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Resumen

La investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion entre motivacion
laboral y el desempeiio de los colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque;
la metodologia es de tipo basica, de disefio no experimental, de corte transversal y
de alcance correlacional; ademas, la poblacién comprendié a 52 trabajadores y
como instrumento se utilizé el cuestionario. Los resultados méas representativos
evidenciaron que la motivacion de los colaboradores alcanz6 un nivel bajo y el
desemperio laboral también prevalecié en un nivel bajo; ademas, se demostro que
existe relacion positiva modera y estadisticamente significativa entre motivacion
extrinseca e intrinseca y el desempefio laboral (Rho=,410; p<.05) y (Rho=,808;
p<.05). Finalmente, se concluyé que existe relacion positiva alta y estadisticamente
significativa entre motivacion laboral y el desempefio laboral (Rho=,623; p<.05), lo
qgue indica que cuando la organizacion mantiene estimulos positivos internos y
externos en su equipo de trabajo, mejor serd su desempefio en las actividades

asignadas.

Palabras clave: Flexibilidad, motivacion extrinseca, motivacion intrinseca,

retribucion.



Abstract

The research aimed to determine the relationship between work motivation
and the performance of employees of the Municipality of Lambayeque; the
methodology is of a basic type, of non-experimental design, of cross-sectional and
of correlational scope; In addition, the population included 52 workers and the
guestionnaire was used as an instrument. The most representative results showed
that the motivation of the collaborators reached a low level and the work
performance also prevailed at a low level; in addition, it was shown that there is a
moderate and statistically significant positive relationship between extrinsic and
intrinsic motivation and work performance (Rho=,410; p<.05) and (Rho=,808;
p<.05). Finally, it was concluded that there is a high and statistically significant
positive relationship between work motivation and work performance (Rho=,623;
p<.05), which indicates that when the organization maintains positive internal and
external stimuli in its work team, the better its performance will be in the assigned

activities.

Keywords: Flexibility, extrinsic motivation, intrinsic motivation, remuneration.
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.  INTRODUCCION

En términos generales, la motivacion es un proceso que canaliza las energias
e influye en la forma en que las personas persiguen sus objetivos e intereses; sin
embargo, muchas organizaciones creen que ésta no tiene ningun efecto en el
desarrollo de sus actividades, por lo que no le prestan la atencion necesaria (Ribeiro
et al., 2019). Por otro lado, el desempefio son los comportamientos o acciones
observados en el empleado que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y pueden medirse a través de su nivel de contribucion a la empresa

y en términos de las competencias de cada individuo Deng et al., (2019).

En Espafia Gonzalez et al. (2019) atestiguan que el 47% de los trabajadores
no muestra un desempefio favorable en sus actividades asignadas, lo que ha
provocado que las organizaciones presenten deficiencias en su competitividad
empresarial; ademas, sefalaron que los principales factores que generan el bajo
desempefio son la falta de iniciativa, el trabajo en equipo y las politicas
organizacionales inadecuadas. Asimismo, en Colombia, Godinho et al., (2020)
afirman que el 53% de los trabajadores no estan motivados en su centro de trabajo,
siendo las principales causas la falta de comunicacion, la remuneracion, la falta de
oportunidades de promocion, el reconocimiento, la sobrecarga de trabajo y el

ambiente laboral.

Por otro lado, Bohdrquez et al., (2020) sefialan que en el Peru el principal
problema que enfrentan las instituciones publicas es la desmotivacion de sus
equipos de trabajo, lo cual se debe a la falta de incentivos, a los bajos salarios v,
sobre todo, a la no inclusion de los trabajadores en las planillas y en los seguros
sociales; asimismo, Bohoérquez et al., (2020) sefialan que esto ha repercutido

negativamente en el desarrollo de las organizaciones.

Ademas, es importante sefalar que el bajo desempefio es un problema que
muchas organizaciones buscan constantemente fortalecer, ya que de ello depende
su crecimiento en el mercado empresarial. Al respecto, Delgado et al. (2020)
seflalan que aproximadamente el 70% de los trabajadores del sector publico no

tienen un desempefio eficiente, ya que no existe el suficiente interés por desarrollar



actividades dirigidas a fortalecer los conocimientos del trabajador y en muchas
oportunidades no cuentan con los equipos y materiales adecuados para cumplir

con sus actividades.

La Municipalidad Distrital de Lambayeque es una institucion publica que tiene
por objetivo promover adecuadamente los servicios publicos locales y el desarrollo
integral dirigido a fomentar el progreso de dicho distrito; sin embargo, al momento
de realizar un diagndstico, se percibid que algunos trabajadores realizan sus
actividades de manera desmotivada y esto se debe principalmente a que la
organizacion no reconoce el esfuerzo que cada trabajador pone en el desarrollo de
sus actividades, sabiendo perfectamente que esto es fundamental para mantener
una adecuada motivacion en el trabajador, y a todo esto se suma la falta de premios
o incentivos por el cumplimiento de algunas metas establecidas por la propia

Municipalidad.

Por otro lado, también se evidencié la falta de iniciativa, trabajo en equipo,
falta de oportunidades de crecimiento personal y profesional, malas relaciones
entre los comparieros de trabajo y deficiente coordinacion para el cumplimiento de
las tareas asignadas, lo cual se ve reflejado en el bajo desempefio de los
trabajadores y en el incumplimiento de los objetivos organizacionales. Por lo tanto,
toda esta situacion ha traido como consecuencia la incomodidad de los usuarios
debido a la mala atencién prestada por el municipio. Teniendo en cuenta la realidad
problematica expuesta, se manifestd la siguiente interrogacion: ¢ Existe relacion
entre motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad
de Lambayeque, Chiclayo — 20217

En tal sentido, la justificacién del estudio radica en los resultados que se
encontraran sobre la motivacion y el desempefio laboral, conociendo los principales
factores que afectan directamente cada variable y sobre todo teniendo en cuenta
gue ambos elementos juegan un papel fundamental dentro de la organizacion, lo
cual puede reflejarse en el comportamiento de los trabajadores. Por lo tanto, el
estudio permitira conocer si la motivacion laboral esta o no relacionada con el
desemperio laboral, y estos resultados seran proporcionados a los responsables de

la Municipalidad para que puedan tomar decisiones oportunas o desarrollar



programas de intervencion dirigidos a promover la motivacion de los trabajadores
para que se desempefien eficientemente y asi se pueda satisfacer las necesidades
de la Municipalidad. Por otro lado, la investigacion servira de modelo a otras
organizaciones que buscan conocer la motivacion y desempefio laboral para
establecer acciones que beneficien a sus trabajadores y también al crecimiento de
la propia organizacion. Finalmente, la investigacion permitira incentivar a futuros
investigadores que pretendan ampliar la vision del estudio en otros contextos y asi
contribuir con resultados que beneficien a las personas mas afectadas en relacion

a la motivacion y su desemperio laboral.

Para responder a la formulacion del problema se planteé como objetivo
general: Determinar la relacién entre motivacion laboral y el desempefio de los
colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque, Chiclayo — 2021; como
objetivos especificos se establecié: a) Identificar el nivel de motivacion de los
colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque, Chiclayo — 2021, b) Identificar
el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de
Lambayeque, Chiclayo — 2021, c) Determinar la relacién entre la motivacion
extrinseca y el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad de
Lambayeque, Chiclayo — 2021 y d) Determinar la relaciébn entre la motivacion
intrinseca y el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad de

Lambayeque, Chiclayo — 2021.

La hipdtesis general se planted de la siguiente manera: H1: Existe relacion
entre motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad
de Lambayeque. y HO: No existe relacion entre motivacion laboral y el desempefio
de los colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque, ademas, las hipétesis
especificas son: H1: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el
desempefio de los colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque. y HO: No
existe relacibn entre la motivacion extrinseca y el desempefio de los
colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque, H1: Existe relacion entre la
motivacion intrinseca y el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad
de Lambayeque. y HO: No existe relacion entre la motivacion intrinseca y el

desempenio de los colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque.



ll.  MARCO TEORICO.

A nivel internacional, Cadena (2019) llevé a cabo su estudio cuyo propdsito
fue conocer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en una
organizacion del Ecuador. El estudio se desarrollé bajo los lineamientos de una
investigacion correlacional, considerando como poblacion y muestra 50
trabajadores, que fueron sometidos a la aplicacion de un cuestionario. El autor
concluy6 que existe una alta relacion positiva entre ambas variables, con un P
valor inferior a 0,05. También demostré que la organizacion no estaba interesada
en promover el trabajo en equipo, los empleados no recibian incentivos por
completar satisfactoriamente las actividades asignadas y, sobre todo, que la

motivacion no se gestionaba correctamente.

Tomala (2019) desarrollé su investigacién con el proposito de determinar el
desempefio de los colaboradores de la gobernacion provincial de Santa Elena —
Ecuador, la metodologia fue descriptiva y estructuré un cuestionario para
administrarlo a una poblacién de 66 trabajadores administrativos. Los resultados
permitieron al autor concluir gue mas del 50% de los trabajadores evaluados no se
desempefiaban correctamente en las actividades asignadas, ya que la organizacion
no tenia la capacidad de manejar adecuadamente la motivacion, la cooperacion y
sobre todo el ambiente de trabajo. Por ultimo, destac6 que hay otros factores que
también influyen directamente en el rendimiento de los colaboradores, como las

prestaciones salariales, los incentivos y la capacitacion constante.

De la misma manera, Velasquez (2021) realizé su estudio cuyo propésito fue
determinar la relacién entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores en
un centro publico de Guayaquil, la metodologia fue descriptiva y como poblacién
consider6 a 76 trabajadores, quienes fueron sometidos a la aplicacion de una
encuesta. Estadisticamente demostré que la motivacion predominé en un nivel bajo
valorado en un 57% y el desempefio alcanzé un porcentaje del 48% situado en un
nivel medio, ademas encontr6 que ambos fendmenos se relacionan
significativamente con un nivel de significacion de 0,000. Finalmente, sefald que
toda organizacion necesita ejercer acciones relacionadas con la motivacién, ya que

esto ayuda a que el trabajador se desemperie eficientemente.



A nivel nacional, Mendoza (2018) llevo a cabo su estudio cuyo propdosito fue
determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Huamanga. El estudio es correlacional, cuya poblacion
fue de 69 trabajadores y una muestra de 59 personas, a quienes se les aplico un
cuestionario. Los resultados evidenciaron que ambas variables estan
significativamente relacionadas con un valor de 0,424, ademas sefialé que la
motivacion extrinseca e intrinseca se asocian significativamente con el desempefio
laboral evidenciando un coeficiente de 0,370 y 0,420; asimismo, manifestdé que la
motivacion de los trabajadores alcanz6 un nivel medio del 61% y el desempefio

también mostré un nivel medio con 69%.

Asimismo, Ramos (2018) en su estudio tuvo como finalidad determinar si la
motivacion es una variable que se asocia con el desempefio de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Bafios - Huanuco. La investigacion es correlacional,
ademas tomd una poblacion de 20 colaboradores a quienes se les administré un
cuestionario. De acuerdo con los resultados encontrados por el autor, se pudo
evidenciar que entre las variables existe una relacion positiva de 0.587, ademas se
demostré que el 90% de los colaboradores mantienen una motivacion adecuada y
el desempefio también fue aceptable con el 100%. Finalmente, afirm6 que cuando
un equipo de trabajo esta motivado, tiende a demostrar un comportamiento positivo

e influye en la actitud de las demas personas.

Por otro lado, Ochoa (2019) en su investigacion establecié como objetivo
determinar la asociacion entre la motivacion y el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa. La investigacion
es correlacional, en la que utilizé el cuestionario para ser aplicado a una poblacion
de 244 trabajadores. El autor concluyé que entre las variables analizadas existe
una relacion positiva con un valor de 0,416; ademas demostré que la motivacion
alcanzé un nivel alto 69%, y el desempefio de los trabajadores logro situarse en un
nivel medio con un valor estadistico del 73%. Por otro lado, precis6 que los talleres
de motivacion, capacitacion y trabajo en equipo son fundamentales para que los

trabajadores presenten un mejor desarrollo en sus actividades asignadas.



En el contexto local, Asenjo y Bautista (2018) en su investigacion plantearon
como objetivo analizar la asociacién entre la motivacién y el desempeiio de los
trabajadores administrativos de una institucion de Chiclayo. El estudio es
descriptivo y la poblacidn estuvo representada por 30 trabajadores, quienes fueron
sometidos a la aplicacion de una encuesta. En los hallazgos mas destacados, se
demostré que ambas variables tienen un alto grado de relacion con un valor de
0,721; asimismo, mostraron que el 52% de los trabajadores presenté un bajo
desempefio en sus actividades y la motivacién prevalecié en un nivel medio con el
57%. Finalmente, sefialaron que la falta de trabajo en equipo, de comunicacion, de

motivacion y de iniciativa afectan el desempefio del trabajador.

De igual manera, Cotrina y Nufiez (2020) desarrollaron su estudio con el fin
de determinar si la motivacion es una variable que se relaciona con el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chepén, la metodologia fue
correlacional y la poblacion estuvo conformada por 37 trabajadores, quienes
respondieron una encuesta. Los resultados encontrados evidenciaron que los
fendbmenos estudiados se relacionan significativamente (Rho= 0,954; p = 0,000);
ademas, la motivacion extrinseca e intrinseca también mostraron una relacion
positiva con el desempefio 0,828 y 0,725; también encontraron que la motivacion
alcanz6 un porcentaje de 62% situado en un nivel bajo y el desempefio presentd

un nivel medio con 57%.

Lopez (2021) realizé su estudio con el propoésito de analizar la relacion entre
la motivacion y el desempefio de los trabajadores de una organizacién en Chiclayo,
la metodologia fue descriptiva y utilizé la encuesta dirigida a una poblacion de 54
trabajadores. Los hallazgos mostraron que la motivacion alcanzd un nivel bajo
valorada en un 80% y el desempefio también prevalecié en un nivel bajo con un
50%; ademas sefiald que las variables se relacionan significativamente con un
coeficiente de 0,842 y un sig. 0,05. En conclusion, afirmo que cuando un trabajador
se siente motivado, hace que las personas de su entorno muestren una actitud
positiva, lo cual influye directamente en el desempefio de sus actividades habituales

y contribuye con resultados que favorecen a la organizacion.



Para profundizar la variable motivacion laboral, se cita la teoria “X” y “Y”,
donde Judge (2013) sefiala que la teoria “X” es identificada como la actitud negativa
y la teoria “Y” enfocado al aspecto positivo. De acuerdo a lo mencionado se puede
decir que los seres humanos caracterizados en la teoria “X” demuestran una
insatisfaccion en el trabajo, no se responsabilizan de lo que hacen, no se adaptan
a los cambios, su motivacion sera el dinero, siempre necesitan ser dirigidos por un
lider y no tienen la suficiente inteligencia emocional para superar las objeciones.
Onday (2016) afirma que los seres humanos identificados en la teoria “Y” es todo
lo contrario de la teoria “X” es decir para ellos el trabajo es como una diversion o
una satisfaccién, para ellos el dinero no tiene tanta importancia, la motivacion se da

de manera natural para ellos, siempre pretenden los retos y son creativos.

Por otro lado, la teoria de los dos factores propuesta por Frederick Herzberg,
hace referencia a los elementos intrinsecos y extrinsecos, que tienen que ver tanto
con la satisfaccion como también con la insatisfaccion del trabajador. La motivacion
interna indica que el trabajador se siente a gusto o ama lo que hace, se siente
motivado por si mismo, no le interesa las recompensas, premios ni cualquier tipo
de incentivos, lo hace porque tiene una actitud que le surge y trata de superar sus
objeciones (Baby, 2019); mientras que la motivacién externa son las personas que
dependen de terceros o de un lider, necesitan ser motivadas para poder realizar un
eficiente desarrollo de sus actividades, siempre necesitan premios, incentivos para

gue puedan concurrir con sus objetivos (Alshmemri et al., 2017).

Por otro lado, la motivacion laboral segun Louffat (2017), es la capacidad de
una organizacion para mantener estimulos positivos internos y externos en su
equipo de trabajo de acuerdo con las tareas que realizan para lograr sus objetivos
organizacionales, es decir, relacionados con el entorno laboral. La motivacion es
muy importante en cualquier organizacion y esta relacionada con el sistema de
creencias y la personalidad de una persona, es decir, un lider o un jefe puede
percibir diferencias significativas entre un trabajador que recibe estimulos y el que
no lo recibe, lo que se refleja en el desempefio de sus actividades asignadas y los

resultados de la organizacion.



Ademas, Herzberg (2017) sefala que todo colaborador debe recibir estimulos
y estos deben aplicarse con frecuencia para que los resultados se reflejen en el
cumplimiento de los objetivos establecidos. Sin embargo, Robbins y Judge (2017)
manifiestan que la motivacion en el trabajo es aquel proceso dirigido a medir la
intensidad, orientacion y constancia del esfuerzo realizado por los individuos para
poder alcanzar un fin. Siendo ello asi, podemos sefialar que, para que una persona
pueda crecer tanto en el ambito profesional, asi como en el laboral, tiene que poner

todo lo que estd a su alcance, para poder alcanzar el objetivo trazado.

Por otro lado, también es definido como el mecanismo que hace que las
personas actien de una forma determinada, lo cual va a generar una cadena de
deseos e impulsos que culminan en determinados comportamientos (Beckett et al.,
2017). En ese sentido, cuando se hace un estudio exhaustivo de la motivacion, el
punto de partida siempre es la incidencia que esta presenta en cada accién que

pudiese realizar el colaborador (Mekler et al., 2017).

Segun la teoria de los dos factores existente dos dimensiones para medir la
motivacion. Motivacion extrinseca: se establece mediante recompensas o agentes
externos, y se comprueba cuando se completan las actividades para lograr
resultados establecidos por la organizaciéon. Esto sucede cuando el individuo
disfruta de su trabajo, cuando se realiza por aceptacion personal, por un sentido de
eleccion, por obediencia y acatamiento a las regulaciones externas (Louffat, 2017).

Se pueden distinguir los siguientes tipos de regulacién o motivacién externa:

Politicas organizacionales: esto incluye un conjunto de reglas y regulaciones
establecidas por la organizacion. Si no se cumplen estas normas y reglamentos o
cualquier parametro, se aplicaran las sanciones correspondientes (Abaker et al.,
2019). Supervision: se refiere a las acciones que realiza el responsable o supervisor
de una organizacion, lo que permite al departamento competente crear una
organizacion adecuada en el desarrollo de funciones, planificar diversas estrategias
o tecnologias a aplicar para el logro de metas (Mathieu y Babiak, 2016) y sobre
todo que los resultados se vean reflejados en el cumplimiento de los objetivos

establecidos por la organizacién (Luengo y Sanhueza, 2016).



Condiciones fisicas y ambientales: se refiere a la infraestructura y los
materiales necesarios para que los empleados puedan cumplir sus actividades.
Para que el trabajo sea desarrollado correctamente, es fundamental que el
trabajador este con todas las herramientas, equipos o infraestructura adecuada
(Watanabe et al., 2017); por otro lado, también se encuentra el entorno laboral, es
decir, que el trabajador debe sentirse comodo y motivado en el desarrollo de sus
actividades (Canales et al., 2016). Salario: como su propio nombre lo indica, hace
referencia al salario que percibe un trabajador a cambio del trabajo que realiza
dentro de una organizacion. Es importante que el salario guarde relacién con el

trabajo que desarrolla dentro el trabajador (Spano y Monfardini, 2018).

Como segundo factor se tiene a la motivacion intrinseca: Esta motivacion
representa la tendencia natural de asimilacion, aprendizaje, interés y exploracion.
Estos son muy importantes para la cognicién y el desarrollo social, y son una fuente
importante de disfrute y vitalidad de la vida. Una parte importante de la accion
basica es que incluso si se alcanza la meta, la actividad aun requiere interés,
habilidad y realizacion personal. Esta motivacion se basa en la satisfaccion de
necesidades y es también un modelo de actividad autodeterminante, porque
cuando los individuos se sienten motivados en la naturaleza, pueden trabajar
libremente, apoyarse en el interés y el disfrute y participar en mas actividades

(Louffat, 2017). Dentro de este factor se encuentra los siguientes indicadores:

Realizacion: esta es una fuente muy poderosa de motivacion interna entre los
profesionales que buscan desarrollar trayectorias profesionales a largo plazo,
debido a que se enfocan en el desarrollo profesional, tienden a hacer todo lo posible
para poder desempefiarse profesionalmente dentro de la organizacion
(Maksimenko, 2016). Reconocimiento: Se refiere a un individuo que desarrolla su
funcién y necesita reconocimiento, lo que le permite construir una satisfaccion
interna, que puede ser mejor que las recompensas monetarias(Clarke, 2017). Cabe
sefalar que esto también se conoce como un compromiso con la organizacion; no
se le paga econdémicamente, pero sigue trabajando porque tiene compromiso y esta

orgulloso de pertenecer a la organizacion (Jimenez y Gamboa, 2017)



Responsabilidad sobre otras personas: se relaciona con los demas, pero es
una fuente de motivacion interna porque se refiere al cumplimiento de obligaciones
con las personas del entorno (como tener una familia). En particularidad, los sujetos
estan motivados para realizar tareas (Cates, 2019). Cuando se trabaja, ocurre lo
mismo frente a cualquier otra persona que esté obligada a hacer su trabajo, y las

actividades son un medio para satisfacer esta necesidad (Suganthi, 2019).

Por otro lado, referente al desempefio laboral, Ramdhani (2017) refiere que
constituye la forma en la que trabajan de forma eficaz los integrantes de una
organizacion, con el unico de fin de cumplir y lograr alcanzar las metas colectivas
de la empresa, siempre con sujecion a las reglas y normas que han sido
establecidas con antelacion. Del mismo modo, Hunter (2017) indica que este se
refiere al desarrollo de las actividades de forma eficiente por parte de los
trabajadores, con el objetivo de llegar a alcanzar objetivos en comun, entre ellos y

la organizacion.

Siguiendo la misma linea Chiavenato (2016), menciona que el desempefio
viene a ser la eficacia de los trabajadores que prestan sus servicios al interior de
cada organizacion, resulta indispensable para la empresa y lleva al individuo a
realizar su trabajo de manera 6ptima. En ese sentido, el desempefio de un
empleado, viene a ser una mezcla entre las actitudes y los resultados, por ello, lo
que se debera cambiar primero es el hecho a efectos de poder realizar una
evaluacion de la accion. Sarboini et al., (2018) destaca que el rendimiento en el
trabajo es la habilidad que este posea para realizar una actividad en el menor
tiempo posible, con poco esfuerzo y que sea de calidad, al ser evaluados van a dar

como resultado el rendimiento del trabajador.

Segun Snell y Bohlander (2016), el desempefio estd conformado por las
conductas y el comportamiento que demuestra el trabajador al interior de una
empresa u organizacion. Asimismo, tiene como finalidad el logro de los objetivos
trazados por la entidad, a través del desarrollo de las cualidades y destrezas que.
el colaborador presenta. Cabe mencionar que un trabajador demuestra buenos

resultados, siempre y cuando este reciba las capacitaciones, motivacion y los
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diferentes elementos que conllevan a elevar su rendimiento en sus diferentes

actividades que le asigna la organizacion.

Asimismo, los autores Snell y Bohlander (2016) precisan que el desempefio
laboral comprende cinco factores fundamentales. Conocimiento del trabajo: esta
relacionada con el conocimiento del trabajador sobre la estructura organizacional,
sus funciones asignadas y los objetivos que se establecen por la organizacion. Es
importante que el colaborador tenga los conocimientos necesarios para que todas
las tareas asignadas se desarrollen correctamente y sobre todo cumplan con las
politicas marcadas por la organizacion sin afectar el cumplimiento de las metas u

objetivos organizacionales.

Iniciativa: es la capacidad que tiene una persona para desarrollar cualquier
actividad. En el ambito laboral, este es un elemento muy fundamental, ya que
permite al trabajador tener la capacidad para tomar decisiones y poder afrontar
cualquier adversidad que pueda surgir en su entorno laboral. Ademas, garantiza la
anticipacion de alternativas a cualquier situacion. Aplicacion: son todas las acciones
o técnicas que utiliza un trabajador para cumplir cualquier propdésito, asi mismo,
estas técnicas pueden surgir de las recomendaciones o sugerencias de los
gerentes o de una persona de alto nivel jerarquico, ademas, es importante que
todas las sugerencias sean tomadas en cuenta para tener menor riesgo en el

alcance de los objetivos (Snell y Bohlander, 2016).

Calidad de trabajo: esta relacionada con las habilidades que tienen los
trabajadores para demostrar un alto nivel de calidad en las tareas asignadas. Es
fundamental que la organizacion potencie el conocimiento del trabajador para que
éste pueda desarrollar sus actividades con mayor conocimiento y por tanto los
resultados se reflejen en la calidad de su trabajo (Pérez, 2016). Trabajo en equipo:
es la capacidad que tienen las personas para realizar sus tareas en conjunto, en
unién y sobre todo con el apoyo mutuo para lograr un objetivo particular a través
del esfuerzo de todo un equipo. Es fundamental que dentro de la organizacion este
elemento se gestione adecuadamente, ya que garantiza el logro de los objetivos
(Snell y Bohlander, 2016).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion es basica, la cual se define como aquella que permite
profundizar en el conocimiento a través del analisis de las peculiaridades de las
variables que el investigador pretende investigar (Hernandez y Mendoza 2018). En
la investigacion se describiran las caracteristicas de la motivacion y el desempefio
laboral, lo cual permitird profundizar el conocimiento de la relacion entre ambos

fenébmenos.

Asimismo, el disefio es no experimental - transversal. Segun los autores
Hernandez y Mendoza (2018), la investigacion no experimental observa y analiza
los fendmenos sin intencion de manipular; también es transversal, ya que la
informacion sélo se puede obtener una sola vez. Por lo tanto, la investigacion
permitird observar y analizar las caracteristicas de la motivacion y el desempefio
laboral tal y como se den, es decir, en ningln momento se manipularan las
variables; también es transversal, ya que los instrumentos se aplicaran una sola

VezZ.

Por otro lado, tiene un alcance correlacional. Segun Toscano (2018) este
alcance tiene como objetivo principal determinar el grado de relacion o asociacion
entre dos o0 mas variables. En la investigacion este alcance permitird determinar la

relacion entre la motivacion y el desempefio laboral. El esquema es el siguiente:

V1

e
\ V2
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Donde:
V1: Variable motivacion laboral
V2: Variable desempefio laboral
r: Coeficiente de correlacion

3.2. Variables y operacionalizacion

La investigacion, tiene como variable uno (1) la motivaciéon laboral y como

variable dos (2) el desempefio laboral (Anexo 01).
3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

Segun el autor Bernal (2015), la poblacidon se define como un conjunto de
documentos, situaciones, objetos o0 personas que se identifican por tener
peculiaridades comunes. La investigacion tendrd como poblacion a 52 trabajadores

pertenecientes al area administrativa de la municipalidad de Lambayeque.

Los criterios de inclusion seran los trabajadores administrativos nombrados o
contratados y los que acepten participar de forma voluntaria. Los criterios de
exclusion seran los trabajadores con menos de tres meses de servicio, los que
estén de vacaciones, aquellos que gocen de licencia o los que no respondan

correctamente al cuestionario.

Asi mismo, Vara (2015) afirma que la muestra es aquella que se extrae de la
poblacion, la cual debe ser lo mas representativa posible, ademas afirma que si se
cuenta con una poblacién homogénea y se tiene acceso a ella, se debe abordar al
100%. El estudio cuenta con una poblacién pequefia y para garantizar la fiabilidad

de los resultados, se abordaréa la poblacion total.

Por otro lado, se utilizara el muestreo no probabilistico, segun Baena (2017),
este tipo de muestreo no requiere procedimientos estadisticos para ser definido,
sino que se debe elegir de acuerdo a las caracteristicas que le interesen al

investigador. Por lo tanto en el estudio, se consideré este tipo de muestreo, ya que
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la muestra fue definida por conveniencia, es decir, no se recurri0 a ninguna

probabilidad estadistica.

La unidad de andlisis estara conformada por cada uno de los trabajadores que
conforman a la poblacién de estudio, es decir, todos los trabajadores del area

administrativa de la municipalidad de Lambayeque.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica se utilizara la encuesta, segun Gamarra y Rivera (2018), se
encuentra conformada en base a una serie de interrogantes que sirven para obtener
informacion sobre un determinado tema. En la investigacion, la encuesta permitira
obtener informacion sobre la motivacion y el desempefio laboral, la misma que sera

facilitada por los colaboradores de la Municipalidad objeto estudio.

Ademas, el instrumento utilizado sera el cuestionario, definido por Cérdova
(2018) como aquel que se encuentra compuesto por una serie de preguntas
direccionada a recoger informacién con la finalidad de medir las variables que se
pretenden estudiar. En la investigacion, el cuestionario constara de una serie de
preguntas, las cuales estaran estructuradas de acuerdo a la operacionalizacién de
las variables; ademas, las alternativas de respuesta son en escala Likert con un

tiempo de aplicacion de aproximadamente de 15 a 20 minutos.

Asimismo, con la finalidad de cumplir con el rigor cientifico los cuestionarios
seran sometidos a la validez, donde Pastor (2018) sefiala que es el procedimiento
que permite determinar si un instrumento mide lo que pretende medir. En la
investigacion, los cuestionarios estaran sujetos a la validez por el juicio de expertos,
quienes bajo su conocimiento y experiencia daran la conformidad para que sean

aplicados.

También se aplicara la confiabilidad, la cual segun Hernandez y Mendoza
(2018), permite determinar si un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes y para ello el instrumento debe demostrar una fiabilidad superior a O.
725. Por lo tanto, los cuestionarios seran sometido a la confiabilidad a través del
Alfa de Cronbach.

14



Tabla 1

Fiabilidad del cuestionario motivacion laboral

Alfa de Cronbach Elementos

0.900 16

Fuente: Programa estadistico SPSS v25

La tabla anterior muestra que el cuestionario de motivacion laboral tiene una
confiabilidad de 0.90, lo cual indica que el instrumento produce resultados
consistentes y coherentes por aproximarse a la unidad. Por lo tanto, es fiable para

ser aplicado a la poblacion de estudio.

Tabla 2

Fiabilidad del cuestionario desempefio laboral

Alfa de Cronbach Elementos

0.923 19

Fuente: Programa estadistico SPSS v25

El resultado de la tabla anterior evidencia que el cuestionario de desempefio
laboral tiene una confiabilidad de 0.923, lo cual indica que el instrumento es fiable

para ser aplicado a la poblacién de estudio.
3.5. Procedimientos

Para llevar a cabo el procedimiento, en primer lugar se coordinara con la
persona correspondiente de la Municipalidad de Lambayeque con la finalidad de
obtener la autorizacion para la recoleccion de datos, luego se coordinara con los
colaboradores la calidad en la que seran evaluados y el tiempo de aplicacion. Una
vez realizado este procedimiento, se distribuird el cuestionario a todas las

colaboradores que participaran en la aplicacion.
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3.6. Método de analisis de datos

Se realizard a través del programa Microsoft Excel, el cual ayudara a distribuir
los datos mediante la estadistica descriptiva, frecuencias, porcentajes y para una
mejor comprension distribuirlos en tablas y figuras; ademas, también sera necesario
utilizar el programa SPSS version 25 para determinar la relacion de las variables a

través del estadistico Rho de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

En la investigacion se considero los criterios éticos establecidos en el informe
de Belmont (Ryan et al., 1976).

Respeto a las personas, donde la autora de la investigacion otorgara a los
colaboradores la libertad de decidir si participan 0 no en la aplicacion del
cuestionario. Ademas, se explicara que la participacion es totalmente voluntaria y
gue tienen todo el derecho a preguntar si tienen alguna duda sobre la aplicacion
del cuestionario y que pueden retirarse o dejar de contestar el instrumento cuando

lo consideren oportuno.

Beneficiencia, permitird que la responsable de la aplicacién del instrumento
tienga toda la responsabilidad de velar por el bienestar y tratar a cada participante
con ética y profesionalismo, respetando sus derechos y las decisiones que tomen.
Asimismo, se explicara que los Unicos beneficios que se obtendran sera el

conocimiento de los resultados.

Justicia, todos los participantes seran tratados con igualdad, es decir. no
habrd descriminacion por raza, género, edad u cualquier otro criterio que sea

considerado como descriminatorio.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3
Nivel de motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque,
2021

Categorias Frecuencia %
Bajo 19 37%
Medio 18 35%
Alto 15 29%
Total 52 100%

Fuente: Cuestionario de motivacion laboral aplicado a los colaboradores de la

Municipalidad de Lambayeque, 2021.

La tabla 3 muestra que la motivacion predomina en un nivel bajo con un valor
estadistico del 37%, lo que indica que la mayoria de los colaboradores no se sienten
motivados para realizar sus actividades cotidianas, lo cual puede deberse a que
algunos de ellos consideran que la distribucion fisica del entorno laboral no facilita
el desarrollo de su trabajo, no se reconoce el esfuerzo que ponen en el desarrollo
de sus actividades y también por la ausencia de recompensas 0 incentivos,
sabiendo perfectamente que esto es fundamental para fomentar la motivacion en

los trabajadores.

Tabla 4
Nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de
Lambayeque, 2021

Categorias Frecuencia %
Bajo 28 54%
Medio 11 21%
Alto 13 25%
Total 52 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral aplicado a los colaboradores de la

Municipalidad de Lambayeque, 2021.
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Los resultados de la tabla 4 evidencian que el desempefio laboral alcanzo un
nivel bajo con 54%, lo que significa que la mayoria de los trabajadores no tienen un
desempeiio apropiado que contribuya al cumplimiento de los objetivos
organizacionales; dicho resultado puede deberse a la falta de iniciativa, trabajo en
equipo, falta de oportunidades de crecimiento personal y profesional, malas
relaciones entre los compafieros de trabajo y deficiente coordinacion para el

cumplimiento de las tareas asignadas.

Tabla 5
Coeficiente de relacion entre la motivacion extrinseca y el desemperfio de los

colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque, 2021

Desempefio laboral

Coeficiente Rho

o ,410™
Motivacién Spearman
extrinseca Sig. ,003
N 52

Nota: Sig: Significancia; N: Tamafio de la muestra

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

Los resultados de la tabla 5 evidencian que la motivacién extrinseca esta
significativamente relacionada con el desempefio laboral, evidenciando un
equivalente (Rho=,410; p<.05), siendo una relaciébn positiva moderada y
significativa. Por lo tanto, se puede hacer referencia que al 95% de confianza se
afirma que existe relacién entre la motivacion extrinseca y el desempefio de los
colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque; es decir, se rechazala HO y se

acepta la H1.
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Tabla 6
Coeficiente de relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio de los

colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque, 2021

Desempefio laboral

o Coeficiente Rho Spearman ,808™
Motivacion .
o Sig. ,000
intrinseca
N 52

Nota: Sig: Significancia; N: Tamafio de la muestra

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

La tabla 6 evidencian que la motivacion intrinseca esta significativamente
relacionada con el desempeiio laboral, demostrando un coeficiente (Rho=,808;
p<.05), siendo una relacion positiva alta y muy significativa. Por lo tanto, se puede
hacer referencia que al 95% de confianza se afirma que existe relacion entre la
motivacion intrinseca y el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad de
Lambayeque; es decir, se rechaza la HO y se acepta la H1.

Tabla 7
Coeficiente de relacion entre motivacion laboral y el desempefio de los
colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque, 2021

Desempefio laboral

Coeficiente Rho Spearman ,623™
Motivacion laboral Sig. ,000
N 52

Nota: Sig: Significancia; N: Tamafio de la muestra

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

Los resultados de la tabla 7 muestran que la motivacién laboral esta
significativamente relacionada con el desempefio laboral, evidenciando un
equivalente (Rho=,623; p<.05), siendo una relacion positiva alta y significativa. Por
lo tanto, se puede hacer referencia que al 95% de confianza se afirma que existe
relacion entre motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores de la

Municipalidad de Lambayeque; es decir, se rechaza la HO y se acepta la H1.
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Figura 1

Diagrama de dispersidon entre motivacion laboral y el desempefio de los

colaboradores
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Fuente: Elaboracion propia

La figura de dispersion entre muestra una relacién lineal positiva entre

motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores, segun la informacién

proporcionada por los trabajadores administrativos de la Municipalidad de

Lambayeque.
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V. DISCUSION

En este capitulo se discuten los principales resultados obtenidos en la
investigacion con los trabajos previos y las teorias que contemplan las variables de
estudio; esta discusion se desarroll6 con base en los objetivos especificos y

finalmente el objetivo general:

En relaciéon al primer objetivo especifico, se obtuvo que la motivacion de los
colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque predomina en un nivel bajo con
un 37%, ya que la mayoria de los colaboradores no se sienten motivados para
realizar sus actividades cotidianas, lo cual puede deberse a que algunos de ellos
consideran que la distribucion fisica del entorno laboral no facilita el desarrollo de
su trabajo, no se reconoce el esfuerzo que ponen en el desarrollo de sus actividades
y también por la ausencia de recompensas o incentivos, sabiendo perfectamente

que esto es fundamental para fomentar la motivacion en los trabajadores.

Resultados semejantes alcanz6 Lopez (2021), quien realizdé su estudio en
trabajadores de una organizacion estatal de Chiclayo y en sus principales hallazgos
demostré que la motivacion alcanzé un nivel bajo con un 80%, lo cual le permitio
hacer referencia que cuando un trabajador no se siente motivado, hace que las
personas de su entorno muestren una actitud negativa e influye directamente en el
desempefio de sus actividades. De la misma manera Cotrina y Nufiez (2020)
desarrollaron su estudio en la Municipalidad Provincial de Chepén y concluyeron
gue la motivacion alcanz6 un porcentaje de 62% situado en un nivel bajo; por lo
tanto, se puede inferir que existen otras investigaciones que concuerdan con los

resultados encontrados en la investigacion.

Sin embargo, existen discrepancias con los hallazgos de Ochoa (2019), quien
realizd su estudio en la Municipalidad Distrital de Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa - Tacna y concluyo que la motivacion alcanzo un nivel alto de 69%, siendo
este un resultado muy favorable y dicha diferencia puede deberse a que Ochoa
realizé su estudio en un contexto diferente, es decir, antes de la coyuntura de Covid-

19 y ademés dichos trabajadores se caracterizan por demostrar una energia
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positiva en su lugar de trabajo y sobre todo que los resultados se evidencian en el

cumplimiento de sus tareas asignadas.

Lo anterior se fundamenta en la teoria de Louffat (2017), quien afirma que la
motivacion laboral es la capacidad de una organizacion para mantener estimulos
positivos internos y externos en su equipo de trabajo de acuerdo con las tareas que
realizan para lograr sus objetivos organizacionales, es decir, relacionados con el
entorno laboral. Asimismo, establece que un trabajador motivado ayuda a que las
personas de su entorno mantengan una actitud positiva en el desarrollo de sus
actividades y también se caracteriza por sentir un compromiso con la instituciéon a

pesar de no recibir algan incentivo.

Referente al segundo objetivo especifico, se obtuvo que el desemperio laboral
en la Municipalidad de Lambayeque predomina en un nivel bajo con 54%, lo cual
hacer referencia que la mayoria de los trabajadores no tienen un desempefo
apropiado que contribuya al cumplimiento de los objetivos organizacionales y
también al crecimiento de la institucion; dicho resultado se debe la falta de iniciativa,
trabajo en equipo, falta de oportunidades de crecimiento personal y profesional,
malas relaciones entre los comparieros de trabajo y deficiente coordinacién para el
cumplimiento de las tareas asignadas.

Los resultados guardan relacién con los encontrados por Asenjo y Bautista
(2018), quienes realizaron su investigacion en trabajadores administrativos de una
institucion estatal de Chiclayo y demostré que el 52% de los trabajadores presento
un bajo desempefio laboral; de la misma manera, Lépez (2021) realiz6é su estudio
en trabajadores de una organizacion estatal de Chiclayo y concluyé que el
desempefio prevalecié en un nivel bajo con un 50%; dichas semejanzas, se deben
a que ambas poblaciones se caracterizan por ser trabajadores que no se
desempenian eficientemente en sus funciones asignadas; ademas, puede deberse
a que las organizaciones no fomentan el trabajo en equipo, la iniciativa, las buenas

relaciones interpersonales, etc.
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Sin embargo, existen discrepancias con los hallazgos de Mendoza (2018),
quien realizo su estudio en la Municipalidad Provincial de Huamanga y concluyo
que el desempefio de los trabajadores mostré un nivel medio con 69%; de la misma
manera Ochoa (2019) realizé su estudio en la Municipalidad Distrital de Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa — Tacna y concluyé que el desempefio de los
trabajadores logro situarse en un nivel medio con un valor estadistico del 73%;
dichas diferencias, se debe a que algunos de los trabajadores se caracterizan por
cumplir correctamente sus actividades asignadas y tienen las capacidades o
habilidades suficientes para contribuir al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

En tal efecto, Snell y Bohlander (2016) afirman que el desempefio esta
conformado por las conductas y el comportamiento que demuestra el trabajador al
interior de una empresa u organizacion. Asimismo, tiene como finalidad el logro de
los objetivos trazados por la entidad, a través del desarrollo de las cualidades y
destrezas que. el colaborador presenta. Cabe mencionar que un trabajador
demuestra buenos resultados, siempre y cuando este reciba las capacitaciones,
motivacion y los diferentes elementos que conllevan a elevar su rendimiento en sus

diferentes actividades que le asigna la organizacion.

Referente al tercer objetivo especifico, se demostr6 que la motivacion
extrinseca esta significativamente relacionada con el desempefio de los
colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque (Rho=,410; p<.05), siendo una
relacion positiva moderada y significativa, lo cual permite manifestar que cuando un
trabajador percibe un salario acorde a sus funciones que realiza y cuenta con un
ambiente que le permita el correcto desarrollo de sus actividades, mejor sera su
desempefio dentro de la organizacion; asimismo, este resultado ayuda a aceptar la
H1: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio de los

colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque.

Resultados semejantes obtuvo Mendoza (2018), quien llevo a cabo su estudio
cuyo propoésito fue determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga y logré concluir que la

motivacion extrinseca se asocian significativamente con el desempefio laboral

23



evidenciando un coeficiente de 0,370; dicho resultado también permite argumentar
que un trabajador con una remuneracion justa, buenas condiciones de trabajo y
politicas que no obstaculicen el cumplimiento de sus actividades, es muy probable
gue fortalezca el desempeifo de sus actividades asignadas.

De la misma manera, Cotrina y Nufiez (2020) desarrollaron su estudio con el
fin de determinar si la motivacion es una variable que se relaciona con el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chepén y
concluyeron que la motivacion extrinseca se relacionada significativamente con el
desempefio del trabajador (Rho=,828; p<.05); por lo tanto, dichas semejanzas
permiten argumentar que las acciones ejercidas en la motivacion extrinseca
ayudan a que el trabajador tenga un mejor rendimiento en sus actividades
asignadas, es decir, mientras mejor sean las recompensas externas, mejor es el

desemperio.

Lo mencionado se sustenta en la teoria de Louffat (2017) quien sefiala que la
motivacion extrinseca se establece mediante recompensas 0 agentes externos, y
se comprueba cuando se completan las actividades para lograr resultados
establecidos por la organizacién. Esto sucede cuando el individuo disfruta de su
trabajo, cuando se realiza por aceptacion personal, por un sentido de eleccion, por
obediencia y acatamiento a las regulaciones externas. Ademas, Snell y Bohlander
(2016) sefiala que un trabajador demuestra buenos resultados, siempre y cuando
este reciba las capacitaciones, motivacion y los diferentes elementos que conllevan

a elevar su rendimiento en sus diferentes actividades que le asigna la organizacion.

En funcién al cuarto objetivo especifico, se demostr6 que la motivacion
intrinseca esta significativamente relacionada con el desempefio de los
colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque (Rho=,808; p<.05), siendo una
relacion positiva alta y muy significativa, lo cual indica que cuando un trabajador se
siente orgulloso(a) del papel que desempefio en la organizacion, sus opiniones son
tomadas en cuenta y se reconoce su esfuerzo, es muy probable que mejore su
desempeiio de sus actividades asignadas; asimismo, este resultado ayuda a
aceptar la H1: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio de los

colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque.
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Resultados semejantes obtuvo Mendoza (2018), quien llevé a cabo su estudio
cuyo propésito fue determinar la relacion entre la motivacion y el desempeiio de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga y logré concluir que la
motivacion intrinseca se asocia significativamente con el desempefio laboral
evidenciando un coeficiente de 0,420; dicho resultado también permite argumentar
qgue un trabajador que muestra una buena motivacion interna, es decir, se siente
motivado a realizar las cosas que verdaderamente le apasionan, mejores seran sus

resultados en el desempefio de sus actividades o funciones que se le asignan.

De la misma manera, Cotrina y Nufiez (2020) desarrollaron su estudio con el
fin de determinar si la motivacion es una variable que se relaciona con el
desempefio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chepén y
concluyeron que la motivacién intrinseca se relacionada significativamente con el
desemperio del trabajador (Rho=,725; p<.05). Por lo tanto, existen estudios previos
que también demuestran relacion directa entre ambos fenbmenos y esto permite
argumentar que el desempefio del trabajador puede mejorarse en la medida que se

fortalece su motivacion intrinseca.

Todo esto se sustenta en la teoria de Louffat (2017), quien sefala que la
motivacion intrinseca se basa en la satisfaccion de necesidades y es también un
modelo de actividad autodeterminante, porque cuando los individuos se sienten
motivados en la naturaleza, pueden trabajar libremente, apoyarse en el interés y el

disfrute y participar en mas actividades.

Finalmente, se determind que la motivacién laboral esta significativamente
relacionada con el desempefio laboral, evidenciando un equivalente (Rho=,623;
p<.05), siendo una relacion positiva alta y significativa, lo cual indica que cuando la
organizacion mantiene estimulos positivos internos y externos en su equipo de
trabajo, es muy probable que se fortalezca su desempefio en las actividades
asignadas. Ademas, existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la
hipotesis: Existe relacion entre motivacion laboral y el desempefio de los

colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque.
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Resultados semejantes obtuvo Mendoza (2018), quien llevé a cabo su estudio
cuyo propésito fue determinar la relacion entre la motivacion y el desempeiio de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huamanga y concluy6é que ambas
variables estan significativamente relacionadas con un valor de 0,424, lo cual le
permitié hacer referencia que los trabajadores que se sienten motivados, tienden a
tener mejores resultados en el desempefio de sus actividades y sobre todo que
contribuyen a que las personas de su entorno también muestren una actitud

favorable.

De la misma manera, Ramos (2018) en su estudio tuvo como finalidad
determinar si la motivacion es una variable que se asocia con el desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bafios — Huanuco y concluy6 que los
constructos se relacionan significativamente con un coeficiente de 0.587. Por lo
tanto, estas semejanzas permiten afirmar que los trabajadores que se caracterizan
por tener una buena motivacién tanto intrinseca como extrinseca, tienden a tener
un mejor desempefio en sus actividades y los resultados son reflejados en el

cumplimiento de sus funciones y objetivos establecidos por la organizacion.

Lo anterior se fundamenta en la teoria de segun Louffat (2017), quien afirma
que la motivacion es la capacidad de una organizacién para mantener estimulos
positivos internos y externos en su equipo de trabajo de acuerdo con las tareas que
realizan para lograr sus objetivos organizacionales, es decir, relacionados con el
entorno laboral. Asimismo, destaca que motivacion es muy importante en cualquier
organizacion y esta relacionada con el sistema de creencias y la personalidad de
una persona. Por otro lado, Snell y Bohlander (2016) sefala que un trabajador
demuestra buen desempefio, siempre y cuando este reciba las capacitaciones,
motivacion y los diferentes elementos que conllevan a elevar su rendimiento en sus

diferentes actividades que le asigna la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se identificé que la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de
Lambayeque predomina en un nivel bajo, ya que algunos colaboradores consideran
que la distribucion fisica del entorno laboral no facilita el desarrollo de su trabajo,
no se reconoce el esfuerzo que ponen en el desarrollo de sus actividades y también

por la ausencia de recompensas o incentivos.

2. El desemperfio laboral en la Municipalidad de Lambayeque predomina en
un nivel bajo, dado que la mayoria de los trabajadores no tienen un desempefio
adecuado que contribuya al cumplimiento de los objetivos organizacionales debido
a la falta de iniciativa, trabajo en equipo, falta de oportunidades de crecimiento
personal y profesional, malas relaciones entre los compafieros de trabajo y

deficiente coordinacién para el cumplimiento de las tareas asignadas.

3. Existe relacion positiva modera y estadisticamente significativa entre
motivacion extrinseca y el desempefio laboral en la Municipalidad de Lambayeque
(Rho=,410; p<.05), lo que significa que cuando un trabajador percibe un salario
acorde a sus funciones que realiza y cuenta con un ambiente que le permita el
correcto desarrollo de sus actividades, mejor sera su desempefio dentro de la

organizacion.

4. Existe relacion positiva alta y estadisticamente significativa entre motivacion
intrinseca y el desempefio laboral en la Municipalidad de Lambayeque (Rho=,808;
p<.05), lo cual indica que un trabajador mejora su desempefio cuando se siente
orgulloso(a) del papel que desempefio en la organizacion, sus opiniones son

tomadas en cuenta y se reconoce su esfuerzo.

5. Existe relacién positiva alta y estadisticamente significativa entre motivacion
laboral y el desempefio laboral en la Municipalidad de Lambayeque (Rho=,623;
p<.05), lo cual indica que cuando la organizacibn mantiene estimulos positivos
internos y externos en su equipo de trabajo, mejor sera su desempefio en las

actividades asignadas.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1. A la Municipalidad de Lambayeque, definir un programa de incentivos no
econdmicos Yy realizar talleres trimestrales relacionados con la importancia de la
autoestima en el trabajo, la orientacion al logro, la actitud positiva o cualquier otra

actividad orientada a fortalecer la motivacion de los trabajadores.

2. A la Municipalidad de Lambayeque, realizar talleres de capacitacion
semestrales con el objetivo de mejorar el conocimiento de los trabajadores sobre la
estructura organizacional, misién, vision, politicas, objetivos estratégicos, Manual
de Organizacion y Funciones (MOF), trabajo en equipo, iniciativa, entre otras
actividades que les permitan tener un mejor desempefio en sus actividades

asignadas.

3. A la Municipalidad de Lambayeque, mejorar las condiciones de trabajo
como la distribucion fisica, la iluminacién y la ventilacion; ademas, las horas extras
deben ser compensadas y brindar los estimulos necesarios por el trabajo o esfuerzo
que cada colaborador realiza en su trabajo, como los incentivos por tiempo de
servicio, por mérito propio y por el cumplimiento de objetivos, esto les permitira

contribuir con resultados favorables para la institucion.

4. A la Municipalidad de Lambayeque, motivar intrinsecamente al trabajador
a través del reconocimiento personal, la consideracion de las opiniones o
sugerencias dadas por el trabajador, el respeto, la cooperacion, la comunicacién
asertiva, la libertad para que el trabajador decida cémo realizar sus tareas
asignadas, el fomento de las buenas relaciones interpersonales y la formacion para

que pueda surgir personal y profesionalmente.

5. La Municipalidad de Lambayeque debe promover constantemente la
motivacion laboral, ya que las acciones que se realicen en este constructo
permitiran que los trabajadores tengan un mejor desempefo en sus actividades
asignadas; ademas, se deben realizar evaluaciones del desempefio de los

trabajadores periédicamente para establecer acciones de mejora.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

Tabla 8

Operacionalizacion de motivacion laboral

ANEXOS

Variables de Definicion Definicion . . : Escala de
. . Dimensiones Indicadores o,
estudio conceptual operacional medicion
Louffat (2015) define Politicas organizacionales
como la capacidad|La motivacion Supervision
de una organizacion | laboral se Motivacion
para mantener | medira a través extrinseca Condiciones fisicas y
estimulos positivos | de la puntuacion ambientales
internos y externos |de un Salario
Motivacion en su equipo de|cuestionario — Ordinal tino
trabajo de acuerdo |estructurado por Realizacion : P
laboral Likert
con las tareas que|dos Reconocimiento
realizan para lograr | dimensiones:
sus objetivos | Motivacion Motivacion
organizacionales, es|extrinseca y intrinseca Responsabilidad sobre
decir, relacionados .l\/loyvamon otras personas
con el entorno |intrinseca.
laboral.

Fuente: Elaboracion propia




Tabla 9

Operacionalizacion de desemperio laboral

Opinion de los demas

Variables de Definicion Definicion . : . Escala de
. ) Dimensiones Indicadores e
estudio conceptual operacional medicion
Conocimiento de las tareas
Snell y Bohlander Conocimiento del | Normativa
(2016) testifican que el trabajo Procedimientos
desempenio laboral e,
son las actitudes y Identificacion de problemas
comportamientos que Iniciativa Proactividad
una persona o
demuestra dentro de Snell y Flexibilidad
o -|Bohlander (2016) o .
una organizacion, asi : Aplicacion Incentivos
~ . e precisan que el , .
Desempefio mismo, su objetivo es ~ Lo Ordinal tipo
desempefio Retribucién :
laboral alcanzar laboral comprende Likert
satisfactoriamente los| _. P Capacitaciones
objetivos establecidos cinco factores 2 o
fundamentales. Calidad de Evaluacion de habilidades
por la empresa, )
haciendo uso de sus trabajo Motivacién
capacidades,
habilidades 'y sus ~
diferentes cualidades _ Colaboracion
que posee Trabajo en Expresion abierta
equipo

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de motivacion laboral

Instrucciones: Apreciado colaborador, el siguiente cuestionario es con la finalidad

de recolectar informacion acerca de la motivacion y el desempefio laboral, por lo

gue se le pide responder cada una de las preguntas con la mayor sinceridad

posible. El cuestionario sera analizado en calidad andnima.

Edad: Sexo:

(TD)

Total acuerdo (TA) Acuerdo (A) Indiferente (I) Desacuerdo (D) Total desacuerdo

NO

Descripcién

TA

A

D

D

Motivacion extrinseca

Las politicas de la entidad reconocen la importancia de

1 la formacion del trabajador.

5 Las politicas de la entidad fomentan un trato en igualdad
de oportunidades.

3 Las politicas de la organizacion se expresan de forma
verbal o escrita.

4 La supervision que recibe favorece el desarrollo de las
funciones asignadas.

5 Se han implementado mejoras después de una
supervision.

6 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

r La infraestructura de la municipalidad se encuentra en
adecuadas condiciones para trabajar.

8 El salario que percibo responde al cargo y funciones que
desarrollo.

9 |El salario que recibo satisface mis necesidades.
Motivacion intrinseca

10 La labor que realizo diariamente fortalece mis
capacidades.

11 El trabajo que realizo actualmente contribuye hacia el
logro de los objetivos de la institucion.

12 _I\/Ie_sierlto orgulloso(a) del papel que desempefio en la
institucion

13 | Mis opiniones se toman en cuenta.

14 | He recibido reconocimientos por mi labor que realizo.

15 Aplico mis conocimientos en beneficio del servicio
publico

16 Tengo libertad de decidir sobre como desempefiar mejor

mi trabajo.




Cuestionario de desempefio laboral

Total acuerdo (TA) Acuerdo (A) Indiferente (I) Desacuerdo (D) Total desacuerdo

(TD)

NO

Descripcién

TA

A

D

D

Conocimiento del puesto de trabajo

Tiene los conocimientos necesarios para realizar sus
tareas asignadas.

Cumple las normas y lineamientos que plantea la
municipalidad para desarrollar sus tareas asignadas.

Realiza sus tareas y funciones cumpliendo los procesos
y procedimientos de la municipalidad.

Identifica inmediatamente los problemas que se presenta
en el desarrollo de sus funciones.

Iniciativa

Desarrolla nuevas ideas para mejorar las actividades en
su area de trabajo.

Muestra capacidad para resolver los problemas que se
presentan en su area de trabajo.

Muestra iniciativa de trabajo sin que su jefe se lo pida.

Aplicacién

Se actualiza de forma constante en el uso de nuevas
herramientas tecnolégicas.

Es reconocido por su capacidad de adaptarse a los
cambios.

10

Acepta sus errores cuando éstos le ocasionan algun
problema dentro de su area de trabajo.

11

La municipalidad le brinda algan incentivo cuando le
piden asumir otra responsabilidad que no se establezca
dentro de sus tareas asignadas.

12

La municipalidad tiene presupuesto de retribucion para
mejorar su desempefio laboral.

Calidad de trabajo

13

La municipalidad desarrolla capacitaciones para
fortalecer su desempefio laboral.

14

La municipalidad evalla plenamente sus habilidades de
acuerdo a las competencias de su puesto de trabajo.

15

La municipalidad desarrolla programas de motivacién
para mejorar su desempefio laboral.

Trabajo en equipo

16

Existe la colaboracién entre compaferos de trabajo para
solucionar cualquier problema.

17

Brinda ayuda en las funciones y responsabilidades de
sus compairieros de trabajo cuando lo requieren.

18

Sus companeros de trabajo expresan los conflictos de
forma abierta para buscar soluciones.

19

Se toma en cuenta la opinion de los colaboradores.




Anexo 3: Validez de cuestionarios

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de fa Municipalidad Distrital de Lambayeque.
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= Siento gue mi lzbor es importants pars la comunidad. X X X X
Aplico mis il en bengficio 02! sendcio plblico, X X X X
Responsabilidad Tenge ibertad de decidir sobre como desempefiar mejor mi frabajo. X X X

Grado y Nombre del Experto: Dr. Luis Fernando Campos Contreras

Firma del experto

Dr. Adm. Luis Fernando Campos Contreras

ORCID 0000-0002-3710-9232




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivacién laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Lambayeque.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Motivacion Laboral
3. TESISTA:

Br.: Cinthya del Milagro Boulanger Chirinos

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccidon de datos, procedidé a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacidn

APROBADO: sl NO

Chiclayo,08 de noviembre. de 2021

Dr. Adm. Luis Fernando Campos Contreras
ORCID 0000-0002-3710-9232

DNI 16773608



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacion laboral y el desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lambayeque.

CRITERIOS DE EVALUACION
- RELACION | RELACION | RGN
il z NDICADOR ITEMS ENTRELA | ENTRELA Rm‘é‘gﬁ Em;%ﬁ’é* OBSERVAGIONES Y/0 RECOMENDAGIONES
E VARWSLEY | DINENSION | wipiCADOR | RESPUESTA (Ver
ELITEM instrumento
DIMENSION | INDICADCR detalado afiunic)
Sl NO Sl NO Sl NO| 8l NQ
Conocimiento de las [Tiene los conocimientos necesarios para realizar sus tare: * x X x
tareas [asignadas.
=
% 1 [Cumple las normas y lineamientes que plantea la municipalidad pa)  x X X X
& f sus tareas asi
BE _ - -
E E Procedimientos Realiza sus tca'Lelzs ¥ f!.lncwnes cumpliendo los  procesos % X X X
E g deniifica inmediatsments los problemas que == presenta en e desamollo d= s x X X X
Z| z& Identificacién de [“1007S
o G E‘. problemas
=]
2]
S [Desarolla rueyas ideas para mejorat kas actividades en su drea de trabsjo. x X X X
=
=% E ﬁ_ha capacidad para resolver los problemas que se presentan en su area de x x X ES
w z Proactividad shajo
o 2
E = ectra iniciafiva de frabajo sin que su jefe se lo pida. x X X X
o
g [Se actualiza de forma constante en el uso de nuevas herramienty x x x X
=z
Q F Es ido por su de P a les cambios. x X X X
Q
é Acepta sus errores cuando éstos le ccasionan algun problema * x X X
o dentro de su area de trabajo.
E
La municipalidad le brinda algun incentivo cuando le piden x X X X
Incentivo asumir ofra resp ilidad que no se dentro de sus
tareas asi
X X x Ed
La icipali tiene to de retribucion para mejorar
Refribucion su desempefic laboral.
Capacitaciones La ip para fortalecer su I3 I3 X X
w ' laboral.
o Evaluacion de La icipali evalia sus ili de acuerde X X X X
2 % ili alas ias de su puesto de trabajo.
o5 La icipali programas de ion para X X X X
23 mejorar su desempeiio laboral.
I vacis | MEJOrAr su desempena lab _
G F | Motivacion La icipali el buen de sus X X % x
colaboradores.
Existe |a colaboracion entre compafieros de frabaje para X X X X
= i cualquier
o Colaboracién X X % X
Brinda ayuda en las funciones y respoensabilidades de sus
compafieros de trabaje cuando lo requiersn
9 9 X X % x
% = | Expresion abierta Sus fi de trabajo los de forma
=g abierta para buscar soluci
Cpinién de los Se toma en cuenta la opinion de los colaboradores. X X X X
demas

Grado y Nombre del Experto: Dr. Luis Fernando Campos Contreras

Dr. Adm. Luis Fernando Campos Cont
ORCID 0000-0002-3710-9232




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Maotivacion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Lambayeque.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Desempefio Laboral
TESISTA:

Br.: Cinthya Del Milagro Boulanger Chirinos

DECISION:

Despues de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recager informacion concreta y real de la vaniable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Si X NO

Chiclayo, 08 de noviembre de 2021

o

D, fucon, Ludz Fornando Carmpos Controran
OROID S000-0002 - 57 10-92 33

DNI 16773608



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacian laboral y el desempefia labaral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lembayeque.

CRITERIOS DE EVALLACION

AELACTH
4|2 FELACKN | FELADIW | ooy yoitn [ENTREELITE -
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3|3 VARIAGLE'Y | DMEMSICH | pedicalein v (RECPLESTA ful
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e - bt s |
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bt * : = z
Pelibess 55 pallicas o a anbded Famelen un Do en guakisd e
g o gatiZatasabis  peonunidd - . ’ -
B o poilieas & s oigandocnn w wxresan 5 Toma vehal o essia | o . " X
E Cuparaa e 5 supseiv i quu e [erasiecs o G ol e s Lnosms
5 o g et = - * u
H x ' ! f
Lo distriboeain Msica dl amb ot di ot Geiits & reaiiies in & )
fibssia - . * -
= L& il aesiruclons o & munapabad s encerilie o o
g ] c s DRSS fafia Wabajad £ 1 * .
] Evibblabics  [Eoislen Ml  eguipo sulbseniis pais nesliar i Db a [ x 5
é — I e s it P al carges y hafeiieis gus dusamalo 3 E 1 *
s Samre P x % 1
E 2 I 2 1
g 2 ikl cobbups hica 6l s i Kok b i
! Fuadizacion e = ' ® %
% e ik arguisicli| S ppel ol diirmou’ @1 b bl E K 8 8
E i b e T Pod b G e X ) 5 1
€ Elltatae ra brnda morindedei 2a% Teptas rr el dadan ¥ 5 ] K
F Ellvasan sow ks o Fudwi i g S seksosd i
2 ™ 5 = 5
g Ty soohondid S incurdl w1 enldad &
= i pala i X i 1
E Err e e x [ i £
2 [T Reomaidid | Ak na crocres i birebon o s A " & . &
e T Baraz o decih wkve (e doararan e T2 SibNT
MR " 2 X 1

Grado y Nombre del Experto: Mg, German Asalde Janampa

Firma del experfo

L5
EXPERTD EVALUADOD




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Motivaciin laboral v el desempefic laboral de los colsboradores de la
Municipalidad Distrital de Lambayegue.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Motivacian Laboral
3. TESISTA:

Br.. Cinthya dal Milagm Boulanger Chirimos

4. DECISION:

Después de haber revisado &l instrumento de recolecciin de dafos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira

recoger informacddn concrela y real de la wariable en esftudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apio para su aplicacion

AFROBADO: Sl L MO

DNI N* 45965849

Firrmas/DWNT
EXPERTO



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacion faborsl y el desempefic lsboral de los colaboradors s de la Municipalidad Distritsl de Lambayegue.
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Grada y Nombre del Experfo:  Mg. German Asglde Janampa
Firma dal experto
[ ht
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EXPERTO EVALUADO




INFORME DE VALIDACION DEL IMSTRUMENTO

1. TITULD DE L& INVE STHGACION:

Kloireackin laboral w ol desempefic laboral de ks colaboradores 3 la Munlopaidad Distrital

die Lambayeqgua

2. HOMERE DEL IN:TRUMENTO:

Cuestionarks de Desamperio Laboral

4. TESI3TA:

Br - Cinthya Del Milagro Boulanger Chirinos

4. DECISION:

Despues de haber revisado el insioments de recoleccidn de datos, proosdio a
waliclarks teriencs en ceents =u famna, estructura ¢ profundidad,; por tanio, pemitica
recoger informacion concreta v oreal de B ovaeishle en esiudio, caligiendo su

pertinencia y ubilidad.

OESERVACIONES: Aplo para su aplicacidn

APROBADD: 2

¥ P

Chiclaga, 10 de naviembre de 2021

ol == | W

DRI S 4 SEGES40

Firma/ Dl
EXFERTO



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacidn laboral y el desempena laboral de loz colaboradores de la Municipalidad Diztrital de Lambayeque.

CRITSAIDE DE EVALUAZIZH
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Grado y Nombre del Expsrio: Mg. Armando Pozo Calderén

Firma dsl experio N

EXPERTO EVALUADO




INFORME DE VALIDACIKIN DEL INSTRUMENTO

1. TITULD DE LA INVE STRGACION:

Roivacadn laboral y ol desempeflo labenal de los eofabaoradores 3 @ Muncisaldad Desirtal
e Lami baysegue.

2. MOMBRE DEL N STRUMENT D
Cussticnang de Desamrpefio Lisboral

3. TESIATA:
Br - Cindya Del Miagno Boulanger Chirnos

4. DECI 230HN:

Desputs de haber revieada @) instrumento de recoleccion de dalos, procedid a
validado tenienda en cuenla su forma, estruciurs v profundidad; par tanta, penmigics
recoger irformacion concrela v oneal de la varable sn estodio, coligenda su
perinencia ¢ ulilidad.

OESERVACIONES:  Apba para su aplicacian

APROBADC: 5 x MO

Chiclayo, 15 de naviembre de 2029

FImaDh 27a75aT0

Codigo Covegistura; 22451
EXPERTO



FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Motivacion labors! i el dessmpefio fahors/ de los colsboradores de fa AMunicinalidsd Distritsl oe [ambayaque.
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Grado y Nombre del Experfor g, Armando Pozo Galderdn

Firma deal experto

EXFERTO EVALUADO




INFORME DE VALIDACKIN DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVE STIGACIKIN:

Motreacion Bboral vy el desempefio Bboral de los colsboradores de |a
Municipalidad Distrital de Lambayeque,

Z. NOMERE DEL IM3TRUMENTO:
iCusstionanno de Malivacion Labaral
3. TEMETA:
Br:. Cinthya del Milagro Bouanger Chinnos
4. DECIS10N:

Despud= de haber revieada e instrumento de recoleccion de dalos, procedid a
validardo tenienda en cuenta su forma, estruciura y profundidad; par tanta, permitiea
recoger indormaciin concreta y omeal de la vanable en estudo, coligenda su
perinencia i utilidad.

OESERVACIONES:  Apba para su aplicacidn

APROBADC: Sl X MO

Chiclayo, 15, de naviembre de 2021

4
9
| #
&
& '.I,r;’ .l'.-l- _..-".
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Fima/DMI 27075610
Coaigo Covegistura; 22451
EXFERTD



Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones

SHEQ N e AR =25 He
"E Fianisas Fiabilidad
e[ Titulo

= Motas
.T|tu|0

MOTIVACION LABORAL

freee @ Resumen de proces Resumen de procesamiento de casos
------- [ Estadisticas de fiabil = m
Casos  Valido 15 100,0
Excluido?® ] 0
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basaen
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

500 16

Archivo  Editar Wer Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones

SHEQ & =~ -5 = H (e

B+ {E] Resultado

&g Fiabilidad Fiabilidad
[E Titulo
& Notas DESEMPENO LABORAL
E-{E] Escala: ALL VARIZ
- [E] Titulo
@ Resumen de Resumen de procesamiento de casos
L5 Estadisticas N %
Casos  Walido 15 100,0
Excluido?® ] o
Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basaen
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronhach elementos

923 19




Anexo 5: Autorizacién de aplicacion del instrumento

WA DEy
oo

& ,.» MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LAMBAYEQUE
= “[ambayeque, Cuna del Primer Grito Libertario en el Norte del Peru.”

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

Lambayeque, 30 de Noviembre 2021.
CARTA N° 1123-2021/MPL-GRH

Dra

MERCEDES ALEJANDRINA COLLAZOS ALARCON
Jefa de unidad de Postgrado Chiclayo Universidad Cesar Vallejos.
Presente.

ASUNTO :SE AUTORIZA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION
(tesis). p

REF. :NOTA DE ENVIO N° 19695/2021-ATD.

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo y en
nombre de la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Lambayeque que represento, y a la vez comunicarle lo
siguiente:

Que sec AUTORIZA a la senorita Cinthya del Milagro Boulanger
Chirinos, estudiante del Programa de Maestria cursado en la Universidad
Cesar Vallejos, con la finalidad de desarrollar su trabajo de investigacion
PARA PROYECTO DE TESIS denominado “Motivaciéon laboral y el
desemperio laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Lambayeque”, contactéandose con la Servidora Carmen Rosa Luna Lorenzo
responsable del Area de Bienestar Social, quien le brindara las facilidades
requeridas.

Asimismo se le comunico que al término de su trabajo de

investigacién debera remitir informe a esta gerencia.

Sin otro particular quedo de Ud.

C.c. Archivo.
SCVS/imgq

Calle Bolivar N* 400
Lambayeque, Ciudad (074) 281911

Generosa y Benemérita, 27 dic. 1820 / 2020 www.munilambayeque.gob.pe




Anexo 6: Prueba de normalidad

Tabla 10

Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Motivacién Desempefio
laboral laboral
N 52 52
Parametros normales®®  Media 34,1923 48,2308
Desv. Desviacion 13,67126 15,19238
Maximas diferencias Absoluto ,342 ,218
extremas Positivo ,342 ,213
Negativo -,251 -,218
Estadistico de prueba ,342 ,218
Sig. asintotica(bilateral) ,000¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

El analisis de la Prueba de Normalidad segun el Coeficiente de Kolgomorov
Smirnov evidencia que las puntuaciones de motivacién y desempefio laboral se
ajustan a la distribucién no normal, demostrando un p-valor <.05 y por tanto lleva a

utilizar el estadistico no paramétrico Coeficiente Rho Spearman.



Anexo 7: Baremos de las variables

Tabla 11

Baremos de la variable motivacion laboral

Categoria Rangos
Nivel Bajo 16-26

Nivel Medio 27-30
Nivel Alto 31-74

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 12

Baremos de la variable desempefio laboral

Categoria Rangos
Nivel Bajo 26-47

Nivel Medio 48-50
Nivel Alto 51-86

Fuente: Elaboracion propia
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