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Resumen

La competitividad actual es cada vez mayor, y tener un desempefo
ineficiente en las empresas, perjudica a esta, asi como a la rentabilidad. La
presente investigacion, que lleva por nombre “Relaciéon entre la motivacion y el
desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcoy —
2021” tiene como objetivo general determinar la relacion que existe entre ambas

variables respecto a los colaboradores de dicha institucion.

En este estudio se utiliz6 la metodologia aplicada, con un disefio no
experimental, transversal y correlacional de enfoque cuantitativo. La poblacion del
estudio fue de 200 colaboradores que trabajan en la institucion, y la muestra estuvo
compuesta por 132 trabajadores, se aplicé un muestreo probabilistico donde todas

las unidades de analisis tenian la misma probabilidad de ser elegidas.

El resultado obtenido con Rho de Spearman, el valor de “sig”. Es de
(p=0.000) el cual es menor a 0.05 el nivel de significancia, lo que indica que se
acepta la hipotesis alternativa de la presente investigacion y se rechaza la hip6tesis
nula, asi mismo la correlacion de Spearman fue de (r=0.791) por lo que se concluye

gue existe una correlacion positiva alta entre las variables estudiadas.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio Laboral, Colaboradores.
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Abstract

The current competitiveness is increasing, and having an inefficient
performance in companies, harms this, as well as profitability. The present research,
which is called "Relationship between motivation and work performance of
employees of the District Municipality of Parcoy - 2021" has as a general objective
to determine the relationship that exists between both variables with respect to
employees of said institution.

In this study, the applied methodology was used, with a non-experimental,
cross-sectional and correlational design with a quantitative approach. The study
population was 200 collaborators who work in the institution, and the sample
consisted of 132 workers, a probabilistic sampling was applied where all the units

of analysis had the same probability of being chosen.

The result obtained with Spearman's Rho, the value of “sig”. It is (p = 0.000)
which is less than 0.05 the level of significance, which indicates that the alternative
hypothesis of the present investigation is accepted and the null hypothesis is
rejected, likewise the Spearman correlation was (r = 0.791 ) so it is concluded that

there is a high positive correlation between the variables studied.

Keywords: Motivation, Work Performance, Collaborators.
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[. Introduccion

Actualmente vivimos en una época muy competitiva, cada vez es mayor el
esfuerzo por mantener en marcha las organizaciones, y por eso se buscan analizar
y mejorar los factores que afectan la eficiencia en las organizaciones. Por tal razén
tanto la motivacion como el desempefio laboral son factores de vital importancia en
las organizaciones ya que afectan directamente la efectividad. Por ello, diversos
autores realizaron investigaciones acerca de estas variables, de como se
relacionan, como funcionan y que tanto afectan en la productividad. Khaltumi (2020)
revela que existe un impacto positivo y significativo de una alta motivacion y buen
desempeiio de los colaboradores frente al logro referente a los objetivos
encomendados en el ente tanto a nivel organizacional como a nivel personal ya sea
social o profesional. Wardian y Muhammad (2018) mencionan que todo tipo de
persona se mueve por estimulos para completar actividades, incluso aquellas que
son de caracter mas complejos es por ello que la persona debe estar continuamente
motivado.

La pandemia que inicio en el 2019 en China y se expandié a nivel mundial,
trajo consigo diversas consecuencias entre ellas el cierre de distintas
organizaciones, muchas de estas no sabian como reaccionar ante tal cambio y no
podian hacer frente al nivel de desempefio de sus trabajadores, ya que se
encontraban desmotivados por la pandemia que trajo muertes de familiares,
escases de recursos y miedo a contagios, y las que se mantenian en marcha, tal
es el caso de las Municipalidades, tenian que saber comprender y capacitar a los
colaboradores para minimizar la tension y el estrés causado por la Covid — 19, pero
muchas de estas no supieron como manejar la situacion actual y terminaban
despidiendo a los empleados y causando problemas en la empresa. Segun Atatsi,
A., Stoffers, J., & Kil, A. (2019) es importante y necesario poder comprender lo que
sucede a nuestro alrededor de lo que esta pasando y del contexto actual para tomar
medidas y adaptarnos a la realidad, las personas necesitan ser valoradas,

escuchadas y apreciadas mas que nunca antes.



Siendo mucho mas productivo centrarnos en las cosas buenas que en las
malas que han realizado, entonces se debe de incentivar a los colabores con el fin
de que ellos se sientan bien y se identifiquen con la organizacién generando un
buen desempefio. Independientemente de las variaciones organizativas, la
direccion se enfrenta al desafio comun de fomentar un entorno laboral motivador
para mejorar el desempefio laboral. Bermudez, E., y Bravo, V. (2016). Refiere que
el bajo desempefio es un problema que se da a nivel internacional, todas las
organizaciones atraviesan en distintas ocasiones por esta dificultad, la cual genera
un ambiente de trabajo desagradable, perdidas en la utilidad de la empresa, es por
ello que la motivacion es el factor mas resaltante que llega a afectar al desempefio,
en busqueda de generar una relacion buena, positiva, asi como encontrar el tipo de
relacion de ambas variables estudiadas.

En la Municipalidad Distrital de Parcoy estos factores no son ajenos, ya que
se observa un desempefio inadecuado de los trabajadores, durante la pandemia el
alcalde estuvo ausente, se quedaron a cargo del teniente alcalde, pero este no les
brindo la atencién necesaria ya que llegaban tarde al trabajo, se tomaban mas
tiempo de refrigerio del establecido, las personas que iban a realizar alguna
consulta o tramite se quejaban por la mala atencién, algunos dejaron de laborar por
temor a contagiarse, estaban desanimados en el trabajo, sin el compromiso
necesario para continuar con sus labores, su desempefio no es el mismo en
comparacion a afios anteriores. Por ello surge la pregunta. ¢Cudl es la relaciéon
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Parcoy — 20217

Como preguntas especificas tenemos: ¢Existe relacion de dimension
intrinseca de la motivacién con el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad? ¢ Cual es la relacion entre la dimension extrinseca del desempefio
con la motivacién de los trabajadores? ¢Cudl es la relacién entre la dimension
trascendental de la motivacién con el desempefio de los trabajadores? Entonces,
la presente investigacion se justificé en el aspecto tedrico, porque de acuerdo a
Oluwayomi & Ayo (2018) reconocen que mantener un nivel alto en ambas variables
es un desafio para todas las organizaciones, y que estas representan problemas
en todas las empresas que no conocen a fondo los conceptos y la manera de como

sobrellevar estas variables.
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El presente trabajo se justificd teGricamente porque tiene como propoésito
profundizar, ampliar y aportar al conocimiento que ya existe, respecto a lo ya
investigado sobre la relacion de nuestras variables estudiadas como aspectos
claves sobre la realizacion de las metas, donde los resultados obtenidos van a
servir como conocimiento, porque se comprobara que la motivacion es tan
importante como el desempefio laboral. Siguiendo con la parte metodologica se
justifica porque para desarrollar el presente estudio en el instrumento y también en
la técnica empleada, se ha utilizado un método cientifico aprobado y valido, las
cuales generan un aporte y un nuevo conocimiento, con el fin de que en un futuro
este estudio sea utilizado en otras investigaciones, cuando la confiablidad de este

trabajo y su validez sean demostradas.

En la parte practica se justifica porque da informacion respecto a ambas
variables entonces al momento de diagnosticar problemas en la empresa, esta
investigacion nos ayudara a solucionar los conflictos. En el aspecto social, se
justificdé porque con sus resultados va a ayudar a toda persona que administra un
negocio, emprendedores y las que quieren iniciar en el mundo empresarial, ya que
con estos resultados van a poder gestionar eficazmente ambas variables y seran
negocios que dan gran importancia al talento humano, donde habra un beneficio
mutuo tanto en empleador como empleado. Dicho todo esto el presente trabajo tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcoy — 2021.

Como objetivos especificos tenemos: Determinar la relacion que existe entre
la dimension intrinseca de la motivacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad. Determinar la relacidbn que existe entre la
dimension extrinseca de la motivacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad. Determinar la relaciébn que existe entre la
dimensién trascendente de la motivacion con el desemperio de los trabajadores de
la municipalidad. El presente estudié formulo como hipétesis alternativa: Si existe
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Parcoy — 2021 y como hipotesis nula, No existe relacion
entre la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Parcoy — 2021.
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Il.  Marco tedrico

En el contexto internacional Pang & Lu (2018) en su investigacion en
Taiwén se centrd en la motivacién laboral y de qué manera junto al desempefio
se relacionan el estudio se desarroll6 de forma empirica utilizando enfoques
cuantitativos, transversales no experimentales la poblacion con la que se trabajo
estuvo conformada con 96 empleados referentes al area de contenedores y
transporte. Se pudo ver en los resultados obtenidos que efectivamente las dos
variables tenian una robusta relacion positiva en la empresa de transportes en
Taiwan. Es por ello que nos comentaron que tener una motivaciéon que funcione
con un sistema eficaz, manejando adecuadamente todos los factores que lo
rodean ya sean como los incentivos econdmicos, sociales ayudan al crecimiento

organizacional.

Como sefiala, Qadir, G., Imran, S., & Khan, S. (2017), en su investigacion
la cual se llevd en la ciudad de Peshwar perteneciente a Pakistan acerca de la
motivacion con el desemperio laboral y si estas variables tenian relacion en los
colaboradores que pertenecen a las universidades del sector publico que operan
en Peshawar, se desarroll6 a través del método cuantitativo, se trabajé con una
muestra de 170 miembros de las distintitas facultades, se llevd a cabo dicha
investigacion sobre la relaciéon de la motivacién y desempefio laboral de los
trabajadores. La investigacion arrojo resultados que la motivacién y desempefio
estan relacionados positivamente entre ya que tenian una rho de Pearson de
0.511 y un p-valor de 0.000 y se pudo conocer que se tenia una autopercepcion
acerca de la motivacidn que se encuentra entre excelente y buena, de igual

manera acerca del desempefio laboral este se ubicé en muy bueno y excelente.

Es por ello que Neha, S., & Avni, S. (2017), en su investigacion la cual se
llevé en la ciudad de Jaipur perteneciente a la India, la finalidad de este estudio
fue encontrar la relacién de la motivacion en el desempefio de los colaboradores
en los bancos. Se utilizaron técnicas de muestreo probabilistico en el estudio. La
muestra fue de 100 empleados de un banco del sector privado. En el estudio se
ha utilizado el muestreo por conveniencia. La investigacion revelo que
efectivamente las dos variables tienen una robusta relacion entre ambas variables

estudiadas.
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Ademas, se conocid que los incentivos economicos son fundamentales
entre las motivaciones. Se concluy6 que se debe concebir mayor importancia a
las cuestiones de motivacion del empleado para que el banco sobreviva entre sus
competidores. En el contexto nacional, se desarrolld la siguiente investigacion
Marin, C, (2018) investigo referente a la motivacion trascendente y su relacion
con el desempefio laboral en los colaboradores de un Instituto, tenia como
objetivo el determinar la relaciéon. Su desarrollo tuvo un enfoque cuantitativa,
aplicada y técnica, se desarrollé teniendo una poblacion de 58 personas. Los
resultados indicaron que efectivamente se da una relacidon positiva y débil en los

trabajadores.

Asi mismo concluye que tener una disposicion en apoyar a los
compafieros, influye en el desempefio laboral, asi como se recomend6 que la
organizacion desarrolle un taller referente a la atencion del cliente, priorizando los
puntos como el respeto y el adecuado trato al usuario, con periodos quincenales
con la finalidad de intercambiar experiencias. Es por ello Caceda, A., & Saldafa.,
S. (2020) el objetivo de su investigacion fue el determinar la relacion de las
variables motivacion y desempefio laboral en los trabajadores pertenecientes a la
organizacion Chupayo se desarrollé6 con una poblacion de 20 trabajadores, la
totalidad de la muestra se us6 como poblacién, se desarroll6 con un disefio no

experimental, con enfoque cuantitativo y de forma correlacional

Segun sus resultados demostraron que efectivamente se encontré una
relacion positiva entre la motivacion intrinseca, y extrinseca con una rho de
spearman del 0.932 y 0.968 ambos con una significancia respecto al desempefio,
del 0.000 (a<0.05). Segun Maquera, J. (2017) teniendo con finalidad en el
desarrollo de su investigacion determinar la relacion de la variable motivacién y
desempefio laboral en los colaboradores de la organizacion telefénica atento, se
desarroll6 con una poblacién de 150 trabajadores, y se seleccion6 a una muestra
de 110 asesores. La investigacion revelo que existe una relacién con una rho de
spearman de la dimension extrinseca e intrinseca 0.743 y 0.875 respectivamente
lo que indica una relacion positiva y alta, asi mismo con una significancia 0.000
(0a<0.05) en ambos casos, ello indica la importancia de ambos, siendo la

dimensioén intrinseca la mas alta entre las dos.
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Asimismo, Rios & Herminia (2018), con su investigacion en la localidad de
la banda de shilcayo referente a la motivacion y el desempefio que tuvo como
finalidad saber si existe relacion entre las variables se realiz6 con colaboradores
de una municipalidad distrital, se hizo de tipo no experimental, mediante un
enfoque cuantitativo, correlacional y descriptiva, la muestra estuvo compuesta de
86 trabajadores de dicha organizacion. Los resultados de esta investigacion
concluyeron, con la existencia de la relacion entre las variables. Se requiere que
se realice un desarrollo profesional continuo en los colaboradores, para se
mantengan un nivel de motivacion adecuado, asi como fomentar el acceso a
cursos de formacién en la organizacion, ya que esta lograra aumentar el

desempefio en la organizacion.

Segun, Pariona, L. (2018), con su investigacion en la ciudad de Lima
acerca de las variables motivacion con el Desempefio Laboral cuya finalidad fue
saber si existe relacion en las variables estudiadas en dicha investigacion fue
trabajada con colaboradores de la organizacion Teleatento del Perd S.A.C se
desarroll6 de forma correccional, de tipo no experimentan, con un enfoque
cuantitativo ya que se pudo corroborar cuales fueron las situaciones que existen
dentro del area de estudio, la muestra fue de 162 personas del call center. Los
resultados pudieron indicar la existencia una relacién robusta entre las dos
variables. En el contexto local Sanches, I. (2020), en su investigacién sobre las
variables motivacion y desempefio laboral la cual tenia el propdsito de determinar
la relacion de la variable Motivacion con el Desemperio laboral en los trabajadores

del de la empresa ETRAL en la ciudad de Truijillo.

Desarrollo con un de disefio transversal, cualitativo, no experimental y
correlacional, la poblacién seleccionada fue de 21 co, por lo cual se utilizé su
totalidad como muestra. Segun sus resultados demostraron la existencia de una
relacion robusta con una rho de spearman del 0.906 y una significancia respecto
al desempefio, del 0.000 (a<0.05) Segun, Livias, E. (2017), con su investigacion
sobre la Motivacién y Desempefio Laboral, el estudio se desarroll6 con el
siguiente propdésito saber si existe relacion entre las variables motivacion y

desempeiio laboral la cual se visualiza en los colaboradores.
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La investigacion se elabora con un disefio transversal-causal. La muestra
para el estudio fue de 18 colaboradores del area de logistica, con tiempo de
labora mayor a 1 afio. Los resultados sefalaron que existe una robusta relacion
de las variables, ello indica que la motivacion es necesaria para poder mantener
un buen desempefio en la organizacion. Asimismo, Tarazona, J. (2017), con su
investigacion acerca de la Motivacion y de qué forma mejora el Desempefio
Laboral fue orientada sobre si existe una relacion entre las variables mencionadas
frente a los colaboradores que trabajan en la empresa Marcan, el estudio fue
desarrollado con un método de corte transversal-descriptivo y correlacional. Su
poblacién fue de 40 trabajadores y su muestra estuvo compuesta por 37
trabajadores. Segun sus resultados demostraron que no existe una relacién con
una rho de spearman del 0.43 y una significancia respecto al desempefio, del
0.799 (a<0.05).

Con respecto al andlisis tedrico conceptual de la variable motivacion se
considera lo mencionado Segun Pragya, T. (2020), indica que la motivacion es
el impulso interior de cada trabajado y este busca lograr dar una predisposicion a
que cada uno de los individuos en la organizacion pueda lograr desarrollar la
totalidad de sus metas y actividades, orientada al logro de los objetivos, un
empleado bien motivado no solo lograra sus objetivos a nivel personal, sino que

ayudara a lograr los objetivos a nivel grupal.

Es por ello que la motivacién no solo se puede explicar en un marco sino
pueden ser varios, ya sea en un entorno laboral, y esto explicaria por qué cada
uno de los colaboradores al momento de realizar sus funciones ya que se esto
puede lograr frenar o mejorar el rendimiento en el trabajo, con ello el principal
factor motivacional es el salario en el ambito laboral, ya que un trabajador mejor
pagado esta mas predispuesto a realizar sus funciones, asi mismo las comisiones
juegan una funcién importante en lo laboral porque los empleados por ganar mas
sobrepasan su meta del dia. Por lo que se entiende que cada uno de los
trabajadores buscan y tratan de lograr satisfacer sus necesidades. Con respecto
a la motivacion se tomo lo planteando por Kanfer, Frese & Johnson (2017),
quienes afirman que es una fuerza psicolégica la cual logra generar un

comportamiento y pensamiento complejo.
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La cual esta dirigida a los objetivos, la cantidad de procesos que se genera
son de caréacter interno propio del individuo, que esta unido a las fuerzas
ambientales, externas, contextuales, que determinan cual es la direccion a seguir,
persistencia e intensidad de la persona respecto a de qué forma se cumplird el
objetivo indicado. En ese sentido las organizaciones es que se deben a las metas
cumplidas por sus colaboradores. Segun Markiz (2017), menciona que los
miembros de la organizacién, particularmente los directivos, tiene que haber
desarrollado habilidades de liderazgo, ya que se debe valorar a cada uno de los
colaboradores como personas y no solamente como un simple recurso que con
el tiempo se puede cambiar. Asi mismo Mazzei, Lee & Nam-Kimg (2018)
complementa al decir que el directivo tiene como labor el poder controlar el nivel
de motivacién de sus colaboradores para mantenerlos felices, ya que esto se

traduce en resultados mas positivos y eficientes.

Tongo, C. (2016), define a la motivacion trascendente como aquel impulso
que se enfoca en atender los beneficios, que favorecen a los demaés. La
motivacion trascendente, se encarga de apoyar el desarrollo de ciertas acciones
y comportamientos, ya que tienen una consecuencia positiva en otras personas,
por encima del beneficio individual. Asi mismo Gornik, M., Jach, L., & Langer, M.
(2018), complementan que la motivacion trascendental va mucho mas que solo
el bienestar individual, la fuente de esta motivacion es el buscar ayudar a otra
persona, asi como contribuir a que otra persona tenga éxito en su tarea. Kim, J.
(2018), indica que la motivacion en su estado intrinseco se origina en el desarrollo
de tareas en aquel momento que se desea el querer realizarlas. Este tipo de
motivacion se origina al interior de las personas, ademas de buscar el logro de su
autorrealizacién y asi como su crecimiento personal y laboral. Asi mismo
Mardanov, I. (2020), complementa al mencionar que la motivacion intrinseca,
inicia al interior de la persona, es el proceso de trabajo en uno mismo, por encima
de algun tipo de recompensa, se centra en la autorrealizacion y el disfrutar el

desarrollo de las tareas.
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Zaccone, M. & Pedrini, M. (2019), sefalan que la motivacion extrinseca se
da cuando existe necesidades por parte de la persona que no estén relacionados
al cumplimiento de la tarea, dichas necesidades son saciadas con incentivos
econémicos, asi como la extension de los contratos laborales. Este tipo de
motivacion suele ser la mas llamativa ya que conlleva una recompensa de tipo
econdémico y laboral. Asi mismo Dang, V., & Chou, Y. (2019), nos menciona que
los gerentes deben utilizar factores extrinsecos para motivar a los colaboradores
mediante recompensas para influir en la actitud al igual que en el comportamiento
de los colaboradores e inducir sus resultados positivos. Komal (2018), nos
menciona que la teoria de la expectativa de Vroom explica es como un impulso
que da fuerza motivacional y su comportamiento estdn en funcién a tres
caracteristicas, valencia, instrumentalidad, y expectativa. Sobre la expectativa se
entiende es que es todo accion o esfuerzo que nos ayuda a conseguir el resultado

esperado.

Siguiendo la instrumentalidad se refiere a los resultados del resultado
generado a base de esfuerzo o es aquella probabilidad que nos permita tener un
resultado o desempefio adecuado. Finalmente, la valencia se describe como la
satisfaccion que logra los resultados que se habian planteado en base a los
objetivos. Sawoka, Hughes & Ambady (2015), indican que tener poder nos llega
a otorgar una gran posibilidad para poder generar habitos tan profundos que se
pueden volver parte de la organizacién, ya que dichos habitos solo cobran sentido
cuando se desarrollan en conjunto de un grupo, ya que se debe tener dos
condiciones basicas para su crecimiento que son el liderazgo y simpatia. Ademas,
la llamada motivacion de poder estd profundamente basada en lograr una
estabilidad emocional. Asi como el poder mantener el equilibrio lo que ayuda a
fortalecer la seguridad y firmeza, cuando se logra el éxito al momento de
encontrar soluciones a los problemas, ya que nos permite mantener un control
frente a contingencias que se pudieran presentar en la vida diaria. Con respecto
al andlisis tedrico conceptual se considera lo mencionado por Viswesvaran, C., &
Ones, D. S. (2017) nos indica que el desempefio se refiere al rendimiento de los

colaboradores, en relacién a sus tares y/o funciones.
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Las cuales debe realizar para el cumplimento de los objetivos y/o metas,
ya que depende el crecimiento de la organizacion de cuan capaces son de cumplir
todo en el momento. Por lo siguiente se toman una serie de puntos como
relevantes que son los relacionados al tema comunicativo entre los
colaboradores, asi como poder generar un trabajo de equipo de forma adecuada,
y finalmente permitirle el acceso a conocimiento dentro de la empresa, para
potenciar sus habilidades profesionales y por ende el crecimiento organizacional.
Petsri (2014), nos define que el desempefio comprende la conducta de los
trabajadores con relacion al desarrollo de los objetivos organizacionales, asi
como las metas de la empresa. Ademas, nos refiere que es necesario medir la
cantidad de trabajo, esta puede ser muy sencilla siempre y cuando el colaborador
se desempefie de forma adecuada con la cantidad que se le asigna. Segun
Giovanis, E. (2018) el desempefio se define como aquel suceso que se generar
para lograr cumplir con una meta, para ello se realizan acciones, con la finalidad

de poder cumplir la labor.

Swati, D., y Archana S. (2019), define que el desempefio esté relacionado
a la imagen organizacional ya que depende si esta es buena o positiva, ya que el
colaborador tiene una percepcidn sobre la organizaciéon y un vinculo, si la
percepcion es positiva esto se entiende que el colaborador se siente identificado
y a la vez parte de esta, lo que genera confianza por lo que se ve reflejado en su
desempeiio laboral ya que les ayuda a motivarse y lograr un mejor trabajo en
equipo ya sea a cargo de un rol o como un miembro del equipo, por eso es
importante tener en cuenta la imagen organizacional y como se percibe desde
afuera ya que podria ser determinante a la hora de que un empleado decida
participar activamente en una organizacion. Segarra, M., Tena, A., y Garcia, B.
(2019), define que el desempefio presenta una serie de caracteristicas que nos
ayuda a poder entender como es el proceso sistematico nos permite evaluar de
forma rapida aspectos medibles y en consecuencia algunos aspectos de indole
mas subjetiva. Agrega que es vital el revisar cuales son las caracteristicas o
factores que estan relacionados y ademas que afectes al desempefio. Para asi
poder elaborar planes de mejora continua en la organizacion, para asi poder
mantener un desempefio adecuado en cada uno de los colaboradores con el fin

de cumplir el objetivo.
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Jagannathan (2014), menciona que el concepto de la variable desempefio
tiene una gran importancia para los colaboradores como para las organizaciones
donde estos laboran. Dado este nivel de relevancia captado en los Ultimos afios,
ha sido tema de muchas investigacion y practica, a pesar de todo lo investigado
esta aun no logra tener una definicion concreta y el concepto sigue evolucionando
y cambiando constantemente, es por eso que es primordial el estudio de esta
para poder llegar a una definicion clara y concisa hasta ello seguiremos
estudiando la variable, ya que cada autor tiene su propia definicion, dependiendo
de su realidad y cultura, porque es muy cambiante segun la ubicacién esto genera
una constante evolucion de la motivacion y su significado para los colaboradores

y organizaciones.

Saratun, M. (2016), nos indica que evaluar el desempefio va acompafado
de una gran complejidad ya que, al ser un proceso muy sistematico ademas de
periodico, y que ademas puede emplearse para poder evaluar de forma
cuantitativa y cualitativa cuan eficiente y efectivo puede llegar a ser una
evaluacion referente al desempefio. La finalidad de todo lo antes mencionado es
poder determinar si nuestro colaborador logro desarrollar su trabajo de una forma
adecuada. Asi mismo, Khawlah, Kot y Shestak (2019) menciona que al realizar
este proceso podremos recopilar informacion acerca de cOmo podemos tener una
mejora continua referente a las necesidades de los colaboradores referente a sus

capacidades intelectuales.

Es por ello que ademas comenta que la evaluacion referente al
desempeiio, se debe desarrollar en base a cuatro pilares: calidad de servicio,
cantidad, conducta y rendimiento ya que esto nos puede permitir tener un
panorama mas objetivo del tipo de colaborador que tenemos enfocandonos de
forma personal en cada uno, con la finalidad de poder darles una

retroalimentacion o una capacitacion.
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Metodologia

3.1. Tipoy disefo de investigacion

Tipo de investigacion:

Asi mismo para el desarrollo de la investigacion nos apoyamos de
Concytec (2018). Ya que la investigacion sera basada en la aplicada, esta es la
que ayuda a resolver problemas y es aplicada directamente a los diversos
inconvenientes dados en una sociedad, como tal es el caso del presente
problema planteado en este estudio, ademas porque el presente trabajo no se
basara en ciencias fisicas ni bidlogas, sino que en las ciencias sociales. Segun
Valderrama, S. (2015). Esta investigacion también suele ser conocida como
fundamental o tedrica ya que su origen radica en el marco teérico ademas va
de la mano con la aplicada ya que necesitamos de esta para obtener la
informacion que nos ayude con la solucién sobre los problemas planteados,

sobre si existe relacion alguna entre las dos variables estudiadas.
Disefio de investigacion:

Este estudio serd contemplado bajo el disefio no experimental debido a
que para llegar a los resultados nos enfocamos principalmente en la medicion
de ambas variables, se interpretd y se observé para dar conclusiones, sin
manipular ni alterar ninguna variable, debido a que estas ya ocurrieron.
(Hernandez & Mendoza, 2018). Ademas, segun la dimensiéon temporal es
transversal o transaccional ya que se recolecto los datos en un solo momento
es decir en un tiempo Unico, se aplico las encuestas y se recogi6 los datos
necesarios para el proceso, analisis y obtencion de resultados. (Hernandez &
Mendoza, 2018). Por ultimo, segun este disefio transversal, debido a su alcance
este estudio es correlacional — causal. Segun Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014), el disefio correlacional busca establecer si existe relacion alguna entre
las variables, en un momento determinado (p.155), cuyo esquema es el

siguiente:
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llustracion 1 Esquema de la investigacion:

O
M: /r

Ol

Dénde:

M: Corresponde a la muestra seleccionada del estudio.
O: Motivacién Laboral

O1: Desempefio

r: Relacion entre las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Motivacion

Definicion conceptual: Menciona que la motivacion es un impulso interior
que tiene cada uno de los colaboradores, que logra dar una predisposicién a
qgue cada uno de los individuos en la organizacién para que pueda lograr
cumplir con sus metas y actividades, orientada al logro de los objetivos. Esta
predisposicion ayuda a los individuos a alcanzar sus metas propuestas a nivel
laboral, profesional y organizacional ya que realizan con mayor entusiasmo,
mayor dedicacion y mayor esfuerzo cada una de sus tareas encomendadas

por sus superiores Pragya, T. (2020)

Definicion operacional: Se definid a partir de sus indicadores y ademas sus
medidas se dard mediante un cuestionario de 21 items en escala Likert con
sus respectivas dimensiones e indicadores, las cuales nos lograran
proporcionar la informaciéon que nos ayudara a realizar la evaluacion de la

escala y a obtener un puntaje para saber el nivel de esta variable.
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Indicadores: Nivel de crecimiento, Nivel de Responsabilidad, Nivel de
conocimiento, Nivel de condiciones fisicas de la empresa, Nivel de salario y
Nivel de calidad de supervision, Nivel de actitud de servicio, Nivel de
Promocion de buenas relaciones interpersonales, Nivel de Confianza. (Anexo
01)

Variable dependiente: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: De acuerdo a Viswesvaran, C., & Ones, D. S. (2017)
nos indica que el desempefio se refiere al rendimiento de los colaboradores,
en relacibn a sus tares y/o funciones, las cuales debe realizar para el
cumplimento de los objetivos y/o metas, ya que depende el crecimiento de la
organizacion de cuan capaces son de cumplir todo en el momento indicado y
gue tan eficientes son los empleados al momento de realizar sus tareas, ya
gue se busca perseguir y conseguir la eficiencia por encima de la eficacia para
hacer un correcto uso de los recursos con los cuales dispone el ente y este se
vuelva mas competitivo en el mercado y de ser posible lidere en la industria
pero todo depende de que tan eficiente sea el desempefio de los trabajadores

gue laboran en la organizacion.

Definicion operacional: Dicha variable se medira mediante un cuestionario
(ficha técnica de escala) la cual tendra una puntuacién y esta sera trabajada
exclusivamente con los jefes inmediatos lo que nos ayudara a medir cada una
de los factores en relacion al nivel de desempefio y a obtener un puntaje
grupal de cada dimension de esta variable para saber cual es el nivel en el

gue se encuentra en la presente organizacion estudiada.

Indicadores: Cumplimiento de las normas, Iniciativa, Oportunidad,
Responsabilidad, Calidad de Trabajo, Relaciones Interpersonales,

Colaboracion y Confiabilidad y discrecion. (Anexo 02)

22



3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

Segun Herndndez & Mendoza (2018). Representa dicho grupo donde los
elementos presentan caracteristicas en comun, ademas que concuerdan con
todas las especificaciones dadas por los investigadores, Asi mismo, Ventura
(2017) indica que es un grupo de integrantes que comparten ciertas
caracteristicas que se busca estudiar, estos elementos serviran para obtener la
informacion que necesitamos para solucionar el problema del presente estudio.
La poblacion del presente trabajo esta compuesta por 200 colaboradores que

laboran en la Municipalidad de Parcoy — 2021.

e Criterios de inclusion:

-Individuos que trabajan en la Municipalidad de Parcoy que hayan
laborado durante el afio 2020.

-Individuos que trabajan en la Municipalidad de Parcoy que no hayan
pedido licencia con goce de haber o sin goce de haber durante el afio
2020.

e Criterios de exclusion:

-Individuos que trabajan en la Municipalidad de Parcoy que estén con
licencia de goce de haber o sin goce de haber.

-Individuos que trabajan en la Municipalidad de Parcoy que no completen
del todo el cuestionario.

-Individuos que trabajan en la Municipalidad de Parcoy que estén de

vacaciones.
Muestra

Segun Hernandez & Mendoza (2018). La muestra es aquel subconjunto
de una poblacion la cual sera aprovechada por el investigador, ya que se le va
aplicar el instrumento y recolectar los datos que ayudaran a resolver el
problema, esta sera representativa de nuestra poblacion. Esta investigacion
trabajara con una muestra de 132 colaboradores. (Anexo 04). Asi mismo sera
obtenida a través de una férmula conocida como poblacion finita, ya que

sabemos cuantos colaboradores laboran en la Municipalidad.
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Muestreo

Se desarrollé con un muestreo probabilistico, que se basa en que cada
unidad de analisis o elemento de una determinada poblacion posee al principio
la misma posibilidad de eleccion para pasar a ser parte de la muestra.
(Hernandez & Mendoza, 2018). Ademas, dentro de este muestreo se utilizoé una
muestra aleatoria simple, al respecto Hernandez & Mendoza (2018) refiere que
en este tipo de muestreo todas las unidades de analisis que conforman la
poblacién y poseer igualdad de posibilidad de formar parte de la muestra, ya

gue la eleccion es al azar o mediante un sorteo.
Unidad de analisis

Segun Hernandez & Mendoza (2018). La unidad produce y genera todos
los datos e informacion necesaria para ser examinados posteriormente. La
unidad de andlisis del presente trabajo es cada uno de los trabajadores que

pertenecen a la Municipalidad de Parcoy.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas
Para las técnicas, fue considerado en su aplicacion las siguientes:

Encuesta (Desempefio): Utilizaremos como técnica la encuesta con el fin de
obtener la informacion de la variable desempefio laboral, en la cual se
establecen preguntas dirigidas a los colaboradores y respondidas por los jefes

inmediatos de cada area, para poder saber el nivel de esta variable.

Encuesta (Motivacién): Utilizaremos la encuesta como técnica para poder
recolectar la informacion de la variable motivacion, en la que se estableceran
una serie de preguntas enfocadas a los trabajadores, con la finalidad de conocer

el nivel de esta variable.
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Instrumentos

Cuestionario: Usaremos en la recoleccion de datos el cuestionario como
instrumento referente a la variable independiente (motivacién) la cual fue
extraida de la tesis de maestria de Sanchez, I. (2020) titulada: “La Motivacion
y el Desempefio Laboral en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC en
la ciudad de Trujillo.” (Anexo 08), el cuestionario estard conformado de 21
preguntas, las respuestas se realizaran siguiendo la escala de Likert y se dara
un valor de la siguiente manera: Muy en desacuerdo (1); En desacuerdo (2); Ni
en acuerdo ni en desacuerdo (3); De acuerdo (4) y Muy de acuerdo (5). Asi
mismo maxima calificacion sera 105 y la minima 21. Se clasificara el nivel de

motivacion segun el puntaje que se haya obtenido en el cuestionario.

= Nivel muy alto: 90 — 105 puntos.
= Nivel alto: 75 — 89 puntos.

= Nivel medio: 50 — 74 puntos.

= Nivel baja: 35 — 49 puntos.

= Nivel muy baja: 21 - 34 puntos.

Cuestionario (Ficha técnica de escala): Para recolectar datos referentes al
desempefio (variable dependiente), se utilizara como instrumento una ficha
técnica de escala que fue extraida de la tesis de maestria de Parra (2017)
titulada: “Motivacion y desempefio laboral en el 2BO del hospital Guillermo
Almenara Irigoyen.” (Anexo 05) la cual seré realizada por el jefe inmediato, la
ficha técnica estara conformada por 8 preguntas item 8,2 y 3 para la dimension
iniciativa y organizaciéon, items 4, 5, y 1 para la dimension habilidades vy
capacidades, e items 7 y 6 para la dimensién relaciones interpersonales, las
respuestas se realizardn de acuerdo a la escala de Likert, las cuales seran
respondidas por el jefe inmediato de cada area, la maxima calificacion sera 40
y la minima 8. Se clasificara el nivel de desempefio laboral de acuerdo al

puntaje obtenido como:

= Eficiente: 40 - 32 puntos
= Regular: 31 — 20 puntos
= Por mejorar: 19 - 8 puntos
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Validez

La validacion del instrumento de la ficha técnica de escala del desempefio
laboral y del cuestionario de la motivacion, de este proyecto de investigacion
fueron analizadas por el juicio de 6 expertos 3 de ellos validaron la ficha técnica
(Anexo 06) y 3 expertos validaron el cuestionario (Anexo 09), los cuales

contribuyeron al perfeccionamiento del instrumento con sus ideas y son:

= Dr. Sanchez Ramirez
= Mg. Suazo Pérez

»= Dr. Vertiz Osores

= Mg. Llaque Quiroz

= Mg. Cotrina Malca

= Mg. Cruzado Pérez

Confiabilidad

Para saber el nivel de confiabilidad de nuestros instrumentos,
utilizaremos el factor de confiablidad Alfa de Cronbach. El cual nos indica que
las herramientas que se utilizaran tienen una alta confiabilidad. La herramienta
sobre la variable dependiente (Ficha técnica de escala) con 08 items fue (alfa
=0.907) (Anexo 07)., el del nivel de motivacién (cuestionario) con 21 items fue
(alfa = 0.824) (Anexo 10).

3.5. Procedimiento

Primero se identificara el problema a solucionar, luego se plantearan los
objetivos y las hipétesis del presente proyecto de investigacion. Segundo se
recolectard informacion en revistas indexadas, tesis, libros, nacionales e
internacionales con el fin de realizar la introduccion, el marco teérico y la

operacionalizacion de las variables.

Tercero, se definirdn los instrumentos mas adecuados para medir ambas
variables y se aplicaran a cada unidad de analisis y los jefes inmediatos llenaran
la ficha. Por dltimo, la informacion recopilada por medio de los instrumentos

mencionados sera integrada y procesada en SPSS por Windows Version 22.
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Los resultados de la investigacion seran presentados mediante tablas
doble y una entrada, utilizando frecuencias absolutas y relativas. Con el fin de
ver si hay o no relacion en las variables se usara la prueba de “Chi cuadrado”

utilizando un adecuado nivel de significancia del cinco por ciento.

3.6. Metodo de analisis de datos

Asi mismo en la presente investigacion emplearemos el método estadistico
y descriptivo con cual se elaborard una estadistica descriptiva sobre ambas
variables y sus respectivas dimensiones de las variables mencionadas, seran
presentadas a través de tablas de una y doble entrada las cuales nos van a
permitir saber el nivel y el comportamiento de estas. Asi mismo se utilizara la
estadistica inferencial, con el proposito de poder demostrar la hipotesis
planteada en el presente estudio, para esto se utilizara la féormula de Chi
cuadrado.

3.7. Aspectos éticos

Se declara que el contenido de este proyecto de investigacion es veras,
creible y auténtico, pues se respetan en cada parte del contenido de la presente
tesis, los derechos de propiedad intelectual, ademas se elaborarlo de acuerdo
con lo establecido en el APA al presentar citas, mencionando a autores de libros,
tesis, revistas indexadas, en espafiol e inglés, respetando los derechos del autor
porque son una fuente objetiva, veras y clara. Asi mismo se respetd en cada

momento la hidalguia y fidelidad.
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IV. Resultados

Analisis de normalidad
Hipotesis de normalidad
HO: Los datos analizados tienen una distribucién normal

H1: Los datos analizados no tienen una distribucién normal

Tabla 1

Prueba de Normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion 0.101 132 0.002 0.952 132 0.000
Desempefio
0.111 132 0.000 0.959 132 0.001
Laboral

Fuente: Datos de la encuesta. Elaboracion Propia mediante el uso de SPSS 25

El total de trabajadores que respondieron la encuesta fueron 132, ya que
dicha cantidad supera ampliamente las 50 encuestas, se escogié a Kolmogorov-
Smirnov como prueba como la regla lo indica asi, sabemos que tenemos un nivel
de significancia, el cual es menor a 0.05, esto no ayuda a comprobar que los datos
no tienen una distribuciéon normal, asi que rechazamos la hipétesis nula(H1), por
ende, se acepta la hipétesis alterna (H1). Finalmente, esto nos indica que

utilizaremos el coeficiente de correlacién especificamente el Rho Spearman.
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Tabla 2

Relacion entre la Motivacion y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Parcoy — 2021.

Motivacion Desempefio
Laboral
Coeficiente 1,000 ,791™
de correlacién
Motivacion , .
Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 132 132
Spearman Coeficiente , 791" 1,000
de correlacién
Desempefio . .
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 132 132

Fuente: Datos de la encuesta. Elaboracion Propia mediante el uso de SPSS 25

Se logra apreciar en la tabla N°2, el valor de “sig”. Es de (p=0.000) el cual es

menor a 0.05 el nivel de significancia, o que indica que se acepta la hipétesis

alternativa de la presente investigacion y se rechaza la hip6tesis nula. Asi mismo

mediante el uso de la correlacion de Spearman esta nos indico (r=0.791) lo que

indica la existencia de una correlacion positiva alta entre las variables estudiadas.
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Tabla 3

Relacion entre la dimension Intrinseca de la Motivacion con el Desempefio

Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parcoy — 2021

Motivacion Desempefio

Intrinseca Laboral
Coeficiente
de 1,000 ,694™
L correlacién
Motivacion
Intrinseca gjg. (bilateral) 0,000
Rho de N 132 132
Spearman —
Coeficiente
de ,694™ 1,000

Desempeiio correlacion
Laboral  gjg (bilateral) 0,000

N 132 132
Fuente: Datos de la encuesta. Elaboracion Propia mediante el uso de SPSS 25

Se logra apreciar en la tabla N°3, el valor de “sig”. Es de (p=0.000) el cual es
menor a 0.05 el nivel de significancia. Asi mismo la correlacion especificamente la
de Spearman arrojo (r=0.694) que significa la existencia de una correlacién positiva

moderada entre la dimension intrinseca y la variable desempefio laboral.
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Tabla 4

Relacion entre la dimension Extrinseca de la Motivacion con el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcoy — 2021

Motivacion Desempefio

Extrinseca Laboral
Coeficiente de 1.000 748"
L correlacion ’ '
Motivacion
Extrinseca Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 132 132
Spearman Coeficiente de 748" 1.000
correlacién ' ’
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 132 132

Fuente: Datos de la encuesta. Elaboracion Propia mediante el uso de SPSS 25

Segun la tabla N°5, se puede observar que, el valor de “sig”. Es de (p=0.000)
el que obtuvimos fue menor 0.05 por lo que el nivel de significancia es adecuado.
Asi mismo la correlacién especificamente la de Spearman arrojo (r=0.748) que
significa la existencia de una correlacion positiva alta de la dimension extrinseca

con la variable desempefio laboral.
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Tabla b

Relacion entre la dimension Trascendente de la Motivacién con el Desempefio

Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcoy — 2021

Motivacion Desempefio
Trascendente laboral
Coeficiente de 1.000 678"
correlacion ! !
Motivacion
Trascendente  gjg. (bilateral) 0,000
Rho de N 132 132
Spearman
Coeficiente de 678" 1.000
- correlacion ' '
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 132 132

Fuente: Datos de la encuesta. Fuente: Elaboracion Propia mediante el uso de SPSS 25

Segun la tabla N°6, se pudo observar que, el valor de “sig”. Es de (p=0.000)

el que obtuvimos fue menor 0.05 por lo que el nivel de significancia es adecuado.

Asi mismo la correlacion de Spearman arroj6 (r=0.678) que significa la existencia

de una correlacién positiva moderada de la dimension trascendental con la variable

desempeiio laboral.
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V. Discusion

El desarrollo de esta investigacion se centr60 en lograr responder las
preguntas al problema en relacion al objetivo general y especificos respecto a la
relacion entre ellos. De esa forma los resultados evidencian y confirman lo planteado
como objetivo, asi como la validez de la investigacion y su confiabilidad, ya que

dichos resultados se contrastaron con la realidad.

Conforme lo mencionado al principio de la investigacion, el objetivo general
gue se busco era determinar la relacion entra la motivacion y el desempenio laboral
en La Municipalidad Distrital de Parcoy. Luego del analisis realizado, se logro
evidenciar en la tabla 2, los resultados obtenidos mediante el uso del SPSS
demostraron un Rho Spearman, el cual refleja un buen coeficiente de correlacion
de (R=0,791) de las variables mencionadas, asi como la significancia bilateral de
0,000 la existencia de una relacion positiva y alta asi mismo un nivel de confianza
del 95%, es por ello que al ser el p-valor menor 0.000 < (a)=0.05, el cual nos lleva
a rechazar la hipétesis nula y por ende aceptar la alterna lo que demuestra la

existencia de la relacion que previamente indicamos.

Este resultado coincide con el obtenido por Pang & Lu (2018), en las
empresas de transporte de contenedores en Taiwan, se encontrd que la motivacion
y el desempefio laboral tiene una robusta relacion positiva de las dos variables
estudiadas. Asi mismo Rios & Herminia (2018), indicaron en el resultado de su
investigacion que existe una robusta relacién significativa y positiva cuyo resultado
fue de (R=0,875) entre las mismas variables en la Municipalidad Distrital
perteneciente a la Banda de Shilcayo. Asi mismo Tarazona, J. (2017). en su estudio
indica que no existe relacion entre las variables motivacién y desempefio laboral,
con un p-valor mayor 0.841 > (a)=0.05, lo que indica que se debe rechazar la
hipotesis alterna y asi mismo se debe aceptar la nula, por lo que no coincidimos

con este autor.

Qadir, G., Imran, S., & Khan, S. (2017), en su estudio acerca de la motivacion
relacionado al desempefio laboral y si estas variables tenian relacion en los
colaboradores que pertenecen a las universidades del sector publico que operan
en Peshawar. La investigacion arrojo resultados que la motivacién y desempefio

laboral tienen una relacion positiva al tener un p-valor menor 0.000 < (a)=0.05.
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Objetivo Especifico 1. Luego del analisis realizado, se logré evidenciar en la
tabla 3 entre la Motivacion Intrinseca y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Parcoy los resultados obtenidos mediante el uso del SPSS demostraron
un Rho Spearman, el cual indica un coeficiente de correlacion (R=0,694) de la
motivacion en su dimension Intrinseca, y desempefio laboral, asi como la
significancia bilateral de 0,000 la existencia de una relacidén positiva y moderada
asi mismo un nivel de confianza del 95%, es por ello que al ser el p-valor menor
0.000 < (a)=0.05, nos indica que se debe rechazar la hipotesis nula y por ende
aceptar la alterna lo que indica la existencia de la relacion que previamente

indicamos.

Este resultado coincide con el obtenido por Caceda, A., & Saldaia., S.
(2020), en los colaboradores de la empresa Chupayo, se encontré que la
motivacion en su dimension intrinseca un coeficiente de correlacion alto y positivo,
especificamente se hallo6 una rho spearman, que reflejo (R=0,932) con una
significancia bilateral 0.000 < (a)=0.05, ello indica la existencia de la relacion. Asi
mismo tienen relaciébn con Maquera, J. (2017), en su investigacion referente a la
dimensién intrinseca la cual se deriva de la variable motivacion, se encontré que la
motivacion en su dimension intrinseca un coeficiente de correlacion alto y positivo,
especificamente se hall6 una rho spearman, que reflejo (R=0,875) con una

significancia bilateral 0.000 < (a)=0.05, ello indica la existencia de la relacion.

Es importante mencionar Kim, J. (2018), indica que la motivacion intrinseca
se origina en el desarrollo de tareas en el momento que se desea el querer
realizarlas. Este tipo de motivacién se origina al interior de las personas, ademas
de buscar el logro de su autorrealizacién y asi como su crecimiento personal y
laboral. Ademas, comparamos resultados con Tarazona, J. (2017) en su estudio
indica la no existencia de relacion entre la dimension intrinseca de la variable
motivacion y desempefio laboral, con un p-valor mayor 0.751 > (a)=0.05 nos indica
gue no existe relacion entre dichas variables estudiada, por lo que se debe rechazar

la hipotesis alterna y por ende aceptar la nula, no coincidimos con este autor.
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Objetivo Especifico 2. Luego del analisis realizado, se logré evidenciar en la
tabla 4 entre la Motivacion Extrinseca y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Parcoy los resultados obtenidos mediante el uso del SPSS demostraron
un Rho Spearman, que refleja un coeficiente de correlacién de (R=0,748) entre la
motivacion en su dimension Intrinseca, y desempefio laboral, asi mismo hay
significancia bilateral de 0,000 asi mismo hay significancia bilateral de 0,000 la
existencia de una relacion positiva y alta asi mismo un nivel de confianza del 95%,
es por ello que al ser el p-valor menor 0.000 < (a)=0.05, nos indica que se debe
rechazar la hipétesis nula y por ende aceptar la alterna que asi mismo valida la

existencia de la relacion que previamente indicamos.

Este resultado coincide con el obtenido por Caceda, A., & Saldaia., S.
(2020), en los colaboradores de la empresa Chupayo, se encontré que la
motivacion en su dimensidn extrinseca un coeficiente de correlacién alto y positivo,
especificamente se hall6 una rho spearman, que reflejo (R=0,968) con una
significancia bilateral 0.000 < (a)=0.05, ello indica la existencia de la relacion.
Ademas, comparamos resultados con Tarazona, J.(2017) en su estudio indica la ho
existencia de relacion entre la dimension extrinseca de la variable motivacion y
desempeiio laboral, con un p-valor mayor 0.841 > (a)=0.05 nos indica que no existe
relacion entre las variables estudiadas, por lo que se rechaza la hipétesis alterna 'y

por ende aceptar la nula, no coincidimos con este autor.

Es importante mencionar Dang, V., & Chou, Y. (2019), quien indica que los
gerentes deben utilizar factores extrinsecos para motivar a los colaboradores
mediante recompensas para influir en la actitud, asi como en el comportamiento de
los colaboradores e inducir sus resultados positivos. Por otro lado, los resultados
estan respaldados por Maquera, J. (2017), en su investigacion referente a la
dimension extrinseca la cual se deriva de la variable motivacién, se encontré que
la motivacion en su dimension extrinseca un coeficiente de correlacion alto y
positivo, especificamente se hall6 una rho spearman, que reflejo (R=0,748) con una

significancia bilateral 0.000 < (a)=0.05, ello indica la existencia de la relacion.
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Objetivo Especifico 3. Luego del analisis realizado, se logré evidenciar en la
tabla 5 entre la Motivacion Trascendental y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Parcoy los resultados obtenidos mediante el uso del
SPSS demostraron un Rho Spearman, que refleja un coeficiente de correlacion
(R=0,678) de la motivacion en su dimension Trascendental, y desempefio laboral,
asi como la significancia bilateral de 0,000 por lo que existe una relacion positiva y
moderada con un nivel de confianza del 95%, es por ello que al ser el p-valor menor
0.000 < (a)=0.05, nos indica que se debe rechazar la hipotesis nula y por ende
aceptar la alterna lo que indica la existencia de la relacion que previamente

indicamos.

Este resultado coincide parcialmente con el obtenido por Marin, M. (2018),
en los colaboradores del instituto Unicenter en los Olivos, se encontré que la
motivacion en su dimension trascendente un coeficiente de correlacion bajo y
positivo, especificamente se hallé una rho spearman, que reflejo (R=0,271) con una
significancia bilateral 0.000 < (a)=0.05, ello indica la existencia de la relacion. Asi
mismo es importante mencionar a Gornik, M., Jach, L., & Langer, M. (2018),
complementan que la motivacién trascendental va mucho mas que solo el bienestar
individual, la fuente de esta motivacion es el buscar ayudar a otra persona, asi como
contribuir a que otra persona tenga éxito en su tarea. Este resultado se asemeja
parcialmente al obtenido por Pariona, L. (2018), con su investigacion en la empresa
Tele atento en la Sede Ate, Perud, que la variable motivaciéon en su dimension
trascendente con la variable desempefio se hallé una significancia bilateral 0.000 <
(a)=0.05, nos indica que se debe rechazar la hip6tesis nula y por ende aceptar la

alterna lo que indica la existencia de la relacion de las variables.
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VI.

Conclusiones

Se determind que, si existe relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Parcoy — 2021,
ya que Spearman r= 0.791, correlacion positiva alta, lo que nos demuestra

que a mayor motivacion mejor desempefio en los trabajadores.

Se determind que, si existe relacion entre la dimension intrinseca de la
motivacion con el desempenio laboral de los trabajadores porque Speraman

r=0.694, correlaciéon positiva moderada.

Se determind que, si existe relacion entre la dimension extrinseca de la
motivacion con el desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
ya que Spearman r= 0.748 correlacion positiva alta.

Se determiné que, si existe relacion entre la dimension trascendental de la

motivacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la MDP

porque Spearman r= 0.678 correlacidén positiva moderada.
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VII.

Recomendaciones

Se recomienda a los encargados de Recursos Humanos realizar
evaluaciones periédicas, con el propdsito de identificar las necesidades e
incentivos para implementar politicas de motivacion, con el fin de

incrementar el desempenio laboral.

Se recomienda aumentar en cierto grado la responsabilidad de los
trabajadores ya que a mayor responsabilidad se sientes mas valorados lo

gue hace que tengan un mejor desempenio.

Se recomienda poner mas énfasis en los incentivos econdmicos ya que es
uno de los factores que tiene una mayor influencia sobre el desempefio de

los trabajadores.
Se recomienda realizar mas actividades grupales con el fin de trabajar en

equipos para dar mas valor a la amistad ya que impulsar este tipo de

motivacion también mejora el desempefio laboral.
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Anexos

Anexo 01. Matriz de operacionalizacion de la variable motivacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores iITEMS Escala de
Conceptual Operacional medicion
Nivel de crecimiento
7 12 17 21
Menciona que la Activacion.  direccion y Intrinseca Nivel de conocimiento 1316
motlyaC|0n es el impulso persistencia de la
interior de cada uno de |
los colaboradores que conducta de oS Nivel d bilidad 2 9
ivel de responsabilida
logra dar una colgborg,ciores, para la p
o predisposicion a que realizacion  de las
Motivacion cada uno de los funcionesy ellogrode las Nivel de salario 3 14 18 20
individuos en la metas. Se medird a
organizacion pueda partir de la encuesta, ]
lograr cumplir con sus mediante un cuestionario Extrinseca  Nivel de condiciones fisicas £ 11 19
metas y actividades, de 21 jtems, basado en de la empresa
orientada al logro de los ; ; .
bieti P T sus 3 dimensiones en Ordinal
02(1)2(')\/05' ragya, " escala Likert, las cuales 10 15
( ) nos |Ograran NiVeI de Calidad de
proporcionar la supervision
informacion necesaria
para la evaluacion de la Nivel de Actitud de servicio 6
motivacion.
Trascendente Nivel de Promocion de buenas 4
relaciones interpersonales
8 1

Nivel Confianza

Nota: Las dimensiones e indicadores de la motivacion han sido tomadas de Robbins & Judge (2017)



Anexo 02. Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
Conceptual Operacional de
medicion
Cumplimiento de las normas
Segun Viswesvaralg, Actitudes 0 Iniciativa y 8
C. & Ones, . comportamientos T i
(2017) nos indica obseprvables en el organizacion Responsabilidad 2
que el desempefio ejercicio de las Iniciativa
se refiere al actividades de los 3
rendimiento de los trabajadores. Dicha
colaboradores, en variable se medira
relacion a sus tares mediante la técnica
y/lo funciones, las de la encuesta con
cuales debe realizar instrumento de un
Desempefio  para el cumplimento cuestionario - ficha Habilidad Oportunidad Ordinal
Laboral de los objetivos y/o técnica de escala abiiigades y 4
metas, ya que que consta de 8 capacidades Calidad de trabajo
depende el items, y esta sera >
crecimiento de la trabajada o i
organizacion de exclujsivamente Planificacion 1
cuan capaces son con los jefes
de cumplir todo en el inmediatos lo que
momento indicado. nos ayudara a
medir el nivel de Relaciones interpersonales 7
desempeiio.
Relaciones Confiabilidad y discrecion
interpersonales 6

Nota: Las dimensiones e indicadores de Desempefio laboral han sido tomadas de MINSA (2008).



Anexo 03. Matriz de consistencia

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable Dimension Metodologia
¢Cual es la relacién entre la Determinar la relacion | Si existe relacion entre la
motivacion y el desempefio entre la motivacién y el L Motivacién
. - motivacion y el P o
laboral de los trabajadores en | desempefio laboral de los Intrinseca Disefio: No
la Municipalidad Distrital de colaboradores de la | desempefio laboral de experimental,
Parcoy — 20217 Municipalidad Distrital de . Variable “x” transversal 0
los trabajadores de la S L X
Parcoy — 2021. Motivacion Motivacion transaccional
Municipalidad Distrital de Extrinseca
Correlacional
Parcoy — 2021
Tipo: Aplicada
Problemas Objetivos Especificos | Hip6tesis especificas Motivacion Poblacion: 200
Especificos Trascendental | colaboradores
Existe relacion de Determinar la relacién | Si existe relaciéon de Muestra: 132
dimension intrinseca de la | que existe entre la dimension | dimension intrinseca de colabora{dores
motivacion con el desempefio | intrinseca de la motivacion con | la motivacion con el Iniciativa y
laboral de los colaboradores | el desempefio laboral de los | desempefio laboral de Organizacion | Técnica e instrumento
de la municipalidad? trabajadores de la | los colaboradores de la y
municipalidad municipalidad de recoleccion de
P . P _ datos:
¢ Existe relacion entre Determinar la relacién | Si existe relacion entre la I\D/arlable y
la dimensién extrinseca del | que existe entre la dimensién | dimensién extrinseca del eLsetr)npelno Habilidades y | Encuestas con  un
desempefio con la motivacion | extrinseca de la motivaciéon con | desempefio con la abora Capacidades cuestionario de_ 20. y 8
de los trabajadores? el desempefio laboral de los | motivacién de los items para motivacion y
trabajadores de la | trabajadores desempefio laboral

municipalidad.

¢ Existe relacién entre
la dimensién trascendental de
la motivacion con el
desempefio de los
trabajadores?

Determinar la relacion
gue existe entre la dimension
trascendente de la motivacion
con el desempefio de los
trabajadores de la
municipalidad.

Si existe relacion entre la
dimensién trascendental
de la motivacién con el
desempeiio de los
trabajadores

Relaciones
Interpersonales

respectivamente.




Anexo 04. Célculo de la muestra.

Poblacion Finita

B N+Z%+«p+*qg
S dE(N—-1)4+Z%2+p+g

n

M= 200
Mivel de confianza 95% [Z._ 196
o= 0.5
q: D.E
Error de estimacion = 0.05
In= | 131.75)|
In= | 132|

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 05. Ficha técnica del desempefio laboral

Por favor, rellene este CUESTIONARIO marcando con una “X” dentro del recuadro.

Nombre del evaluador

Fecha de evaluacion

Firma
Factores Unicos Il 1] \Y \Y
Excelente nivel de Planifica con Buena En general tiene Le es muy dificil
planificacion de sus facilidad las planificacion. inconvenientes para planificar las
actividades. actividades. Aprovecha los planificar actividades de su
Maximo provecho Aprovecha recursos con criterio. las actividades de su area. No
de los recursos. satisfactoriamente los area. racionaliza los
recursos. Puede recursos
aprovechar mejor los designados.

Planificacion

[ ]

[ ]

[ ]

recursos.

[ ]

[ ]

Responsabilidad

Excelente grado de
responsabilidad

con los trabajos que
realiza.

Facilidad para
asumir funciones.

[ ]

Muy

responsable en las
funciones
encomendadas.
Muestra

compromiso.

[ ]

Cumple con
Responsabilidad de
las funciones
encomendadas.

[ ]

Ocasionalmente

se asume las
funciones
encomendadas.

[ ]

Falla en el
cumplimiento  de
los objetivos
trazados. Poco
compromiso.

[ ]

Aporta con

Con frecuencia

Se apega a la rutina

Carece de iniciativa.

Por lo general

iniciativas. Logrando realiza aportes establecida. A veces Necesita ordenes se apega alarutina
los objetivos en la importantes para logra sus objetivos. para comenzar establecida
labor que mejorar el trabajo acciones y lograr reportando
desempefia. sugiriendo objetivos. siempre anomalias
formas de como existentes.
actualizar los
objetivos
Iniciativa institucionales.
Entrega sus trabajos Cumple con los Entrega los No todos los No cumple con
en el plazos en la ejecucion trabajos con trabajos los cumple los plazos fijados.
plazo establecido de los trabajos en la posterioridad a la en el tiempo Se observa tiempo
inclusive ve algunas echa solicitada. fecha fijada. No establecido. perdido.

Oportunidad

veces antes de lo
fijado.

[ ]

[ ]

obstante, ocupa todo
su tiempo.

[ ]

[ ]

[ ]




Calidad de
trabajo

Realiza  excelentes
trabajos.
Excepcionalmente

comete errores.

[ ]

Generalmente
realiza buenos
trabajos con un
minimo de error, la
supervision es de
rutina.

[ ]

La calidad de
trabajo es solo

promedio.  Algunas
veces comete errores
no muy

significativos.

[ ]

Son mayores los
errores  que los
aciertos en el trabajo
que realiza. Debe

ser revisado de
manera permanente

[ ]

Frecuentemente
incurre en errores
apreciables.

[ ]

Sabe usar la En generales Sabe diferenciar la No sabe Indiscreto nada
informacion con fines | prudente y guéardala | informacion, pero | diferenciar la | confiable.
discretos y informacion que comunica solo lo informacién que
constructivos con posee de lainstitucion negativo e puede proporcionar
respecto a la | ydelos compafieros indiscreciones de modo que
instituciéon 'y a los de trabajo como provocando conflictos. comete errores
compafieros. confidencial. involuntarios.
Confiablidad y

discrecion
Muestra Mantiene No siempre Generalmente no Es
amabilidad con todos, equilibrio emocional y | manifiesta buen trato | muestra habitualmente
facilitando la | buenos modales en con terceros, pero preocupacion ni descortés en el
comunicacion, todo momento. esas acciones no colaboracién por las | trato, ocasiona
permitiendo un tienen mayor | necesidades quejas y conflictos
ambiente de trascendencia. de sus compafieros. constantemente.
franqueza
serenidad y

Relaciones respeto.

interpersonales

[ ]

[ ]

[ ]

[ ]

[ ]

Cumplimiento
de las normas.

Siempre cumple

con las normas
generales y
especificas de la
institucion.

[ ]

Casi siempre
cumple las normas de
la institucion.

Cumple con

las normas, pero
requiere que se le
recuerde el
cumplimiento de las
normas.

[ ]

A veces no
muestra respeto por
las normas de la
institucion

[ ]

No cumple con
las normas.




Anexo 06. Validacién del instrumento de desemperio laboral

4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : Desempeiio
laboral PROFESIONALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad® |
DIMENSION 1: Iniciativa y organizacién - Ne ol ol B No

8 Cumplimiento de las normas -~
2 Responsabilidad
3 | Iniciativa

DIMENSION 2: Habilidades y capacidades Si | No

NN

Q\_\\
NN

No Si No

4 Oportunidad -~ / ’

Calidad de trabajo / /
1 Planificacién
DIMENSION 3:Relaciones interpersonales si No | Si | No [ Si | Neo

\
s\

7 Relaciones interpersonales - -
Confiabilidad y discrecién - ~ -

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):__ <\ AAY SOFICIENCA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [<] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apell .y nombres del juez validadgr.éfl Mg: iy
e AN A BRI 2.
DNL:.. 0099843 4. v

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

A de...\(Claer 2040



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTQ QUE MIDE : Desempefio
laboral PROFESIONALES

| N® _DIMENSIONES | items Pertinencla? [Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
s No Si | No | S No
I:IIIHENMN 1: Iniclativa y organizacidn
8 | Cumplimiente de las normas £ =5 <
2 Responsabilidad & o 2
3 Iniciativa & @ &
DIMENSION 2: Habilidades y capacidades 51 | No | S1 | No | 51 | No
Oportunidad s & 2
5 | Calidad de trabajo £ 2 £
1 Flanificacion &= & =
DIMENSION 3:Relaciones interpersonales 51 Mo s | No | Si Mo
| 7__| Relaciones interpersonales & £
§ | Confiabilidad y discrecion & = | &€
Observaciones {precisar si hay )
suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable 4 ] Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DN:... %9

Especialidad
wlll:::;nr " Mﬁ“ﬁf;ﬂ*ﬁ L m e e e A s s e e R B HES  S e i T

..o Rt 204



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE : Desempeiio
laboral PROFESIONALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia® | Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1: Iniciativa y organizacion S Mo |8 N | S| No

/ / [
8 | Cumplimiento de las normas v oy /,
2 | Responsabilidad Vi oy J
3 | Iniciativa o v J
DIMENSION 2: Habilidades y capacidades | Si | No | Si | No | Si | No
/4 A
4 | Oportunidad J J /
5 | Calidad de trabajo / Vi J
1 | Planificacion
DIMENSION 3: Relaciones interpersonales | Si | No | Si | No | Si | No
‘ /
7 | Relaciones interpersonales J /, ¢
6 | Confiabilidad y discrecion J J J

Observaciones i i h ) A
S prchrstbey [y i farm L af
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ <]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ Mg:

validador:

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

Especialidad del ft"’(i LD CQ,:(,,, 40 -
# 9,



Anexo 07. Confiabilidad del instrumento de desempeifio laboral

Tabla 13
Estadisticas de fiabilidad de desempefio laboral (profesionales)

Alfa de
Cronbach M de elementos

,907 8




Anexo 08. Encuesta de la variable Motivacion

ENCUESTA MOTIVACION
ENCUESTA PARA MEDIR LA MOTIVACION
Estimado colaborador, la presente encuesta tiene por objetivo identificar que la
empresa en la cual trabaja les ofrece a sus colaboradores. La encuesta es anénima
para lo cual solicito que las preguntas sean respondidas de manera honesta.
INDICACIONES
Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

1. Muy en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De

acuerdo 5. Muy de acuerdo

N° ITEM 112134
Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta.

2 Me brindan la facilidad de realizar mi trabajo de acuerdo a mi criterio.

3 El sueldo que recibo cubre mis necesidades familiares y personales.

4 Mi jefe nace un buen trabajo en la asignacion de mis funciones y coordinacion con los
colaboradores.

5 Considero que la empresa me proporciona los recursos y materiales necesarios parala
ejecucion de mi trabajo.

6 | Cumplo con horario establecido y demuestro puntualidad en mi trabajo.

7 | Siento que la empresa tiene un bueno plan de linea de carrera.

8 El trabajo que realizo tiene un alto nivel de importancia.

9 Me siento motivado por los resultados que logré en mi trabajo.

10 Me encuentro satisfecho por el apoyo que recibo de parte de mi jefe, cuando se presentan
problemas en mi trabajo.

11 | Ladistribucién fisica del area donde laboro me permite trabajar cémodo y eficientemente.

12 | La empresa me capacita para desarrollar mejor mi trabajo.

13 | Recibo criticas constructivas sobre mi trabajo para mejorar.

14 | Me siento recompensando econémicamente por mi rendimiento en el trabajo.

15 | Me motiva que mi jefe me felicite por realizar de manera correcta mi trabajo.

16 | La empresa me permite actuar con autonomia y libertad.

17 | Me siento con la capacidad suficiente para asumir algiin cargo de mayor jerarquia.

18 | Considero que la remuneracion que recibo esta de acuerdo al trabajo que realizo.

19 | La empresa presta condiciones de seguridad para realizar mi trabajo.

20 | Recibo premios y/o incentivos por parte de la empresa.

21 | Eltrabajo que realizo me permite adquirir nuevos conocimientos y progresar.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 09. Validacién del instrumento de la motivacion

L REFERENCIA
1.1. Experto: Juan Carlos Ulaque Quiroz
12. Especialidad: Administracion y Negocios
13. Cargo actual: Docente Escuela de Postgrado UPN
14  Grado académico:
- Licenciado en Administracion de Empresas
- MBA (Magister en Administracion de Negocios)
- Maestro en Direccion y Gestion del Talento Humano
15. Institucién: Universidad Privada del Norte
1.6. Tipo de instrumento: Cuestionario
1.7. Lugary fecha: Cajamarca, 30 de junio de 2020

L8 TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

N°
EVIDENCIAS VALORACION
5|4 |3 |2(1
1| Pertinencia de indicadores X
2 | Formulado con lenguaje apropiado X
3 | Adecuado los sujetos en estudio X
4 Fﬂﬁhmbw X
5 | Suficiencia para medir la variable X
6 | Facilita la interpretacion del instrumento X
7 _| Acorde al avance de la ciencia y tecnologia X
8 | Expresado en hechos perceptibles X
9 | Tiene secuencia légica X
10 | Basado en aspectos teoricos _ X
Total| 2 | 2
5|0

Coeficients de valoracion porcentual: ¢ = 90%
L OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Instrumento de la variable motivacion, validado al bachiller Inving Sanchez
Bazan.




FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

REFERENCIA

1.1, Experto: Luis Miguel Cotrina Malca

1.2 Especialidad: Gerencia de Proyectos, Tecnologias de
Informacion y Liderazgo

1.3, Cargo actual: Gerente y Project Manager en Daccos.

1.4 Grado académico: Maestro en Gerencia de Proyectos y
Liderazgo.

1.5. Institucion: University of Maryland, Estados Unidos

1.6.  Tipo de instrumento: Encuesta

1.7.  Lugar y fecha: Cajamarca, 09 de julio de 2020

TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

N*®
EVIDENCIAS VAL ORACION
5|43 |2 |1
1 | Pertinencia de indicadores X
2_| Formulado con lenguaje apropiado X
3 | Adecuado para los suetos en estudio X
4 | Facilita la prueba de hipotesis X
5 | Suficiencia para medir la vaniable X
6 | Facilita la interpretacion del instrumento p
7 | Acorde al avance de la clencia y tecnologia X
8 | Expresado en hechos perceptibles X
§ | Tiene secuencia Iogica X
10 | Basado en aspectos teoricos X
Yotal | 35 | 12

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = 94%
OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

instrumento de la vanable motivacion, validado al bachiller Inving Sanchez
Bazan.



11
12
13
14

1.5
16
1.7.

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
REFERENCIA

Experto: William Moisés Cruzado Pérez

Especialidad: Administracidn/Gestion Talento Humano
Cargo actual: Coordinador Escuela de Postgrado UPN

Grado academico:

- MBA (Magister en Administracion de Negocios)

- Bachiller Psicologia
Institucion: Universidad Privada del Norte
Tipo de instrumento: Cuestionario

Lugar y fecha: Lima, 13 de julio de 2020

TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

“Pertinencia de indscadores

e o e P
para los sugetos en

| Facilita la prueba de hipotesis

x| ¢ > =

Mmmauvmaw

3&'0 ~|o uls uln..

Total

glxxxxx

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = 88%

OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Instrumento de la vanable motivacion, validado al bachiller Inving Sanchez
Bazin,

william

| Lk AT O WA

C’uzam P“a :::-.-vw e awne
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Anexo 10. Confiabilidad del instrumento de la motivacién

Tabla 2
Analisis de fiabilidad para vanabie Motivacion.

Alfa de Cronbach N de elementos

824 21
MNota: En la tabla se observa que el coeficiente alfa
de Cronbach es 0824 y nos indica que el
instrumento es bueno y debe aplicarse a la muestra
real.
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Fuer;te: Datos de la encuesta. Elaboracion Propia mediante el uso de SPSS 25

Anexo 12. Permiso de realizacion de proyecto de investigacion

CARTA
Parcoy, 28 de Mayo del 2021
Decana
JAELA PENA ROMERO
Asunto: Permiso de realizacién de proyecto de investigacién.

Estimada buenas tardes, le escribo para indicarle que concedo el permiso necesario
para que los estudiantes ALTAMIRANO ROJAS, NOEMI ARCILA y ROMANI CARDENAS, KENYI
DIRSON, realicen su proyecto de investigacion en la Municipalidad Distrital de Parcoy, titulado:
“RELACION ENTRE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARCOQY - 2021".

Saludos Cordiales.

Fernando Rondén Cruz
Sub gerente de Tesoreria





