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Resumen

La falta de motivacion para un buen desempeno de los colaboradores es un problema
recurrente en las entidades publicas y privadas, siendo un factor importante para el logro
de objetivos y metas, lo cual en esta investigacion como objetivo principal es,
determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempeiio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad de Ate -2019.

El disefio de la presente investigacion es no experimental —Transversal correlacional. Es
no experimental porque su aplicacion se desarrolla sin manipular deliberadamente las
variables de estudio. Es transversal porque la recoleccion de los datos se efectuara en
un momento determinado y es correlacional debido a que se evalua el grado de
asociacion entre dos o mas variables, para luego cuantificar y analizar. De acuerdo con
los resultados, se encontrd la relacion correlacional de la motivacion y el desempeiio
laboral (p=0.008(P<0.05), necesidad de logro (p=0.044(P<0.05), necesidad de poder

(p=0.015(P<0.05), necesidad de afiliacion (p=0.673(P>0.05).

En conclusion, “a mayor grado de motivacion, mayor grado de desempeio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad de Ate -2019”. La influencia de la motivacion en
el desempefio laboral es de correlacion positiva, aunque de baja intensidad,
considerando que la necesidad de afiliacién no repercute de manera positiva baja en el
desempefio de los colaboradores, ya que ellos mencionaron que existia una alta rotaciéon

del personal y corrupcion.

Palabras claves: Motivacion laboral, Desempeio laboral
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Abstract

The lack of motivation for a good performance of the collaborators is a recurring problem
in public and private entities, being the important factor for the achievement of objectives
and goals, which in this research as the main objective is, To determine the relationship
that exists between the motivation and job performance of employees of the Municipality
of Ate, Lima -2019.

The design of the present investigation is non-experimental - Cross-correlational. It is
non-experimental because its application is developed without deliberately manipulating
the study variables. It is cross-sectional because the data collection will be carried out at
a certain time and it is correlational because the degree of association between two or
more variables is evaluated, and then quantified and analyzed. According to the results,
the correlational relationship of motivation and job performance was found (p = 0.008 (P
<0.05). Need for achievement (p = 0.044 (P <0.05), Need for power (p =0.015 (P <0.05),
Need for Affiliation (p = 0.673 (P> 0.05).

In conclusion, "The higher the motivation, the higher the job performance of the
employees of the Municipality of Ate Vitarte-2019" the influence of motivation on job
performance is positively correlated, although of low intensity, considering that the Need
for affiliation it does not have a low positive impact on the performance of employees,
since they mentioned that there was high staff turnover and corruption.

Keywords: Work motivation, Work performance
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Capitulo I

Planteamiento del problema

1.1.Descripcion de la situacion problematica

En la actualidad, la entidades publicas y privadas estdn experimentando una serie de
inconvenientes en el desempefio laboral de sus colaboradores; por tal motivo, es necesario
aplicar estrategias y mecanismos para lograr un grado de motivacion adecuada que
contribuya a crear una mejor calidad de vida laboral, supliendo las necesidades basicas
para que estén siempre motivados a realizar sus labores, a minimizar los costos de
ausentismo, la fluctuacion de la fuerza de trabajo y a disminuir la alta rotacion del

personal y de esta manera lograr una institucion eficiente .

A nivel internacional, segiin un estudio realizado por Gallup en Estados Unidos,
sefiala que el 70% de los trabajadores tiene un nivel de compromiso bajo o nulo con su
trabajo, debido a la falta de inspiracion, que es pérdida de potencial que influye
directamente en la productividad. Por ello, muchas empresas fracasan en fomentar la
motivacion por usar como base aquellos factores como estabilidad, balance con la vida
privada y dinero que tradicionalmente se creen mas importantes; sin embargo, el secreto
para la felicidad de los colaboradores se encuentra en los menos admitidos y esperados
como la estimulacion intelectual, el reconocimiento de los logros y el poder de decision
(Gallup, 2017). Por otro lado, Leonardo Ferreira, Director Adjunto de la Oficina de la
Organizacién Internacional del Trabajo, en un taller de motivacion y trabajo en equipo,
menciond: “El trabajo en equipo es vital para alcanzar los logros de la oficina, ya que
cada persona contribuye desde su especialidad con sus habilidades particulares; cada
esfuerzo articulado en grupo tiene un valor multiplicador pues el trabajo en equipo es mas

que la suma de las partes”. Sostiene la importancia de la comunicacion para un mejor
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ambiente de trabajo, la valoracion del trabajo, la preparacion del equipo, y lo mas
importante brindar a los colaboradores los estimulos permanentes (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2019). Asimismo, una investigacion de Harvard Management
Update, indica que aproximadamente el 85% de las empresas en Estados Unidos, la moral
de los empleados disminuye bruscamente después de los primeros seis meses en el
trabajo, y continua deteriorandose durante los afios posteriores, y las razones por la que
los empleados no se sienten comprometidos, es por la falta de participacion, la falta de

equidad, mejoras en el compaierismo y el reconocimiento (Gestion, 2019).

En Latinoamérica, de acuerdo con la compafiia Edenred, citada por Remica
(2016), menciona cifras estadisticas que muestran que madas alla de la retribucion
econdmica, la motivacion laboral esta relacionada con el reconocimiento de los logros y
con el bienestar de las personas. Por ello, desde la perspectiva de los trabajadores, un 40%
se sienten infravalorados y poco apreciados por su empresa. El 77% reconoce que se
implicaria més en el trabajo si se reconocen sus logros y mas del 60% de las personas
afirman que un programa de incentivos o beneficios sociales contribuye a no querer
buscar otro trabajo. Por otro lado, El Comercio (2018) publico un articulo denominado
“El déficit motivacional de América Latina”, por Andrés Oppenheimer; este sefala que,
en una encuesta de Gallup del 2013, encontr6 que mientras el 30% de los estadounidenses
se sienten comprometidos con su trabajo, solo el 12% de la gente en México, el 16% en
Argentina y el Perq, el 14% en Paraguay, el 9% en Arabia Saudi y el 6% en China valoran
su trabajo. Por tanto, la motivacién es cada vez mas una clave para el progreso y
recomienda que los paises latinoamericanos debieran iniciar campafias publicas para
superar el déficit motivacional. Asimismo, la ESAN (2018) ptblico en su articulo “Las
metodologias que evaluan el desempeno de una empresa”, donde hace mencion, que el

Pert es el tercer pais con mayor indice de rotacion de personal en Latinoamérica para
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revertir esta situacion sugiere medir el desempeno laboral que permita implementar
capacitaciones, guias, mayor supervision y otros métodos para aumentar la productividad
y, con ello, la satisfaccion de los empleados. Ademas, Alvarez (2016) indica que los
empleados profesionales de carrera del sector publico colombiano no estin
adecuadamente motivados. La preocupacion radica en el hecho de que un funcionario
publico desmotivado poco aporta al avance y mejoramiento de los resultados para
satisfacer las necesidades de la poblacion. El ambiente en que se desarrolla la gestion de
personal es diferente en las entidades publicas de las organizaciones de caracter privado.
Estas diferencias se centran en factores, tales como, la brevedad de los ciclos politicos,
las dificultades para medir el desempefio, los obstaculos para superar la inercia de los
funcionarios y las particularidades culturales de los entornos publicos en que se

desarrollan las administraciones publicas.

En el Perti, son cada vez mas las organizaciones que estan buscando motivar a su
personal para que tengan un buen desempefio laboral. En el sector publico con mucha
mas razon, debido a que el empleado publico muchas veces puede encontrar poca
motivacion para hacer esfuerzos conducentes al logro de resultados. Segiin Pezo (2014),
la motivacion y el desempeio laboral en la Municipalidad de Chaclacayo se encuentra en
una condicion media baja, debido a la alta rotacion del personal, falta de incentivo
personalizado, y al cambio de alcaldes y gobierno del pais; por tal razon, su desempefio
no es favorable debido a que los procesos de ejecucion son cambiantes. Asi mismo, en la
Direccion de Educacion Regional del Callao se enmarcd que los colaboradores
nombrados, los que se encuentran en el régimen CAS y locadores no se desempefan bien
en sus labores partiendo en la atencion al cliente, cumplimiento de compromisos y
expedicion de documentos, la cual esto lleva a un alto nivel de reclamos por parte de los

usuarios, (Castro, 2017). Por otro lado, Mendoza ( 2018) indica, que las municipalidades
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debieran preocuparse en estrategias de motivacion para que exista mayor desempeiio ya
que no cuentan con dichas estrategias a falta de estas carencias los servicios que brindan
seran deficientes; por esto, se destaca que exista una comunicacion interna, mejor clima
organizacional, a tal punto que se alcanzara a los objetivos trazados en dicha gestion. De
acuerdo con este estudio, Bautista (2017) percibié (comportamiento) que existia una
motivacion baja en los servidores publicos. Se percibe actitudes y comportamientos
inadecuados como desinterés en los lideres en la realizacion de sus actividades, falta de
compromiso y bastante impuntualidad e irresponsabilidad. Los resultados corroboran esta
percepcion obteniendo que el liderazgo en el factor de la comunicacion fluida del jefe
hacia el colaborador indica que el 44% dicen que nunca la comunicacion es fluida y el
31% manifiesta solo a veces y el 56% no presentan empatia; 46% indican que sus jefes
no se esfuerzan en reconocer sus logros de cada colaborador, 58% no se preocupan en
crear un ambiente adecuado concluyendo que el 42% indican que su motivacion es

deficiente.

A nivel local, Huaman (2018) indica que en la Municipalidad de Ate existe una
inestabilidad organizacional que afecta las labores administrativas; tiene una estructura y
jerarquia organizacional inestable en la cual no se cumplen las normas y politicas
adecuadamente por falta de liderazgo; no tiene una comunicacion horizontal adecuada
entre jefes y colaboradores llegando a afectar el cumplimiento de las metas. Por otro lado,
existen colaboradores calificados que no se aprovechan sus conocimientos debidamente,
por ende, estos problemas ocasionan desmotivacion, un clima organizacional deficiente

que afecta al desempefio laboral.

Sin embargo, considerando que a mayor motivacion resulta un desempeno exitoso
se considera que en dicha entidad, atin no se han realizado estudios sobre la relacion de

las dos variables mencionadas y siendo que esto se reviste de mucha importancia es
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oportuna la ejecucion del presente proyecto de investigacion, para que sea un aporte a su
Plan Operativo Institucional 2019 (POI) donde se proponen que la Municipalidad de Ate
debe llegar a ser un gobierno local con una administracion, honesta, transparente, eficaz
que con su participacion promueva la adecuada prestacion de servicios publicos, y lograr
el desarrollo integral sostenible y economico de la comunidad (Municipalidad Distrital
de Ate, 2019), de tal modo, dicha investigacion estaria contribuyendo en el proceso del

cumplimiento de su vision de la municipalidad.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

(Cual es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de

la Municipalidad de Ate - 2019?

1.2.2. Problemas especificos

o (Cudl es la relacion entre la necesidad de logro y el desempeifio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad de Ate - 2019?

o (Cudl es la relacion entre la necesidad de poder y el desempetio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad de Ate - 2019?

o (Cudl es la relacion entre la necesidad de afiliacion y el desempefio laboral de

los colaboradores de la Municipalidad de Ate - 2019?
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1.3.0bjetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad de Ate - 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

o Determinar la relacion que existe entre la necesidad de logro y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Ate - 2019.

o Determinar la relacion que existe entre la necesidad de poder y el desempeio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad de Ate - 2019.

o Determinar la relacion que existe entre la necesidad de afiliacion y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Ate - 2019.

1.4. Justificacion y viabilidad del problema
1.4.1. Justificacion

La investigacion planteada contribuye a la toma de decisiones, ya que permitira,
a la Municipalidad Distrital de Ate, conocer los factores que influyen en el nivel de
motivacion y desempeio laboral de su personal, en la actualidad, y enfocarse siempre
en su recurso humano que es el motor de arranque y éxito de su organizacion.
Asimismo, este trabajo servira de referente para posteriores estudios que se realicen
sobre la motivacion y su relacion en el desempefio laboral de sus colaboradores, ya que,
en la Municipalidad Distrital de Ate, ain no se han realizado estudios sobre este tema,

para lo cual, se considera oportuno la ejecucion del presente proyecto de investigacion.
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1.4.2. Viabilidad

La investigacion es viable, pues se dispone de un presupuesto asignado,
materiales y tiempo de parte de los pasantes que se encuentran en proceso de
capacitacion para llevar acabo dicho proyecto. Asimismo, se buscaré la autorizacion de
la Municipalidad Distrital de Ate para realizar el estudio, con una previa gestion

documentaria.

1.5. Hipotesis y variables
1.5.1. Hipotesis

1.5.1.1. Hipotesis general
o Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores

de la Municipalidad de Ate - 2019.

1.5.1.2. Hipotesis especificas

o Existe relacion entre la necesidad de logro y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad de Ate - 2019.

o Existe relacion entre la necesidad de poder y el desempenio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad de Ate - 2019.

o Existe relacion entre la necesidad de afiliacion y el desempetio laboral en los

colaboradores de la Municipalidad de Ate - 2019.
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1.6. Variables

Las variables que se estudiaran en este proyecto de investigacion son: motivacion y

desempefio laboral. A continuacion, se presentan los detalles especificos de estas dos

variables.
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Tabla 1

Matriz instrumental

Motivacion

Desempeiio

Laboral

La motivacion
definirse como lo

puede
que
impulsa, dirige y mantiene el
comportamiento humano. En
el ambito laboral se alude al
deseo del individuo de
realizar un trabajo lo mejor
posible (Porret, 2010).

El desempefio es el nivel de
rendimiento que manifiesta
el colaborador en base al
cumplimiento de las
funciones y
responsabilidades asignadas
(Rodriguez (2002).

La motivacion es la
fuerza que impulsa a una
persona a direccionar su
comportamiento
humano, hasta obtener
deseada
una
logro,

una meta
relacionada a
necesidad de
afiliacion y Poder.

El desempeiio laboral es
la actuacion que
manifiesta el individuo
al efectuar sus funciones
o tareas con eficacia,
eficiencia y calidad, con
el fin de conseguir los
resultados deseados.

Necesidad de logro

Necesidad de poder

Necesidad de
afiliacion

Eficacia laboral

Eficiencia laboral

Calidad laboral

Economia laboral

Toma de
decisiones.

Logro de
objetivos.
Participacion
Influencia en los
demas.
Socializacion
Trabajo en equipo

Logro de
objetivos.
Actitudes
Efectividad

Productividad
Competencia
Liderazgo

Responsabilidad
Atencion
Satisfaccion
Distribucion
Recursos
Presupuesto

1;4;7;10;
13
2;5;8;11;
14

3,6;9; 12;
15
1;2;3; 4
5,6

7, 8;9; 10;
11;12

13; 14; 15;
16; 17; 18
19; 20; 21;
22;23; 24

Se utilizara la escala de Motivacion
laboral, (Steers R. y Braunstein D),

que tiene una escala de respuesta de

5 anclajes que va de:

1. Absolutamente en desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente
4. De acuerdo

5. Absolutamente de acuerdo

Se aplicara la escala de desempefio

laboral, (Andrés Alejandro Zerpa
Sosa, 2014), donde los items seran

resueltos en una escala de Likert de:

L.

2.
3.
4

Nunca

A veces
Raras veces
Siempre
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Capitulo 11

Marco teorico

2.1. Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes para esta investigacion, lo conforman los hallazgos previos que tienen
relacioén con nuestro tema de estudio, y aportan datos de utilidad, tales como
metodologia aplicada, dindmica de variables, muestra y poblacion estudiada,

procedimientos de investigacion, resultados, entre otros.

2.1.1. Antecedentes nacionales

Reynaga (2015) realiz6 una investigacion con enfoque cuantitativo de tipo
correlacional titulada “Motivacion y desemperio laboral del personal en el hospital
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015”. Tuvo como objetivo principal determinar
la motivacion y su relacion con el desempeiio laboral. Para la obtencion de la
informacion, aplicé una encuesta de opinion sobre la motivacion y desempeifio laboral a
100 personales. Encontr6 que el valor de “sig” fue de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel
de significancia; por tanto, el nivel de confianza fue de 95% indicando que existe
relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral del personal en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Dicho estudio coincide con el
objetivo general y contribuye en el dinamismo de las variables evidenciando que estas

ya fueron investigadas en un sector publico.
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Por otro lado, la tesis realizada por Larico (2015) titulada “Factores
motivadores y su influencia en el desemperio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca 2014, tuvo como poblacion a 635
trabajadores entre nombrados y contratados. Opt6 por el muestreo no probabilistico
dirigido. Tuvo una muestra de 182 trabajadores. El disefio de esta investigacion fue
descriptivo correlacional. De acuerdo a los resultados del diagndstico, se comprobo la
existencia de vinculacion significativa de los factores motivadores como: los incentivos
con un 40.7%, condiciones del ambiente fisico con un 65.4% y estima, amor al trabajo,
autorrealizacion que influye de manera relevante en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman. Esta investigacion coincide
con el vinculo de las variables y nos da como referencia la manera como influyen las

dimensiones de la variable independiente frente a la variable dependiente.

La tesis realizada por Bisetti (2015) titulada “Motivacion y desempeiio laboral en el
personal subalterno de una institucion armada del Peru, 2015, tuvo como objetivo
establecer la relacion que existe entre la motivacion y el desempeio laboral del personal
subalterno de dicha dependencia. Dicho estudio se realizé bajo un enfoque cuantitativo,
de tipo descriptivo correlacional, cuyo disefio es transversal. La muestra estuvo
conformada por 151 efectivos entre hombres y mujeres. Los instrumentos aplicados
fueron la Escala de Motivacion Laboral y el Cuestionario de Desempefio Laboral, con
15 y 24 items respectivamente. Los resultados encontrados mostraron que existe una
relacion baja entre la motivacion laboral y el desempeno laboral (r=0,025), cuyo nivel
de significancia fue (sig= 0.761). Este estudio aporta datos de utilidad como, la
metodologia aplicada, estructura del marco tedrico y, los instrumentos que se ha

considerado utilizarlos.
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Pérez & Verastegui (2013) desarrollaron una investigacion denominada “Propuesta
motivacional para mejorar el desemperio laboral en los colaboradores de una MYPE de
Lima Sur — caso Avicola Vera E.LR.L. —2012”. Emplearon el tipo de investigacion
descriptivo-propositiva y el disefio no experimental transversal. Los resultados
revelaron un 95% de confiabilidad para disefiar una propuesta motivacional en funcion
de las necesidades, que ayude a mejorar el desempefio laboral en los colaboradores,
porque se pudo diagnosticar cada dimension analizada. En ese sentido, se hallo, con
respecto a la variable motivacion, que el 28% se encuentra en el nivel malo; el 50% en
el nivel regular y el 21.4% en el nivel bueno. Con respecto a la variable desempefio
laboral que, el 21.4% se encuentra en el nivel malo, el 57.1% en el nivel regular, y el
21.4% en el nivel bueno. Esta investigacion aporta en la dindmica de las variables y al

sugerir disefiar una propuesta motivacional para alcanzar un buen desempefio laboral.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Betancourt y Ramirez (2019) realizaron un estudio titulado “evaluacion del
impacto de la motivacion sobre la productividad y el desemperio laboral en el Centro
Universitario Municipal de Jobabo”. Tuvieron como objetivo evaluar el impacto de la
motivacion que ejercen los directivos de la institucion sobre los trabajadores,
especialmente sobre los docentes, y como esto repercute sobre la productividad en el
trabajo y desempefio laboral. Se utiliz6 la metodologia de investigacion tedricos y
practicos, en la cual la revision documental resalt6 la importancia de la motivacion
como elemento imprescindible del liderazgo basandonos en los resultados arrojados por
las técnicas mencionadas y la propia observacion de la conducta de los trabajadores y
directivos; dedujeron que uno de los factores que influye de manera significativa sobre

el rendimiento y disciplina laboral es sin duda la motivacion. En cierto grado o medida
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estéd claro que todos estos aspectos analizados influyen (en este caso negativamente)
sobre la motivacion en los subordinados. La motivacion esta estrechamente relacionada
con el liderazgo, cuando se motiva, se estimula a las personas, y una buena forma de
lograrlo es el reconocimiento moral y colectivo a los trabajadores que mejores
resultados tienen en el desempefio de sus funciones. Cuando se reconoce el buen trabajo
realizado y se estimula en consecuencia se compromete al trabajador a seguir
cumpliendo y mejorar los resultados, lo cual implica necesariamente tener buena
disciplina en el centro. Si a esto se le suma una mejor planificacion, comunicacion
organizacional y la implementacion de un proceso de direccidn mas participativo lo

resultados alcanzados muy probablemente mejoraran significativamente.

Syarif'y Angger (2017) realizaron la investigacion titulada “Relationship
between Motivation to Achieve and Professional Competence in the Performance of
Elementary School Teachers”. Dicho estudio tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la motivacion del logro y la competencia profesional con respecto al desempefio
de los maestros en las escuelas primarias publicas en Java Central. Se utiliz6 el método
cuantitativo. Los resultados indican que, (1) existe una relacion positiva significativa
entre la motivacion del logro y el desempefio del trabajo entre los maestros de las
escuelas primarias, con un coeficiente de correlacion de 0,961; (2) existe una relacion
positiva significativa entre la competencia profesional y el desempefio de los maestros
de escuela primaria, con un coeficiente de correlacion de 0,979; y (3) existe una relacion
positiva significativa entre la motivacion del logro y la competencia profesional de los
docentes (consideradas conjuntamente) y el desempeio laboral de los docentes de

primaria, con un coeficiente de correlacion de 0,982 y una contribucion de 96,4%.

Kemboi (2015) realizaron la investigacion The Effect of the Level of Motivation

of Kiswahili Teachers on Performance of Students in Secondary Schools in Elgeyo
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Marakwet County, Keiyo Sub-County, Kenya”. El desempefio de los estudiantes en el
tema de Kiswahili es de crucial importancia para todos en Kenia, ya que es un medio de
comunicacion en las instituciones publicas y otros sectores de la economia. Mas por lo
que Kiswahili sirve como lengua nacional de Kenia; por lo tanto, es uno de los
requisitos lingiiisticos para su cumplimiento en cualquier diploma o curso de
licenciatura. Sobre la base de este hecho, este documento esté fijado para examinar el
efecto del nivel de motivacion de los maestros de Kiswabhili en el desempefio estudiantil
en las escuelas secundarias en Kenia. El documento se funda en la teoria de la
expectativa de Victor Vroom; sostiene que la motivacion es una combinacion de tres
factores: valencia, expectativa e instrumentalidad. La teoria subraya que los estudiantes
y los maestros esperan obtener una recompensa del esfuerzo que ponen en su trabajo.
Este documento adopta un disefio de investigacion de encuestas y un procedimiento de
muestreo aleatorio estratificado para seleccionar a los maestros que ensefian Kiswahili
de las 14 escuelas seleccionadas de las 29 escuelas del sub condado de Keiyo. Los
cuestionarios y el andlisis de documentos son los modos de recopilacion de datos
utilizados. Los datos recopilados se analizaron mediante estadisticas descriptivas. Por lo
tanto, se comprob6 que existe una relacion estadisticamente significativa entre el nivel
de motivacion de los docentes y el rendimiento del sujeto de kiswahili. El autor
recomienda la adopcion de un programa de motivacion viable para mejorar el nivel de

motivacion de los docentes y, consecuentemente, el rendimiento.

Mosuin, Zainun, Ghani, Alzeban, & Gunardi, (2019) en su tesis “La aceptacion
de los contadores de los sistemas contables de acumulacion en el sector publico y su
influencia en la motivacion, la satisfaccion y el desemperio”, examina el nivel de
aceptacion del sistema de contabilidad de acumulacion (AAS) entre los contadores del

sector publico. Posteriormente, este estudio examina si el nivel de aceptacion de los
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contadores de AAS influye en su motivacion, satisfaccion laboral y desempetio laboral.
Utiliza un estudio transversal a través de una encuesta de cuestionarios sobre 166
contadores del sector publico. El estudio muestra que los contadores aceptaron AAS. El
estudio también muestra que la aceptacion de AAS entre los contadores influye
significativamente en su motivacion, satisfaccion laboral y desempefio laboral. Otros
analisis demuestran que la motivacion de los contadores para aceptar AAS influye
significativamente en su satisfaccion laboral y, posteriormente, en el desempefio laboral.
Los hallazgos de este estudio indican que la aceptacion de una tecnologia podria
conducir a una actitud positiva y, en ultima instancia, garantizar el éxito de la

implementacion de AAS en el sector publico.

Maradiaga (2016) realiz6 una tesis titulada “motivacion laboral y su relacion
con el desemperio del personal en Coats Honduras”. Su investigacion fue correlacional
no experimental, con enfoque cualitativo y cuantitativo. Tuvo como proposito
determinar si la motivacion laboral tiene relacion en el desempeio de los empleados de
la empresa Coats Honduras dedicada al proceso y transformacion de hilo para prendas
de vestir, en la ciudad de Choloma, Honduras. Sus clientes son las empresas que se
encuentran en parques industriales de manufactura (Maquila). Este trabajo se limita
unicamente a la poblacion que opera en esta empresa, como empleados directos ahora
denominados unidad de analisis. La motivacion laboral y el desempefio de los
empleados de Coats Honduras, presentaron un nivel de correlacién negativa muy débil
sin tener ningun impacto considerable para la empresa. Son demasiadas las exigencias
de produccion y calidad que se tiene en este rubro que hace que el trabajador tiene que
ser eficiente con su desempefio, y hace a un lado cualquier tipo de motivacion laboral.
Por lo tanto, concluye que la motivacion laboral no influye en nada en el desempefio

laboral.
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El articulo elaborado por Ufuophu (2014) es “Motivacion laboral, desempefio
laboral y relaciones de género en el Sector de transmision en Nigeria”. La poblacion de
estudio consistié en empleados en casas de seis estaciones de transmisiones en el estado
de Delta, Nigeria. El estudio cubre al personal en los siguientes departamentos: noticias
y editoriales, programas, comerciales, trabajos e ingenieria y administracion. Se
selecciond una muestra de 600. En el contexto de los resultados de varios estudios
empiricos; este estudio busc6 examinar el grado de correlacion entre el género del
empleado, por un lado, y la motivacion laboral y el desempefio laboral. Los resultados
demuestran que no existe una correlacion significativa entre el género y la motivacion
laboral de los empleados, ni el género y el desempefio; en la cual esta investigacion
sugiere que se realice un estudio correlacional entre la motivacion y el desempefio

laboral.

2.2. Marco biblico e historico

El presente trabajo se basa en el principio divino del amor a Dios y a nuestros
semejantes como la mayor motivacion para desempefiarse mejor en cualquier situacion
de la vida. La biblia manifiesta que el amor a Dios y al prdjimo es la mas grande
motivacion para obrar. Este principio se le puede encontrar en todos los evangelios y en
las cartas de Pablo, especialmente en Galatas 6:9, “No nos cansemos, pues, de hacer
bien; porque a su tiempo segaremos, si no desmayamos”; estas palabras del apostol
Pablo enfatizan el peligro de la apatia, ya que la gente puede cansarse y desalentarse y
ademas recalca la importancia de fijar las mentes en la meta, con la finalidad de alentar
y motivar a los creyentes, pues ¢l sabia que la mejor manera de alcanzar el éxito

consiste en recordar el propodsito con toda claridad.

27



2.3. Marco teorico
2.3.1. La Motivacion laboral

2.3.1.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow
La teoria de la jerarquia de necesidades propuesta por Abraham Maslow (1854), consta
de cinco niveles motivacionales, lo cual se agrupan en necesidades inferiores y
superiores.

Las necesidades inferiores o primarias estan conformados por fisiologicas, de
seguridad y sociales. Las necesidades fisiologicas, segin Werther y Davis (1982), son
aquellas necesidades bésicas para el sustento o supervivencia del ser humano.
Hernandez y Rodriguez (2006) agregan si estas necesidades no estan satisfechas es una
restriccion para escalar al segundo nivel. Sin embargo, Miinch (2011), con las
remuneraciones y prestaciones recibidas, se mantiene la homeostasis; es decir, un
cuerpo fisico en equilibrio (Pérez y Ayala 2011). Bernal y Sierra (2013) anaden dentro
del &mbito organizacional el individuo labora para suplir sus necesidades personales y
familiares. Las necesidades de segundo nivel, seguridad y proteccion, requieren “una
estabilidad emocional producida tanto por nosotros como por un ambiente social
ordenado, libre de amenazas y peligros presentes o latentes” (Hernandez y Rodriguez,
2006, p. 202). Luna (2008) adjunta que el individuo para tener seguridad necesita una
estabilidad laboral. Por otro lado, Miinch (2011) complementa que son necesarios los
beneficios sociales (seguros de salud, federal y de vida) que otorga la organizacion. Las
necesidades sociales o de afiliacion, segiin Bayon (2008), es que el individuo necesita
ser parte de un equipo, ser aceptado y recibir afecto de los demas. Para lograr la
integracion se requiere interactuar (Louffat, 2012).

Las necesidades superiores o secundarias estan conformadas por estima y

autorrealizacion. Las necesidades de estimacion, segun Werther y Davis (1982)
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mencionan que son satisfechas cuando el logro individual es reconocido por los demas.
Pérez y Ayala (2011) afirman que el individuo necesita recibir reconocimientos por el
logro de sus metas, que son satisfechas mediante compensaciones o incentivos
(ascensos, premios, bonos, comisiones). Para sostener las necesidades de
autorrealizacion, Schermerhorn, Hunt, y Osborn (2005), seialan que el individuo se
encuentra en el nivel elevado, donde desarrolla su maximo potencial expresando su
creatividad y empleando sus habilidades. Robbins y Coulter (2014) afiaden que estas
necesidades logran la autosatisfaccion a través del cumplimiento de sus metas y suefios
personales.

Esta teoria es considerada, por parte de los investigadores, como la base para que
surja la siguiente teoria de McClelland que parte de tres motivos que determinan el

comportamiento del ser humano en su &mbito laboral.

2.3.1.2. Teoria de realizacion de McClelland

La teoria de realizacion de David McClelland parte de tres motivos basicos para
determinar la dindmica del comportamiento humano, como las necesidades de
realizacion, poder y afiliacion.

La necesidad de logro o realizacion. Segun Vélez (2007), es el estimulo de
sobresalir, de esforzarse por alcanzar metas, hasta obtener el éxito. Para ello, se debe
asumir riesgos, responsabilidades o desafios, utilizando una retroalimentacion sobre su
ejecucion o accion (Dalton, Hoyle, & Watts, 2007). Asi mismo, Pérez y Ayala (2011)
sostienen que los individuos con este tipo de necesidad experimentan una gran presion
interna que les empuja a alcanzar la excelencia.

La necesidad de poder. Es el deseo de ocupar puestos con status que les permita

ejercer influencia, control y mando sobre los demas (Crespo Ramos, Lopez Yepes, Pefia
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Alcaraz, & Carrefio Sandoval, 2003). Sin embargo, Chiavenato (2009) contempla que es
el impulso dirigir el comportamiento de los demas, pero su preocupacion principal es el
prestigio, competitividad y el nivel de interés es menor para obtener un mayor
desempefio. Pérez y Ayala (2011) manifiestan que las persona que es motivada por esta
necesidad requiere incentivos de poder, admiracion y por naturaleza luchan para que sus

ideas prevalezcan y obtengan poder en su &mbito laboral.

La necesidad de afiliacion. Para Crespo et al. (2003), es el interés de integrarse a
un equipo y establecer relaciones amistosas, con la finalidad de gozar de compafierismo
y recibir afecto. Chiavenato (2009) anexa que el individuo prefiere situaciones

cooperativas mas que las competitivas.

Esta teoria de McClelland es el motor de la investigacion, considerando que el
instrumento de medicion de la variable independiente influye en el comportamiento del

individuo en su desempeio laboral.

/ N\
] )
* Deseo de excelencia
Necesidad de logro * Trabajo bien realizado
* Aceptar responsabilidades
J
.
4 N - Le gusta que le consideren
importante
Necesidad de poder * Quiere prestigio y estatus
* Le gusta que predominen sus ideas
\_ )| suele tener mentalidad politica )
4 )
Necesidad de * Le gusta ser popular ’
Iy * le gusta el contacto con los demas
afiliacion
* Le gusta ayudar a otras personas
\ /

Tlustracion 1 Factores de realizacion de McClelland
Fuente: elaboracion propia
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Hlustracion 2 Semejanzas entre la teoria de Maslow y McClelland

Fuente: elaboracion propia

El presente proyecto de investigacion acoge la teoria de McClelland, debido al
instrumento que abarca las tres dimensiones: necesidades de afiliacion, necesidades de

poder y necesidades de logro.
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2.3.1.3. Definicion de Motivacion Laboral
La motivacion tiene diversos enfoques en la persona ya sea como un impulso interno,

externo y comportamiento que manifiesta en su ambito personal o laboral.

Segun Pérez y Ayala (2011) “la motivacion es la fuerza que impulsa en la mente de
una persona para direccionar su comportamiento; hasta obtener el objetivo deseado” (p.
200). Porret (2010) agrega que, la motivacion dirige y mantiene el comportamiento
humano, dentro del &mbito laboral. El impulso a que se refiere el autor origina el
desarrollo de la motivacion debido a que el individuo recibe un incentivo externo o
reflexivo, que denomina como el patrén de comportamiento. Luna (2008) considera que
la motivacién es un componente basico de la direccion que sustenta el proceso de
estimulo de la persona, para el logro de los objetivos de la empresa. Spector (2002)
define como un estado interno de induccidn de la persona, que conlleva ciertas
perspectivas, como la direccion de la conducta que manifiesta, seguida por la
intensidad, que evalua el nivel de esfuerzo enfocado en su objetivo; finalmente, la
persistencia, que mide la frecuencia con la que se observa alguna conducta. Por otro
lado, el autor, desde otra perspectiva relaciona la motivacion con el deseo de conseguir

una meta relacionada a una necesidad o voluntad.

2.3.1.4. Proceso de motivacion o ciclo motivacional

De acuerdo con Porret (2010), el proceso genérico de motivacion inicia ante una
insatisfaccion donde la persona genera tencion en su ambito interno; en la cual, su
comportamiento busca tendencia, con la finalidad de alcanzar sus metas y objetivos; una
vez que alcanza la satisfaccion para su necesidad reduce la tension y tiene ganas de

continuar.
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El autor disefio un patron de proceso de motivacion para tener un mejor

entendimiento:
) Tension comportamiento
Necesidad np L _ .,
. < fecl Deseo de Esta motivado para Frustacidon
msatisiecha conseguir... consegui...

A
' Necesidad

- Necesidad
Estimulos para insatis fe cha Metas ins atis fe cha
crear unas Objetivos Objetivos objetivos

necesidades: conseguidos personales no

conseguidos

La dirrecion de la
empresa, la familia, ‘
los miembros del

grupo, la sociedad, la )
personalidad. etc. “1Reduccion de la tension Compensacion

Tlustracion 3 Proceso motivacional
Fuente: Porret (2010)

Por otro lado, Bayon (2008) denomina como el “proceso circulo de motivacion”;
agrega que no solo se refleja en el comportamiento sino que también le obliga a una
conducta de satisfaccion frente a su necesidad, para restaurar la estabilidad personal,
alcanzar el equilibrio y enfrentar nuevos desafios.

En el ambito empresarial, los intereses de los personales se direccionan por
medio de los directivos de la organizacion al encontrar carencias, ya que no coinciden
los intereses personales frente a la necesidad que conllevan, aunque, muchos de ellos
solamente se encuentran en la empresa por un interés econdémico y no estan
comprometidos con los objetivos, proyectos, etc. Por tal motivo, los directivos toman
como herramienta los factores que condiciona las necesidades; en otras palabras, se
trabaja bajo un régimen de parametros o politicas empresariales. Como, el castigo, los
premios y el convencimiento. Es necesario incluir los factores basicos de la

organizacion, para lograr mayor productividad.
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El autor disefia el cuadro de circulo motivacional:

Tension
Situacion de } }
. Carencia Necesidad
equilibrio
— Motivacion

Desequilibrid Deseo

v

Erustacién> "
w Accion

Insatisfaccion| «—{ Logro l

A

Satisfaccion | ¢

Ilustracion 4 Ciclo motivacional

Fuente: Bayon (2008)

El autor resalta que la causa motivante es la necesidad, si la persona ha tenido mayor
necesidad y tuvo la capacidad de satisfacer, es porque dicha necesidad fue impulso de
motivacion en base al principio de la eficacia para alcanzar el objetivo deseado. Caso
contrario se obtiene el fracaso o frustracion.

2.3.1.5. Tipos de motivacion
La motivacion emana de fuentes distintas que impulsan a realizar ciertos actos, ya sea

de necesidades internas del propio individuo o de las presiones o incentivos externos.

La motivacion intrinseca nace del deseo de auto superacion del individuo, lo cual va

actuar por iniciativa propia, sin exigencias externas que impulsen a lograr sus objetivos
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(Lopez, 2007). Dolores (2005) agrega que este tipo de motivacion es un estimulo
interno que el sujeto mantiene y aumenta por su propia voluntad. Este impulso conduce
o busca la satisfaccion personal por el sacrificio realizado. Garcia (2007) sostiene que la
motivacion intrinseca puede ser guiada con refuerzos y castigos de acuerdo al desarrollo

de las metas.

Por otro lado, la motivacion extrinseca o indirecta surge cuando hay algo que
motiva o atrae al sujeto a realizar alguna actividad (Pérez y Ayala, 2011). Lazzati
(2008) agrega que para despertar el interés a ejecutar alguna tarea o accion, se debe
motivar mediante recompensas monetarias o algiin reconocimiento verbal. Asimismo,
Dolores (2005) afiade que para las tareas conseguidas se deben reconocer mediante
elogios, demostraciones de carifio y de generosidad, que son importantes para el
progreso. Ademas, Garcia (2007) recalca que esta clase de motivacion “lleva a hacer
determinadas acciones para cubrir una serie de necesidades mediante compensaciones,

que otros dan, a cambio” (p. 58).

2.3.1.6. Factores de influencia en la motivacion laboral

Los factores externos

Los factores externos o condiciones que inciden en el comportamiento humano son

procedentes del contexto que lo rodean, estos pueden ser:
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Tabla 2

Factores externos de motivacion

Factores externos

La autonomia

Es cuando un individuo busca un empleo en el que se le permita ser
independiente y espontdneo, a fin de desarrollar su méximo potencial.
Es decir, donde se sienta libre al expresar su creatividad e ideas.

La retribucion

econOmica

Es el salario que el empleado puede percibir como incentivo econémico,
para suplir sus necesidades. La organizaciéon no solo vela porque su
recurso humano se sienta satisfecho, sino por un sueldo justo y
equitativo, como retribuciones variables (incentivos, primas, premios
economicos) a fin de motivarle.

Las ventajas sociales

Son actividades conjuntas que se otorgan al personal, como viajes,
entradas a un evento importante o cualquier suceso en que se sienta
contento de ser parte de la empresa, con la finalidad de motivarles, y
mantener un buen clima laboral.

La seguridad en el

entorno social

Se refiere a los niveles de seguridad que ofrece el ambiente en el que se
trabaja. Significa que la organizacion debe contar con sefalizaciones de
seguridad como medidas para prevenir riesgos que afecten a la salud,
integridad fisica y psiquica.

El desarrollo
profesional y la

El individuo desea desarrollar sus habilidades y crecer profesionalmente.
Por ende, la organizacion debe abrir nuevas rutas profesionales y
promocionales, que promuevan el ascenso del empleado con puestos de

promocion , -
mas responsabilidad.
La estabilidad del La empresa debe estimular al empleado con trabajos que tengan una
empleo permanencia en el tiempo, donde el trabajador se sienta seguro.
El presticio La admiracion por la obtencion de determinadas tareas logradas con
prestis éxito, permite lograr fama convirtiéndose en un estimulo poderoso y
profesional

gratificante para el ser humano.

La comunicacion

La informacion facilitada por la empresa a sus empleados, ayuda a
cohesionarlos y que estos se sientan participes de la consecucion de las
metas organizacionales.

El estilo de liderazgo

Permite relacionarse con los colaboradores de manera mas Optima,
importante para crear un buen clima laboral.

Fuente: Porret (2010).
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Los factores internos

Estos factores internos o directos nacen del interior del individuo, como:

Tabla 3

Factores internos de motivacion

Factores internos

Es la actitud positiva que se mantiene ante diversos casos, o
suele ser negativa, que impide actuar y afecta de modo directo
en el trabajo. Ante cualquier situacion es recomendable
mantener un humor equilibrado que conduzca al éxito.

Los individuos con inclinacion a la imaginacion, la empresa

Estados de animo

Tendencia de la debe estimularlos facilitandoles las herramientas necesarias
creatividad (medios técnicos e intelectuales) para el desarrollo de sus
habilidades.

Hay colaboradores sometidos a una tension desequilibrada,
tanto fisica o mental, que les lleva al fracaso. Ante esta situacion,
la empresa debe contar con los recursos esenciales para ayudar
a superar o evitar el estrés laboral.

Aquellos individuos con animo competitivo, que su satisfaccion
es la consecucion de metas.

Situaciones de estrés

Afan de logro

Fuente: Porret (2010).

Bayo6n (2008) agrega que para que un colaborador se motive y obtenga satisfaccion
en su trabajo son necesarios cinco factores: a) Que el trabajador se sienta parte de un
equipo, siendo la participacion, pertinencia, aceptacion una parte integral en el &mbito
social, laboral y personal. b) Los objetivos personales deben de coincidir o ser
compatibles, con los objetivos de la empresa, ya que el colaborador los reconoce y
acepta, siendo un paso importante hacia la motivacion. ¢) Saber como y cudndo la
realizacion de un trabajo util ayuda a la consecucion de los objetivos trazados. d) Que el
trabajo le sea reconocido al trabajador, por via material como incentivos econdmicos o
via afectiva como una felicitacion y, por ultimo, e) Tener clara la carrera profesional,

que le conducird su empleo dentro de la organizacion.
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2.3.2. El desempefio laboral

2.3.2.1. Definicion del desempeiio laboral

Segun Rodriguez (2002), el desempeiio es el nivel de rendimiento que
manifiesta el colaborador en base al cumplimiento de las funciones y responsabilidades
asignadas. No obstante, la evaluacion del desempefio es un proceso, una técnica, una
herramienta que permite a las organizaciones medir y analizar el comportamiento, las
cualidades y la excelencia de desarrollo del individuo en su puesto de trabajo, (Bolig y
Alzogarray, 2008). Cuesta (2010) agrega que la evaluacion del rendimiento es un medio
de retroalimentacidon que permite mejorar la comunicacion, brindar un buen clima
laboral, otorgar sistemas retributivos, ofrecer planes de promocion y desarrollo que
ayuden a incrementar el desempefio laboral. Werther, Davis y Guzman (2014) anaden
que la evaluacion del desempefio mide la contribucion total del empleado hacia la

organizacion, factor que, en ultima instancia, determina su permanencia laboral.

En conclusion, la evaluacion del desempefio laboral permite visualizar el
rendimiento sobresaliente o deficiente de cada trabajador, en base a estos resultados la
empresa otorgara planes de desarrollo (plan de carrera, plan de promocion, plan de
incentivos, entre otros) con la finalidad de retener a su activo humano con potencial
elevado o estimular la superacion de los trabajadores que presentan un rendimiento

deficiente, con el fin de incrementar el desempefio y mejorar la productividad.

2.3.2.2. Proposito del desempeiio laboral
El objetivo principal del desempefio laboral es proporcionar informacion del pasado,
presente y futuro de manera que ayuda a la administracion a tomar decisiones referentes

al comportamiento y desempeiio de los colaboradores de la institucion.
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Asi como Rodriguez (2002) afirma que las decisiones se toman respecto a las
compensaciones, colocacion, capacitacion, plan de carrera, deficiencia en la cobertura
de puestos e inexactitud de la informacion, Alzogarray (2008) agrega, que la
retroalimentacion forma parte de los objetivos de la evaluacion desempefio para

identificar las fortalezas y debilidades del colaborador.

Por otro lado, Snell y Bohlander (2013) indican que el propdsito del desempeio
laboral es limitado por que evalua quien realiza un buen trabajo, quien tiene deficiencia
laboral, quién va ser despedido. Para ello se utiliza un programa de evaluacion de
desempefio en la institucion, por otra parte, verifica que tipo de motivacion tiene mayor

efectividad en el desempefio del personal (Delgado, Gomez, Romero y Vasquez, 2006).

Sin embargo, la mejora de actuacion también es considerada uno de los objetivos
principales en la cual tiene una relacion estrecha con la eficiencia de la estructura del

trabajo evidenciandose en el desempeio del colaborador (Cuesta, 2010).

2.3.2.3. Dimensiones del desemperio laboral

Eficacia laboral

Chiavenato (2001) refiere que desde el punto de vista de la empresa la eficacia
es la capacidad de satisfacer una necesidad de la comunidad a través de suministro de
bienes o servicios. Bayon (2008) anade que el éxito se alcanza con la combinacion de la
eficacia intrinseca, es decir, las cualidades innatas y adquiridas por la persona; y la
eficacia extrinseca, o sea, el impulso progresivo obtenido por el entorno, al utilizar
ambas se aumenta el desempefio laboral. Robbins y Coulter (2014) agregan que la
eficacia es la capacidad de efectuar bien una tarea o labor, que consecuentemente
contribuye al logro de los objetivos planteados por la organizacion. Maella, como se

cito6 en Zyanya (2013), sostiene que el fundamento de la eficacia lo conforman la
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responsabilidad para asumir compromisos; la capacidad de conocimientos y
habilidades; la automotivacion, la autogestion y la simplificacion de hacer algo de
manera sencilla; todas estas variables conducen al empleado a ser mas efectivo en el

ambito tanto personal y como profesional.

Asi pues, cuando una organizacion logra sus objetivos es eficaz, debido a que posee un
activo humano comprometido y que se esfuerza por realizar sus actividades de la mejor

manera.

Eficiencia laboral

De acorde a la revision bibliografica la eficiencia significa accion, fuerza y criterio
econdémico que revela la capacidad administrativa de producir el maximo resultado con
el minimo de los recursos, energia, economia y tiempo para la obtencion de resultados

deseados.

Achilles (1983) lo define como una orientacidn directa con el trabajo,
organizandose frente al esfuerzo que desarrolla en las actividades la persona, valorando
la flexibilidad en su funcionamiento para asegurar su mayor desempeio y desarrollo
personal. Por otro lado, Aedo (2005 ) anade que es el cumplimiento de los objetivos
utilizando racionalmente los recursos. Para Puchol (2007), el tiempo, la oportunidad y la
calidad son necesarios para medir el grado de eficiencia individual; a esto, Reyes (2000)
complementa que se debe realizar una comparacion real con los resultados y el estandar

fijado de estimulos en los objetivos.

Por otro lado, Rodriguez (2004) resalta para obtener mayor eficiencia es
importante considerar la perseverancia y el autocontrol emocional en todas las
actividades y la interrelacion con los compaiieros de trabajo, no obstante, Van (2016)

menciona, que el aumento de la produccion/desempetio es la funcion de la eficiencia
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donde el trabajador muestra todas su capacidad innovador, tecnologico y los métodos
modernos que utiliza en su ambito laboral para alcanzar el objetivo deseado de la

organizacion, lo cual debe ser retribuido por su mérito alcanzado.

La eficiencia es la dimension que optimiza los recursos para alcanzar los objetivos
proyectados en la cual es necesario diversificar la motivacion de acuerdo a la tipologia

del personal para obtener un desempefio eficiente.

Calidad laboral

De acuerdo con Blanch, Espuny, Gala y Martin (2003), la calidad laboral es el
nivel de satisfaccion y bienestar fisico, psicologico y social experimentado por un

individuo en su puesto de trabajo.

Guizar (2008) agrega que la calidad de vida en el trabajo contribuye a la salud
econdmica de la organizacion, ya que facilita un ambiente fisico con menores riesgos de
enfermedades y accidentes. Pérez (2011) refiere que la meta o compromiso de toda
organizacion es proveer a todos los niveles un puesto propicio que contribuya a la
satisfaccion, y eficacia de sus colaboradores. Patlan (2017) afiade que la calidad laboral
busca suplir una amplia gama de necesidades por medio de un empleo que proporcione
seguridad, remuneracion justa, estabilidad, libertad, autonomia y lo més importante

ofrezca al trabajador la oportunidad de desarrollo personal y profesional.

En definitiva, las empresas que ofrecen al trabajador un empleo o puesto que cubre la
mayor cantidad de necesidades y expectativas, lograran incrementar el desempeiio
laboral y aumentar la productividad, debido a que contaran con un activo humano

satisfecho, competente, motivado, comprometido y responsable.
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Economia laboral

La economia laboral resalta en el desempefio incurriendo en los recursos financieros

como, gastos, presupuesto, patrimonio u otros, para corroborar en el desempeno laboral.

La economia laboral es definida como la capacidad de una organizacion para
generar y movilizar los recursos financieros correctamente para el cumplimiento de los
objetivos. Los organismos publicos son responsables del manejo presupuestal y el
manejo adecuado de caja y de su patrimonio. Por otro lado, el indicador de la economia
laboral es aquello que guarda relacion el nivel de recursos financieros que se utiliza en
la provision de servicios con los gastos administrativos que incurre en la institucién. En
otros paises, en el sector publico, los gastos administrativos con los gastos totales; se

aproxima a las utilidades globales de eficiencia (Bonnefoy y Armijo, 2005).
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2.4. Definicion de términos

Motivacion laboral

Se define como un proceso administrativo que requiere de fuerzas internas y externas

que impulsen al colaborador al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Necesidad de logro

Es la motivacion de sobresalir y esforzarse en alcanzar el éxito, asumiendo
responsabilidades, riesgos, metas alcanzables; sin embargo, es necesario que el
individuo realice una retroalimentacion de las acciones ejecutadas para mejorar
constantemente.

Necesidad de poder

Es cuando el individuo ha obtenido status y prestigio dentro de la organizacion, porque
tiene la capacidad de tomar decisiones, dirigir y ejercer influencia sobre los demas.

Necesidad de afiliacion

La necesidad de afiliacion es la base fundamental para que el colaborador se integre a
un equipo de trabajo, que le permita mantener relaciones interpersonales. Para lograr el
bienestar del colaborador se requiere de incentivos afiliativos con la finalidad de
mejorar su rendimiento.

Eficacia laboral

Es la capacidad de realizar adecuadamente una accion o tarea, con el fin de alcanzar los
objetivos propuestos de la organizacion. Es decir, el trabajador pone en practica sus
conocimientos, habilidades y actitudes que lo dirigen a ser mas eficaz en el &mbito

laboral.
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Eficiencia laboral

Es la capacidad que dispone el colaborador frente a su ambito laboral utilizando
adecuadamente el tiempo, la oportunidad y la calidad en el rubro donde se desempeiia,
en la cual debe considerar la perseverancia y el autocontrol emocional en todas las

actividades y la interrelacién con los compafieros de trabajo.

Calidad laboral

La calidad laboral es el grado de satisfaccion y bienestar fisico, psicoldgico y social
experimentado por un individuo en su puesto de trabajo, o sea, su empleo es un
satisfactor de necesidades puesto que le ofrece un ambiente seguro y saludable,

retribucion justa, estabilidad laboral, desarrollo personal y profesional, entre otros.

Economia laboral

Es la capacidad de una organizacion para generar y movilizar los recursos financieros

correctamente para el cumplimiento de los objetivos.
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Capitulo III

Marco metodologico

3.1. Enfoque y disefio de investigacion
3.1.1. Enfoque de investigacion

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo debido al uso de datos para probar
hipotesis mediante una medicion numérica; en este sentido, se busca determinar la
relacion de tipo causal de la motivacion en el desempefio laboral, lo cual se recopilara la

informacion a través de instrumentos validados.

3.1.2. Disefo de investigacion

El disefio de la presente investigacion es no experimental —transversal correlacional. Es
no experimental, porque su aplicacion se desarrolla sin manipular deliberadamente las
variables de estudio. Es transversal porque la recoleccion de los datos se efectuard en un
momento determinado y es correlacional debido a que se evalua el grado de asociacion

entre dos o mas variables, para luego cuantificar y analizar.
3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

La poblacion, objeto de estudio, esta constituida por dos mil treinta (2030)
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ate, seglin la Superintendencia Nacional

de Aduanas y de Administracion Tributaria (SUNAT) y corroborado por el 4rea de
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Recursos Humanos. Por motivo de accesibilidad, la Municipalidad Distrital de Ate nos

otorgd la siguiente lista conformada por lo siguiente.

APELLIDOS Y NOMBRES

CANTIDAD DE PERSONAL

CAS D.LEG.
1057

ESTABLE
D.LEG. 276 Y
D.LEG. 728

TOTAL

GERENCIA DE DESARROLLO E INCLUSION SOCIAL

GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO

GERENCIA DE SEGURIDAD CIUDADANA

SECRETARIA DE IMAGEN INSTITUCIONAL Y COMUNICACIONES

SECRETARIA GENERAL

SUB GERENCIA DE ASISTENCIA ALIMENTARIA E INCLUSION
SOCIAL

20

SUB GERENCIA DE CONTROL OPERACIONES Y SANCIONES

73

SUB GERENCIA DE EDUCACION, CULTURA, DEPORTE Y
JUVENTUDES

48

SUB GERENCIA DE EJECUCION COACTIVA

22

SUB GERENCIA DE FISCALIZACION TRIBUTARIA

SUB GERENCIA DE MODERNIZACION INSTITUCIONAL

SUB GERENCIA DE PATRIMONIO Y SERVICIOS GENERALES

161

11

172

SUB GERENCIA DE PROMOCION Y FORMALIZACION
EMPRESARIAL Y TURISMO

23

28

SUB GERENCIA DE RECAUDACION Y CONTROL

25

28

SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

22

SUB GERENCIA DE SALUD Y BIENESTAR SOCIAL

39

SUB GERENCIA DE SERENAZGO-CAMARA DE VIDEO

38

SUB GERENCIA DE TRANSITO TRANSPORTE Y VIALIDAD

SUB GERENCIA PLANIFICACION URBANA Y CATASTRO

SUBGERENCIA DE GESTION DOCUMENTARIA Y ATENCION AL
CIUDADANO

SUB GERENCIA DE GESTION Y MANEJO DE RESIDUOS SOLIDOS

23

GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

TOTAL
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Por tanto, se consider? el total de poblacion de 1066 por el interés de dicha

institucion y los investigadores.

3.2.2. Muestra

La muestra esta constituida por doscientos diecisiete (216) colaboradores de las

diferentes areas de la Municipalidad Distrital de Ate.

Donde se utiliz6 la siguiente formula para encontrar la muestra:

Margen de error E 5%
Nivel de confianza |~ 95% (1.96)
Tamafio de poblacion N 1066
Tamafo de muestra N 216
Proporcion de la 05
poblacion
. «
1—7*p*p (1-P)
n =

e 2

_ (1.645)2 % (0.5)(0.5)
n= 005 = 270,603

Se aplico la siguiente formula debido a que se conoce la unidad de andlisis:
. Nex*N
ng+N—1

n
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__(@70603)+(1066) _ .
" T 270,603 + (1066 — 1) < (O AnoTacores

3.3. Instrumentos de recoleccion de datos

Para la presente investigacion se emplearon dos instrumentos desarrollados con
anterioridad, que midieron las variables motivacion laboral y la variable desempefio

laboral. Los que se describen en las respectivas fichas técnica.

Ficha técnica escala motivacion laboral

Nombre: Cuestionario de motivacion laboral

Autor: Steers R. y Braunstein D.

Forma de aplicacion: Individual/Formato fisico.

Ambito de aplicacion: colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ate.
Duracién: 15 minutos .

Significacion: Evalua el nivel de motivacion laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Ate.

Dimensiones:

Necesidad de Logro, con 5 items

Necesidad de Poder, con 5 items

Necesidad de Afiliacion, con 5 items

Adaptacion: la escala fue adaptada por Negron y Pérez (2012).

Calificacion: en escala de Likert con cuatro alternativas:

1. Absolutamente en desacuerdo
2. Desacuerdo

3. Indiferente

4. De acuerdo

5.

Absolutamente de acuerdo
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Validez y confiabilidad: El instrumento fue sometido a una prueba piloto, obteniéndose una

fiabilidad de 0,943 puntos, segtn alfa de Crombach.

Procedimiento de puntuacion:

Baremo del cuestionario de motivacion laboral
Bajo: [-]

Medio: [-]

Alto: [-]

Ficha técnica escala de desempeiio laboral
Autor: Andrés Alejandro Zerpa Sosa
Afio: 2014
Forma de aplicacion: Individual/Formato fisico
Ambito de aplicacion: colaboradores de la Municipalidad Distrital de Ate
Duracién: 15 minutos
Significacion: Evalua el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad de Ate
Dimensiones:
Eficacia laboral, con 6 items
Eficiencia laboral, con 6 items
Calidad laboral, con 6 items
Economia laboral, con 6 items
Calificacion: en escala de Likert con cuatro alternativas:
1. Nunca

2. A veces
3. Raras veces
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4. Siempre
Validez y confiabilidad: El instrumento fue sometido a una prueba piloto, obteniéndose una

fiabilidad de 0,959 puntos, segtn alfa de Crombach.

Procedimiento de puntuacion:

Baremo del cuestionario de Motivacién Laboral, se considerd los percentiles 30 y 70 y
para el célculo de los niveles se ha considerado el Minimo y el Maximo de cada variable
y las dimensiones para ambos cuestionarios.

Baremo del cuestionario de Motivacion Laboral.

Niveles Minimo Maximo
Malo 2,86 3,46
Bueno 3,46 4,06
Excelente 4,06 4,66

Baremo del cuestionario de desempefio laboral

Niveles Minimo Maximo
Bajo 2,416 2,944
Medio 2,944 3,472
Alto 3,472 4

3.4. Confiabilidad de instrumentos

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad del cuestionario de motivacion laboral

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en N de
elementos estandarizados elementos
784 ,803 15
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Tabla 5

Estadisticas de total de elementos del cuestionario de motivacion laboral

Media  Varianz  Correla  Correla  Alfa de
de ade cion cion Cronba
escala escala total de  multipl chsiel
siel siel element eal element
element element 0s cuadrad oseha
oseha oseha  corregi 0 suprimi
suprimi  suprimi da do
do do
Intento mejorar mi desempefio 51,93 47,159 ,308 ,220 779
laboral.
Me gusta trabajar en 52,84 40,442 ,509 ,396 ,760
competicion y ganar.
A menudo me encuentro 54,07 44,931 ,195 ,183 ,793
hablando con otras personas de
la dependencia sobre temas
que no forman parte del
trabajo.
Me gusta trabajar en 52,51 42,658 ,508 361 762
situaciones dificiles y
desafiantes.
Me gusta trabajar en 53,55 43,719 302 257 781
situaciones de estrés y presion.
Me gusta estar en compaiiia de 52,76 43,196 ,422 ,349 ,769
otras personas que laboran en
la Municipalidad.
Me gusta ser programado(a) en 52,70 44,795 ,386 ,296 772
tareas complejas.
Confronto a la gente con quien 53,15 43,673 ,339 ,286 777
estoy en desacuerdo.
Tiendo a construir relaciones 52,63 44,263 ,409 ,294 , 770
cercanas con los compaiieros
de trabajo.
Me gusta fijar y alcanzar metas 52,10 45585 462 452 ,770

realistas.
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Me gusta influenciar en las 53,13 44,263 ,280 ,219 ,783
personas para conseguir mi
objetivo.
Me gusta pertenecer a los 52,70 41,808 ,542 ,489 ,758
diversos grupos y
organizaciones.
Disfruto con la satisfaccion de 52,13 45807 437 ,509 772
terminar una tarea dificil.
Frecuentemente me esfuerzo 52,45 43,719 ,504 433 ,764
por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que
me rodean.
Prefiero trabajar con otras 52,71 42359 ,493 447 ,763
personas, mas que trabajar
solo.
Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad del cuestionario de desempeiio laboral
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en elementos
estandarizados
,907 914 24
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Tabla 7

Estadisticas de total de elemento del cuestionario de desemperio laboral

Media de Varianza de Correlacion Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de multiple al Cronbach si el
elemento se ha elemento se elementos cuadrado elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta al 74,99 100,240 ,297 907
logro de los objetivos que busca la Municipalidad.
Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su area de 75,25 96,013 ,533 ,903
trabajo para el logro de los objetivos.
Considera que en la Municipalidad el personal tiene a actitud 75,51 95,949 ,440 ,905
de compromiso con su trabajo.
Considera que en la Municipalidad el personal tiene la actitud 75,59 92,347 , 707 ,900
para innovar ideas de trabajo.
Considera que realiza su trabajo con efectividad vy 74,88 100,161 ,465 ,906
compromiso.
Considera que su equipo de trabajo es efectivo. 75,29 96,764 ,488 ,904
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Considera que hay buena productividad en su equipo de
trabajo.

Considera que la productividad que realiza es un desafio
interesante para la realizacion personal.

Cree que la competencia entre el personal permite que el area
sea mas eficiente.

Cree que sus compaferos le orientan adecuadamente en el
desarrollo de sus competencias.

Considera que la dependencia propicia el liderazgo en el
equipo.

Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con
el ejemplo.

Considera usted que cumple con responsabilidades las tareas
que se le encomienda.

Considera que entre sus compafieros hay responsabilidad y
apoyo.

Considera que los acuerdos de sus superiores le permiten tener
una mejor atencion en su trabajo.

Considera que su superior presta atencion suficiente a su
trabajo.

75,28

75,21

75,76

75,68

75,81

75,49

74,93

75,44

75,40

75,36

95,898

95,790

96,234

94,804

96,104

92,278

99,311

94,502

95,332

93,981

,584

,462

344

475

,339

,608

459

,660

514

,579

,903

,905

908

,905

908

,902

,906

,901

,904

,902
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Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su area
de trabajo.

Considera estar satisfecho con el respeto que el jefe inmediato
le brinda.

Considera que la distribucion fisica del area de trabajo facilita
la realizacion de sus labores.

Considera que los canales de distribucion econémica de la
dependencia han permitido nuevos proyectos.

Considera que la dependencia le ofrece los recursos necesarios
para realizar su trabajo.

Considera que los recursos que utiliza diariamente para realizar
sus labores le permiten trabajar mejor.

Considera que el presupuesto es suficiente para la cantidad
actual de personal que existe en la dependencia.

Considera que la dependencia brinda al area el presupuesto
necesario para realizar su trabajo.

75,15

75,28

75,69

76,03

76,01

75,73

76,06

76,04

95,977

93,164

93,534

92,809

93,456

91,417

93,123

91,631

,592

,617

,529

,504

544

, 742

,555

,560

,903

,901

,903

904

,903

,899

,903

,903
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3.5. Técnicas de recoleccion y procesamiento de datos

Para la recopilacion de datos de la variable motivacion y desempefio laboral se utilizara
el cuestionario, bajo la técnica de monitoreo directo (presencial). Seguidamente se
procederd a la tabulacion y analisis de datos, para lo cual se empleara el software SPSS

version 25.

Asimismo, se realiz6 una entrevista a la encargada de la Sub Gerencia de Recursos
Humanos, con el fin de recabar informacion sobre los resultados que se obtuvieron, para
luego proseguir con la interpretacion de datos, de esta manera enfrentar la realidad con

la investigacion y tener coherencia en la interpretacion de resultados.
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Capitulo IV

Resultados

4.1. Descripcion del lugar de estudio

El presente estudio se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de Ate, ubicada en
la Av. Nicolas Ayllon N° 5818 Vitarte — Ate, en la parte central y oriental de la
metropoli limefia, sobre el margen izquierdo del valle del Rio Rimac. La
municipalidad cuenta con un gobierno local representativo a cargo del alcalde Oscar
Benavides Majino que busca promover el desarrollo integral del distrito para
mejorar la calidad de vida de los vecinos. Asimismo, cuenta con 2599 colaboradores
y siete dependencias municipales siendo, el palacio municipal, la plaza vitarte, la
agencia municipal de Salamanca, la agencia municipal de Huaycan, la agencia

municipal de Santa Clara, el centro cultural de Ate y el serenazgo.
Estadistica descriptiva de las variables de estudio

4.2. Datos generales.

La tabla N° 8, referido al grado de instruccion de los colaboradores de la
Municipalidad de Ate, se puede observar que un 46.8% de los trabajadores cuentan
con estudios técnicos; mientras que el 22.2% poseen el grado de bachiller, seguido
de un 15.3% de colaboradores tienen otro tipo de estudios (primaria, secundaria,
estudiantes universitarios); el 10.6% son colaboradores licenciados y la minoria de

colaboradores cuentan con el grado de magister (5.1%).
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Tabla 8

Grado de instruccion

Frecuencia Porcentaje
Bachiller 48 22,2
Licenciado 23 10,6
Magister 11 5,1
Otro 33 15,3
Técnico 101 46,8
Total 216 100,0

Tabla 9

La tabla N° 9 se observa que el 49.5% de los encuestados tienen menos de 2 afios
laborando en la institucion, el 36.6% tienen de 2 a 11 afos, el 10.2% posee de 11 a 20
afios de labor y solo el 3.7% tienen mas de 20 afios de servicio en la Municipalidad de
Ate.

Tiempo de servicio (afos)

Frecuencia Porcentaje
<=2 107 49,5
2,1-11 79 36,6
11,1 -20,0 22 10,2
20,1+ 8 3,7
Total 216 100,0

4.3. Resultados de la estadistica descriptiva de la motivacion laboral y

desempeiio laboral.

En la tabla N° 10, se muestra que, de los 216 colaboradores encuestados, 34 perciben

una mala motivacion (15.7%), 129 indican que reciben una buena motivacion (59.7%) y
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solo 53 (24.5%) senalan que existe una excelente motivacion en la Municipalidad de

Ate.

Tabla 10

Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Malo 34 15,7
Bueno 129 59,7
Excelente 53 24,5
Total 216 100,0

En la tabla N° 11, se observa que, de la dimension “necesidad de logro”, el 13.9% no
satisface su necesidad de logro; mientras que el 53.7% satisface en un nivel bueno y el

32.4% en un nivel excelente.

Tabla 11
Necesidad de logro
Frecuencia Porcentaje
Malo 30 13,9
Bueno 116 53,7
Excelente 70 32,4
Total 216 100,0

En la tabla N° 12, se muestra que de la dimension “necesidad de poder” el colaborador
de la Municipalidad de Ate percibe que esta necesidad la satisfacen en un 14.4 %
ubicandola en un nivel malo; sin embargo, el 55.1% se encuentran satisfechos en un

nivel bueno y el 30.6% en un nivel excelente.
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Tabla 12

Necesidad de poder
Frecuencia Porcentaje
Malo 31 14,4
Bueno 119 55,1
excelente 66 30,6
Total 216 100,0

En la tabla N° 13, se observa que de la dimension “necesidad de afiliacion”, el 16.2% se
encuentran no satisfechos respecto a la socializacion y el trabajo en equipo entre sus
compafieros, mientras que el 55.6% mantienen un nivel bueno y solo el 28.2% se ubica

en un nivel excelente.

Tabla 13

Necesidad de afiliacion

Frecuencia Porcentaje
Malo 35 16,2
Bueno 120 55,6
excelente 61 28,2
Total 216 100,0

En la tabla N° 14, de un total de 216 encuestados, se evidencian los resultados de la
variable dependiente del desempefio Laboral donde 9,3%(20) manifiestan un nivel bajo
de desempeio laboral; asi mismo, el 49,1%(106) se encuentran en un nivel medio, el

41,7%(90) se encuentran con un desempeio altamente calificados.
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Tabla 14

Desemperio laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 9,3
Medio 106 49,1
Alto 90 41,7
Total 216 100,0

4.4. Prueba de hipotesis

Tabla 15

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 0,083 216 0,001
Desempefio laboral 0,089 216 0,000
Necesidad de logro 0,131 216 0,000
Necesidad de poder 0,123 216 0,000
Necesidad de Afiliacion 0,099 216 0,000

Se utiliza Rho Spearman

La tabla N° 16, Motivacion y desempefio laboral, determinadas por el Rho de Spearman
0.180, muestra una correlacion positiva muy baja frente al p=0.008(P<0.05). Por
consiguiente, se puede concluir que la relacion es significativa y se acepta la Hipotesis

alterna.
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Tabla 16

Correlacion entre Motivacion y desemperio laboral

Motivacion Desempeiio

laboral laboral
Motivacion Coeficiente 1,000 1807
laboral de
correlacion
Sig. 0,008
Rho de Spearman (bilateral)
N 216 216
Desempefio Coeficiente 1807 1,000
laboral de
correlacion
Sig. 0,008
(bilateral)
N 216 216

En la tabla N ° 17, se aprecia la relacion entre la dimension 1 necesidad de logro de
Motivacion y desempefio laboral, determinadas por el Rho de Spearman 0.137 con una
correlacion positiva muy baja frente al p=0.044(P<0.05). Por consiguiente, se puede

concluir que la relacion es significativa y se acepta la Hipotesis alterna

Tabla 17

Correlacion entre la necesidad de logro y desemperio laboral

Necesidad  Desempefio
de Logro laboral

Coeficiente 1,000 ,137°
de
Necesidad de correlacion
logro
Sig. 0,044
(bilateral)
N 216 216

Rho de Spearman
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Coeficiente 137" 1,000

de
Desempetio correlacion
laboral
Sig. 0,044
(bilateral)
N 216 216

En la tabla N° 18, se aprecia la relacion entre la dimension 2 de la motivacion la
Necesidad de Poder y desempeio laboral, determinadas por el Rho de Spearman 0.165
con una correlacion positiva muy baja frente al p=0.015(P<0.05) Por consiguiente, se

puede concluir que la relacion es significativa donde se acepta la Hipotesis alterna.

Tabla 18

Correlacion entre la necesidad de poder y desemperio laboral

Necesidad Desempefio
de poder laboral

Necesidad Coeficiente 1,000 ,165
de poder de
correlacion

Sig. 0,015
Rho de Spearman (bilateral)

N 216 216

Desempefio Coeficiente ,165° 1,000
laboral de
correlacion

Sig. 0,015
(bilateral)

N 216 216

En la tabla N° 19, se aprecia la relacion entre la dimension 3 de la motivacion la
Necesidad de afiliacion y desempefio laboral, determinadas por el Rho de Spearman

0.0289con una correlacion positiva muy baja frente al p=0.673(P>0.05). Por
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consiguiente, se puede concluir que la relacion es negativa donde se acepta la Hipotesis

Nula.

Tabla 19

Correlacion entre la necesidad de afiliacion y desempeiio laboral.

Necesidad de  Desempefio

afiliacion laboral
Coeficiente 1,000 0,0289
Necesidad de
de correlacion
Afiliacion
Sig. 0,673
(bilateral)
Rho de Spearman N. 216 216
Coeficiente 0,0289 1,000
de
Desempefio correlacion
laboral
Sig. 0,673
(bilateral)
N 216 216

4.5. Discusion

Esta investigacion tuvo el objetivo de describir la relacion que tiene la motivacion y el
desempefio laboral en la municipalidad distrital de ATE-2019. Cualquier entidad ya sea
publica o privada puede contar con los mejores equipos de trabajo, tecnologia con el
objetivo de tener mayor rentabilidad y alcanzar sus objetivos planificados, pero sino
tiene un capital humano Motivado y calificado sus colaboradores no podran desempefiar

sus labores de manera eficiente y eficaz.

Frente a esta situacion, es importante que las gerencias de cada area tengan

conocimiento de las fuerzas motivacionales de cada ser humano; por otro lado, la
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desmotivacion conlleva al colaborador a tener un desempeiio ineficiente y obtiene
ciertas reacciones y emociones negativas (agresion, depresion, estrés, apatia) y en

muchos casos deciden desertar.

En esta investigacion, se pretendié conocer como influye la motivacion atreves de sus

tres dimensiones necesidad de logro, afiliacion y poder en su desempefio laboral.

En este sentido, se aprecia la relacion entre las variables Motivacion y desempefio
laboral, en la Municipalidad Distrital de Ate-2019 determinadas por el Rho de
Spearman (r=,180) con una correlacion positiva muy baja, la motivacion repercute de
manera directa en el desempefo laboral de los colaboradores de dicha institucion y el

nivel de significancia es de (P=0.008<0,01); en la cual se acepta la hipotesis alterna.

Este resultado, es similar con la investigacion de Bisetti (2015), pues deduce que existe
una relacion baja entre motivacion laboral y desempeio laboral en el personal
subalterno de una Institucion Armada del Peru (r=0,025). Indica que el impacto de la
motivacion no incurre de manera significativa en su desempeio diario dentro de la
organizacion, sino que son mas éticos a que los programas motivacionales. Ante esto,
Navarro (2017) discrepa en su estudio realizado Motivacion y desempefio laboral de los
serenos de la Municipalidad Distrital de Ventanilla 2016. Considera el coeficiente de
correlacion rho Spearman, obtiene r =,390 y el p =,000<0,01; se rechazd la hipotesis
nula y se acept6 la hipotesis de la investigacion, la cual determind una relacion directa 'y
significativa entre las variables, de la motivacion y desempefio laboral. De acuerdo a sus
resultados, esta relacion se aprob6 con un nivel bajo. El autor afirma donde existe
mayor motivacion existira mayor desempefio laboral; asi mismo, Delgado (2018) afiade
en su investigacion titulada Satisfaccion Laboral y Motivacion de los trabajadores de la

central de cAmaras de la Municipalidad de Ate-2016; en esta investigacion. en su
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primera hipoétesis, existe correlacion directa y significativa entre la Satisfaccion Laboral
y la Motivacion debido al coeficiente de Rho Spearman obtenido que es de 0.675
trabajado con un nivel de significancia de a o= 0.000; lo cual demuestra que existe una
correlacion positiva y moderada. Afirma que estos hallazgos significan que existe
mucha relacion en cuanto exista una buena motivacion en los trabajadores de la central
de camaras de dicha institucion, habra mayor satisfaccion; por ende, se comprueba que
la motivacion tiene relacidon con otras variables de estudio. Considerando que el estudio
realizado tom¢ parte del personal de la central de cdmaras de dicha municipalidad para
la investigacion. Por tal razon, se aprecia que la motivacion es un factor activador para
un mayor desempefio laboral. Por otro lado, Pillaca (2017) afirma los resultados
estadisticos de su investigacion, en cuanto al grado de correlacion entre las variables de
Motivacién y desempefio laboral en los trabajadores administrativos del Hospital
Nacional Sergio Vernales, Comas, Lima, 2017; afirma, que a medida que se mejora la
motivacion laboral, mejora correlativamente el desempefio laboral de los colaboradores.
Segun lo mencionado, se cumple la afirmacién de Navarro (2017) quien sostiene que la
relacion positiva repercute de manera progresiva entre las variables de motivacion y el

desempefio laboral.

En cuanto a la primera hipdtesis especifica del desarrollo de la investigacion, la
dimension de la Necesidad de Logro de la motivacion con el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Ate -2019, se obtuvo una correlacion positiva muy baja
Rho=0.137 y un nivel de significancia P=0,044<0,01 (Tabla n°12), en la cual se acepta
la hipotesis del investigador, donde, repercute en los indicadores de la toma de
decisiones y el logro de objetivos; cabe mencionar que los colaboradores de la
Municipalidad de Ate Vitarte, frente a estos indicadores mencionados, 81 personas

afirmaron que es una factor activador en un nivel medio alto y 37 en un nivel alto, para
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su desempefio laboral, asi como afirma Padron y Sanchez (2010) en su revista titulada
Efecto de la motivacion al logro y la inteligencia emocional en el Crecimiento
Psicolégico. Indica que la motivacion al logro es un impulso que estimula a algunas
personas para que alcancen objetivos no solamente por la recompensa que recibira por
parte de la organizacion que labora sino es visto, por si mismos que es importante para
sus vidas, y aflade que en cuanto se encuentre en un nivel alto en su logro tienen mayor
esperanza de tener éxito que su temor al fracaso y son persistentes en las labores

complicadas que se presenten y asumen riesgos con mayor responsabilidad.

Al respecto, Bisetti Tapia J. A., (2015), en su investigacion, obtuvo resultados similares
a la investigacion actual. Utilizo el mismo instrumento, en el cual existe una correlacion
baja entre dichas variables. Cabe mencionar que en sus resultados 114, de un total de
150, afirmaron que si requieren como una estimulacion a la necesidad de logro para
tener mayor desempefio en caso de la investigacion actual, con la suma de los rangos
medio alto y alto; suman 118 colaboradores de un total de 216; manifiestan que la
necesidad de logro les motiva para brindar un mayor desempefio. Asi mismo, se debe
considerar lo que dice Robbins y Coulter, (2005) que las personas que tienen necesidad
de logro poseen un impulso interno siempre en cuando que los trabajos que realice les
proporcione superacion profesional, la retroalimentacion y riesgo moderado; también si
el gerente desea que su colaborador reconozca los incentivos y recompensas que otorga

la institucidn, es necesario elaborar un sistema de desempeio laboral.

La segunda hipotesis especifica del desarrollo de la investigacion, en relacion a la
necesidad de poder con el desempefio laboral, de acuerdo a los resultados, se obtuvo una
correlacion positiva muy baja Rho=0.165 y un nivel de significancia P=0,015<0,01
(Tabla n°20). Chang (2010) en su investigacion titulada Estudio de la motivacion

laboral y el conocimiento de la necesidad predominante segun la teoria de las
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necesidades de McClelland, en los médicos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza,
afirma que la necesidad de poder fue una de las necesidades mas predominantes con un
11% mayor a las otras necesidades. Los que requerian de esta necesidad fueron
colaboradores jovenes y que tenian poco tiempo laborando en dicha institucion, son

quienes muestran mayor participacion e influencia en su dmbito laboral.

La tercera hipdtesis especifica la necesidad de afiliacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Ate- 2019. Se aprecia por el Rho de Spearman
0.0289, con una correlacion positiva muy baja frente al p=0.673(P>0.05). Por
consiguiente, se puede concluir que la relacion es negativa donde se acepta la Hipotesis
Nula. Asi mismo, Bisetti (2015) obtuvo resultados similares en la cual debi6 aceptar la
hipotesis nula en su investigacion pero por algiin factor hubo error en la interpretacion
de los resultados; sin embargo, Crespo et al (2003) afirma que es el interés de integrarse
a un equipo y establecer relaciones amistosas, con la finalidad de gozar de
compafierismo y recibir afecto de los demas. Chiavenato (2009) afirma que el individuo
prefiere situaciones cooperativas mas que las competitivas. Finalmente, la afiliacion
forma parte del desempefio debido a que cada individuo necesita suplir sus necesidades
emocionales, siempre en cuando cada colaborador se integre a un equipo direccionado
al objetivo, para desarrollar mayor desempeno. Es decir, a mayor trabajo en equipo
mayor desempefio. Tomando como referencia estos conceptos entendemos que se debe

poner énfasis en esta dimension de la motivacion para obtener mayor desempeio.
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4.6. Conclusiones y recomendaciones

4.6.1. Conclusiones

En conclusion, en la investigacion se acepta “A mayor grado de motivacion mayor
grado de desempeno laboral de los colaboradores de la municipalidad de Ate Vitarte-
2019”. La influencia de la motivacion, en el desempeiio laboral, es de correlacion
positiva, aunque de baja intensidad; asi mismo, se aceptaron las 2 hipotesis especificas
alternas propuestas: y no se acepto la tercera hipotesis. (1) Existe influencia de la
necesidad de Logro en el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
de Ate Vitarte, afio 2019. (2) Existe influencia de la necesidad de Poder en el
desempeiio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Ate Vitarte, afio 2019 y
(3) existe influencia de la necesidad de afiliacion en el desempeio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad de Ate Vitarte, afio 2019.

De acuerdo a los resultados de la estadistica descriptiva, el nivel de la motivacién
laboral es altamente incentivado; sin embargo, los colaboradores presentan un
desempefio laboral en un nivel bueno. De igual forma, las dimensiones de la motivacion
laboral, la necesidad de logro, se encuentra satisfecha entre un nivel bueno (49.1%); en
cambio, en la necesidad de afiliacion, 1a mayoria perciben que esta necesidad se
encuentra en un nivel bueno (55.6%), (aspectos que resultaron en un nivel bajo) para la
mejora de aspectos de la Gestion del Talento Humano. Por ultimo, la necesidad de
poder, la mayoria de los colaboradores la percibe como un condicionante medio

(55.6%).
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4.6.2. Recomendaciones

Seria pertinente y oportuno que los hallazgos de la investigacion sean considerados
(aspectos que presentaron menores porcentajes) para la mejora del Talento Humano. Se
recomienda que la Municipalidad de Ate Vitarte, ponga mayor énfasis en la necesidad
de afiliacion, y buscar la forma de como incentivar o suplir esta necesidad para que sus

trabajadores incrementen su desempefio laboral,

También hacer un analisis minucioso de los factores que causan que los trabajadores
estén desempenandose en un nivel bueno, y de acuerdo a esos resultados reformular su
plan de incentivos, porque quiza los incentivos recibidos se les ha hecho algo cotidiano
y han dejado de verlo como un estimulo que mantiene o dirige el comportamiento del

individuo.
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Anexo I

Instrumentos de medicion

CUESTIONARIO DE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

Estimado (a)

La presente encuesta tiene como finalidad recopilar informacion sobre la motivacion y el
desempefio laboral. Sus respuestas permitiran otorgar recomendaciones para la mejora continua

de la entidad donde labora.

Recomendacion:

Lea detenidamente los enunciados y marcar con una equis (X) la alternativa que considere

conveniente.

Datos generales

1. Género

Masculino I:I

2. Grado de instruccion
Técnico I:I
Magister I:I

3. Régimen laboral

CAS E
TERCERq:I

Femenino I:I

Bachiller I:I
Doctor (a) I:I

Régimen 728 I:I

Licenciado (a) I:I

Régimen 276 I:I

L. MOTIVACION LABORAL
2e 2
SE] 8| z| 3| is
= ] @
NG ITEMS ~ 52 5 |n 5 S w83

Z 3 3 = & E8&
] g = v 2@
2 = a — = a2 T
< © <

1 | Intento mejorar mi desempefio laboral.

2 | Me gusta trabajar en competicion y ganar.

3 A menudo me encuentro hablando con otras personas de la

dependencia sobre temas que no forman parte del trabajo.
4 | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.
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Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

Me gusta estar en compaiiia de otras personas que laboran en la
Municipalidad.

Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros de
trabajo.

10

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

11

Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi objetivo.

12

Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones.

13

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil.

14

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean.

15

Prefiero trabajar con otras personas, mas que trabajar solo.

II. DESEMPENO LABORAL

NO

ITEMS

FACTORES DE CALIFICACION

1
Nunca

2
Raras veces

3
A veces

4
Siempre

Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta al logro
de los objetivos que busca la Municipalidad.

Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su area de
trabajo para el logro de los objetivos.

Considera que en la Municipalidad el personal tiene una actitud de
compromiso con su trabajo.

Considera que en la Municipalidad el personal tiene la actitud para
innovar ideas de trabajo.

Considera que realiza su trabajo con efectividad y compromiso.

Considera que su equipo de trabajo es efectivo.

Considera que hay buena productividad en su equipo de trabajo.

Considera que la productividad que realiza es un desafio
interesante para la realizacion personal.

Cree que la competencia entre el personal permite que el area sea
mas eficiente.

10

Cree que sus compaiieros le orientan adecuadamente en el
desarrollo de sus competencias.

11

Considera que la dependencia propicia el liderazgo en el equipo.

12

Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con el
ejemplo.

13

Considera usted que cumple con responsabilidades las tareas que
se le encomienda.
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14

Considera que entre sus compaifieros hay responsabilidad y apoyo.

15

Considera que los acuerdos de sus superiores le permiten tener
una mejor atencion en su trabajo.

16

Considera que su superior presta atencion suficiente a su trabajo.

17

Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su area de
trabajo.

18

Considera estar satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le
brinda.

19

Considera que la distribucion fisica del area de trabajo facilita la
realizacion de sus labores.

20

Considera que los canales de distribucion economica de la
dependencia han permitido nuevos proyectos.

21

Considera que la dependencia le ofrece los recursos necesarios
para realizar su trabajo.

22

Considera que los recursos que utiliza diariamente para realizar
sus labores le permiten trabajar mejor.

23

Considera que el presupuesto es suficiente para la cantidad actual
de personal que existe en la dependencia.

24

Considera que la dependencia brinda al 4rea el presupuesto
necesario para realizar su trabajo.

iMuchas gracias por su colaboracion!
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Anexo 111

Matriz de consistencia

General

(Cual es la relacion entre la
motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la

Municipalidad de Ate, 2019?

General

Determinar la relacion que existe
entre la motivacion y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la

Municipalidad de Ate, 2019.

General

Existe relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en los colaboradores de

la Municipalidad de Ate, 2019.

Especificos

(Cual es la relacion entre la

necesidad de logro y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la

Municipalidad de Ate, 2019?

(Cual es la relacion entre la

necesidad de poder y el

Especificos

Determinar la relacion que existe
entre la necesidad de logro y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la

Municipalidad de Ate, 2019.

Determinar la relacion que existe
entre la necesidad de poder y el

desempefio laboral de los

Especificas

Existe relacion entre la necesidad de logro 'y
el desempefio laboral en los colaboradores

de la Municipalidad de Ate, 2019.

Existe relacion entre la necesidad de poder
y el desempeiio laboral en los colaboradores

de la Municipalidad de Ate, 2019.

1. Motivacidon
Laboral
Dimensiones
o Necesidad de
logro
o Necesidad de
poder
o Necesidad de
afiliacion
2. Desempefio
Laboral
Dimensiones
o Eficacia laboral
o Eficiencia
laboral
o Calidad laboral
o Economia
laboral

Enfoque del estudio
Descriptiva, Cuantitativo

Disefio
No experimental
transversal

Poblacion

Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Ate

N=1066

Muestra
n=216

Instrumentos

Cuestionario de motivacion
laboral, (Steers R. y
Braunstein D)

Cuestionario de desempefio
laboral, (Andrés Alejandro
Zerpa Sosa, 2014)
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desempefio laboral de los
colaboradores de la

Municipalidad de Ate, 2019?

(Cual es la relacion entre la
necesidad de afiliacion y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la

Municipalidad de Ate, 2019?

colaboradores de la

Municipalidad de Ate, 2019.

Determinar la relacion que existe
entre la necesidad de afiliacion y
el desempefio laboral de los
colaboradores de la

Municipalidad de Ate, 2019.

Existe relacion entre la necesidad de
afiliacion y el desempeiio laboral en los
colaboradores de la Municipalidad de Ate,
2019.
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Anexo IV

Estadisticas de elemento de la motivacion laboral

Media Desv. Desviacion N
Intento mejorar mi desempefio 4,60 518 80
laboral.
Me gusta trabajar en competicion y 3,69 1,197 80
ganar.
A menudo me encuentro hablando 2,45 1,221 80
con otras personas de la dependencia
sobre temas que no forman parte del
trabajo.
Me gusta trabajar en situaciones 4,01 921 80
dificiles y desafiantes.
Me gusta trabajar en situaciones de 2,98 1,147 80
estrés y presion.
Me gusta estar en compaifiia de otras 3,76 ,984 80
personas que laboran en la
Municipalidad.
Me gusta ser programado(a) en tareas 3,83 ,808 80
complejas.
Confronto a la gente con quien estoy 3,38 1,072 80
en desacuerdo.
Tiendo a construir relaciones cercanas 3,90 ,851 80
con los compafieros de trabajo.
Me gusta fijar y alcanzar metas 4,43 ,591 80
realistas.
Me gusta influenciar en las personas 3,40 1,109 80
para conseguir mi objetivo.
Me gusta pertenecer a los diversos 3,83 978 80
grupos y organizaciones.
Disfruto con la satisfaccion de 4.40 ,587 80
terminar una tarea dificil.
Frecuentemente me esfuerzo por tener 4,08 , 792 80
mas control sobre los acontecimientos
o hechos que me rodean.
Prefiero trabajar con otras personas, 3,81 ,982 80
mas que trabajar solo.

Anexo V
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Estadisticas de elemento de resumen de la motivacion laboral

Maxim Maximo / Varianz N de
Media Minimo 0 Rango  Minimo a elementos

Medias de elemento 3,768 2,450 4,600 2,150 1,878 312 15
Varianzas de ,888 ,268 1,491 1,223 5,557 ,155 15
elemento

Covarianzas entre 73 -,081 527 ,608 -6,504 ,011 15
elementos

Correlaciones entre ,213 -,113 519 ,632 -4,590 ,013 15
elementos

Anexo VI

Estadisticas de escala de la motivacion laboral

Media Varianza Desv. Desviacion N de elementos

56,53 49,620 7,044 15
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Anexo VII

Estadisticas de elemento del desempefio laboral

Media Desv. Desviacion N
Considera que el trabajo que realiza con eficiencia aporta al logro de los objetivos que 3,79 ,441 80
busca la Municipalidad.
Considera que existe un espiritu de trabajo eficaz en su area de trabajo para el logro 3,53 ,636 80
de los objetivos.

Considera que en la Municipalidad el personal tiene a actitud de compromiso con su 3,26 , 759 80
trabajo.

Considera que en la Municipalidad el personal tiene la actitud para innovar ideas de 3,19 , 748 80
trabajo.

Considera que realiza su trabajo con efectividad y compromiso. 3,90 ,302 80

Considera que su equipo de trabajo es efectivo. 3,49 ,616 80

Considera que hay buena productividad en su equipo de trabajo. 3,50 ,595 80

Considera que la productividad que realiza es un desafio interesante para la 3,56 , 744 80

realizacion personal.
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Cree que la competencia entre el personal permite que el drea sea mas eficiente.
Cree que sus compaieros le orientan adecuadamente en el desarrollo de sus
competencias.

Considera que la dependencia propicia el liderazgo en el equipo.
Considera que cuando los lideres asignan tareas lo hacen con el ejemplo.
Considera usted que cumple con responsabilidades las tareas que se le encomienda.
Considera que entre sus compaieros hay responsabilidad y apoyo.
Considera que los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor atencion en
su trabajo.

Considera que su superior presta atencion suficiente a su trabajo.
Considera sentirse satisfecho con la labor que realiza en su area de trabajo.
Considera estar satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le brinda.
Considera que la distribucion fisica del area de trabajo facilita la realizacion de sus
labores.

Considera que los canales de distribucién econdmica de la dependencia han permitido
nuevos proyectos.

Considera que la dependencia le ofrece los recursos necesarios para realizar su
trabajo.

Considera que los recursos que utiliza diariamente para realizar sus labores le

permiten trabajar mejor.

3,01
3,10

2,96
3,29
3,85
3,34
3,38

3,41

3,63

3,50

3,09

2,75

2,76

3,05

,893
,821

920
,860
,393
,635
,718

,758

,582

179

,860

961

,846

178

80
80

80
80
80
80
80

80

80

80

80

80

80

80
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Considera que el presupuesto es suficiente para la cantidad actual de personal que
existe en la dependencia.
Considera que la dependencia brinda al area el presupuesto necesario para realizar su

trabajo.

2,71

2,74

,860

978

80

80
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Anexo VIII

Estadisticas de elemento resumen del desempefio laboral

Maxim Maximo/ Varianz N de
Media Minimo 0 Rango  Minimo a elementos

Medias de elemento 3,282 2,713 3,900 1,188 1,438 ,125 24
Varianzas de ,560 ,001 ,956 ,864 10,484 ,055 24
elemento

Covarianzas entre ,162 -,041 ,645 ,686 -15,681 ,010 24
elementos

Correlaciones entre ,306  -,097 ,768 ,865 -7,916 ,021 24
elementos

Anexo IX
Estadisticas de escala del desempefio laboral
Media Varianza Desv. Desviacion N de elementos

78,78 103,063 10,152 24
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Anexo X

Documentos de ejecucion del proyecto

S e o Te < WUNIGIPALIDAD DISTRITAL DE ATE

LERY SUBGERENCIA DE GESTION DOCUMENTARIA
¥ ATENCION AL CIUDADANO

Senor(a)

Edde Cuellar 02 MAY 2018

Alcalde de la Municipalidad de Ate vitarte (2

DocUmMEntO:....uerserse 2 \{‘S -
De mi consideraci6n: ... 3ok, Fols... S LB

Tengo el agrado de dirigirme a usted para poner en su conocimiento que somjos
egresados de la universidad Peruana Unién-Nana. En la cual nos encontramos en el
desarrollo de nuestro proyecto de investigacién titulado “Motivacion y desempeiio
laboral en la municipalidad de Ate vitarte.” Para lo cual solicitamos que nos facilite
informacion y nos permita aplicar cuestionarios a tod@s los personales nombrados,
entrevista a los gerentes de drea.

Le agradecemos anticipadamente por ser participe de nuestros suefios de ser
profesionales, y su valiosa colaboracién, quedo de usted.

Para comunicarnos su respuesta, le solicito que se comunique con los Investigadores.
Pantia Quispe Carmen Rosa carmenpantio@upeu.edu.pe CEL: 934158433)
Chuquihuanca Patific Feiix felixchuguitivanca@uneu.edupe CEL: 983237474)

DE GESTION DOCUMENTARIA
Y ATENCION AL CIUDADANO

La Recepcion de este

documento no significa la
: aceptacion de la misma.

WIPALIDAO DISTRITAL DE H 3
Atentamente, M
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Nore pein)

Dbserion! 4o e
DEREMCIA CE ADUN STRAGON ¥ FNan2As
BUS GERENCA [E REOASCE -UWA0E

“Afio de |a fucha contra la corrupcion y la impunidad”

_ Ate, 19 de junio del 2019

N - F-SGRH

Sefores:
Pantia Quispe Carmen Rosa
Chuquihuanca Patifo Felix

Presente -

Referancia: Documento N* 24562.2019

Es grato dirigirme a ustedes saludandolos cordiaimente, 2 la vez en atencion al documento
de la referencia mediante el cual solicitan que se les facilite la informacién asi como también
la aplicacién de cuestionarios y entrevistas al personal de asta Municipalidad, cemo pare
del desarrolio de su proyecto de investigacion.

A fin de brindar las facilidades solicitadas, se requiere I2 cara de presentacion de su
Universidad precisando el trabajo de investigacion a realizar, incluyendo el plan de trabajo
el cronograma de actividades a reahzar en la Muniopalidad con fechas tentativas y los
instrumentos que se aplicaran.

Sin otre particular, quedo de usted.

Atentaments,

Abog. ALLAJARUNA
Subgarente de Recursos Humanos
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“ Municipalidad Distrital de Ate

GERENCIA DE ADMINISTRACICN Y FINANZAS . 1
Ly Ano de la Lucha contra la Corrupcion y la Impunic

. -MD F-SGRH

A : GERENCIAS, SUB GERENCIAS, JEFATURAS Y OTROS.
ASUNTO  : Aplicacion de encuestas en ia MDA

REFERENCIA: Documento N® 38390

FECHA : Ate, 17 de julio de 2018

o " e e o o —_— e

Es grato dirigirme a usted para saludario cordialmente y en atencidn ai documento de |a referencia
mediante el cual el Director David Junior Aguilar Panduro, de la Escuela Profesiona! de
Administracion de la Universidad Peruana Unién, presenta a los siguientes bachilleres de la Carrera
de Administracién y Negocios Internacionales, gquienes vienen desarrollando el proyecio de
invastigacion *Motivacion y Desempenio Laboral de los colaboradores de s Municipalidad de Ate-

2018™
ELLIDOSYNOMBRES -~ [~ DNL
Bach. Pantia Quispe, Carmen Rosa 47406678
Bach. Felix Heraclhda Chuquihuanca 48076401

Soore el particuler se solicita brindar las facilidades para la aplicacion de 02 instrumentos de
Investigacion que forman parte de su proyecto de investigacidn, 108 mismos que se aplicaran en su
unidad organica de acuerdeo al siguiente detalle:

nstrumento- 'de | - Preguntas -~ |  Muestra. | - Fecha
Investigacién | S St o ) U
15 preguntas scbre 329 servicores ce | 23 de wlio al 03
Encuesta Motivacion la Municipalidad de agosto cel
24 preguntas de e Ate 2019
Cesernpedio labaral.
Mativacién Todos Ics 15 &l 26 ce
Entrevista Y desampedio laborat funcionarios de I 2J0sto ce 2019
MDA

Agradeciendo por su atencidn, quedo de usted.

Alentamente,

98





