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RESUMEN 

 

Este estudio estableció la conexión entre la motivación (MOT) y el desempeño 

laboral (DL) de los colaboradores de la municipalidad distrital de Anchihuay, 2024. A través 

de lo transversal no experimental, más un grupo de 30 empleados que respondieron el 

cuestionario. Los resultados encontrados indicaron un coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0.650, siendo positiva alta (p-valor = 0.001), esto quiere decir que, existe 

relación entre la MOT y el DL en los colaboradores de la municipalidad distrital de 

Anchihuay Ayacucho, 2024. Afirmando que la integración de estos dos fenómenos da paso 

a mejores trabajadores que benefician a la entidad.  

 

Palabras clave: Desempeño, motivación, organización 
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ABSTRACT 

 

 

This study established the connection between motivation (MOT) and job 

performance (DP) of employees at the Anchihuay District Municipality in 2024. A non-

experimental, cross-sectional study was conducted with a group of 30 employees who 

completed a questionnaire. The results indicated a Spearman's Rho correlation coefficient of 

0.650, a strong positive correlation (p-value = 0.001), meaning that a relationship exists 

between MOT and DP among the employees of the Anchihuay District Municipality in 

Ayacucho in 2024. This suggests that integrating these two factors leads to better employees 

who benefit the municipality. 

 

Key words: Performance, motivation, organization 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad los personales de la organización cumplen un papel de suma 

importancia en todas las labores que ejercen, también son fortalecidos con los conocimientos 

adecuados para un puesto y se debe encontrarse motivados dentro de las entidades que 

ejercen, para un buen desarrollo de las actividades laborales esto refleja a una producción 

laboral eficaz y eficiente (Organización de las Naciones Unidas ONU,2020). 

A nivel internacional, según Jedaia y Mehrez (2020) hoy en día la MOT es muy 

importante para cumplir los objetivos, para mejorar la productividad en las organizaciones 

y lograr un eficaz de los recursos humanos cumpliendo las estrategias como la remuneración 

competitiva, el reconocimiento del rendimiento de los empleados, la retroalimentación del 

personal, el empoderamiento de los empleados y los incentivos motivacionales tanto 

extrínsecos como intrínsecos. 

Además, en África, la falta de motivación laboral se debe a la escasez de recursos, la 

inestabilidad política y la falta de oportunidades de desarrollo profesional que contribuyen a 

un bajo nivel de motivación entre los trabajadores, dando paso al bajo desempeño, ya que 

los empleados a menudo carecen de incentivos y reconocimiento (Kanonge y Bussin, 2022). 

Asimismo, con Europa, los estándares laborales son bajos, la creciente presión por la 

productividad y el estrés laboral pueden llevar a la desmotivación, pues los empleados 

pueden sentirse atrapados en entornos de trabajo competitivos, lo que afecta su satisfacción 

y, por ende, su rendimiento en aproximadamente el 90% (Montero, 2023). Por otro lado, en 

Latinoamérica, la cultura laboral puede ser muy diversa; en algunos países, la fuerte ética de 

trabajo y la lealtad a la empresa fomentan la motivación, mientras que, en otros, la presión 

por cumplir con altas expectativas puede resultar en agotamiento y desinterés (Furchi et al., 

2022).  

 En Ecuador, por otro lado, las autoridades desconocen el 77% sobre la motivación 

laboral en las organizaciones, en lo cual para obtener mejor resultado de para cada 

organización, se debe brindar evaluaciones del rendimiento a los trabajadores (Macías y 

Vanga, 2021). Asimismo, el 36% considera que para lagunas organizaciones se ha 

convertido como competencia y complicado en las motivaciones a cada trabajador 

(Organización Internacional del Trabajo – OIT, 2020). También, el 53% de los 

colaboradores a falta de motivación laboral no se sienten satisfechos en la organización 
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afectando así su rendimiento laboral (Zapata y Tovar, 2024). 

A nivel nacional, Perú, las organizaciones en la actualidad están buscando las 

estrategias que pueda ayudar a mejorar a los trabajadores que cumplen con sus actividades 

productivos (Dávila et al., 2022). En el sector público los trabajadores se encuentran no 

reconocidos por su labor que cumple con la organización, y para lo cual es importante que 

las organizaciones brinden capacitación, retroalimentación inmediata con mucha más razón 

para alcanzar al máximo con sus objetivos (Pezo, 2019).  

Asimismo, en Perú, es uno de los países con menor MOT, alcanzando la cifra de 

20,7% (Cenepo y González, 2023). Pero, a medida que los distintos sectores económicos se 

han reactivado, la motivación de los trabajadores vuelve también a incrementarse (Torres, 

2022). Entre los MOT se tiene a los salarios, el ambiente, los beneficios extras y cargos 

atractivos (ComexPerú, 2023). 

En contexto local, el estudio se realizó en la Municipalidad Distrital de Anchihuay, 

Ayacucho,  se constata que los colaboradores de la entidad algunos tuvieron ciertas dificultad 

y diversas limitaciones es por ello no cumplieron sus objetivos y metas en el cargo asignado 

de la institución, por lo cual no hay el reconocimiento a cambio de cumplir con las metas; 

tampoco no realizan retroalimentación a los colaboradores, a causa de ello presentan 

dificultades en el desempeño laboral y no puedan cumplir con Plan Estratégico Institucional  

como obras en beneficio de la población, así como no se siente motivados dentro del ámbito 

institucional; por lo tanto a ello la población de Anchihuay rechazan los protocolos de la 

municipalidad. 

Visto esta situación problemática, se formuló la siguiente pregunta general de 

investigación: ¿De qué manera se relaciona la motivación con el desempeño laboral en los 

colaboradores de la municipalidad distrital de Anchihuay Ayacucho, 2024?  

Por su parte, el objetivo general se planteó así: Determinar la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral, y como objetivos específicos: OE1: Determinar la 

relación entre la motivación y la satisfacción laboral, OE2: Determinar la relación entre la 

motivación y el compromiso en los colaboradores, OE3: Determinar la relación entre la 

motivación y capacitación, OE4: Determinar la relación entre la motivación y el trabajo en 

equipo.   

Ahora bien, la presente investigación ayuda a fortalecer la motivación en las 

organizaciones tanto a las municipalidades conocer las estrategias de la motivación a cambio 

de un buen desempeño y así optimizara buenos resultados de todos los colaboradores. De 
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este modo, en relación con la relevancia social, se beneficiará a todo el personal que laboran 

en dicha entidad. Teniendo un incremento en el trabajo para un buen servicio a la población. 

Respecto a la justificación teórica tiene importancia porque permite fortalecer a los 

colaboradores en el desempeño que realizan y afrontar el fenómeno en la investigación a 

través de la información de variables, las dimensiones e indicadores.   

A nivel práctico, fue la necesidad de abordar la problemática en el ámbito de laboral 

y mejorar la dedicación de cada colaborador para que no exista duplicidad de funciones y 

con base en los resultados y las conclusiones; y así efectuar medidas que apoyen a optimizar 

a mejor motivación.  

En cuanto a la justificación metodológica. En este estudio se propuso un diseño que 

desempeña con las exigencias de la investigación. Por tanto, se considera que la 

investigación a través de método de recolección de datos, técnicas e instrumentos científicos, 

los cuales podrán encaminar a la exactitud de los resultados que se obtendrán para ser 

analizados para otras investigaciones.   

Por otro lado, se encontraron investigaciones previas similares a este estudio. En el 

ámbito internacional, en República Dominicana, Jimenez y Toyos (2021) analizaron los 

mismos fenómenos. En conclusión, el 81% alude que el MOT de profesión y funciones no 

es el adecuado, en el indicador ambiente el 45% no percibe un buen espacio, en razón se 

ello, se ve afectada la productividad. Por lo tanto, al mejorar, se puede dar la lealtad y 

compromiso por parte de los colaboradores. 

En Ecuador, según Naranjo (2018) También se tuvo un estudio igual, conciliando a 

39 funcionarios y 27 docentes, obteniendo un valor de 0.836, y bilateralidad idónea (0.000). 

Por tal razón, lo agentes MOT son relevantes para alcanzar un mejor desempeño, dado que 

un empleado feliz se trasmite en su accionar del día a día. 

De igual manera, en Ecuador, Bravo (2021) realizó un mismo estudio, con el tipo de 

diseño no experimental y correlacional. La muestra de 40 trabajadores. Como resultado se 

dio uno positivo y directo (p<0,05) entre la seguridad, reconocimiento y desempeño laboral. 

Por lo tanto, concluye cuando el nivel de motivación de los trabajadores incrementa/reduce; 

se refleja en el día a día. 

En Panamá, según Reynaga (2019) se realizó una misma investigación. El enfoque 

fue descriptivo y correlacional y la población estimada para lograr los objetivos de la 

investigación fue de 52 encuestados y para recopilar los datos. El valor “sig” fue de 0.000; 

por ende, el nivel de confianza alcanzó el 95%. La conclusión es que si los trabajadores 
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laboran eficazmente es probable que la entidad mejore su éxito.  

En el ámbito nacional, en Jaén, Guevara (2024) efectuaron un estudio con el objetivo 

de desarrollar una estrategia de motivación que ayude a realizar, desarrollar y desdoblar 

destrezas, competencias de resolver. La indagación adoptó un diseño descriptivo-empírico y 

presento como objetivo describir las características de la motivación laboral y cómo puede 

ser aplicada adecuadamente para solucionar el problema del tema de indagación. Se encuestó 

a una muestra de 36 empleados. En lo cual el resultado fue 0.552 más un 0.00; y se encontró 

falta de oportunidades de desarrollo, adiestramiento e inexperiencia sobre el plan estratégico; 

excepto entre regiones hay otras consecuencias además de la falta de buena comunicación. 

Tomando esto como punto de partida, se desarrolló una táctica de cuatro periodos que busca 

tramitar el talento desde que los colaboradores ingresan a la compañía, hasta brindar 

retroalimentación y búsqueda para abordar los problemas de desempeño laboral. Por lo que 

se concluye que desarrollar estrategias de motivación laboral servirá como ayuda para 

mejorar en el desempeño de los colaboradores.  

En el distrito Crnl. Gregorio Albarracín Lanchipa, Ochoa (2019), en su investigación 

referente al estudio. La metodología empleada fue de tipo es no experimental, básico, 

destinado a 244 empleados de la institución como muestra estimada. Finalmente, el estudio 

llega a la conclusión de que, considerando un p-valor de 0.00, se observa una relación 

significativa (r=0.441). La relevancia permite, indicar que la motivación ejerce variabilidad 

sobre el desempeño, este hecho debe ser de interés y debe prestarse atención. 

           En el distrito de San Juan Sihuas el autor Cotrina y Liñan (2021), siguieron 

las mismas variables en estudio. Utilizando la metodología de un enfoque cuantitativo no 

experimental, con un diseño no descriptivo correlacional y se encuestó a 20 colaboradores. 

La dimensión utilizada es la selección del personal, con el objetivo de convenir a la persona 

más adecuada para trabajar. Además de la formación del personal, todos precisan renovarse 

y acoplarse a los cambios tecnológicos. Además, para una buena calidad de trabajo es 

necesario acomodarse al entorno y responder eficazmente a las necesidades de los empleados 

a través del trabajo en equipo para potenciar su desarrollo profesional. Existe una correlación 

de manera positiva moderada entre la motivación laboral y el desempeño (r= 0,704). En 

cuanto a la formación y el desempeño, existe una correlación positiva alta (r= 0,756) entre 

la formación de la motivación laboral y desempeño del empleo. El impacto de la gestión de 

recursos humanos en el desempeño del personal es muy significativo Finalmente, se 

concluye que el impacto de la motivación influye significativamente en el desempeño de los 
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colaboradores que deben tener en cuenta las medidas estratégicas para su mejora. 

Relevancia: en esta investigación permite determinar las dimensiones organizacionales 

dentro de la entidad, recomienda hacer una evaluación de la motivación laboral. 

         Asimismo, Bisetti (2018), donde dicho estudio similar a este, conformado de 

151 y el instrumento que utilizo es cuestionario para las dos variables de 24 ítems. Los 

resultados indicaron la existencia relación positiva moderada (r=0.025, p-valor=0.000). Por 

tanto, se recomienda que todas las unidades simulen situaciones reales mediante entrevistas, 

pruebas psicológicas, exámenes, etc., comprendan el desempeño de los trabajadores y 

realicen selecciones de personal adecuadas. 

En Hualgayoc, Zamora (2021), integró un estudio sobre los mismos agentes, dicha 

investigación tuvo un enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional transversal, los 

resultados que se llegó a obtener fue a través de la recolección de datos, también se realizó 

técnica de encuesta, utilizando dos cuestionarios. Finalmente, obtuvo que existe una relación 

directa entre motivación y desempeño laborales cumpliendo así la evaluación como mínimo 

una vez al año. 

 Bedriñana (2021), a nivel local, el objetivo principal de esta investigación fue 

determinar el vínculo entre los mismos agentes. Se llevó a cabo un estudio de diseño básico. 

Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta, aplicada a través de un 

cuestionario. Los resultados adjudicaron significancia entre la motivación laboral (ML) y el 

desempeño (DL). 

Reyes (2021) en un trabajo direccionado al mismo fenómeno, bajo una perspectiva 

cuantitativa. La metodología empleada para la recopilación de datos fue el censo y los 

instrumentos utilizados consistieron en dos cuestionarios. Estos fueron correctamente 

validados mediante evaluaciones de especialistas y su fiabilidad se estableció mediante una 

prueba de piloto que examino el Alfa de Cronbach (0,887 y 0,712). Los hallazgos señalaron 

que el 38% tienen una motivación baja; también se estableció la relación entre las variables 

con un 95% de confianza, en la que la que el Rho: 0.601, lo que señala una relación positiva 

moderada.  

En la provincia de Huamanga, Mendoza (2019), se propuso determinar la relación 

entre dos variables propicias para nuestro estudio. Por medio de una muestra aleatoria 

conformada por 59 trabajadores nombrados, asimismo, trabajó con una encuesta como 

técnica, y, un cuestionario como instrumento para recolectar sus datos. Finalmente, se puede 

afirmar que hay una correlación entre las tácticas de motivación y el rendimiento laboral de 
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los empleados designados por la entidad.  

Asimismo, en la institución pública de Huamanga, Gavidia y Marlon (2022), 

efectuaron una investigación, donde se plantearon lo mismo. El estudio fue básico, de 

asociación y un grupo de 30 trabajadores Huamanguinos. Obteniendo un valor de 0.824 

superior a lo esperado. Entonces la conclusión es igual a no existe correlación. 

Ahora bien, en cuanto a las bases teóricas de la presente investigación se consideró 

a Chiavenato (2000), la motivación es un papel muy importante que se relaciona en 

reconocer el comportamiento, habilidades, cualidades y conocimientos que requieren del 

trabajador para realizar con éxito cada labor encomendada dentro de las organizaciones. 

Respecto a la variable motivación es la necesidad de cada persona en diferentes 

organizaciones a cambio de una labor exitosa que genera mayor tendencia, Chiavenato 

(2011). Es muy importante los factores internos y externos para realizar la motivación en los 

trabajadores, considerando los incentivos, porque la motivación en las personas es tan 

importante para satisfacer a cambio de un buen desarrollo de la actividad, ya que va permitir 

a crear nuevas tendencias en las organizaciones y nuevas energías emocionales en los 

empleados ya que es un rol muy importante en cada organización. (Osorio et al, 2016).  

Permite el actual de una manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia 

concreta, a un comportamiento específico. Además, es importarte ya que es la causa que 

hace que una persona se comporte en consecuencia, lo que conducirá a resultados negativos 

o positivos, dependerá del comportamiento de la persona (Chiavenato, 2014). 

La Teoría de los dos factores de la motivación nos menciona: la teoría formulada por 

Frederick Herzberg a finales del siglo XIX, a finales de la década de los cincuenta, considera 

la satisfacción laboral que son derivadas de dos factores distintos, por un lado, encontramos 

los factores relacionados con la salud y la insatisfacción mientras que, por otro, están los 

elementos motivadores que generan satisfacción. Los factores que contribuyen a un 

resultado positivo y aquellos que contribuyen a un factor motivador están presentes en una 

clasificación, como menciona el Herzberg que los factores de higiene son como 

insatisfactorio ya que enfatiza que no existe a un acuerdo total; a las organizaciones se les 

motiva con salario, seguridad para que se sientan con un nivel de vida. 

Dimensiones de la Motivación, una de ellas, son los factores extrínsecos que más 

considera como: reconocimiento, compromiso en la confianza mutua del personal, 

evaluación implica a seguir, observar, verificar el avance de las actividades; premios o 

incentivos es la remuneración monetaria; fichas limites, se considera a aspectos del ambiente 
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ya que los elementos de apoyo deben ser diseñados de tal manera que no provoquen 

cansancio ni reduzcan la eficiencia del trabajador, mientras se fomente su comodidad. Los 

diplomas por su parte actúan como guías de acción que orientan las operaciones de las 

actividades, siempre considerando los objetivos de las organizaciones (Chiavenato, 2011).  

Segunda dimensión que considera los factores intrínsecos son: autonomía, es el 

proceso de crecimiento para lograr las metas individuales; el aprendizaje es un proceso de 

refuerzo positivo que permite a algunas personas mejorar su rendimiento y experimentar 

satisfacción con lo que logran; crecimiento se refiere al desarrollo profesional que fomenta 

una mayor eficiencia y productividad (Chiavenato, 2011); y relación, facilita la toma de 

decisiones y el desarrollo de las tareas asignadas, motivando a proponer ideas creativas e 

innovadoras a la organización (Robbins y Judge, 2013).  

Según el autor Chiavenato (2011) el ciclo motivacional varia en torno al estado de la 

persona, cuando persive que tiene todo lo necesario su estado es motivador, pero si ocurre 

lo contrario se origina desbalances que afectan el trabajo. 

Respecto a la segunda variable desempeño laboral, según Chiavenato (2015), el 

desempeño laboral es muy importante en las organizaciones porque implica la evaluación 

de las competencias de los empleados en diversas organizaciones, donde se evaluará la labor 

que realiza para cumplir los objetivos de manera eficiencia, considerando la evaluación para 

el desarrollo de mayor dinamismo.   

Los autores Hodgetts y Altman (2003) en su estudio mencionan que el DL en las 

organizaciones es el grado de ejecución que un empleado encuentra alcanzar el nivel de 

cumplimiento señalado por la entidad, que deben de tener en cuenta las siguientes 

dimensiones:  

Conocimiento del trabajo, se refiere a la productividad en la labor dentro de la entidad 

cumpliendo las metas, proporcionando capacitaciones trimestrales. Calidad del trabajo, es 

importante considerar la valoración del desempeño del trabajador de manera eficiencia y 

eficacia en el desarrollo de las metas asignadas; Responsabilidad, cumplir con las actividades 

asignadas para contribuir más desarrollo en el aprendizaje acerca de las actividades.  

Productividad, cuando se logra alcanzar las metas propuestas con recursos mínimos. 

Habilidad, capacidad que se tiene para resolver problemas en el ámbito laboral. 

Dimensiones del desempeño laboral, primero es la Satisfacción laboral, las 

organizaciones busca alcanzar sus objetivos, considerando la creatividad de cada 

colaborador. Segundo es el Compromiso, es útil en las organizaciones porque se relaciona 
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con todos trabajadores que puedan lograr sus objetivos. (Meyer y Allen,1991). Tercero la 

Capacitación, es importante las competencias laborales para obtener mejor resultado, con la 

finalidad de mejorar la empleabilidad dentro de la organización.  Chiavenato, (2001). Cuarto 

es el trabajo en equipo, facilita el logro de objetivos y potencia la motivación y la creatividad 

en todos los empleados (Piaget, 2010).  

Por otra parte, la hipótesis planteada en esta investigación fue que existe relación 

entre la ML y el DL en los colaboradores de la municipalidad distrital de Anchihuay 

Ayacucho, 2024. 
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II. METODOLOGÍA 

2.1. Enfoque, tipo 

Esta investigación adoptó una perspectiva cuantitativa, empleando la recopilación de 

datos, la evaluación de las unidades de análisis, el tratamiento estadístico y la prueba de 

hipótesis planteadas. Ñaupas et al. (2014) en lo cual explicaron que este tipo de investigación 

se enmarcó en la recolección de datos y en determinar el grado de relación de ambas 

variables lo cual permitió responder al objetivo propuesto en base a las técnicas estadísticas. 

En la presente investigación de acuerdo a su finalidad fue básica. Según Hernández et 

al.  (2014), detalló que un trabajo de investigación básica utiliza teorías establecidas y 

herramientas de investigación científica, porque el objetivo al cual se centró fue buscar y 

ampliar los conocimientos de la realidad, pero sin realizar alguna aplicación práctica de lo 

que se responda a través de su conocimiento y puedan ser usados en otras investigaciones. 

2.2. Diseño metodológico 

Hernández et al. (2014) La investigación fue de diseño no experimental. Se trató de 

estudios en los que no se manipuló o transformó la realidad, ya que este tipo de investigación 

necesitó ser representada en su forma natural. Por su profundidad según Nicaragua (2018), 

la investigación fue descriptiva, correlacional, donde se señaló que las investigaciones de 

correlación vinculan a través de un patrón predictivo para la población. Se analizaron dos 

variables con el propósito de determinar, si tuvo o no vínculo con los individuos. 

Así se menciona que en la investigación no experimental se llevó a cabo sin realizar 

modificaciones para examinar las variables. Además, el estudio fue descriptivo y 

correlacional con el objetivo de establecer la correlación entre la motivación y el desempeño 

laboral.   
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Donde:  

M: Muestra de estudio 

V1. Motivación Laboral 

V2. Desempeño Laboral 

r: relación estadística  

 

2.3. Población, muestra y muestreo 

Población: Hernández et al. (2014), dio a conocer que son los componentes que integran 

un determinado grupo, pudiendo ser seres animados o inanimados. Teniendo en cuenta la 

información brindada por el área de Recursos Humanos, se trabajó con 30 trabajadores 

administrativos en la municipalidad distrital de Anchihuay en 2024. 

Muestra: De acuerdo a Hernández y Mendoza (2018), es aquella parte representativa del 

universo, o también está conformado por el total de participantes, dependiendo de la 

accesibilidad del investigador, a ello se le conoce como muestra censal. En este estudio la 

muestra estuvo conformada de 30 trabajadores administrativos. Se tomó en cuenta la 

disposición del colaborador con la investigación, siendo las personas más involucradas en la 

temática del estudio. 

2.4. Técnica e instrumentos de recojo de datos 

Hernández y Mendoza (2018) sostuvo que la técnica fue la encuesta la cual permitió 

recolectar datos de carácter cuantitativo. Se caracterizó principalmente por tener preguntas 

cerradas con opciones múltiples. En este estudio, la técnica utilizada para la recolección de 

datos fue el cuestionario para ambas variables, porque se cuantificó las variables utilizando 

el enfoque cuantitativo que nos ayuda a lograr el objetivo propuesto. A través de la encuesta 

se realizó la investigación de manera detallada, recolectando datos (información) para 

fortalecer las hipótesis propuestas en el estudio.  

Igualmente, se utilizó el cuestionario como instrumento, porque fue relevante y se pudo 

recolectar datos para ser medidos numéricamente (Arias y Covinos, 2021). A través de la 

instrumentación se recogió toda la información útil para la adecuada medición de las 

variables. También, la validez del instrumento se refirió a la calidad del instrumento 

utilizado, ya que permitió realizar mediciones significativas (Arias y Covinos, 2021). Por lo 

cual, el instrumento fue validado por tres expertos en la materia (Apéndice) y la confiabilidad 

se midió aplicando el coeficiente Alfa de Cronbach, según Betancourt et al. (2018) su uso 
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permitió saber si el cuestionario cumplió con los requisitos de confiabilidad.  

 

Tabla 1 

Validez de juicio de expertos 

N°                    Experto Dictamen 

1 

2 

3 

   Mg. Carlos Jesús Chacaltana Buenafuente 

   Dr. Enrique Huatay Culqui  

   Mg. Ronal Suárez Quiroz 

Aplicable 

Aplicable 

Aplicable 

Nota: Certificado de validez del instrumento, 2024 

Cabe marcarse que, en cuanto a la confiabilidad se aplicó una prueba piloto a 10 trabajadores 

de la municipalidad, se determinó dicha confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, esto 

mostró la solidez y la consistencia del instrumento de recojo de información. 

 

Tabla 2 

Cálculo de fiabilidad de las variables 

  

 

 

 

Nota: Certificado de validez del instrumento, 2024 

Alude a una consistencia alta de ambos agentes en estudio. 

2.5. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

Para presentar los datos se utilizó las tablas de frecuencia, en lo cual la estadística 

descriptiva fue una secuencia de metodologías que organizaron, sintetizaron y presentaron 

datos de una manera rica en información. La estadística inferencial se usó para probar 

hipótesis con el objetivo de determinar conclusiones sobre la población brindada (Ñaupa et 

al. 2018).  

El análisis inferencial establecido por Arias (2021) mostró que mediante técnicas y 

procedimientos fue posible probar la hipótesis propuesta y determinar su grado de 

confiabilidad, es decir, que los resultados conseguidos en la muestra de investigación fueron 

aplicables a la hipótesis, proponiendo conclusiones que orientaron ha mejores decisiones. 

Por lo tanto, para realizar la investigación se presentó una carta de presentación de la 

Variable 
Alfa de 

Cronbach 
ítems 

Motivación Laboral 
 

     0.853   15 

Desempeño laboral                            0.833 12 
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investigadora a la municipalidad Anchihuay para establecer contacto con el Gerente; por 

otro lado, se contactó al personal administrativo para informarles de la investigación y 

solicitarles que participen voluntariamente. Se les informó de la finalidad de la investigación, 

del tiempo necesario para responder el cuestionario y la plena garantía de anonimato y de 

suma confidencialidad. Se envió un enlace con cada cuestionario al gerente a través de 

WhatsApp, él se encargó de compartir con sus trabajadores. La información se recopiló 

después de que los colaboradores completaron el cuestionario. Se empleó el software 

estadístico SPSS versión 29 para el procesamiento de datos, lo que permitió la tabulación de 

datos, gráficos y pruebas de hipótesis para obtener resultados óptimos.  

Asimismo, para el examen de los datos se manejó la estadística descriptiva e inferencial. 

La estadística descriptiva es una secuencia de metodologías que organizan, sintetizan y 

presentan datos de una manera rica en información. La parte de resultados mostró las Tablas 

y Gráficos respectivos tanto descriptivos como inferenciales de la presente investigación. Es 

preciso señalar que la prueba de confiabilidad de ambas variables se realizó mediante el Alfa 

de Cronbach teniendo como resultado: motivación laboral: 0.853 y desempeño laboral: 

0.833, mostrando una alta confiabilidad y consistencia interna. 

2.6. Aspectos éticos en investigación 

El enfoque de este trabajo estuvo basado en los principios fundamentales establecidos en 

el mismo, tales como: beneficencia, confidencialidad, equidad y justicia son los principios 

más importantes; beneficencia, afirmando su espacio de tiempo para cada  ítems en la 

aplicación de cuestionarios, así para evitar todos los percances innecesarios  para promover 

la información facilitada que ayudó a mejorar las metas de cada organización en su ámbito 

laboral; también la privacidad, cumpliendo el compromiso de respetar la confidencialidad 

de sus respuestas y su identidad durante la investigación. De igual forma la equidad que se 

refirió a las oportunidades que se brindó a quienes cumplieron con los criterios de inclusión. 

Asimismo, la justicia; todos los empleados fueron tratados con igualdad de oportunidades, 

sin importar su género, edad o zona laboral. Antes de completar el cuestionario se obtuvo el 

consentimiento informado y la libre participación. Proporcionar información suficiente y 

comprensible sobre el propósito del proyecto de investigación y mantener la 

confidencialidad de la información proporcionada.  
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III. RESULTADOS 

3.1. Resultados descriptivos 

Tabla 3 

Motivación laboral  

Niveles n % 

Alto 15 50% 

Moderado 13 43% 

Bajo 2 7% 

Total 30 100% 

Nota: Elaboración Propia. Variable Motivación Laboral   

Figura 2   

Motivación laboral  

 

En la tabla 3 y figura 2 se observa que 50% de los colaboradores tuvieron alta 

motivación laboral, el 43% moderada motivación y 7% baja motivación laboral.   

Alto Moderado Bajo

50%

43%

7%
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Tabla 4 

Dimensiones de la variable motivación laboral  

Niveles 
Motivación Intrínseca Motivación Extrínseca 

n % n % 

Alto 9 30% 11 37% 

Moderado 21 70% 19 63% 

Bajo 0 0% 0 0% 

Total 30 100% 30 1 

Nota: Elaboración Propia. Dimensiones de la Motivación Laboral 

 

Figura 3  

Dimensiones de motivación laboral  

 

En la tabla 4 y figura 3, en las dimensiones de la ML, el nivel moderado es el que 

predomina en ambas dimensiones y comparando la motivación intrínseca es la más relevante 

con un 70% frente al 63%de la motivación extrínseca. Es decir, que los colaboradores 

tuvieron un nivel moderado en la motivación intrínseca y extrínseca.   

Motivación Intrínseca Motivación Extrínseca

30%
37%

70%

63%

0%
0%

Alto Moderado Bajo
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Tabla 5  

Desempeño laboral  

Niveles N % 

Alto 8 27% 

Moderado 20 67% 

Bajo 2 7% 

Total 30 100% 

Nota: Elaboración Propia. Variable Desempeño Laboral 

 

Figura 4 

 Desempeño laboral  

 

En la tabla 5 y figura 4 se observa que 67% de los colaboradores tuvieron moderado 

desempeño laboral, el 27% alto desempeño y 7% bajo desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Alto Moderado Bajo

27%

67%

7%
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Tabla 6 

Dimensiones de la variable desempeño laboral  

Niveles 

Satisfacción 

laboral   
Compromiso Capacitación 

Trabajo en 

equipo 

n % n % n % n % 

Alto 6 20% 10 33% 2 7% 14 47% 

Moderado 22 73% 18 60% 25 83% 13 43% 

Bajo 2 7% 2 7% 3 10% 3 10% 

Total 30 100% 30 1 30 100% 30 1 

Nota: Elaboración Propia. Dimensiones de Desempeño Laboral 

 

 

Figura 5 

 Dimensiones de desempeño laboral  

 

En la tabla 6 y figura 5, se puede observar que, en las dimensiones del desempeño, 

el nivel moderado es el que predomina en las dimensiones satisfacción laboral, compromiso 

y capacitación y el nivel alto en la dimensión trabajo en equipo, asimismo comparando el 

desempeño laboral con respecto a las capacitaciones es el más relevante con 83%, seguido 

de la satisfacción laboral con 73%.  

  

 Satisfacción laboral Compromiso Capacitación Trabajo en equipo

20%

33%

7%

47%

73%

60%

83%

43%

7% 7%
10% 10%

Alto Moderado Bajo



 

28 

 

3.2. Resultados inferenciales  

 

Tabla 7 

Prueba de normalidad de Shapiro Wilk 
 

Shapiro Wilk 

Estadístico Gl Sig. 

V1. Motivación  0.690 30 0.000 

D1. Motivación intrínseca   0.701 30 0.000 

D2. Motivación extrínseca  0.724 30 0.000 

V2. Desempeño laboral  0.666 30 0.000 

D1. Satisfacción laboral   0.624 30 0.000 

D2. Compromiso  0.524 30 0.000 

D3. Capacitación   0.577 30 0.000 

D4. Trabajo en equipo 0.643 30 0.000 

 

En la tabla 7, se identificó valores significativos < 0.05, siendo 0.000; por lo 

tanto, se consideró datos no paramétricos, siendo la razón por la cual se empleó la prueba no 

paramétrica de Rho Spearman para el contraste de las hipótesis.  

 

Tabla 8 

 Motivación y desempeño laboral  

Correlación Rho de Spearman 

 Desempeño laboral 

Motivación laboral 

Rho 0.650 

P < 0.001 

N 30 

 

En la tabla 8, se encontró un valor de 0.650, siendo positiva alta y de significación 

p-valor = 0.001, cuyo valor es < 0.05; por tanto, se asume la hipótesis alternativa, lo que 

significa que hay asociación entre los términos analizados. 
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Tabla 9 

Motivación y satisfacción laboral  

Correlación Rho de Spearman 

 Satisfacción laboral 

Motivación laboral 

Rho 0.521 

P 0.003 

N 30 

 

En la tabla 9, se encontró un valor de 0.521, siendo una “correlación positiva alta y 

un nivel de significación p-valor = 0.003, cuyo valor es < 0.05”; por tanto, se asume la Ha, 

lo que significa que hay vínculo entre los agentes en estudio. 

 

Tabla 10  

Motivación y compromiso  

Correlación Rho de Spearman 

 Compromiso 

Motivación laboral 

Rho 0.570 

P 0. 001 

N 30 

 

En la tabla 10, se encontró un valor de 0.570, siendo una “correlación positiva alta y 

un nivel de significación p-valor = 0.001, cuyo valor es < 0.05”; por tanto, se asume la Ha, 

lo que significa que vinculo en lo analizado. 

 

Tabla 11  

Motivación y capacitación  

Correlación Rho de Spearman 

 Capacitación 

Motivación laboral 

Rho 0.472 

P 0.009 

N 30 
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En la tabla 11, se encontró un valor de 0.472, siendo una “correlación positiva alta y 

un nivel de significación p-valor = 0.009, cuyo valor es < 0.05”; por tanto, se asume la Ha, 

lo que significa que hay vinculo en lo analizado. 

 

Tabla 12  

Motivación y trabajo en equipo  

Correlación Rho de Spearman 

 Trabajo en equipo 

Motivación laboral 

Rho 0.413 

P 0.023 

N 30 

 

En la tabla 12, se encontró un valor de 0.413, siendo una “correlación positiva alta y 

un nivel de significación p-valor = 0.023, cuyo valor es < 0.05”; por tanto, se asume la Ha, 

lo que significa que existe un enlace entre los agentes en estudio. 
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IV. DISCUSIÓN 

Partiendo de este objetivo general, los resultados revelaron, un valor de 0.650 y un 

p-valor = 0.001, es decir, existe relación entre la ML y DL en los colaboradores de la 

municipalidad distrital de Anchihuay Ayacucho, 2024. Estos resultados se pueden corroborar 

con las investigaciones realizadas por Guevara (2024) quien descubrió que el coeficiente de 

correlación es de 0.552, lo que representa un nivel moderado; también se nota que la 

significancia es de 0.00; lo que implica que las variables están vinculadas. Por ende, las 

estrategias implementadas en relación a la variable independiente tendrán un impacto directo 

en la dependencia.  

Se planteó el objetivo específico 1. Ahora bien, de acuerdo con la hipótesis específica 

planteada, se determinó un 0.521, más un valor p-valor = 0.003.  Estos resultados se pueden 

corroborar con las investigaciones realizadas por Reyes (2021) de acuerdo a su 

investigación, los 21 empleados; señalaron un MOT baja de 38%; también se estableció la 

relación entre las variables con un 95% de confianza, en la que el coeficiente de correlación 

Spearman resultó ser Rho: 0.601, lo que señala una relación positiva de intensidad moderada 

entre ambos variables. 

Además, se estableció como objetivo específico 2. De acuerdo con la hipótesis 

específica planteada, se determinó un coeficiente de 0.521, más un p-valor = 0.003, por lo 

tanto, se acepta la hipótesis planteada, es decir, existe relación entre la MOT y satisfacción 

laboral. Estos resultados se corroboran en las investigaciones realizadas por Mendoza (2019) 

donde se puede afirmar que hay una correlación entre las tácticas de motivación y el 

rendimiento laboral de los empleados designados por la entidad (p< 0.000). 

Asimismo, se planteó el objetivo específico 3. En base a este objetivo se presentó un 

0.472 y un p-valor = 0.009. Por consiguiente, se admite la Ha, es decir, existe relación entre 

la MOT y la capacitación en los colaboradores de la municipalidad distrital de Anchihuay 

Ayacucho, 2024. Estos resultados se corroboran en las investigaciones realizadas por Ochoa 

(2019), finalmente, el estudio concluye estableciendo que, con un p-valor de 0.00, se observa 

una relación relación significativa (r=0,441) entre las variables analizadas; la relevancia 

sugiere indicar que la motivación es una variable que suele generar variabilidad en el 

desempeño de los colaboradores de la institución y que requiere su atención. 
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Finalmente se estableció como objetivo específico 4. Se detectó un coeficiente de 

0.413, más un p-valor = 0.023 aceptando la Ha, es decir: existe relación entre la ML y el 

trabajo en equipo. Así, a mayor motivación, mejorará el trabajo en equipo. Estos resultados 

obtenidos pueden contrastarse con los hallazgos de Zamora (2021), se deduce una relación 

directa de gran magnitud grande entre la MOT con el DL que se debe llevar a cabo, una 

evaluación como mínimo una vez al año, asimismo, por los resultados obtenidos por 

Brediñana (2021) llegando a la conclusión de que la motivación laboral se relaciona con el 

DL, y con ello, evidentemente con el trabajo en equipo, puesto que es una dimensión.  

Ahora bien, en el mundo actual, donde se asiste a la competitividad laboral tanto en 

el sector público como en el sector privado, abordar el tema de la motivación y el desempeño 

laboral resulta ser crucial, por dos razones fuertes. Una, para las Instituciones, en este caso 

para los gobiernos locales, las autoridades y funcionarios necesitan saber y conocer las 

fuentes de motivación de los colaboradores para que actúen. Segunda razón, para los 

colaboradores mismos, esta investigación permitirá conocer el nivel de su desempeño laboral 

y lo que efectivamente motiva su trabajo.  

Sin embargo, si bien es cierto que estos temas son importantes, al mismo tiempo, 

poseen ciertas limitaciones. Al momento de conocer las fuentes de motivación de los 

colaboradores nos enfrentamos a la falta de objetividad de la información brindada, puede 

resultar muy subjetiva, hecho que limitaría al momento de tomar buenas decisiones. Otra 

limitación respecto al desempeño laboral es que la eficiencia y la eficacia de los 

colaboradores no sea sostenible y cuando se hace la medición puede arrojar un resultado y 

en otro momento esto cambie.     

Por tanto, luego de realizada la investigación varios autores coindicen con nuestros 

resultados al afirmar que existe un vínculo entre MOT y DL. Dicha coincidencia se da a 

nivel de importancia y de limitaciones al tratar estas variables. A mayor motivación sea 

intrínseca o extrínseca, mayor será el DL de los colaboradores. Este desempeño redundará 

en un mejor servicio a la población, por consiguiente, asistiremos a mejores condiciones de 

vida de las personas. 
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V. CONCLUSIONES 

De acuerdo al objetivo general que fue determinar la relación entre la MOT y el DL 

en los colaboradores de la municipalidad distrital de Anchihuay Ayacucho, 2024. Se llegó a 

la siguiente conclusión: existe relación entre motivación y desempeño laboral. Esto quiere 

decir que mientras mayor sea el grado de ML, más eficiente y efectivo será el DL. Asimismo, 

a menor ML, menor productividad de los colaboradores.   

Respecto al primer objetivo específico que fue determinar la relación entre la MOT 

y la satisfacción laboral. De igual manera, existe una relación directa. Así, la plenitud o 

satisfacción de diversa índole de los trabajadores obedece fundamentalmente se a una 

motivación intrínseca o extrínseca de los agentes decisores de la municipalidad distrital de 

Anchihuay, Ayacucho.  

En lo que concierna al segundo objetivo específico que fue determinar la relación 

entre la MOT y el compromiso en los colaboradores municipales ayacuchanos. Existe 

relación positiva entre MOT y compromiso laboral. Esto significa que la identificación del 

colaborador con la Institución aumenta, en la medida que existe una mayor motivación 

laboral, en caso contrario, decrece.   

En cuanto al tercer objetivo específico que fue determinar la relación entre la MOT 

y la capacitación en los colaboradores. Se concluye que a mayor motivación d ellos 

colaboradores más dispuestos se encuentran de capacitarse, y esto, es sin duda, un hecho 

positivo para cualquier Institución, puesto que dicha capacitación redundará en un buen 

servicio a los ciudadanos.  

Finalmente, como cuarto objetivo específico se planteó determinar la relación entre 

la MOT y el trabajo en equipo. Así, la motivación es un elemento fundamental que posibilita 

un trabajo en equipo entre los colaboradores, una vez más, este elemento es primordial para 

las Instituciones, en la medida que esto genera un adecuado clima laboral y un personal más 

eficiente y efectivo en sus labores cotidianas.  
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VI. RECOMENDACIONES 

A los jefes de cada área de la municipalidad, se le recomienda celebrar los logros 

individuales y grupales, esto generará sentido de orgullo y pertenencia. Además, se puede 

dar por medio de reuniones breves, correos internos o paneles. 

A los funcionarios decisores de la municipalidad, deben llevar a cabo programas, 

planes de formación y capacitación dirigido a los colaboradores de la municipalidad. 

También deben implementar acciones concretas como celebrar los cumpleaños, con el fin 

de mantener la ML y el DL de los colaboradores.    

Al gerente de gestión humana de la municipalidad, se le aconseja gestionar talleres, 

cursos y oportunidades de desarrollo profesional con el fin de motivar al personal al mostrar 

que la municipalidad invierte en su desarrollo profesional. 

A los trabajadores de la municipalidad, se les recomienda proponer ideas de mejora 

de procesos, motivándolos a participar de la toma de decisiones, de esta manera, se 

fortalecerá el sentido de autonomía y responsabilidad, construyendo la confianza y el amor 

propio por la entidad.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 
 

TITULO FORMULACION DEL 

PROBLEMA 

HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA 

 

 

Motivación y 

desempeño 

laboral de los 

colaboradores 

de la 

Municipalidad 

distrital de 

Anchihuay 

Ayacucho, 

2024 

 

 

 

 

 

 

 

  

Problema: 

¿De qué manera se 

relaciona la ML con el 

DL en los colaboradores 

de la municipalidad 

distrital de Anchihuay 

Ayacucho, 2024? 

 

Problemas específicos: 

 

 Pe1: ¿De qué manera se 

relaciona la ML y la 

satisfacción laboral en 

los colaboradores de la 

municipalidad distrital 

de Anchihuay 

Ayacucho, 2024? 

Pe2: ¿De qué manera se 

relaciona la ML y el 

compromiso en los 

colaboradores de la 

municipalidad distrital 

de Anchihuay 

Ayacucho, 2024? 

Pe3: ¿De qué manera se 

relaciona la ML y la 

capacitación en los 

colaboradores de la 

municipalidad distrital 

Hipótesis: 

 

H1: Existe relación entre 

la ML y el DL en los 

colaboradores de la 

municipalidad distrital 

de Anchihuay 

Ayacucho, 2024 

H0. No existe relación 

entre la ML y el DL en 

los colaboradores de la 

municipalidad distrital 

de Anchihuay 

Ayacucho, 2024 

Hipótesis específicas:  

H1: Existe relación entre 

la ML y satisfacción 

laboral en los 

colaboradores de la 

municipalidad distrital 

de Anchihuay 

Ayacucho, 2024 

H2: Existe relación entre 

la ML y el compromiso 

en los colaboradores de 

la municipalidad 

distrital de Anchihuay 

Ayacucho, 2024 

H3: Existe relación entre 

Objetivo general: 

Determinar la relación 

entre la ML y el 

desempeño laboral en 

los colaboradores de la 

municipalidad distrital 

de Anchihuay 

Ayacucho, 2024  

Objetivos específicos: 

Oe1: Determinar la 

relación que existe entre 

la ML y la satisfacción 

laboral en los 

colaboradores de la 

municipalidad distrital 

de Anchihuay 

Ayacucho, 2024 

Oe2: Determinar la 

relación que existe entre 

la ML y el compromiso 

en los colaboradores de 

la municipalidad 

distrital de Anchihuay 

Ayacucho, 2024 

Oe3: Determinar la 

relación que existe entre 

la ML y la capacitación 

en los colaboradores de 

la municipalidad 

 

 

 

Motivación laboral  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño laboral  

 

 

Motivación 

intrínseca  

 

 

Motivación 

extrínseca 

 

 

 

 

 

Satisfacción 

laboral 

 

 

 

Compromiso 

 

 

 

 

Capacitación  

 

 

 

Tipo: Básica 

 

Enfoque: 

Cuantitativo 

 

Método: Hipotético 

deductivo  

 

Diseño: No 

experimental - 

correlacional 

 

Población: 30 

colaboradores 

 

Muestra: 30 

colaboradores 

 

Técnicas e 

instrumentos de 

recolección de datos: 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

Métodos de análisis 

de investigación: 

Estadística descriptiva 

y estadística 

inferencial 
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de Anchihuay 

Ayacucho, 2024? 

Pe4: ¿De qué manera se 

relaciona la ML y el 

trabajo en equipo en los 

colaboradores de la 

municipalidad distrital 

de Anchihuay 

Ayacucho, 2024? 

la ML y la capacitación 

en los colaboradores de 

la municipalidad 

distrital de Anchihuay 

Ayacucho, 2024 

H4: Existe relación entre 

la ML y el trabajo en 

equipo en los 

colaboradores de la 

municipalidad distrital 

de Anchihuay 

Ayacucho, 2024 

 

distrital de Anchihuay 

Ayacucho, 2024 

Oe4: Determinar la 

relación que existe entre 

la ML y el trabajo en 

equipo en los 

colaboradores de la 

municipalidad distrital 

de Anchihuay 

Ayacucho, 2024 

 

Trabajo en equipo 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de la información 
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Anexo 3: Ficha técnica 
 

Nombre del 

instrumento 

Motivación Laboral 

Autor y año ORIGINAL: Pasapera y Rubio (2021)   

Objetivo del 

instrumento 

Medir el nivel de ML  

Usuarios Betzabe Durand Sulca 

Forma de 

administración 

o modo de 

aplicación:  

Directa. 

Validez Dr. Enrique Huatay Culqui 

Mg. Chacaltana Buenafuente Carlos Jesús 

Mg. Ronal Suárez Quiroz 

Confiabilidad La confiabilidad con el alfa de Cronbach en la variable motivación cuyo 

valor fue 0,853 que se considera confiable para su aplicación. 
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Nombre del 

instrumento 

Desempeño Laboral 

Autor y año ORIGINAL: Pasapera y Rubio (2021)   

Objetivo del 

instrumento 

Medir el DL.  

Usuarios Betzabe Durand Sulca 

Forma de 

administración 

o modo de 

aplicación:  

Directa. 

Validez Dr. Enrique Huatay Culqui 

Mg. Chacaltana Buenafuente Carlos Jesús 

Mg. Ronal Suárez Quiroz 

Confiabilidad La confiabilidad con el alfa de Cronbach en la variable desempeño laboral 

cuyo valor fue 0,833 que se considera confiable para su aplicación. 
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Anexo 4: Operacionalización de variables 
VARIABLES DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES  ITEMS INSTRUMENTO ESCALA 

 

 

Motivación 

Laboral  

“La motivación es 

como la energía que 

dirige el 

comportamiento, ya 

sea agradable o 

desagradable” 

Fischman y Matos, 
(2014, pág. 10).   

La presente 

investigación que 

tiene como 

dimensiones 

motivación intrínseca 

y motivación 

extrínsecas. Se medirá 

a través de la técnica 

de la encuesta y el 

instrumento el 

cuestionario para 

poder recopilar la 

información suficiente 

para la investigación 

compuesto de 15 

ítems. 

 

Motivación intrínseca 

✓ Autonomía 
✓ Competencia 
✓ Aprendizaje 
✓ Trascendencia 
✓ Relación 
✓ Novedad 

 

1,2,3,4,5,6,7 

 

 

8,9,10,11,12,13,14,15 

 

Cuestionario 
Ordinal  

Motivación extrínseca 

✓ Reconocimiento 
✓ Evaluaciones 
✓ Fechas limites 
✓ Castigos 
✓ Premios, incentivos 
✓ Bonos 

 

Desempeño 

laboral  

 

 

 

“El desempeño 

constituye la 

estrategia individual 

para alcanzar los 

objetivos 

pretendidos” 

(Chiavenato, 2011, 

pág. 204). 

Se aplicará un 

cuestionario con 

escala de Likert, 

compuesto por 12 

ítems, se considera las 

dimensiones 

Satisfacción laboral, 

compromiso, 

capacitación y trabajo 

en equipo.   

Satisfacción laboral  

 
✓ Identificación institucional  

✓ Beneficios  
✓ Comodidad 

1,2,3,4  

 

 

 

Cuestionario 

 

 

 

 

      

          

 

 

Ordinal 
Compromiso ✓ Retroalimentación 

✓ Lealtad 
5,6,7,8 

Capacitación ✓ Capacitación institucional 9,10 
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Trabajo en equipo ✓ Amor al trabajo 

✓ Cooperación  
11,12 
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Anexo 5: Validación de juicio de expertos 
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Anexo 6: Solicitud para aplicación de tesis e instrumentos de investigación  
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Anexo 7: Carta de autorización emitida por la entidad que faculta el recojo de datos 
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Anexo 8: Consentimiento informado 
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Anexo 9: Confiabilidad de los instrumentos 

Motivación  
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Desempeño laboral  
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Anexo 10: Reporte Turnitin 
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Anexo 11: Reporte de escritura de Inteligencia Artificial 
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