 Preg. 10

Escala : % ; %
Nunca 1 0.7 40 29.2
Casi nunca 10 7.3 49 35.8

A veces 102 74.5 10 7.3
Casi siempre 20 14.6 35 25.5
Siempre 4 2.9 3 2.2
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 6 - Indicador politicas de la organizacion,
en la pregunta 9: ¢Las politicas en la institucion reconocen qué importante es la
formacion del trabajador?, el 74.5% de los trabajadores indican que a veces, el 14.6%
a veces, el 2.9 que siempre y el 0.7% que nunca. En la pregunta 10: ¢ Las politicas en
la institucion promueven el trato en la igualdad de oportunidades?, el 35.8% indica que
casi nunca, el 29.2% que nunca, el 25.5% que casi siempre, el 7.3% que a veces y el

2.2% que siempre.
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Dimensién motivacion extrinseca

Tabla 7

Indicador realizacion

Preg. 11 Preg. 12

Escala - % - %
Nunca 49 35.8 46 33.6
Casi nunca 18 13.1 41 29.9
A veces 42 30.7 23 16.8
Casi siempre 27 19.7 24 17.5
Siempre 1 0.7 3 2.2
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 7 - Indicador Realizacion, en la pregunta
11: ¢La labor que efectto a diario fortalece mis capacidades?, el 35.8% de los
encuestados indica que nunca, el 30.7% que a veces, el 19.7% que casi siempre, el
13.1% que casi nunca y el 0.7% que siempre. En la pregunta 12: ¢Actualmente las
actividades que efectio permiten lograr los objetivos de la institucion?, el 33.6%
menciona que nunca, el 29.9% que casi nunca, el 17.5% que casi siempre, el 16.8%

que a veces y el 2.2% que siempre.

Tabla 8

Indicador reconocimiento

Preg. 13 Preg. 14

Escala - % - %
Nunca 1 0.7 29 21.2
Casi nunca 41 29.9 29 21.2
A veces 57 41.6 9 6.6
Casi siempre 34 24.8 47 34.3
Siempre 4 29 23 16.8
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 8 - Indicador reconocimiento, en la pregunta
13: ¢ Se toman en cuenta mis opiniones?, el 41.6% de los colaboradores indican que
a veces, el 29.9% que casi nunca, el 24.8% que casi siempre, el 2.9% que siempre y
el 0.7% que nunca. En la pregunta 14: ;Me han otorgado reconocimientos por mi
labor?, el 34.3% de los trabajadores indican que casi siempre, el 21.2% que nunca, el

21.2% que casi nunca, el 16.8% que siempre y el 6.6% que a veces.
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Tabla 9

Indicador trabajo

Preg. 15 Preg. 16

Escala : % : %
Nunca 0 0.0 1 0.7
Casi nunca 62 45.3 24 17.5
A veces 33 24.1 13 9.5
Casi siempre 19 13.9 63 46.0
Siempre 23 16.8 36 26.3
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 9 - Indicador trabajo en si, en la pregunta
15: ¢ Considero que mi labor en el trabajo es importante para la comunidad?, el 45.3%
de los encuestados sostiene que casi hunca, el 24.1% que a veces, el 13.9% que casi
siempre, y el 16.8% que siempre. En la pregunta 16: ¢ El trabajo que ejecuto me motiva
a perfeccionar como profesional?, el 46.0% respondi6 que casi siempre, el 26.3% que
siempre, el 17.5% que casi nunca, el 9.5% que a veces y el 0.7% que nunca.

Tabla 10

Indicador crecimiento

Preg. 17 Preg. 18

Escala - % - %
Nunca 51 37.2 98 71.5
Casi nunca 73 53.3 7 5.1
A veces 6 4.4 10 7.3
Casi siempre 4 2.9 3 2.2
Siempre 3 2.2 19 13.9
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 10 - Indicador crecimiento, en la pregunta
17: ¢ El trabajo me ofrece oportunidades para la mejora de mis habilidades?, el 53.3%
de los trabajadores indican que casi nunca, el 37.2% que nunca, el 4.4% que a veces,
el 2.9% que casi siempre y el 2.2% que siempre. En la pregunta 18: ¢He recibido en
mi trabajo formacion para fortalecer mis competencias laborales?, el 71.5%
manifiestan que nunca, el 13.9% que siempre, el 7.3% que a veces, el 5.1% que casi

nuncay el 2.2% que casi siempre.
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Tabla 11

Indicador avance

Preg. 19 Preg. 20

Escala : % - %
Nunca 7 51 3 2.2
Casi nunca 23 16.8 59 43.1
A veces 39 28.5 28 204
Casi siempre 20 14.6 24 17.5
Siempre 48 35.0 23 16.8
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 11 - Indicador avance, en la pregunta 19:
¢ He recibido en mi trabajo propuestas de promocién por el buen servicio que brindo?,
el 35.0% de los servidores mencionan que siempre, el 28.5% que a veces, el 16.8%
gue casi nunca, el 14.6% que casi siempre y el 5.1% que nunca. En la pregunta 20:
¢, Tengo la oportunidad en mi trabajo de ascender de forma justa?, el 43.1% indica que
casi nunca, el 20.4% que a veces, el 17.5% que casi siempre, el 16.8% que siempre,

y el 2.2% que nunca.

Tabla 12

Indicador responsabilidad

Preg. 21 Preg. 22

Escala : % ; %
Nunca 27 19.7 32 23.4
Casi nunca 68 49.6 30 21.9
A veces 12 8.8 58 42.3
Casi siempre 30 21.9 9 6.6
Siempre 0 0.0 8 5.8
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 12 - Indicador responsabilidad, en la
pregunta 21: ¢ Tengo libertad en mi trabajo para decidir como desempefiarme mejor?,
el 49.6% de los trabajadores respondieron que casi hunca, el 21.9% que casi siempre,
el 19.7% que nunca, y el 8.8% que a veces. En la pregunta 22: ¢Aplico en el trabajo
los conocimientos para beneficio del servicio publico?, el 42.3% respondié que a
veces, el 23.4% que nunca, el 21.9% que casi nunca, el 6.6% que casi siempre y el

5.8 que siempre.
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Tabla 13

Nivel de la motivacion

Variable / Categoria
Dimensiones Total
Nivel Bajo Nivel Regular Nivel Bueno
Motivacion 63% 9% 28% 100%
Motivacion extrinseca 45% 44% 11% 100%
Motivacion intrinseca 39% 36% 25% 100%

Segun se observa en la tabla 13 — Nivel de la motivacion, se tiene que después de la

construccion del baremo para determinar el nivel en que se encuentra la motivacion

se tienen los siguientes resultados: la motivaciébn en general en la Municipalidad

Provincial de Jaén en el afio 2021, estan en un 63% de nivel bajo, el 9% estan en nivel

regular y el 28% estan en un nivel bueno. En la dimension motivacion extrinseca, los

trabajadores estan en un 45% de nivel bajo, el 44% de nivel regular y el 11% de nivel

bueno; por dltimo en la dimensién motivacion intrinseca, los trabajadores estan en un

39% de nivel bajo, el 36% de nivel regular y el 25% de nivel bueno.
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Variable Desempefio Laboral
Dimension desempefio de la tarea

Tabla 14

Indicador eficiencia laboral

Preg. 1

Escala : %
Nunca 6 4.4
Casi nunca 38 27.7
A veces 42 30.7
Casi siempre 42 30.7
Siempre 9 6.6
Total 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 14 - Indicador eficiencia laboral, en la
pregunta 1: ¢ Hice bien mi trabajo porque le brindé el tiempo y esfuerzo necesario?, el
30.7% de los trabajadores respondio que casi siempre, el 30.7% que a veces, el 27.7%

gue casi nunca, el 6.6% que siempre y el 4.4% que nunca.

Tabla 15
Indicador orientacion a los resultados
Preg. 2
Escala - %

Nunca 10 7.3
Casi nunca 58 42.3
A veces 10 7.3
Casi siempre 34 24.8
Siempre 25 18.2
Total 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 15 - Indicador orientacion a los resultados,
en la pregunta 2: ¢ Tuve en la mente los resultados que debia lograr en el trabajo?, el
42.3% de los trabajadores indican que casi nunca, el 24.8% que casi siempre, el

18.2% que siempre, el 7.3% que a veces y el 7.3% que nunca.
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Tabla 16

Indicador planeamiento y organizacion del trabajo

Preg. 3
Escala : %
Nunca 45 32.8
Casi nunca 17 12.4
A veces 26 19.0
Casi siempre 31 22.6
Siempre 18 13.1
Total 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 16 - Indicador planeamiento y organizacion
del trabajo, en la pregunta 3: ¢ Planifiqué mis actividades de tal manera que lo realicé
en tiempo y forma?, el 32.8% de los trabajadores respondieron que nunca, el 22.6%
que casi siempre, el 19.0% que a veces, el 13.1% que siempre y el 12.4% que casi

nunca.

Tabla 17

Indicador priorizacién del trabajo

Preg. 4
Escala : %
Casi nunca 65 47.4
A veces 29 21.2
Casi siempre 34 24.8
Siempre 9 6.6
Total 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 17 - Indicador priorizacion del trabajo, en
la pregunta 4: ¢ Mi planificacion en el trabajo fue optima?, el 47.4% de los encuestados
indican que casi nunca, el 24.8% que casi siempre, el 21.2% que a veces y el 6.6%

gue siempre.
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Dimensién comportamientos contraproducentes
Tabla 18

Indicador excesiva negatividad

Preg. 5 Preg. 6

Escala : % : %
Nunca 0 0.0 2 15
Casi nunca 4 2.9 11 8.0
A veces 100 73.0 65 47.4
Casi siempre 28 20.4 58 42.3
Siempre 5 3.6 1 0.7
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 18 - Indicador excesiva negatividad, en la
pregunta 5: ¢En el trabajo me quejé de asuntos sin importancia?, el 73.0% de los
colaboradores indica que a veces, el 20.4 que casi siempre, el 3.6% que siempre y el
2.9% que casi nunca. En la pregunta 6: ¢En el trabajo hice comentarios de aspectos
negativos con mis compafieros?, el 47.4% indica que 42.3% que casi siempre, el 8.0%

gue casi nunca, el 1.5% que nuncay el 0.7% que siempre.

Tabla 19
Indicador acciones que dafian a la organizacion
Preg. 7 Preg. 8 Preg. 9
Escala ; % : % : %

Nunca 0 0.0 19 13.9 0 0.0
Casi nunca 66 48.2 19 13.9 17 12.4
A veces 16 11.7 40 29.2 82 59.9
Casi siempre 51 37.2 25 18.2 36 26.3
Siempre 4 2.9 34 24.8 2 1.5
Total 137 100.0 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 19 - Indicador acciones que dafan a la
organizacion, en la pregunta 7: ¢En el trabajo agrandé los problemas que se
presentaron?, el 48.2% de los trabajadores respondié que casi nunca, el 37.2% que
casi siempre, el 11.7% que a veces y el 2.9% que siempre. En la pregunta 8: ¢En el
trabajo me concentré en aspectos negativos en lugar de hacerlo en cosas positivas?,
el 29.2% indica que a veces, el 24.8% que siempre, el 18.2% que casi siempre, el
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13.9% que casi nuncay el 13.9% que nunca. Finalmente en la pregunta 9: ¢ Comenté
con gente que no pertenece a la institucion aspectos negativos del trabajo?, el 59.9%
menciona que a veces, el 26.3% que casi siempre, el 12.4% que casi nunca, y el 1.5%

que siempre.

Dimension desempeio contextual
Tabla 20

Indicador soluciones creativas frente a nuevos problemas

Preg. 10

Escala : %
Nunca 20 14.6
Casi nunca 20 14.6
A veces 47 34.3
Casi siempre 39 28.5
Siempre 11 8.0
Total 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 20 - Indicador soluciones creativas frente
a nuevos problemas, en la pregunta 10: ¢Propuse soluciones creativas frente a
nuevos problemas?, el 34.3% de los trabajadores indica que a veces, el 28.5% que

casi siempre, el 14.6% que casi nunca, el 14.6% que nuncay el 8.05% que siempre.

Tabla 21

Indicador tareas laborales desafiantes

Preg. 11 Preg. 12
Escala

f % f %
Nunca 0 0.0 17 12.4
Casi nunca 18 13.1 43 31.4
A veces 46 33.6 36 26.3
Casi siempre 68 49.6 35 25.5
Siempre 5 3.6 6 4.4
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 21 - Indicador tareas laborales desafiantes,
en la pregunta 11: ¢Realicé cuando pude tareas laborales desafiantes?, el 49.6% de

los encuestados respondié que casi siempre, el 33.6% que a veces, el 13.1% que casi
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nunca, y el 3.6% que siempre. En la pregunta 12: ¢Busco desafios nuevos en mi
trabajo?, el 31.4% respondi6 que casi nunca, el 26.3% que a veces, el 25.5% que casi

siempre, el 12.4% que nuncay el 4.4% que siempre.

Tabla 22

Indicador iniciativa

Preg. 13 Preg. 14
Escala

f % f %
Nunca 29 21.2 0 0.0
Casi nunca 17 12.4 35 25.5
A veces 37 27.0 66 48.2
Casi siempre 32 23.4 30 21.9
Siempre 22 16.1 6 4.4
Total 137 100.0 137 100.0

Los resultados que se exponen en la tabla 22 - Indicador iniciativa, en la pregunta 13:
¢Al terminar con el trabajo asignado, inicié nuevas tareas sin que me lo pidieran?, el
27.0% de los encuestados indica que a veces, el 23.4% que casi siempre, el 21.2%
gue nunca, el 16.1% que siempre y el 12.4% que casi hunca. En la pregunta 14:
¢Activamente participé en las reuniones laborales?, el 48.2% respondi6 que a veces,
el 25.5% que casi nunca, el 21.9% que casi siempre, y el 4.4% que siempre.

Tabla 23

Indicador Actualizacién de conocimientos y habilidades laborales

Preg. 15 Preg. 16
Escala

% f %
Nunca 0 0.0 7 51
Casi nunca 38 27.7 33 24.1
A veces 39 28.5 36 26.3
Casi siempre 35 25.5 55 40.1
Siempre 25 18.2 6 4.4
Total 137 100.0 137 100.0
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Los resultados que se exponen en la tabla 23 - Indicador Actualizacion de
conocimientos y habilidades laborales, en la pregunta 15: ¢Trabajé con el fin de
mantener mis conocimientos laborales actualizados?, el 28.5% de los trabajadores
indican que a veces, el 27.7% que casi hunca, el 25.5% que casi siempre, y el 18.2%
que siempre. En la pregunta 16: ¢Trabajé con el fin de mantener mis habilidades
laborales actualizadas?, el 40.1% responden que casi siempre, el 26.3% que a veces,

el 24.15% que casi nunca, el 5.1% que nunca y el 4.4% que siempre.

Tabla 24

Nivel del desempefio laboral

Categoria
Variables / Dimensiones Total
Nivel Bajo Nivel Regular Nivel Bueno
Desempefio laboral 37% 30% 33% 100%
Desempeiio de la tarea 39% 33% 28% 100%
Conductas contraproducentes 26% 48% 26% 100%
Desempefio contextual 37% 26% 37% 100%

Los resultados que se exponen en la tabla 24 — Nivel del desempefio laboral, se tiene
gue después de la construccion del baremo para determinar el nivel en gque se
encuentra el desempefio laboral se tienen los siguientes resultados: el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Jaén en el afio 2021, estan en un 37% de
nivel bajo, el 30% estan en nivel regular y el 33% estan en nivel bueno. En la dimension
desempefio de latarea, los trabajadores estan en un 39% de nivel bajo, el 33% estan
en nivel regular y el 28% estan en nivel bueno; en la dimension conductas
contraproducentes, los trabajadores estan en un 26% de nivel bajo, el 48% estan en
nivel regular y el 26% estan en nivel bueno. Por ultimo en la dimension desempefio
contextual, los trabajadores estan en un 37% de nivel bajo, el 26% estan en nivel

regular y el 37% estan en nivel bueno.

40



4.3 Andélisis correlacional
Tabla 25

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Motivacion .202 137 .000 .878 137 .000

Desempeiio

143 137 .000 .897 137 .000
laboral

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

De acuerdo a los resultados que se exponen en la tabla 25 - Prueba de normalidad,

para obtener éstos se utilizé la prueba Kolmogorov-Smirnov, ya que el tamafio de

muestra es mayor a 50; los mismos que indican que el valor de significancia en la

variable motivacién es de 0.000 la cual es menor a 0.05, de igual forma en la variable

desempeiio laboral el valor de significancia es de 0.000 lo

cual es menor a 0.05. Por

lo tanto, los datos no siguen una distribuciébn normal y se utilizé estadistica no

paramétrica.

Tabla 26

Anéalisis de correlaciéon entre variables

Motivacion Desempefio

laboral

Coeficiente de correlacion 1.000 77"

Motivacion Sig. (bilateral) .000

Rho de N 137 137
Spearman Coeficiente de correlacion 77 1.000

Desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) .000
N 137 137

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Segun el resultado en la tabla 26 - Andlisis de correlacidn entre variables, se aplicé la

prueba de Rho de Spearman, la cual muestra una significancia de 0.000 menor a 0.05,

por lo que se demuestra que se reconoce la hipoétesis alterna H1 y se desaprueba la

hipoétesis nula HO. Asimismo, la correlacion de Rho Spearman fue de 0,777, por lo que
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se comprueba la existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre la motivacion
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en
el afio 2021.

Tabla 27

Andlisis de correlaciéon entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral

Motivacion Desemperfio

extrinseca laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 , 700"
Motivacion 0 yijateral) 000
extrinseca
Rho de N 137 137
Spearman Coeficiente de correlacién ,700™ 1.000
Desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) .000
N 137 137

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

Segun el resultado en la tabla 27 - Andlisis de correlacion de las variables motivacion
extrinseca y el desempefio laboral, se aplico la prueba de Rho de Spearman, la cual
muestra una significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo que se reconoce la hipétesis
alterna H1 y se desaprueba la hipotesis nula HO. Asimismo, la correlacion de Rho
Spearman fue de 0,700, por lo que se comprueba la existencia de una correlacion
positiva considerable de la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021.

Tabla 28

Andlisis de correlacién entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral

Motivacion  Desempefio

intrinseca laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 7757

Motivacion Sig. (bilateral) .000

intrinseca

Rho de N 137 137

Spearman Coeficiente de correlacion 7757 1.000
Desempefio . .
laboral Sig. (bilateral) .000
N 137 137

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Segun el resultado en la tabla 28 - Analisis de correlacion de las variables motivacion
intrinseca y el desempefio laboral, se aplico la prueba de Rho de Spearman, la cual
muestra una significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo que se demuestra que se
reconoce la hipoétesis alterna H1 y se desaprueba la hipétesis nula HO. Asimismo, la
correlacion de Rho Spearman fue de 0,775, por lo que se comprueba la existencia de
una correlacion positiva considerable entre la motivacion intrinseca y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021.
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V. DISCUSION

En la investigacion el objetivo general fue “Determinar la relacion entre la motivacion
y el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en
el aflo 2021”, de acuerdo a los resultados obtenidos se indica que existe una
correlacion positiva entre las dos variables, ya que después de aplicar la prueba de
correlacion de Rho de Spearman, arrojé el valor de 0,777, lo cual significa la existencia
de una correlacion positiva muy fuerte entre las variables motivacion y el desempefio
laboral; como el nivel de significancia es 0.000 lo cual es menor a 0.05, la hipotesis
nula se rechaza y se acepta la hipétesis alternativa. Estos resultados al ser
comparados con Cabrera (2020), el cual su estudio determiné la existencia de una
relacion significativa de la motivacion y el despefio laboral de los colaboradores, por
lo que a medida que la motivacion aumenta, lo mismo ocurre con el desempefio
laboral; se lograra trabajar mejor en equipo, habra un mejor didlogo entre jefe y
colaborador. La investigacion destaca la motivacion extrinseca teniendo en cuenta
que el 59% de los trabajadores encuestados eligen los premios, ingresos,
compensaciones e incentivos. Por lo que, este aspecto motivacional podria perjudicar
a la empresa dado que el recurso humano buscara siempre beneficios para ellos
mismos. En ese sentido Newstrom (2011) sostiene que en el desempefio laboral, el
rol de la motivacion radica en las necesidades e impulsos internos de las personas
cuando crean tensiones que se ven afectadas por el ambiente. EI desempefio es
resultado de la motivacion y la habilidad. Se logran resultados cuando se brindan
oportunidades a trabajadores motivados para tener un buen desempefio y se otorgan
los recursos para alcanzarlos. El contar con metas y conocer que existen incentivos
constituyen aspectos motivacionales fuertes que causan la explosion del esfuerzo. Si
la empresa detecta que el trabajador es productivo, se debe recompensar, en su
oportunidad y justa distribucion; por eso es partir en concebir lo que necesita o las

necesidades del trabajador.

Segun el primer objetivo especifico del estudio, “Determinar la relacion entre la
motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén, en el afio 2021”, se obtuvieron como resultados que al aplicar la
prueba de Rho de Spearman, se tiene una significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo

gue se reconoce la hipétesis alterna H1 y se desaprueba la hipétesis nula HO.
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Asimismo, la correlacion de Rho Spearman fue de 0,700, comprobdndose que existe
una correlacion positiva considerable de la motivacion extrinseca y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021.
Resultados que al ser comparados con Torres y Quijaite (2018), quienes determinaron
en su investigacion la existencia de correlacion directa entre la motivacion con el
desempefio laboral de los trabajadores, teniendo consideracion el papel sobresaliente
de los factores extrinsecos con respecto a los intrinsecos; se afirmo la existencia de
correlacion directa con los factores extrinsecos y el desempefio laboral, destacandose
que el nivel respecto de los factores extrinsecos que se han identificado no es
significativo. Asimismo, Linares (2017) en su investigacion llegé al resultado en cuanto
a la correlacion de la motivacion extrinseca y el desempeiio laboral del Centro de
Salud La Huayrona 2017; donde el valor de significancia es de 0.000 menor a 0.05,
donde la hipétesis nula se rechaza y se afirma la existencia de correlacion significativa
entre la motivacion extrinseca y el desempenio laboral. Ademas, la correlacion del Rho

de Spearman fue de 0,743 existiendo una correlacion significativa muy alta.

Segun el segundo objetivo especifico “Determinar la relacibn de la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Jaén, en el afio 2021”; la investigacion obtuvo como resultado al aplicar la prueba
de Rho de Spearman, que existe una significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo que
se demuestra que se reconoce la hipétesis alterna H1 y se desaprueba la hipétesis
nula HO. Asimismo, la correlacién de Rho Spearman fue de 0,775, comprobandose la
existencia de correlacion positiva considerable entre la motivacién intrinseca y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el
afio 2021. Datos que al ser comparados con Ascate (2018) que en su investigacion
llegd a la conclusion que, la mayoria de trabajadores en la motivaciéon intrinseca
presentd como nivel medio el 74%, como nivel alto el 16% y como nivel bajo el 10% y
en cuanto a la motivacion extrinseca, presentaron un nivel medio de 72%, el nivel alto
en 20% y el nivel bajo en 8%. En cuanto a la correlacion de la motivacién intrinseca y
desemperio laboral, se hallé que el coeficiente de correlacién es positivo alto con
0.879, con una asociacion altamente significativa respecto de la eficacia, la eficiencia,
la calidad laboral y la economia laboral (p<0.001). Asimismo, Linares (2017) en su
investigacion llego al resultado en cuanto a la correlacion de la motivacion extrinseca

y el desempefio laboral del Centro de Salud La Huayrona 2017; que el valor de
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significancia es de 0.000 siendo menor a 0.05, rechazandose la hipotesis nula, y
afirmando la existencia de una correlacion significativa de la motivacion intrinseca con
el desempefio laboral. Asimismo, la correlacion de Rho de Spearman es 0,783 siendo

la misma significativa muy alta.

Segun el tercer objetivo especifico “Describir como es la motivacion de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021”, se percibe el
siguiente nivel de motivacion: el 63% tienen un nivel bajo, el 9% estan en un nivel
regular y el 28% en un nivel bueno. En la dimension motivacién extrinseca, los
trabajadores estan en un 45% de nivel bajo, el 44% de nivel regular y el 11% de nivel
bueno; por ultimo en la dimensién motivacion intrinseca, los trabajadores estan en un
39% de nivel bajo, el 36% de nivel regular y el 25% de nivel bueno. Estos resultados
comparados con Wiesse y Burga (2018) quienes llegaron en su investigacion a la
conclusién que la empresa presenta una adecuada motivacion, debido al acertado
manejo de las capacitaciones y a las apropiadas relaciones entre los trabajadores, lo
cual generan un ambiente laboral agradable para los trabajadores; el personal
administrativo indica que se debe prestar atencion al aspecto salarial y los beneficios,
por cuanto se debe mejorar la remuneracion por el trabajo que realizan. El desempefio
laboral es adecuado, ya que el personal indica que los productos y servicios se brindan
de forma adecuada, por lo que la productividad es alta; la alta motivacion ha permitido
lograr un adecuado desempefio laboral para bien de la empresa y de sus trabajadores.
En ese sentido, Aamodt (2010) sostiene que la estrategia para motivar a los
trabajadores es otorgar incentivos para el cumplimiento de metas; por lo cual las
empresas otorgan incentivos para alcanzar una serie de conductas, que incluyen el
tiempo adicional o extra, trabajar un fin de semana, efectuar sugerencias, referenciar
a candidatos, permanencia en la empresa o premios de antigiedad, bonos por
asistencia y puntualidad al trabajo, poseer un excelente rendimiento. La clave para
otorgar los mencionados incentivos constituye los principios del condicionamiento
operante, que instituyen que los trabajadores estén comprometidos con aspectos que
se recompensen y asi evitar conductas que son castigados. Por lo que, si los
trabajadores son recompensados es probable que realicen un trabajo de mucha

calidad.
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Por dltimo en el cuarto objetivo “Describir el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021”; se percibe el siguiente nivel
de desempefio laboral general: el 37% estan en un nivel bajo, el 30% estan de nivel
regular y el 33% estan de nivel bueno. En la dimension desempefio de la tarea, los
trabajadores estan en un 39% de nivel bajo, el 33% de nivel regular y el 28% de nivel
bueno; en la dimensién conductas contraproducentes, los trabajadores estan en un
26% de nivel bajo, el 48% de nivel regular y el 26% de nivel bueno. Por ultimo en la
dimensién desempefio contextual, los trabajadores estan en un 37% de nivel bajo, el
26% de nivel regular y el 37% de nivel bueno. Estos resultados al ser comparados con
Lagos (2015) en su investigacion se evidencia que el 60% de los trabajadores realizan
sus actividades de manera excelente cumpliendo con los requisitos solicitados por su
jefe inmediato y en el tiempo requerido; el 78% esta de acuerdo en relacion de las
tareas que realizan con el puesto que desempefian; el 67% tiene un grado alto de
proactividad; el 50% toma decisiones del trabajo en grupo; el 58% tiene una relacion
excelente con sus comparieros de labores; el 42% se siente altamente identificado
con su ambiente laboral; el 50% indica que el sueldo que perciben es de acorde a las
funciones que realizan; el 50%; el 50% indica el sueldo que reciben estan dentro de
sus expectativas; el 83% sostiene que en el puesto que ocupa desarrolla
completamente sus habilidades; y el 67 % respondié sentirse motivados en su lugar
de trabajo por el ambiente laboral. En ese sentido Dessler y Varela, Ricardo Alfredo
(2011), sostiene que el administrar el desempefio es un proceso en el que las
empresas aseguran que sus trabajadores trabajen para lograr las metas, desarrollen
sus habilidades y capacidades, y se evalla de forma permanente el comportamiento
ligado a las metas; para ser recompensado de acuerdo a los requerimientos y

necesidades de la organizacién y del trabajador.
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VI.

CONCLUSIONES

En esta tesis se determiné la relacidon entre la motivacion y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021; el
mismo que a través del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman arrojé un

valor de 0.777; por lo que existe una correlacion positiva muy fuerte.

Se determind la relacion entre la motivacion intrinseca y el desemperio laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021; el mismo
que a través del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman arrojé un valor

de 0.775; por lo que existe una correlacion positiva considerable.

Se determing la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021; el mismo
que a través del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman arrojé un valor

de 0.700; por lo que existe una correlacién positiva considerable.

Se realizdé un diagnostico descriptivo de las dimensiones e indicadores de la
variable motivacién, determinandose el nivel de la misma en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021; donde el 63% estan en un

nivel bajo, el 9% estan en un nivel regular y el 28% en un nivel bueno.

Se realizd un diagnostico descriptivo de las dimensiones e indicadores de la
variable desempefio laboral, determindndose el nivel del mismo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, en el afio 2021; donde el 37%

estan en un nivel bajo, el 30% de nivel regular y el 33% de nivel bueno.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Gerencia de la Municipalidad Provincial de Jaén implementar en

el corto y mediano plazo las siguientes acciones:

- Programa de fortalecimiento de habilidades blandas, dirigido a los gerentes, jefes 'y
colaboradores, que se consideren temas como el liderazgo, motivacion,

comunicacion, empoderamiento, trabajo en equipo, etc.

- Politicas de incentivos laborales y premios por el buen desempefio laboral, asi
como mejorar el nivel remunerativo de los trabajadores, siempre apostando al pago

por productividad y logro de metas.

- Programa de induccién al trabajador al ingresar a laborar en la entidad, a fin de que
conozca la estructura organica, los documentos de gestion, ordenanzas, directivas
y normas de la entidad y las funciones a realizar establecidas en el reglamento y

manual de organizacion de funciones.

- Programa de habilidades sociales para el fomento de la cohesion intergrupal y

mejorar las relaciones interpersonales entre los trabajadores y sus jefes.

- Circulos de calidad para incentivar la creatividad e iniciativa de los trabajadores, asi

como la mejora continua en la institucion.

- Programa de fortalecimiento de capacidades dirigido a todos los trabajadores de la

institucion.

- Programa para mejorar las conductas contraproducentes dentro de la institucion.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

METODOLOGIA DE LA

desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén, en el afio 2021.

Actualizacion de conocimientos y habilidades laborales

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES -
INVESTIGACION
Problema general Objetivo general Hipétesis general Relaciones interpersonales Tipo y nivel
¢ Cudl es relacién entre la motivaciény Determinar la relacién entre la Hi = Existe relacion entre la Supervision Descriptivo - Correlacional
el desempefio laboral en los motivacion y el desempefio laboral ~ motivacién y el desempefio laboral L Salario Método
trabajadores de la Municipalidad de los trabajadores de la en los trabajadores de la Motivacion
Provincial de Jaén, en el afio 20217 Municipalidad Provincial de Jaén, en  Municipalidad Provincial de Jaén, en Extrinseca Condiciones fisicas Deductivo, con enfoque cuantitativo
el afio 2021. Politica de la organizacién Disefio
Problemas especificos Objetivos especificos Ho = No existe relacion entre la No experimental - transversal
+Cudl es la relacion entre la motivacién Determinar la relacion entre la moltlvacmlr; y Z' desedmglaeno laboral -\ cién Realizacién
intrinseca y el desempefio laboralen  motivacion intrinseca y el en qs_trardajz ores de Iad i Reconocimiento Poblacion
los trabajadores de la Municipalidad desempefio laboral de los Mun~|<:|pa| ad Provincial de Jan, en
Provincial de Jaén, en el afio 2021?  trabajadores de la Municipalidad el afio 2021. Trabajo en si 212 trabajadores
Hipotesis especificas Motivacién Intrinseca Crecimiento Muestra
¢ Cudl es la relacion entre la motivacion Determinar la relacion entre la Hi = Existe relacion entre la Avance 137 trabajadores
extrinseca y el desempefio laboral en  motivacion extrinseca y el motivacion intrinseca y el -
; o ~ o Responsabilidad
los trabajadores de la Municipalidad desempefio laboral de los desempefio laboral en los
Provincial de Jaén, en el afio 20217 trabajadores de la Municipalidad trabajadores de la Municipalidad Técnica
Provincial de Jaén, en el afio 2021.  Provincial de Jaén, en el afio 2021. Eficiencia laboral La encuesta
Ho = No existe relacion entre la o fo del Orientacién a los resultados
¢ Cuél es la motivacion de los Describir como es la motivacion de  motivacion intrinseca y el Tesempeno el Planeamiento y organizacion del trabajo Instrumento
trabajadores de la Municipalidad los trabajadores de la Municipalidad  desempefio laboral en los area Priorizacion del trabaio Cuestionario - Escala Likert
Provincial de Jaén, en el afio 2021? Provincial de Jaén, en el afio 2021.  trabajadores de la Municipalidad /
Provincial de Jaén, en el afio 2021. 1. Nunca
Hi = Existe relacion entre la b . c ‘amient Excesiva negatividad 2. Casi nunca
¢ Cudl es el desempefio laboral de los  Describir como es el desempefio motivacion extrinseca y el | iseTpeno ompor a(;men 0 Acciones que dafian a la organizacion 3. Aveces
trabajadores de la Municipalidad laboral de los trabajadores de la desempefio laboral en los aboral contraproducentes 4. Casi siempre
Provincial de Jaén, en el afio 2021?. Municipalidad Provincial de Jaén, en trabajadores de la Municipalidad ) s
el afio 2021. Provincial de Jaén, en el afio 2021. Soluciones creativas frente a nuevos problemas 5. Siempre
Ho = No existe relacion entre la o - Tareas laborales desafiantes
motivacion extrinsecay el esempeno Iniciativa
contextual




ANEXO 2: Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario para diagnosticar la motivacién

Estimado sefior (a) este cuestionario tiene como objetivo recoger informacion acerca de la Motivacion

de los Trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Jaén. Dicha informacion es completamente

anonima, por lo que le agradeceré responda todas las preguntas con sinceridad, objetividad y de
acuerdo a sus propias experiencias.

I. DATOS GENERALES: Marque con una X su respuesta

Género

Masculino ( ) Femenino ( )

Edad

De20a30( ) De31a40( ) De4la50( ) De51a60( )De6lamas ( )

Nivel de instruccion

Secundaria () Superior técnica () Superior universitaria ( ) Magister/Doctor ()

Tiempo de servicios

DelalOafios( ) DellaZ20afios( ) De2la30afios( ) De3laméas( )

Estado civil

Casado () Soltero( ) Viudo ( ) Divorciado ( )

Lugar de procedencia

Costa( ) Sierra( ) Selva( )

Religion

Catolica ( ) Protestante ( ) Ninguno ( )

A continuacion se le

presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder, marcando

con una (X) la respuesta que considere correcta.

1. NUNCA 2. CASINUNCA 3. AVECES 4. CASISIEMPRE 5. SIEMPRE

ITEMS 1 2 3 4

Motivacion Extrinseca

Relaciones interpersonales

1. ¢Mis compafieros colaboran y aportan en el cumplimiento de metas?

2. ¢ Existe una relacion

satisfactoria con mis compafieros de trabajo?

Supervisién

3. ¢Lasupervisiéon que tengo en el trabajo ayuda a desarrollar mi labor?

4. ¢Se integran mejoras en el trabajo después de una supervision?

Salario

5. ¢El sueldo que percibo responde al trabajo que realizo?

6. ¢Elsueldo que recibo satisface mis necesidades?

Condiciones fisicas

7. ¢Enmitrabajo las condiciones ambientales como la iluminacién, el ruido y la ventilacion facilitan
realizar las funciones?

8. ¢Se cuenta lo suficiente con recursos materiales y equipos para realizar mi trabajo?

Politicas de la organizacion

9. ¢Las politicas en la institucion reconocen qué importante es la formacion del trabajador?

10. ¢Las politicas en la institucion promueven el trato en la igualdad de oportunidades?

Motivacion Intrinseca

Realizacion

11. ¢Lalabor que efectlio a diario fortalece mis capacidades?

12. ¢Actualmente las actividades que efectlo permiten lograr los objetivos de la institucién?

Reconocimiento

13. ¢Se toman en cuenta mis opiniones?

14. ¢Me han otorgado reconocimientos por mi labor?

Trabajo en si

15. ¢Considero que mi labor en el trabajo es importante para la comunidad?

16. ¢El trabajo que ejecuto me motiva a perfeccionar como profesional?

Crecimiento

17. ¢El trabajo me ofrece oportunidades para la mejora de mis habilidades?

18. ¢He recibido en mi trabajo formacion para fortalecer mis competencias laborales?

Avance

19. ¢He recibido en mi trabajo propuestas de promocidn por el buen servicio que brindo?

20. ¢Tengo la oportunidad en mi trabajo de ascender de forma justa?

Responsabilidad

21. ¢Tengo libertad en mi trabajo para decidir como desempefiarme mejor?

22. ¢Aplico en el trabajo los conocimientos para beneficio del servicio publico?




Cuestionario para diagnosticar el desempeiio laboral

Estimado sefior (a) este cuestionario tiene como objetivo recoger informaciéon acerca del
Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén. Dicha informacion
es completamente anénima, por lo que le agradeceré responda todas las preguntas con sinceridad,
objetividad y de acuerdo a sus propias experiencias.

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder, marcando
con una (X) la respuesta que considere correcta.

1. NUNCA 2. CASINUNCA 3. AVECES 4. CASISIEMPRE 5. SIEMPRE

iITEMS 1 2 3 4

Desempefio de la tarea

Eficiencia laboral

1. ¢Hice bien mi trabajo porque le brindé el tiempo y esfuerzo necesario?

Orientacién alos resultados

2. ¢ Tuve en la mente los resultados que debia lograr en el trabajo?

Planeamiento y organizacién del trabajo

3. ¢ Planifiqgué mis actividades de tal manera que lo realicé en tiempo y forma?

Priorizacion del trabajo

4. ¢Miplanificacion en el trabajo fue 6ptima?

Comportamientos contraproducentes

Excesiva negatividad

5. ¢En el trabajo me quejé de asuntos sin importancia?

6. ¢En el trabajo hice comentarios de aspectos negativos con mis comparfieros?

Acciones que dafian a la organizacién

7. ¢En el trabajo agrandé los problemas que se presentaron?

8. ¢En el trabajo me concentré en aspectos negativos en lugar de hacerlo en cosas
positivas?

9. ¢Comenté con gente que no pertenece a la institucion aspectos negativos del trabajo?

Desempefio contextual

Soluciones creativas frente a nuevos problemas

10. ¢Propuse soluciones creativas frente a nuevos problemas?

Tareas laborales desafiantes

11. ¢Realicé cuando pude tareas laborales desafiantes?

12. ¢Busco desafios nuevos en mi trabajo?

Iniciativa

13. (Al terminar con el trabajo asignado, inicié nuevas tareas sin que me lo pidieran?

14. ;Activamente participé en las reuniones laborales?

Actualizacién de conocimientos y habilidades laborales

15. ¢Trabajé con el fin de mantener mis conocimientos laborales actualizados?

16. ¢Trabajé con el fin de mantener mis habilidades laborales actualizadas?




ANEXO 3: Validacién del instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CeESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Tor 6@ Malca Elon’ nedes

: QQM MaTorsalos Vi
Magiiler Cartsn Piblca

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion CoeMovanc
Autor (s) del instrumento (s}: <ir € Se oG C u)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
_[ CRITERIOS : INDICADORES . 11213146
: CLARIDAD Los items estén redactados con Ienguaje aprop:ado y I|bre de X
| ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
‘ Las instrucciones y los items del instrumento permiten
l recoger la informaciéon objetiva sobre la variable:
§ OBJETIVIDAL MOTIVACION en todas sus dimensiones en indicadores X
| conceptuales y operacionales. =7 . |
El instrumento demuestra vigencia acorde con el ‘
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal X ‘
' inherente a la variable: MOTIVACION. |
; Los items del instrumento reflejan organicidad I3gica entre la 1
| ORGANIZACION definicion operactona! y concep.tual respecto ala '\{anable. X ‘
| de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
f hipétesis, problema y objetivos de la investigacidn.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
| SUFIEIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. x
| Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y variable \’
de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumente, permitira analizar, describir y explicar la realidad, X
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
g TEEnCie indicadores de cada dimension de Ia variable: MOTIVACION l/
: La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos '>
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo E X
tecnologico e innovacion.
La redaccién de los fitems concuerda con la escala vaiorativa
EERTNENC del lnstrumento X
:  PUNTAJE TOTAL _ 1%

(Nota Tener en cuenta que eI mslrumento es valido cuando se tlene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

l1l. OPINION DE APLICABILIDAD

L/‘_db l’i)aJ'?c N Q{)&‘ooz:-é-,

PROMEDIO DE VALORACION:

rapoto, 78 de Folo

Jorge A. Mdia Florindes

Reg CEL. N°/8808

Sello personal y firma

de 202!



ﬁ UNIVERSIDAD Ceésar VALiLEsO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: _17; rge /ch[cq F /or‘/ '40[6'.:
Institucién donde labora ; ()’c/)ie Melorialer Léx
Especialidad : Mccz/q/ Fos sapFrss Lfllo
Instrumento de evaluacion - Cee Prorarss
Autor (s) del instrumento (s): C‘cbz‘ml Sebaslicy s SSles s/, Seleye (2¢i6)
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS | T INDICADORES _ T2 3 ]4al5
cuamonn | ol ot el oy X

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:

. OBJETIVIDAD | bESEMPERO LABORAL, en todas sus dimensiones en

indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal A,

inherente a la variable: DESEMPENO LABORAL.

Los items del instrumento reflejan organicidad lbgica entre la

definicion operacional y conceptual respecto a la variable,

de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las

hipétesis, problema y objetivos de la investigacian.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y

calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable

de estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describiry explicar la realidad,

motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

v IX

0(

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: DESEMPENO X
LABORAL.

: ; La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al proposito de la investigacion, desarrollo X
tecnolégico e innovacion Bl

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
__“FjERTINENCIA del instrumento. > X

PUNTAJETOTAL . .. -

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tlene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD
LixTe (,Dm Al a,ﬂzl'cae_a:&\,,

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, /& de___Tuvlio de 202/
- \ -
B A Wi Pl

Reg CEL.|N° 8808

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD César VALLEsD

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: @ yiles ‘P USA XC\"G‘ (R453 2 0XONQ
Institucién donde labora 3 \)N ecc mn S ulb QPCMLMI{ d{ (af.ur I -:h\o )
Especialidad : 1(un(Aad a Py ”/H Ma’m'st}ra uon
Instrumento de evaluacién CuasHonario

Autor (s) del instrumento (s): Carmong &xg.\‘ Merzy Ysidore (202)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

- CRITERIOS ' INDICADORES : 12 [3]4|5
CLARIDAD Los Items estén redactados con Ienguaje aproplado y libre de X
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales. ?

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
MOTIVACION en todas sus dimensiones en indicadores o
conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal X
inherente a la variable: MOTIVACION.

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la

OBJETIVIDAD

definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y |
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. x‘;

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable

de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, X
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan relaciéon con los X

indicadores de cada dimensién de la variable: MOTIVACION
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacién.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa

PERTINENCIA

~ PUNTAJE TOTAL _ e
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se hene un puntaje minimo de 41 “Excelente’; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Iil. OPINION DE APLICABILIDAD
Dyede ser Céfﬂ’et'c.ocﬂe

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, /4,__de Tolio de202(

Kateriné R. Garcia Puse

MAESTRA EN GESTION PUBLICA
LICENCIADO ENADMINISTRACION

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CEsAar VAauwrLEsO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

' ; {
Apeliidos y nombres del experto: (qacC e ‘R’SG’ Xa‘f@u“&’ ? ~OAGV G

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Diceeqien Sub (Pajoral M falud S Jaen

wuwade en  NMminehmcion

Cueshovano

Autor (s) del instrumento (s): _ Sc. W/ . Scbailesn y Sclcgj’ Jolaya (2616 )

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

__CRITERIOS

..... _INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los Items estan redactados con lenguaje apropiado y Ilbre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

X

OBJETIVIDAD

ACTUALIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
DESEMPENO LABORAL, en todas sus dimensiones en

indicadores conceptuales y operacionales. #
instrumento demuestra vigencia acorde con el

El
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: DESEMPENO LABORAL.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la vanable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacisn.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: DESEMPENO

. LABORAL.

METODOLOGIA

| La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos

responden al proposito de la investigacion, desarrollo

tecnolégico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

_ PUNTAJE TOTAL

r___ e L M

(Nota: Tener en cuenta que eI instrumento es valido cuando se hene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD
p,bucz AL c-'p{/c»za&

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, /6. de

Zvlio

(el
Katerine R. Garcia Puse

MAESTRA EN GESTION PUBLICA
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Sello personal y firma

de 202/



ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: j[ﬂ.x Ww. jle rgara H IAV20)

Institucién donde labora : N ; ALE \‘—',—”
Especialidad : S i bl e

Instrumento de evaluacion : Vs AT SRR

Autor (s) del instrumento (s): larmong Qcy os Marfe, Yscore (@2,)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS | =~ " INDICADORES e, 112345
Los |tems estan redactados con lenguaje aproplado y libre de
CLARIDAD ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales. X
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
OBJETIVIDAL MOTIVACION en todas sus dimensiones en indicadores \'

conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal X !
inherente a la variable: MOTIVACION. |
Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,

ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las X
hipotesis, problema y objetivos de la investigacisn.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SURIGIENGIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. | X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de |
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable ‘ . x|
de estudio. |
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con ios
L ErENCA indicadores de cada dimensién de la variable: MOTIVACION
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento. X

T “PUNTAJETOTAL = . 2 q4 7

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tlene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
/—?@aﬁ:——\:l\f (’/JA-—\-C.“"Q A ﬂ-,-l\/ecf caels,

PROMEDIO DE VALORACION:

o el 8

Tarapoto, /& de__ JOl's de20Z1




ﬁ UNIVERSIDAD César VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: ,4/&0 W. Hé{}‘JQr‘c ///'yo
Institucion donde labora 7 e J
Especialidad ng/ <~ Jes ém& Su &é//cc
Instrumento de evaluacion (ﬂcr o ey 2
Autor (s) del instrumento (s): }, Se < Seless;, Sefay< (2046
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES { 112 131416
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD ambigledades acorde con los sujetos muestrales. X
Las instruccicnes y los items del instrumento permnten.
s recoger la informacién objetiva sobre la variable:
OBJETIVIDAD DESEMPENO LABORAL, en todas sus dimensiones en X
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal x
inherente a la variable: DESEMPENO LABORAL.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las o
hipotesis, problema y objetivos de la investigacidn.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y \
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable S ;
de estudio. |
La informacion que se recoja a traves de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, Xl
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: DESEMPENO X
LABORAL.
’ La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo X
tecnolégico e innovacién,
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumente X
_ PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD

(o g‘zz,Z: £ reck A2 o &M
PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, Ze de_ Telro

%

o’"..

de202/




ﬁ UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

ACTAM RRVC ARAVL ANDASE) FLIXALE D

PN GPALy DAD  PPIVIICH L L D5 TN

— T -

[w) IR L C

OSSN owveplo

285/247/3 .

Autor (s) del instrumento (s): Carmone qu er Mearre Ys/ b CM(Z

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES |

3

CLARIDAD

Los Ifems estan redactados con lenguaje apropiado v libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

12

< |&

. OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
MOTIVACION en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con

inherente a la variable. MOTIVACION.

el |
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal |

L

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad I5gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacian.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e irdicadores

NTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los itemns del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: MOTIVACION

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

g5 |

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Iil. OPINION DE APLICABILIDAD
APTO popr S AP CALEN

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, /6 de

TV

de 2021

Dr. Andres F. Altemirano Arana
Reg. CLAP N9 0240

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: A LTUM/paro A PAAMR ANOLET EpitxiSce

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

MON) G Pac/pRD Provivwdas TmsN

Rocrpp Cssnon PURLCE Y SR snARS.,

4 COFSTo04)R- LTD

Autor (s) del instrumento (s): _w.!c.rﬁaq ¥ Sqlc!:.s'/ Scézznq (20/‘)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los Items estan redactados con lenguaje apropiado y ||bre de
ambigUedades acorde con los sujetos muestrales.

2 3!45

X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
DESEMPENO LABORAL, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el |
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: DESEMPENO LABORAL.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

x|

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los |
indicadores de cada dimension de la variable: DESEMPENO |

LABORAL.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

i

PUNTAJE TOTAL

g5

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD
APTe PaLe Su ARUCHSON

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 7€ de

TOLs

e

Dr. Andres F. Atamiano Arana
Reg. CLAP N 0240

Sello personal y firma

de 202 (



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: MARTA CAROLNA MEco CORONMNEL

Institucion donde labora

L _MONICIPALIYR) PACVINC/R ) JOSA

Especialidad : _JoCTORA CITSTIoN PUBLEL Y COR=pALE
Instrumento de evaluacién :_ (Y S S77oARPR O
Autor (s) del instrumento (s): __Czzrmonc, LReyes Marie Ysidlora (202¢)
1. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS "INDICADORES 1[2[3[a]s5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD ambiguiedades acorde con los sujetos muestrales. x
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
| + OBJETIVIDAD MOTIVACION en todas sus dimensiones en indicadores X
conceptuales y operacionales X: . T
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal b'e
inherente a la variable: MOTIVACION.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las ‘ X
hipétesis, problema y objetives de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUEICIENGIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable X
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, X \
motivo de la investigacion. |
Los items del instrumento expresan relacién con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: MOTIVACION X
; La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo b'd
tecnolégico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento. X
.~ PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se liene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

/4 ,D'[LO ,DQrc Ser Q/D//'ccw[ o

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 46 _de__ T UL/O

de 2024

cee

LG, B AP e 21925



ﬁ UNIVERSIDAD CeESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: MARIA coARDEG/NA MECSo CORNEL

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s):

S pRE/ DL o4/ c/A

F

_DOCTVRA EFST/oN PUlL'cit ¥ GolBSAULA,

COF ST7o /AR O

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

po an v Selexr! Solans 5

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4|5

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con |os sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
DESEMPENO LABORAL, en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumentc demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: DESEMPENO LABORAL.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad ligica entre la |

definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a |os objetives, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de |a investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: DESEMPENO
LABORAL.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propédsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa

del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

&

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

I1l. OPINION DE APLICABILIDAD

ADE Dora SEr cv’ﬂ ,( ‘carfo

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 7€ de

gU Lo

de 2024

i N
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ANEXO 4: Coeficiente de confiabilidad

Escala: Motivacion

Resumen del procesamiento de los casos

%

Casos

Validos
Excluidos?

Total

30
0

30

100,0
,0
100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

,909

22

Escala: Desempefo laboral

Resumen del procesamiento de los casos

%

Casos

Vélidos
Excluidos?

Total

30
0

30

100,0
,0
100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

,904

16




ANEXO 5: Documentos de autorizacion de aplicacion de instrumento

UNIVERSIDAD César VALLEJO

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 anos de Independencia®

! -3 MUNICIPALIDAD PROVII{C_‘IAFS DE JAEN

OFICIO N2 058-2021-EPA-FCE-UCV-TPP | T EXP N°-,O_} ?2 ‘2”
R O

ing. A DSMAY 201 B

JOSE FRANCISCO DELGADO RIVERA. R L R T

Alcalde Provincial de Jaén-Cajamarca. i § 7
£ FIRMA: o

Atencién 3 Wilfredo Zérate Avellanda.

Gerente Municipal.
ASUNTO 3 Ejecucién de Proyecto de Tesis.
Fecha s Tarapoto, 04 de mayo del 2021.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarle muy cordialmente a nombre de la
Escuela Académico Profesional de Administracién, de la Facultad de Ciencias Empresariales de
la Universidad César Vallejo Filial Tarapoto, v a través de la presente solicitarle se le permita a
nuestras estudiantes Nori Aneli Aguilar Culqui, con DNI nimero 70059874 con codigo de
matricula 7002692909, y Katia Yanibet Paz Flores, con DNI nimero 48044567, con codigo de
matricula 7002692907, ejecutar su Proyecto de Tesis denominado: “La Motivacién y su relacién
con el desempefio Laboral en los trabajadores de La Municipalidad Provincial de Jaén -
2021”, en su prestigiosa institucién, con la intencién que puedan obtener el Titulo Profesional
de Licenciado en Administracién de Empresas de la Universidad Cesar Vallejo; la presente
actividad es para que realicen encuestas a funcionarios y trabajadores de vuestra institucién
publica, dicha accién es con fines netamente académicos.

Me despido agradeciendo la atencién a la presente y desedndole éxitos en su gestion.

Atentamente;

g. Julio Alberto Escalante Torres
Coordinador de la Escuela Profesional de Administracién

UCV TARAPOTO
CAMPUS TARAPOTO B/ucv. pery
Carretera Marginal Norte Sucv_pery
Fernando Belainde Terry Km. 8.5. e

Teif.: (042) 524 280 Anexo.: 3100 -_rr



MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

JAEN - PERU
SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Simon Bolivar N° 1520 — 2do. piso - Telefax 076-431234

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

Jaén, 17 de Mayo del 2021.

CARTA N° &2 -2021-MP]/SGRH.

Senor:

Mg. JULIO ALBERTO ESCALANTE TORRES
Coordinador de la Escuels Profesional de Administracion
de la Universidad Cesar Vallejo de Tarapoto
TARAPOTO.-

ASUNTO : AUTORIZACION PARA EJECUCION DE PROYECTO DE TESIS.
REF. :  Oficio N° 058-2021-EPA-FCE-UCV-TPP. del 04.05.2021.

Es grato dirigirme 4 usted para expresarle mi cordial saludo y al mismo tiempo en atencion al
Oficio de la referencia, se le comunica que la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Jaen AUTORIZA a las Srtas. NORI ANELI AGUILAR CULQUI y KATIA YANIBET PAZ
FLORES, estudiantes de la Escuela Académico Profesional de Administracion, para que ejecuten el
proyecto de Tesis denominado “La Motivacion y su relacion con el desempeno laboral de los trabajadores de
4a Municipalidad Provincial de Jaén” a partir de la fecha v hasta culminar su estudio estructural. -

Agradeciendo por anticipado la atencion que brinde al presente, quedo de usted.

Atentamente,

c.C.
“nteresadas
Archivo
CPLG/SGRH
JPZA/Sec.

aen
BICENTENARIO DE LA INDEPENDENCIA DE JAEN




ANEXO 6: Evidencias fotogréficas







!
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CRUZ TARRILLO JOSE JOEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARIALES y Escuela Profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO filial Tarapoto, asesor(a) del Trabajo de Investigacion / Tesis Titulada:
“MOTIVACION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN — 2021”, del (los)
autor (autores) KATIA PAZ FLORES Y AGUILAR CULQUI NORI ANELI , constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 25% 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 informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Tarapoto, 13 de Setiembre de 2021

Apellidos y Nombres del Asesor:
CRUZ TARRILLO, JOSE JOEL

DNI Firma
45431471

ORCID
0000-0002-6372-5055

INVESTIGA
Ucv

Imll
[ o & J




