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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre la Motivación y el 

Desempeño Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca 2024. Para ello, se empleó un diseño no experimental, de corte transeccional y 

nivel correlacional, ya que se estudió las variables sin manipularlas y se recolectó la 

información en un único momento para establecer la relación estadística entre ellas. Se 

aplicaron los métodos analítico-sintético, que permite comprender la realidad mediante la 

descomposición e integración de sus componentes, y el hipotético - deductivo, que parte de 

hipótesis para confrontarlas con los hechos. La investigación fue de tipo básica, con enfoque 

cuantitativo, utilizando herramientas estadísticas para la recolección y análisis de datos 

(SPSS y EXCEL). La muestra estuvo conformada por 35 trabajadores de la municipalidad y 

sus respectivos jefes, a quienes se les aplicó una encuesta mediante cuestionarios: uno 

compuesto por 12 preguntas dirigido a los trabajadores para medir la motivación, y otro de 

11 preguntas dirigido a sus jefes para evaluar el desempeño laboral, ambos utilizando la 

escala de Likert, como resultado se obtuvo que el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman fue de 0.460 a un nivel de significancia de 0.005 y se corroboro con Baremos. En 

conclusión, fomentar un ambiente laboral positivo y ofrecer incentivos adecuados son 

estrategias clave para mejorar la motivación y por ende el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo en el 2024, ya que, la relación 

entre estas variables fue positiva, significativa y alta, demostrando que mantener motivados 

a los trabajadores es clave para el desempeño laboral. 

 

Palabras clave: Motivación, desempeño laboral, incentivos, estrategias. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine the relationship between Motivation 

and Job Performance among the workers of the Provincial Municipality of San Pablo – 

Cajamarca in 2024. A non-experimental, cross-sectional, correlational design was employed 

since the variables were studied without manipulation, and data were collected at a single 

point in time to establish the statistical relationship between them. The analytical-synthetic 

method, which allows understanding reality through the decomposition and integration of 

its components, and the hypothetical-deductive method, which starts from hypotheses to 

confront them with facts, were applied. This was a basic research with a quantitative 

approach, using statistical tools for data collection and analysis (SPSS and EXCEL). The 

sample consisted of 35 municipal workers and their respective supervisors, to whom surveys 

were administered via questionnaires: one with 12 questions directed at workers to measure 

motivation, and another with 11 questions aimed at their supervisors to evaluate job 

performance, both using the Likert scale. The results showed a Spearman's Rho correlation 

coefficient of 0.460 with a significance level of 0.005 and it was corroborated with Baremos. 

In conclusion, fostering a positive work environment and providing appropriate incentives 

are key strategies to improve motivation, and consequently, job performance among the 

workers of the Provincial Municipality of San Pablo in 2024. The relationship between these 

variables was positive, significant, and strong, demonstrating that maintaining worker 

motivation is essential for job performance. 

 

Keywords: Motivation, job performance, incentives, strategies.
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INTRODUCCIÓN 

La motivación y el desempeño laboral son temas de creciente relevancia en el ámbito 

organizacional, tanto en el sector privado como en el público. En un mundo donde la 

competitividad y la eficiencia son cruciales para el éxito de cualquier institución, entender 

los factores que influyen en la motivación de los trabajadores se convierte en una necesidad 

imperante. Esta investigación se centra en la Municipalidad Provincial de San Pablo, ubicada 

en Cajamarca, Perú, con el objetivo de analizar cómo la motivación impacta el desempeño 

laboral de sus empleados durante el año 2024. 

A nivel mundial, estudios han demostrado que una gran parte de la fuerza laboral se 

encuentra desmotivada. Según un estudio realizado por Gallup (2013), solo el 13% de los 

trabajadores a nivel global se siente motivado en su trabajo, mientras que un alarmante 63% 

se encuentra desmotivado. Esta situación no solo afecta la productividad individual, sino que 

también repercute en el rendimiento general de las organizaciones, generando problemas 

como alta rotación de personal, disminución en la calidad del servicio y un aumento en los 

costos operativos.  

En el contexto específico de la Municipalidad Provincial de San Pablo, se ha 

observado una tendencia preocupante hacia la desmotivación entre los trabajadores. Factores 

como la falta de incentivos, un ambiente laboral poco propicio y escasas oportunidades de 

desarrollo profesional contribuyen a esta problemática. 

Se trabajó 5 capítulos los cuales son: Capítulo I planteamiento de la investigación 

que comprende una descripción de la realidad problemática, delimitación del problema de 

la Municipalidad de San Pablo, formulación del problema, justificación, objetivos y 

delimitación de la investigación; en el capítulo II se desarrolló el marco teórico, los 

antecedentes internacionales, nacionales y regionales, luego se realizó el marco teórico y 
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conceptual de las dos variables que son motivación y desempeño laboral; en el capítulo III 

se encuentra la hipótesis y variables; en el capítulo IV se trabajó marco metodológico, el 

enfoque y método de la investigación, así como el diseño y muestra, unidad de análisis 

técnica e instrumento que se utilizó en esta investigación, técnica para el procesamiento y 

análisis de información y la matriz de consistencia; en el capítulo V se desarrolló resultados 

y discusiones que se verán más adelante. Luego de realizar los resultados se llegó a unas 

conclusiones y recomendaciones.  

La investigación no solo busca contribuir al campo del conocimiento sobre gestión 

del talento humano, sino también ofrecer soluciones prácticas que beneficien a los 

trabajadores y a la institución en su conjunto. La mejora en la motivación y desempeño 

laboral es esencial para alcanzar una mayor eficiencia y calidad en los servicios públicos 

ofrecidos a la comunidad. 
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CAPÍTULO I PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN  

1.1. Descripción de la realidad problemática  

1.1.1. Contextualización 

La motivación y el desempeño laboral son temas de actualidad a nivel internacional. 

El ser humano ha alcanzado un nivel de desarrollo realmente elevado gracias a su capacidad 

intelectual y a su habilidad para organizarse. Asimismo, es cierto que todas las personas 

somos seres pasionales que realizamos diversas acciones impulsadas por motivaciones, las 

cuales pueden ser de distinta índole. La motivación es precisamente lo que nos ha permitido 

seguir esforzándonos en la constante búsqueda de nuevos retos. 

Furnham, (2011) afirma que la motivación es un tema tan apasionante que ha sido 

estudiado por investigadores, casi de la todos los de países del mundo, de manera informal 

como también de manera científica. Lo que nos demuestra que a lo largo de la historia los 

seres humanos se han preocupado por conocer tanto el nivel de motivación de las personas, 

como también los factores que los motivan, para diferentes cuestiones ya sean económicos, 

políticos y hasta religioso, para mejorar el desempeño. 

 Gallup, (2013) en su estudio realizado en 147 países del mundo a trabajadores de 

diferentes niveles laborales, mostró que tan solo el 13% de los trabajadores laboran 

motivados, el 63% se encuentra desmotivado y el 24% se encuentra activamente 

desmotivado. Ahora bien, si bien es cierto que el 63% declaró estar desmotivado, ¿qué 

implica entonces estar activamente desmotivado?, consiste en que estos trabajadores no solo 

declaran estar desmotivados, suman a ello el hacer público su descontento y negatividad en 

toda la organización complicando así la posibilidad que los demás trabajadores puedan 

motivarse. Teniendo esto en cuenta, se puede afirmar que el 87% de los trabajadores se 

encuentran desmotivadas en los trabajos que realizan. 
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En la misma investigación de Gallup aplicado a 152 empresas dedicadas a 44 

diferentes actividades industriales, ubicadas en 26 países, logró diferenciar al 25% de 

organizaciones con trabajadores con mayor motivación y al 25% de organizaciones con 

trabajadores con menor motivación, logrando identificar una serie de indicadores que 

diferencian a unas organizaciones de otras, resaltando entre ellas, que las empresas con 

trabajadores más motivados tienen un 41% menos problemas con productos defectuosos, un 

48% menos incidentes relativos a la falta de seguridad, un 37% menor cantidad de faltas al 

trabajo de los trabajadores, 25% menos rotación de trabajadores, 28% menos merma de 

materiales de producción,  21%  más productividad, 10% mejor calidad de servicio al cliente 

y un 22% más rentabilidad; en comparación con el 25% de empresas que tienen trabajadores 

menos motivados. Este estudio nos demuestra que a las empresas les conviene contar con 

trabajadores motivados, pues de esa manera podrán acceder a aquello que tanto buscan, y 

eso es rentabilidad, convirtiéndola en una empresa más atractiva para los inversores y muy 

competitiva para con las empresas que se dedican al mismo rubro, pues les será complicado 

mantener los mismos márgenes. A nivel de los trabajadores del sector público en nuestro 

país, esta desmotivación es evidente, y se puede corroborar cuando se otorga un día feriado, 

la totalidad de trabajadores lo festeja, pese a tener compromisos sin cumplir, o a la urgencia 

de atención de muchos documentos, en desmedro de la necesidad de los usuarios. 

Quispe, (2020) El desempeño de los trabajadores al interior de una organización es 

otro factor neurálgico para los gerentes y directivos de la institución, pues la empresa o 

institución depende de un buen desempeño para lograr una mejor productividad y, en 

consecuencia, más ganancias. 

Realizar el estudio del desempeño de los trabajadores es un factor elemental para las 

organizaciones e instituciones, puesto que ayuda a realizar acciones de implementación de 

estrategias, realizar la afinación de la eficacia.  Este proceso es muy amplio, abarcando 
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puntos importantes tales como la misión, la visión, la cultura de la organización, y el 

conjunto de competencias de los diferentes cargos de la institución. 

1.1.2. Descripción del problema  

Uno de los principales desafíos a los que se enfrenta la municipalidad de San Pablo, 

objeto de nuestro estudio, es mantener buenos niveles de motivación y por tanto el 

desempeño laboral. Dos indicadores indispensables para que los colaboradores sean más 

productivos, y algunas de las causas de la desmotivación es por ejemplo dar por cierto que 

los ingresos de los empleados son lo suficientemente buenos como para realizar sus labores 

de manera eficiente. Sin embargo, también necesitan un ambiente de trabajo saludable, y 

sobre todo contar con oportunidades de crecimiento profesional, en síntesis, las razones de 

los empleados para no estar motivados y por tanto con inadecuado desempeño en sus labora 

son: la falta de incentivos, exceso de trabajo, un salario injusto, etc.  

Otras consecuencias de tener empleados insatisfechos o desmotivados y por tanto 

con inadecuado desempeño laboral seria: 

El estrés o ansiedad que surge cuando los empleados tienen mucho trabajo o hay 

una mala relación entre ellos puede resultar en problemas muy serios y hasta afectar su salud. 

Esto va a incrementar las ausencias y bajo rendimiento laboral. Menos productividad. 

Cuando no hay concordancia entre los objetivos planteados y la distribución adecuada de las 

tareas existe un aumento en la carga de trabajo y horas extras. Esto hará que los 

colaboradores estén cansados todo el tiempo y tengan malos resultados. 

Por tanto, la mala gestión del personal, el poco reconocimiento y la falta de 

crecimiento profesional hará que no se sientan motivados en su trabajo. 

Tal es la preocupación por conocer el desempeño de los trabajadores en el sector 

público que en la actualidad se viene implementando una serie de evaluaciones destinadas a 
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verificar la calidad de desempeño en los puestos que ejercen, buscando el fortalecimiento de 

la gestión al interior de cada estamento; de manera indirecta, cuando un trabajador sabe que 

su trabajo es materia de evaluación se encontrará en constante preocupación por mejorar sus 

desempeños y brindar un mejor servicio a sus usuarios, y fortalecer sus habilidades en cada 

uno de los puestos que ejercen. 

En estudios del tema se relaciona la motivación con un mejor rendimiento o 

desempeño en el trabajo que se realiza, es así que, cuanto mejor sea la motivación laboral 

mayor será la productividad, por el buen desempeño de los empleados, es decir que partimos 

del precepto de la existencia de la relación entre la motivación y el desempeño laboral al 

interior del área principal de la Municipalidad de San Pablo con la finalidad de analizar 

nuestro objetivo planteado en la presente investigación. 

El incentivar la motivación no es una tarea sencilla, debido a los análisis de los 

perfiles de los distintos colaboradores, los cuales toman en cuenta sus motivaciones internas, 

y externas, sus iniciativas y demás aspectos únicos de cada colaborador. 

El lugar donde realizaremos nuestro estudio es la Municipalidad provincial de San 

Pablo, ubicada en la provincia de San Pablo, es una de las 13 provincias que conforma el 

departamento de Cajamarca el en el norte del Perú.  

De lo anteriormente mencionado y para especificar la presente investigación 

delimitaremos el problema a investigar: 

1.2. Delimitación del problema  

1.2.1. Delimitación espacial  

El estudio se realizó en la provincia de San Pablo, ésta la provincia es una de las 13 

que conforma el departamento de Cajamarca el en el norte del Perú. Fue creada mediante 
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ley número 2336 el 11 de diciembre de 1981, consta con 4 distritos que son: San Pablo, San 

Luis, San Bernandino y Tumbaden. 

1.2.2. Delimitación temporal  

El estudio se ha realizado en el año 2024. 

1.2.3. Delimitación teórica  

La investigación se centró en analizar la relación entre las variables motivación y 

el desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo, en el 

contexto del año 2024. Para ello, se tomó en cuenta la teoría de los dos factores de Herzberg. 

1.3. Formulación del problema  

1.3.1. Pregunta general  

¿Cómo se relaciona la motivación y desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca 2024? 

1.3.2. Preguntas específicas  

a) ¿Cómo se relaciona la desmotivación y el desempeño laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca? 

b) ¿Cómo se relaciona la regulación externa y el desempeño laboral en los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca? 

c) ¿Cómo se relaciona la regulación introyectada y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca? 

d) ¿Cómo se relaciona la regulación identificada y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca? 

e) ¿Cómo se relaciona la motivación intrínseca y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca?  
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1.4. Justificación de la investigación  

1.4.1. Justificación teórica  

Como ya se explicaban anteriormente entre las teorías que justifican el tema, tenemos 

para motivación: la teoría de los dos factores de Herzberg: ambientales y motivadores, para 

y la teoría de Ryan y Deci; la segunda variable, desempeño laboral tenemos a: Chiavenato y 

otros autores como Medina, que consideran otra serie de características individuales, etc. 

1.4.2. Justificación practica  

Cuando los trabajadores se sienten valorados y reconocidos por sus contribuciones, 

es más probable que se mantengan comprometidos con la organización. Es decir que la 

importancia radica en que si hay una fuerza laboral motivada es más probable que genere 

ideas innovadoras y contribuya al crecimiento y la competitividad de la empresa o 

institución, asimismo se fomenta una cultura de trabajo positiva, el entusiasmo e impulso 

son sentimientos que inspiran a otros, mejorando el trabajo en equipo y creando una 

atmósfera de apoyo, mejorando el desempeño laboral de los empleados. 

1.4.3. Justificación académica 

El desempeño laboral según Chiavenato (2011), Es el comportamiento del trabajador 

en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr 

los objetivos, de la empresa o institución, al recabar información, se llegó a la conclusión de 

que son cuatro las principales variables que pueden modificar el desempeño laboral de un 

individuo motivado, a saber: la organización empresarial, la capacitación del trabajador, la 

estimulación del trabajador y las actitudes del trabajador, que se reflejarían en el éxito de las 

empresas o instituciones mejorando su productividad y por tanto mejorando la economía. En 

ese sentido es necesario desarrollar las habilidades potenciales del trabajador motivado, 

dentro del talento humano proponemos nuevas líneas de investigación que podrían ser: la 
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capacidad de adaptación en el centro laboral, desplegar la inteligencia emocional en el 

trabajo y desarrollar las habilidades sociales como por ejemplo la capacidad de trabajo en 

equipo, el liderazgo etc. elementos esenciales no solo para acceder a un trabajo sino para la 

productividad de la empresa o institución. 

En las distintas organizaciones ya sean públicas o privadas, los directivos han 

comenzado a dar más importancia al personal, por tal motivo se preocupan porque estos se 

encuentren motivados y así obtener mejores resultados y cumplir con los objetivos de la 

institución, este trabajo de investigación permitió conocer la relación entre la motivación y 

el desempeño laboral de los trabajadores, lo que ayudara a futuras investigaciones que se 

realicen respecto a estas variables. 

1.5. Objetivos   

1.5.1. Objetivos generales  

Determinar la relación entre motivación y el desempeño laboral en los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca 2024. 

1.5.2. Objetivos específicos  

a) Establecer la relación entre la dimensión desmotivación y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca. 

b) Identificar la relación entre la dimensión regulación externa y el desempeño laboral 

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo - Cajamarca. 

c) Establecer la relación entre la dimensión regulación introyectada y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca. 

d) Establecer la relación entre la dimensión regulación identificada y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca. 
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e) Establecer la relación entre la dimensión motivación intrínseca y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca. 

1.6. Limitaciones de la investigación  

Una de las principales limitaciones que tuvo esta investigación fue la falta de 

disposición de los trabajadores al momento de realizar el proceso de recolección de 

información, ya que estaban muy ocupados en sus obligaciones. 
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CAPÍTULO II MARCO TEÓRICO  

2.1. Antecedentes de la investigación  

2.1.1. Antecedentes internacionales  

Camacho y Bowen (2024) realizaron la investigación titulada "La motivación y su 

incidencia en el desempeño laboral de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y 

Crédito Jardín Azuayo, Pasaje" para optar el título de licenciado en Administración de la 

Universidad técnica de Machala del país de Ecuador tuvo como objetivo general analizar la 

influencia de la motivación en el desempeño laboral de los colaboradores de dicha 

cooperativa. La metodología aplicada fue descriptiva, correlacional y transversal, utilizando 

métodos deductivo, cualitativo y cuantitativo. La muestra correspondió a los 22 

colaboradores de la cooperativa, y los datos se recolectaron mediante una encuesta con 15 

preguntas, aplicadas a través de formularios de Google. Los resultados indicaron que un 

porcentaje notable de colaboradores percibe la falta de reconocimientos, cierta falta de 

búsqueda continua de mejora y algunas insatisfacciones con la equidad en el trato recibido. 

La conclusión principal fue que la motivación es un factor clave que impulsa la 

productividad y el compromiso, y que implementar estrategias motivacionales tanto 

monetarias como no monetarias puede mejorar significativamente el desempeño laboral, la 

retención del talento y fortalecer la posición competitiva de la cooperativa. 

Rivera y Ríos (2021) realizaron la investigación titulada "Influencia de la motivación 

sobre el desempeño laboral en una empresa prestadora de servicios de aseo en el municipio 

de Bello en el año 2021" para optar el título de licenciado en Administración de la 

Corporación Universitaria Minuto de Dios del país de Colombia tuvo como objetivo general 

fue analizar la influencia de la motivación en el desempeño laboral de un grupo de 

trabajadores del área administrativa de dicha empresa. Metodológicamente, el estudio fue de 
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enfoque cuantitativo, con diseño descriptivo y correlacional, utilizando el Cuestionario de 

Motivación para el Trabajo (CMT) y la evaluación del desempeño realizada por la empresa 

para recolectar y analizar la información. Los resultados evidenciaron que factores 

motivacionales como el logro, el poder y la afiliación tienen influencia significativa en 

competencias como impacto, influencia y comportamiento organizacional, además se 

encontró una relación entre motivación y desempeño laboral en los colaboradores 

estudiados. La conclusión principal indica que la motivación influye positivamente en el 

desempeño laboral, evidenciando la importancia de gestionar los factores motivacionales 

para mejorar la productividad y el bienestar en el ámbito laboral. 

Verdesoto (2021), desarrolló la investigación titulada “Motivación y desempeño 

laboral del personal administrativo del Consejo de la Judicatura del cantón Esmeraldas, 

periodo junio a diciembre 2019.” para optar el título de Máster en Gestión del Talento 

Humano de la Pontifica Universidad Católica del Ecuador del país de Ecuador tuvo como 

objetivo general analizar la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo 

de dicha institución durante el periodo estudiado. La metodología aplicada fue cuantitativa, 

descriptiva, correlacional y no experimental, empleando como técnicas la encuesta a 36 

funcionarios y entrevistas a dos autoridades. Los resultados mostraron que, si bien los 

factores intrínsecos de motivación están bien establecidos, existen múltiples deficiencias en 

factores extrínsecos como el poco reconocimiento, escasas oportunidades de ascenso y la 

ausencia de un plan motivacional institucional. La conclusión principal sostiene que, aunque 

los niveles de desempeño son aceptables, la falta de estímulos extrínsecos y la carencia de 

procesos sistematizados de motivación limitan el compromiso y la productividad del 

personal, recomendando la implementación de estrategias motivacionales integrales en la 

organización. 
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2.1.2. Antecedentes nacionales  

Untama (2025) desarrolló la investigación titulada "Relación entre la motivación y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chincheros 

2024" para optar el título de licenciado en Administración de la Universidad San Ignacio de 

Loyola de la ciudad de Lima tuvo como objetivo general, determinar cómo se relaciona la 

motivación laboral con el desempeño laboral de los trabajadores de dicha municipalidad. 

Metodológicamente, se adoptó un enfoque cuantitativo con diseño no experimental, 

correlacional y transversal. La población estuvo conformada por 109 trabajadores de 

diversas modalidades de contratación, y se aplicó un cuestionario con escala Likert para 

recolectar datos, los cuales fueron analizados estadísticamente mediante pruebas de 

confiabilidad (Alfa de Cronbach) y el coeficiente Rho de Spearman para la correlación entre 

variables. Los resultados mostraron una correlación positiva significativa entre la 

motivación y el desempeño laboral con un coeficiente de 0.664 y un p-valor menor a 0.05. 

Además, se identificaron relaciones significativas en las dimensiones específicas de 

motivación económica, psicológica y social con el desempeño laboral. Como conclusión 

principal, el estudio confirmó que, a mayor motivación laboral de los trabajadores, mayor es 

su desempeño laboral, sugiriendo la importancia de implementar estrategias integrales que 

incluyan incentivos económicos, apoyo psicológico y fortalecimiento de las relaciones 

sociales para mejorar el rendimiento y la calidad del servicio público en la Municipalidad 

Provincial de Chincheros. 

Tapia (2023) en su tesis titulada "La motivación y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa Company Electric SAC - Tuman, 2021" para optar el título de 

licenciado en Administración de la Universidad Señor de Sipán de la ciudad de Pimentel, 

tuvo como objetivo general determinar la relación entre la motivación y el desempeño 

laboral de los colaboradores de esta empresa. Desde el punto de vista metodológico, se 
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empleó un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional, con un diseño no 

experimental y una población de 18 colaboradores, a quienes se les aplicó una encuesta 

basada en el cuestionario compuesto por 36 ítems para medir motivación y desempeño 

laboral. Los resultados indicaron que la motivación y el desempeño laboral se encuentran en 

niveles medios y altos, con un 50% en nivel medio y un 22.2% en nivel alto para ambas 

variables. El análisis estadístico con el coeficiente de Pearson evidenció una correlación 

bilateral muy significativa (r=0.998; p<0.05) entre motivación y desempeño laboral. Como 

conclusión principal, se determinó que mantener a los colaboradores altamente motivados 

incrementa significativamente su desempeño laboral, por lo que implementar estrategias 

motivacionales se vuelve clave para potenciar los resultados en la empresa. 

Velásquez (2022) en la tesis titulada "Relación de la motivación laboral con el 

desempeño laboral de los colaboradores del área de administración en una institución del 

Estado, sede Callao – 2021" para optar el título de licenciado en Administración de la 

Universidad de Lima de la ciudad de Lima, tuvo como objetivo general demostrar si existe 

una relación entre la motivación y el desempeño laboral en los colaboradores del área de 

administración de una institución estatal. La investigación utilizó un enfoque cuantitativo, 

con un diseño no experimental transversal y un método correlacional, aplicando un 

cuestionario electrónico a una muestra de 52 colaboradores. Los resultados evidenciaron una 

relación directa y significativa entre la motivación y el desempeño laborales con un Rho de 

Spearman del 0,464; confirmando que la motivación intrínseca se vincula con la 

responsabilidad y la evaluación del desempeño, mientras que la motivación extrínseca se 

relaciona con la productividad. La conclusión principal fue que la motivación influye 

positivamente en el desempeño laboral y se recomienda que las instituciones implementen 

planes de motivación laboral para mejorar la eficiencia y productividad de sus colaboradores. 
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2.1.3. Antecedentes Regionales  

Según Zamora, (2021). En su investigación titulada “Motivación y desempeño 

laboral de los colaboradores en la municipalidad distrital de Hualgayoc en el año 2021”, para 

optar el título de licenciado en Administración de la Universidad Privada del Norte de la 

ciudad de Cajamarca, la tesis tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación 

y el desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Hualgayoc 

durante el año 2021. Se trató de una investigación básica, de tipo cuantitativo, con un diseño 

no experimental y correlacional transversal, que involucró a 40 colaboradores. Se utilizó una 

técnica de encuesta, a partir de la cual se generaron dos cuestionarios. Los resultados 

indicaron que el nivel de motivación laboral fue medio en un 65%, mientras que el 

desempeño laboral se clasificó como bajo en un 70%. Se concluyó que existe una relación 

directa y de gran magnitud entre la motivación y el desempeño laborales (r = 0.62 > 0.50), 

destacando también una relación significativa con sus dimensiones: rendimiento en la tarea 

(r = 0.60 > 0.50) y rendimiento en el contexto (r = 0.56 > 0.50). Además, se observó una 

relación inversa de pequeña magnitud con la dimensión de comportamientos 

contraproducentes (r = -0.27 > 0.10) entre los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Hualgayoc en 2021. 

Según Flores y Zamora (2020). En su tesis titulada “Motivación y el desempeño 

laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz, Cajamarca-2020”, para 

optar el título de licenciado en Administración de la Universidad Señor de Sipán de la ciudad 

de Pimentel, la tesis tuvo como principal objetivo determinar cuál es la relación que existe 

entre motivación y el desempeño laboral del personal en la Municipalidad. La investigación 

es de tipo descriptivo – correlacional, una investigación no experimental y de enfoque 

cuantitativo. La muestra estuvo compuesta por 40 trabajadores a los cuales se les aplico un 

cuestionario como instrumento de recolección de datos mediante la técnica de encuesta. Se 
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concluyó que sí existe relación entre motivación y desempeño laboral de la municipalidad, 

también se determinó que el nivel de motivación es medio, asimismo se concluyó que el 

nivel de desempeño es medio, finalmente se concluyó que los factores que se relacionan son: 

los factores motivacionales con grado de influencia de 0,547 y en el factor higiénico una 

influencia de 0,686 en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz. 

Según Leiva y Salazar (2020). En su tesis titulada “Relación de la motivación con el 

desempeño laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital Matara, Cajamarca 

2020”. para optar el título de licenciado en Administración de la Universidad Privada 

Antonio Guillermo Urrelo de la ciudad de Cajamarca, tuvo como objetivo general determinar 

la relación entre la motivación con el desempeño laboral en los colaboradores de la 

municipalidad distrital Matara ubicada en la provincia de Cajamarca - 2020. El tipo de 

investigación en la presente investigación es aplicado, de nivel descriptivo – correlacional, 

con diseño de investigación no experimental de corte transversal. La población y muestra de 

estudio a los 45 colaboradores de la municipalidad; utilizando como técnica la encuesta y 

como instrumento de recolección de datos se empleó un cuestionario de 20 preguntas por 

cada variable. En conclusión, se determina que existe una relación directa entre la 

motivación y el desempeño laboral en los colaboradores, a través de la correlación de 

Pearson encontrando un nivel de significancia del 0,008 siendo menor a 0,01, además se 

muestra una correlación positiva de 0,392, resultado que evidencia estadísticamente que 

mientras exista mayores índices de motivación, mayores serán los niveles de satisfacción 

laboral en los colaboradores. 
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2.2. Base legal  

Ley Orgánica de Municipalidades Ley Nº 27972. 

Objetivo. La presente ley orgánica establece normas sobre la creación, origen, 

naturaleza, autonomía, organización, finalidad, tipos, competencias, clasificación y régimen 

económico de las municipalidades; también sobre la relación entre ellas y con las demás 

organizaciones del Estado y las privadas. Para el presente tema de estudio se ha seleccionado 

los siguientes artículos: 

a) Administración municipal  

De acuerdo con el artículo 8, la administración municipal está integrada por los 

funcionarios y servidores públicos, empleados y obreros, que prestan servicios para la 

municipalidad. Corresponde a cada municipalidad organizar la administración de acuerdo 

con sus necesidades y presupuesto. (Ley orgánica de Municipalidades, 2003). 

b) Atribuciones del Consejo Municipal  

De acuerdo con el artículo 9, Aprobar el cuadro de asignación de personal y las bases 

de las pruebas para la selección de personal y para los concursos de provisión de puestos de 

trabajo. (Ley orgánica de Municipalidades, 2003). 

c) Ordenamiento jurídico municipal  

De acuerdo con el artículo 38, el ordenamiento jurídico de las municipalidades está 

constituido por las normas emitidas por los órganos de gobierno y administración municipal. 

Las autoridades políticas, administrativas y policiales, ajenas al gobierno local, tienen la 

obligación de reconocer y respetar la preeminencia de la autoridad municipal en los asuntos 

de su competencia. (Ley orgánica de Municipalidades, 2003). 
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Reglamento de Organización y funciones de la Municipalidad Provincial de San 

Pablo (2024), aprobado en la séptima sesión por Ordenanza Municipal N°007-2024-CMPSP, 

en el informe N°101-2024-MPSP-GPP/NMQV. 

Objetivo. Este reglamento establece las funciones y asegura la implementación 

adecuada de los niveles jerárquicos, canales de comunicación, así mismo sus funciones 

específicas y generales de cada uno de ellos, entre otros.   

Reglamento interno de trabajo de los servidores civiles de la Municipalidad 

Provincial de San Pablo (2024), aprobado en la novena sesión por Ordenanza Municipal 

N°008-2024-CMPSP, en el informe N°089-2024-MPSP-GM/RRHH. 

Objetivo. Establecer las reglas y normas concretas de convivencia laboral, que 

regulen los derechos y obligaciones de los servidores públicos, en su condición de nombrado 

y contratado, sujetos a diferentes regímenes laborales correspondientes, procurando un 

compromiso con la productividad, competitividad y promoción de un trabajo decente. 

2.3. Marco teórico y conceptual  

2.3.1. Teoría de los dos factores de Herzberg 

La Teoría de los Dos Factores, formulada por el psicólogo Frederick Herzberg en 

1959, tiene como objetivo explicar la motivación y la satisfacción laboral a través de dos 

categorías: factores motivacionales y factores higiénicos. 

Los factores motivacionales son aquellos que, cuando están presentes, aumentan la 

satisfacción y el compromiso de los empleados. Ejemplos de estos factores incluyen logros, 

reconocimiento, responsabilidad, oportunidades y trabajo significativo, todos intrínsecos al 

individuo. 



36 

 

 

 

Por otro lado, los factores higiénicos son aquellos que no generan satisfacción por sí 

mismos, pero cuya ausencia puede provocar insatisfacción. Estos incluyen políticas 

organizacionales, seguridad laboral, salario, beneficios, condiciones de trabajo y relaciones 

interpersonales. Estos factores están relacionados con el entorno laboral y son extrínsecos al 

individuo. 

La teoría sugiere que un entorno laboral puede ser adecuado sin ser necesariamente 

motivador. Sin embargo, las organizaciones deben crear condiciones que no solo eviten la 

insatisfacción, sino que también fomenten un ambiente donde los empleados puedan 

experimentar un sentido de logro y reconocimiento. La Teoría de los Dos Factores ofrece un 

marco valioso para entender cómo diferentes elementos del entorno laboral influyen en la 

motivación y satisfacción de los empleados, lo que guía a las organizaciones en el diseño de 

estrategias efectivas para mejorar el desempeño laboral. 

2.3.2. Teoría de la autodeterminación de Ryan y Deci 

La motivación, según la teoría de la autodeterminación de Ryan y Deci (2000), 

consiste en el conjunto de energías y fuerzas que impulsan el comportamiento humano hacia 

la satisfacción de necesidades psicológicas básicas, y puede tener diferentes niveles de 

autodeterminación o control. Esta teoría pone especial énfasis en la calidad de la motivación 

y en cómo la interacción con el entorno influye en esa motivación. 

Las dimensiones o tipos de motivación que la teoría describe se presentan a lo largo de un 

continuo que va desde la motivación más controlada hasta la motivación más autónoma, y 

son: 

1. Motivación Intrínseca: Realizar una actividad por el placer y la satisfacción que se 

obtiene de ella misma, sin necesidad de recompensas externas. 
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2. Motivación Extrínseca: La conducta es influida por factores externos y puede variar 

en su grado de internalización, existiendo varias formas: 

 Regulación externa: Motivación basada en recompensas o castigos externos. 

 Regulación introyectada: Comportamiento motivado por presiones internas 

como culpa o ego. 

 Regulación identificada: El individuo reconoce y valora la importancia de la 

conducta. 

3. Amotivación o desmotivación: Ausencia de motivación, donde la persona no ve 

relación entre sus acciones y los resultados. 

Estas dimensiones reflejan la progresión desde la falta de motivación o motivación 

controlada hacia una motivación autodeterminada, con mayor presencia de autonomía y 

satisfacción personal en el comportamiento. 

2.3.3. La motivación  

La motivación laboral, según Reeve (2010), se refiere a los procesos que 

proporcionan energía y dirección al comportamiento de una persona. En este contexto, 

"energía" se entiende como la fuerza, dirección y propósito que se aplican a nuestras acciones 

para alcanzar un objetivo o lograr un resultado específico.  

Arbaiza (2010) menciona que la motivación incita un comportamiento, lo energiza, 

lo mantiene y lo dirige, además de ser el tipo de reacción subjetiva que surge cuando esto 

ocurre. La motivación está relacionada con el trayecto del comportamiento, la intensidad de 

la respuesta elegida por la persona y la persistencia en dicho comportamiento. 
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De las características de la motivación: 

Según Westwood (1992), menciona que la motivación posee un grupo de 

características que la hacen diferente a otros factores del comportamiento, dentro de las 

características más destacadas podemos hacer mención: 

 El individuo desarrolla un estado motivacional, de manera tal, que origina un deseo, 

o intención que le hace actuar en pos de aquello que desea. 

 La motivación implica un estado interno que experimenta la persona que la posee, 

pese a que puede ser influida por factores externos, como también otros individuos, 

la motivación se desarrolla al interior de la persona y es de carácter singular. 

 La motivación incluye un factor de elección, intencionalidad o deseo, en otras 

palabras, el individuo que la experimenta contiene un estado de estimulación que se 

provoca al interior como al exterior de la persona, la misma que responde a ella, 

eligiendo la manera de actuar con una determinada dirección e intensidad. 

 La acción y el desempeño son funciones propias de la motivación, al menos en parte, 

en consecuencia, es importante la habilidad de prever y comprender las acciones, y 

poder programar los desempeños. 

 La motivación posee una diversidad de facetas, al tratarse de un proceso complejo 

que incluye una diversidad de elementos incluye también una gran posibilidad de 

adquirir una gran cantidad de determinantes, opciones y resultados. 

 Las personas difieren en cuanto a su estado motivacional, como también en los 

factores que llegan a influir en ellas. 

 El estado motivacional de un individuo es variable, pues es difiere en el tiempo y de 

acuerdo con las situaciones que la ocasionan. 
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Siguiendo con la motivación laboral tenemos:  

Peiró (2020) afirman que la motivación laboral está relacionada con el desempeño 

en el trabajo y depende de factores cognitivos, como la comprensión de la tarea, las 

habilidades, la forma de procesar la información, las destrezas y elementos motivacionales 

como la voluntad, el interés y el valor.  

Según Newstrom (2011), la motivación laboral implica un conjunto de fuerzas 

internas y externas que permiten a un trabajador elegir un curso de acción y comportarse de 

cierta manera. Lo ideal para una empresa es que estas conductas se dirijan hacia el logro de 

metas organizacionales. La motivación laboral se configura como una combinación 

compleja de fuerzas psicológicas internas de cada individuo, en este caso, de los 

trabajadores, centrándose en tres elementos clave: 

 Dirección y enfoque de la conducta, estas pueden orientarse a factores 

positivos tales como la confiabilidad, la creatividad, sentido de ayuda, 

oportunidad, entre otros; los factores disfuncionales incluyen retrasos, 

ausentismos, retiro y bajo desempeño. 

 Nivel de esfuerzo aportado, en el caso de las personas motivadas implica el 

adquirir compromiso con la organización a la que pertenece, en consecuencia, 

realizar esfuerzos que lo lleven a la excelencia; mientras que las personas sin 

motivación únicamente hacen lo suficiente o necesario para justificar su 

presencia al interior de la organización. 

 Persistencia de la conducta, las personas que cuentan con motivación 

mantienen el esfuerzo de manera repetida; mientras que las personas que no 

la poseen tienden a abandonar sus esfuerzos de manera prematura. 
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      En función de los alcances previos, la motivación laboral es el grado en que una persona 

ejecuta su voluntad y sostiene un nivel de esfuerzo hacia el logro de las metas 

organizacionales. 

   De acuerdo con la teoría de la autodeterminación y la facilitación de la motivación 

intrínseca, el desarrollo social y el bienestar de Ryan y Deci (2000) las principales 

dimensiones de la motivación laboral son a las siguientes: 

1. La desmotivación, implica la etapa en la que el individuo no tiene intención de actuar, 

como también cuando se posee poca o baja motivación; se da cuando no valoran su 

esfuerzo, no hay interés en realizar sus actividades; en este caso las personas no 

ejercen sus actividades o actúan sin un claro propósito, simplemente se dedican a 

actuar, las desmotivación se origina en no otorgar valor a una acción, debido a la 

creencia de no contar con las competencias necesarias para ejecutar una actividad en 

específico, como también de la idea de no contar con las capacidades necesarias para 

la realización de un trabajo (Ryan y Deci, 2000). 

2. La regulación externa, esta se da cuando se ejecutan actividades con la finalidad de 

obtener un resultado y recompensa o para evitar un castigo. Realizas las actividades 

por presión externa (Ryan y Deci, 2000). 

3. La regulación introyectada, esta se desarrolla cuando la persona aplica una manera 

de regulación, pero no lo llega a aceptar como algo propio, es una forma de controlar 

la conducta por medio del que son ejecutados un conjunto de comportamientos para 

evitar la culpa o la ansiedad o para llegar a complacer el ego. Pese a ello son 

internamente motivadas (Ryan y Deci, 2000). 

4. La regulación identificada, las personas otorgan valoración consciente a los objetivos 

comportamentales, de forma tal que dicha acción es asimilada siempre y cuando 

llegue a representar algo importante para el individuo (Ryan y Deci, 2000). 
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5. La motivación intrínseca, implica el potencial de la naturaleza humana, el deseo de 

encontrar lo nuevo y lo desafiante, el placer por ampliar y formar las capacidades 

individuales, la inclinación innata a aprender cosas nuevas (Ryan y Deci, 2000). 

Desde el punto de vista de Freud, citado por McClelland (1951), quien resumió su 

teoría motivacional en seis principios elementales:  

1. Toda conducta obedece a una motivación 

2. Los motivos permanecen desde que nacemos hasta que morimos, pese a los 

esfuerzos que ejerzamos, ya sea para cambiarlos o para bloquearlos 

3. Por lo general, los motivos son inconscientes, ni siquiera son identificados por 

las personas que las tienen 

4. La tensión es la forma en la que se llega a expresar la motivación 

5. Las dos principales motivaciones son la libido y la destructividad, que son a los 

que se reducen la totalidad o cerca a la totalidad de acciones humanas. 

6. La naturaleza de la motivación es primordialmente biológica y pulsional. 

Bajo esta teoría toda actividad y conducta que demostramos está relacionada o 

influenciada por una fuerza motivante, esta fuerza se expresará a manera de tensión, la 

misma que se intensificará si es que no llegamos a satisfacerla, pero pese a satisfacer una 

necesidad a lo largo de nuestra vida tendremos motivos de diversa índole, que generaran 

nuevas acciones y/o actividades, que en algunos casos tienen tal complejidad que la 

realización de cierta actividad generará nuevas fuerzas motivantes. 

Furnham (2011) indica que la motivación es un aspecto clave de la personalidad, 

sugiriendo que las personas se sienten impulsadas por el deseo de satisfacer sus necesidades. 

En este sentido, la necesidad actúa como una fuerza en el cerebro que estimula y organiza 

ideas, pensamientos y acciones, llevando a que situaciones insatisfactorias motiven la 
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consecución de objetivos. Entre las principales teorías sobre las necesidades se destacan las 

siguientes: 

La teoría de McClelland, también citada por Peiró y Prieto (2007), identifica tres 

necesidades significativas que explican los aspectos motivacionales del comportamiento 

laboral, influenciados por elementos culturales como la familia, la iglesia y la educación: 

 La necesidad de logro se refiere al impulso de alcanzar objetivos y avanzar 

continuamente, superando las normas y criterios establecidos previamente. Esta 

necesidad implica una búsqueda constante de mejora y un enfoque en la excelencia, 

así como un esfuerzo por alcanzar el éxito. El autor de esta teoría demostró, a través 

de pruebas indirectas, que la necesidad de logro de los miembros de una organización 

es fundamental para el éxito de esta. Además, evidenció que el crecimiento 

organizacional está relacionado con los niveles de logro alcanzados por los 

integrantes de la organización. 

 La necesidad de poder se describe como el deseo de las personas de ejercer control 

sobre otros, influyendo en su comportamiento para que realicen acciones que de otro 

modo no llevarían a cabo. Aquellos con una alta necesidad de poder suelen preferir 

entornos competitivos y orientados al logro de estatus. Estas personas priorizan el 

prestigio y la influencia por encima de la ejecución efectiva de las tareas. Sin 

embargo, quienes poseen esta necesidad pueden destacarse como excelentes 

administradores, siempre que su enfoque esté dirigido al poder organizacional en 

lugar del poder personal. 

 La necesidad de afiliación hace referencia al deseo de los individuos de ser aceptados 

y establecer relaciones interpersonales cercanas y amistosas. Las personas con una 

fuerte necesidad de afiliación tienden a preferir entornos cooperativos sobre los 
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competitivos y suelen desempeñarse mejor cuando se reconocen y valoran sus 

actitudes hacia la colaboración. 

2.3.4. Desempeño laboral  

Según Palacios (2015), el desempeño laboral se refiere al valor que se espera que un 

individuo aporte a la organización a través de sus diversas conductas en un periodo de tiempo 

específico. Este conjunto de comportamientos ya sea de un solo trabajador o de varios, 

contribuye a la eficiencia de la organización.  

El desempeño laboral está vinculado al rendimiento en términos de cantidad y 

calidad del trabajo realizado por cada persona, grupo o entidad. Se centra en el rendimiento 

individual en el puesto de trabajo, no solo considerando las horas trabajadas o la cantidad de 

productos elaborados, sino también la calidad del servicio o producto proporcionado durante 

esas horas. 

Enfatizando en la importancia del desempeño laboral tenemos: 

El investigador Dessler (2019) señala que la mayoría de los profesionales en 

administración de recursos humanos reconocen la importancia de centrar sus esfuerzos en el 

desempeño, ya que al hacerlo de manera adecuada se puede lograr una mayor productividad 

dentro de la organización.  

Aunque la gestión del talento humano es responsabilidad de todos los gerentes, ya 

sean en instituciones públicas o privadas, implica realizar actividades como asignar a la 

persona adecuada en el puesto correcto, orientarla, capacitarla y remunerarla adecuadamente 

para mejorar su desempeño laboral. Todo esto tiene como objetivo final incrementar la 

productividad en la empresa 
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Respecto a la evaluación de desempeño tenemos: 

De acuerdo con Werther y Davis (2008), la evaluación del desempeño es el proceso 

mediante el cual se mide el rendimiento general de un trabajador, lo que a su vez refleja su 

contribución a la empresa y su permanencia en ella.  

Esta evaluación satisface necesidades de manera bidireccional: para el trabajador, 

proporciona información sobre su productividad y retroalimentación sobre cómo realiza sus 

funciones; para los administradores de recursos humanos, esta información es valiosa para 

la toma de decisiones. Cuando el desempeño de un empleado es inferior al esperado, se 

requiere tomar medidas correctivas; en cambio, si supera las expectativas, es necesario 

ofrecer apoyo y reconocimiento. 

Aunque las evaluaciones informales basadas en el trabajo diario son ciertamente 

necesarias, por sí solas son insuficientes. Estas evaluaciones deben cumplir la función de 

retroalimentación, lo que ayuda a identificar a los trabajadores que cumplen o superan los 

estándares esperados, así como a aquellos que no lo logran. Además, si este sistema está bien 

estructurado, permite evaluar los procesos de reclutamiento, selección e inducción, y 

también abarca las decisiones relacionadas con la promoción interna. 

De los objetivos para la evaluación de desempeño tenemos: 

     Chiavenato (2011) señala que la evaluación del desempeño no debe limitarse a 

las opiniones superficiales y unilaterales de algunas personas sobre el comportamiento de un 

trabajador. Es fundamental profundizar en el análisis, estableciendo las causas y 

considerando las perspectivas del evaluado.  

La evaluación del desempeño no es un fin en sí misma, sino una herramienta 

destinada a mejorar los resultados de los recursos humanos en la empresa. Para alcanzar este 

objetivo, es esencial que se cumplan ciertos propósitos:  

 Adecuación de la persona al puesto de trabajo 
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 Capacitación 

 Promoción 

 Mejoras salariales 

 Mejoría en las relaciones humanas 

 Preocupación por el auto perfeccionamiento del empleado 

 Estimación del potencial de desarrollo; entre otros 

Según Castillo (2022) Respecto de las dimensiones del desempeño laboral, las define 

como: 

a) Dimensión cooperación y trabajo en equipo 

Según Alles (2005), dentro de las dimensiones de la evaluación del desempeño se 

incluyen la cooperación y el trabajo en equipo, ya que es fundamental que los trabajadores 

colaboren en grupo, dejando de lado actitudes individualistas y competitivas. Todos los 

empleados deben reconocerse como parte de un equipo que trabaja hacia objetivos que serían 

difíciles de alcanzar de manera individual. 

Medina (1996, citado por Castillo, 2022) sostiene que es importante evaluar hasta 

qué punto un empleado puede priorizar los intereses del equipo sobre sus propios intereses 

personales, asegurando el cumplimiento de los objetivos y tareas del grupo, sin escatimar 

tiempo ni esfuerzo para lograrlo. 

b) Dimensión de conocimiento en el trabajo 

Según Wherther y Davis (2008), menciona que la disciplina laboral que implica la 

administración que se ejecuta para lograr y garantizar el cumplimiento de las normas internas 

y los procedimientos para lograr la prevención de las desviaciones. 

Medina (1996, citado por Castillo, 2022), por su parte menciona que en esta 

dimensión debe de evaluarse el aprovechamiento de las normas de la institución tales como: 

La jornada laboral, la asistencia, la puntualidad, y las normas de conducta. 
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El cumplimiento de esta dimensión ha de realizarse con la finalidad de lograr los 

objetivos institucionales, los mismos que deben de reflejarse en una buena imagen del 

trabajador, para con la institución en la cual labora, como también con los usuarios a quien 

atiende. 

c) Dimensión de productividad 

Según Medina (1996, citado por Castillo, 2022), para evaluar el desempeño es 

fundamental analizar el cumplimiento de los objetivos establecidos, considerando la calidad 

requerida en el periodo de evaluación. Esto implica realizar una valoración tanto cualitativa 

como cuantitativa de cada aspecto, evaluando la cantidad y calidad de las tareas planificadas 

durante ese tiempo. 

2.4. Definición de términos básicos  

 Motivación: La motivación se define como el “conjunto de factores internos o 

externos que determinan en parte las acciones de una persona”. En otras 

palabras, se dice que cuando alguien está motivado, sus acciones y energías están 

dirigidas a alcanzar una meta concreta (Santander, 2023).  

 Motivación laboral: La motivación laboral hace referencia a la capacidad que 

tiene una empresa de mantener implicados a sus empleados para ofrecer el 

máximo rendimiento y conseguir así, los objetivos empresariales marcados por 

la organización (Spain, 2023). 

 Desmotivación: La desmotivación es un evento que hace pensar a los 

Individuos, que no avanzan y que no alcanzaran sus metas. Se manifiesta a través 

de un sentimiento de bloqueo que causa intranquilidad y angustia en las personas 

(Psonrie, 2020). 

 Pulsional: En el psicoanálisis, la pulsión es la energía psíquica profunda que 

dirige la acción hacia un fin, descargándose al conseguirlo. El concepto refiere 
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a algo dinámico que está influido por la experiencia del sujeto. Esto marca una 

diferencia entre la pulsión y el instinto, que es congénito, se hereda por la 

genética (Pérez y Gardey, 2022). 

 Poder: definen la capacidad de hacer, decir, expresar o ejecutar una acción. El 

termino Poder describe habilidad, acción y efecto, realidad y circunstancia, es 

un término genérico que se emplea en cualquier área de la vida en la que una 

acción este en proceso. Además, el termino Poder implicar la autoridad, pero 

referido a un campo en específico, en el que la palabra denote superioridad en 

un sistema jerárquico (El Tintero, 2023). 
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CAPÍTULO III HIPÓTESIS Y VARIABLES  

3.1. Planteamiento de las hipótesis  

3.1.1. Hipótesis general  

Existe una relación significativa entre motivación y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la municipalidad provincial de San Pablo – Cajamarca 2024. 

3.1.2 Hipótesis especificas  

a) Existe una relación significativa entre la dimensión desmotivación y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de San Pablo – Cajamarca. 

b) Existe una relación significativa entre la dimensión regulación externa y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de San Pablo - 

Cajamarca. 

c) Existe una relación significativa entre la dimensión regulación introyectada y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de San Pablo 

– Cajamarca. 

d) Existe una relación significativa entre la dimensión regulación identificada y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de San Pablo 

– Cajamarca. 

e) Existe una relación significativa entre la dimensión motivación intrínseca y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de San Pablo 

– Cajamarca. 

3.2.  Variables  

Variable 1: Motivación  

Variable 2: Desempeño laboral 
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3.3.Operacionalización de los componentes de la hipótesis  

Tabla 1 Operacionalización de variables 

Operacionalización de variables 

Motivación y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo - Cajamarca 2024 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipótesis general 

Existe una relación 

significativa entre 

motivación y el 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Provincial 

de San Pablo – Cajamarca 

2024. 

DEFINICION  VARIABLES DIMENSIONES  INDICADORES  INSTRUMENTO 

Para Ryan y Deci (2000) la 

motivación laboral se 

puede medir en base a 5 

criterios: la 

desmotivación la 

regulación externa la 

regulación introyectada, 

la regulación 

identificada y la 

motivación intrínseca. 

 

 

 

 

 

MOTIVACION 

LABORAL 

 

 

 

 

Desmotivación Esfuerzo no valorado 

Desinterés  

 

 

 

 

 

 

      Cuestionario 

Regulación externa Recompensas  

Regulación introyectada Aprobación  

Regulación identificada Estímulos  

 

Motivación intrínseca 

Emoción   

Interés 

Satisfacción  

Según Medina (1996) el 

desempeño laboral se relaciona 

con la motivación de los 

trabajadores y se puede medir 

teniendo en cuenta al trabajo en 

equipo, el conocimiento de este y 

la productividad 

 

 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

Trabajo en equipo 

 

Comunicación  

       

 

 

 

 

      Cuestionario 

 

 

Conocimiento del trabajo 

 

Conocimiento 

Capacitación  

Formación  

 

 

Productividad 

 

Objetivos  

Eficacia 

Eficiencia  
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CAPÍTULO IV MARCO METODOLÓGICO  

4.1. Tipo de investigación  

La investigación es de tipo básica, también denominada pura o fundamental, la cual 

tiene como propósito principal ampliar y profundizar el conocimiento teórico sobre los 

fenómenos que existen entre la motivación de los empleados y su rendimiento en el trabajo. 

Este tipo de investigación es esencial para el avance científico porque permite comprender 

en mayor profundidad las bases y leyes que rigen los fenómenos estudiados, permitiendo 

que otros estudios posteriores puedan aprovechar este conocimiento para desarrollar 

aplicaciones concretas.  

4.2. Enfoque de la investigación 

La investigación es de enfoque cuantitativo, ya que, para recopilación y el análisis de 

datos se utilizaron herramientas estadísticas como Excel y SSPS, esto ayudo a obtener 

resultados numéricamente precisos y comprobables. Este tipo de enfoque utiliza 

procedimientos estructurados para recolectar información, por ejemplo, cuestionarios con 

escalas tipo Likert y luego emplea técnicas como estadística descriptiva, prueba de hipótesis 

y correlaciones para analizar la información obtenida y así medir el grado de asociación entre 

las variables estudiadas. 

4.3. Métodos de investigación 

La investigación empleó el método analítico, lo que facilitó el conocimiento 

profundo de la realidad a través de la descomposición y el examen detallado de los 

componentes que conforman las variables de motivación y desempeño laboral, basándose 

en fundamentos teóricos generales relacionados con estas variables. También se aplicó el 

método sintético, que permitió integrar y sintetizar los resultados del análisis para llegar a 

conclusiones específicas sobre las variables estudiadas. Además, se utilizó el método 
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hipotético-deductivo, que, según Bernal (2010), consiste en formular hipótesis iniciales que 

luego se someten a verificación o refutación mediante la deducción de conclusiones que se 

confrontan con la realidad o los hechos observados, asegurando así que las conclusiones 

obtenidas respondan a las hipótesis planteadas. 

4.4. Diseño de la investigación  

El diseño de la investigación es no experimental, puesto que el estudio se realizó sin 

la manipulación deliberada de las variables y es de nivel correlacional, porque se midió las 

dos variables de estudio y se estableció una relación entre ellas. 

4.5. Población y muestra  

4.5.1. Población  

La población se conformó por 35 trabajadores y entre ellos 5 son jefes, de la 

municipalidad Provincial de San Pablo. 

Tabla 2 Número de jefes de área de la Municipalidad Provincial de San Pablo 

Número de jefes de área de la Municipalidad Provincial de San Pablo  

Áreas N° de trabajadores 

Alcaldía 1 

Gerencia Municipal 1 

Presupuesto 1 

Logística 1 

Recursos Humanos 1 

Total 5 

Nota: Base de datos de la municipalidad de San Pablo 
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Tabla 3 Número de trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo  

Número de trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo 

Áreas N° de trabajadores 

Alcaldía 3 

Gerencia Municipal 2 

Contabilidad 2 

Tesorería 3 

Imagen institucional 2 

Asesoría jurídica 2 

Presupuesto 2 

Logística 3 

Informática 3 

Recursos Humanos 3 

Registro civil 2 

Caja 1 

Mesa de partes 1 

Desarrollo social 6 

Total 35 

Nota: Base de datos de la municipalidad de San Pablo 

4.5.2. Muestra  

Al ser una población pequeña la muestra es la misma, se conformó por 35 

trabajadores y entre ellos 5 son jefes, de la municipalidad Provincial de San Pablo. 

4.6. Unidad de análisis y unidad de observación  

La unidad de análisis de la investigación está conformada por cada uno de los 

trabajadores y sus respectivos jefes del área principal de la Municipalidad de San Pablo. 

4.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos.  

Para la recolección de información, se utilizará lo siguiente: 

a) Técnicas: Encuesta.  

b) Instrumento: Cuestionario. 

 

 



53 

 

 

 

4.8. Técnicas para el procesamiento y análisis de la información.  

Se utilizó cuestionarios a escala Likert, en el cual se empleó las siguientes 

alternativas: nunca (1), rara vez (2), a veces (3), a menudo (4) y siempre (5); las técnicas de 

procesamiento y análisis de datos fueron mediante el Excel y el SPSS, con ayuda de Excel 

se realizaron tablas y figuras que permitieron medir de forma objetiva y sistemática el nivel 

de las variables mediante la técnica de Baremos, para posteriormente con ayuda del SPSS 

establecer la relación entre las variables mediante el coeficiente de correlación del Rho de 

Spearman. 

 

 

 

 



54 

 

 

 

4.9. Matriz de consistencia  

Tabla 4 Matriz de consistencia metodológica 

Matriz de consistencia metodológica 

Motivación y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo - Cajamarca 2024  

Formulación del Problema  Objetivos  Hipótesis  Variables  Dimensiones  Indicadores  Metodología  

Pregunta general 
 

¿Cómo se relaciona la motivación y 

desempeño laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de San Pablo 

– Cajamarca 2024? 

   Preguntas específicas 
 

a) ¿Cómo se relaciona la desmotivación 

y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Pablo – Cajamarca? 

b) ¿Cómo se relaciona la regulación 

externa y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Pablo – Cajamarca? 

c) ¿Cómo se relaciona la regulación 

introyectada y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Pablo – Cajamarca? 

d) ¿Cómo se relaciona la regulación 

identificada y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Pablo – Cajamarca? 

e) ¿Cómo se relaciona la motivación 

intrínseca y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Pablo – Cajamarca? 

Objetivo general 

  

Determinar la relación entre motivación y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la 

municipalidad provincial de San Pablo – 

Cajamarca 2024. 

Objetivos específicos 
 

a) Establecer la relación entre la dimensión 

desmotivación y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Pablo – Cajamarca. 

b) Identificar la relación entre la dimensión 

regulación externa y el desempeño laboral 

en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Pablo - Cajamarca. 

c) Establecer la relación entre la dimensión 

regulación introyectada y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

d) Establecer la relación entre la dimensión 

regulación identificada y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

e) Establecer la relación entre la dimensión 

motivación intrínseca y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

Hipótesis general 
 

Existe una relación significativa entre motivación 

y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

municipalidad provincial de San Pablo – 

Cajamarca 2024. 

Hipótesis específica  
 

a) Existe una relación significativa entre la 

dimensión desmotivación y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Pablo – Cajamarca. 

b) Existe una relación significativa entre la 

dimensión regulación externa y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Pablo - Cajamarca. 

c) Existe una relación significativa entre la 

dimensión regulación introyectada y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

d) Existe una relación significativa entre la 

dimensión regulación identificada y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

e) Existe una relación significativa entre la 

dimensión motivación intrincada y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

Motivación 

laboral  

Desmotivación  

Esfuerzo no 

valorado Método: 

Analítico - 

sintético 

 

Técnicas e 

instrumentos: 

Entrevista por 

cuestionario 

.  

Población y 

muestra: 

35 trabajadores. 

  

Tipo de 

investigación  

básica. 

  

Nivel de 

investigación: 

Correlacional. 

  

Diseño de 

investigación:   

No experimental. 

  

Instrumentos de 

procesamiento de 

datos: 

Excel y SPSS 
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CAPÍTULO V RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

5.1. Presentación de resultados  

En la investigación se aplicó un total de 35 cuestionarios a los trabajadores y sus 

respectivos jefes de la municipalidad Provincial de San Pablo, en este cuestionario abordó 

las dos variables y sus respectivas dimensiones e indicadores, lo que nos permitirá conocer 

si existe relación directa entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la municipalidad. 

5.2.Análisis, interpretación y discusión de resultados  

Para analizar e interpretar los resultados, se aplicó a los 35 trabajadores y sus 

respectivos jefes, con el propósito de evaluar la confiabilidad del instrumento mediante el 

coeficiente Alfa de Cronbach utilizando el software SPSS.  

Luego, se procedió a examinar, graficar e interpretar los resultados de los 35 

trabajadores y sus respectivos jefes. A continuación, se realizó una prueba de normalidad 

para determinar el método de correlación más adecuado. Una vez completada la correlación, 

se analizarán, interpretarán y discutirán los hallazgos en relación con los antecedentes 

previamente mencionados, con el objetivo de contrastar las hipótesis planteadas. 

5.2.1. Análisis de confiabilidad  

Para medir la fiabilidad del instrumento, se utilizó el indicador de Alfa de Cronbach, 

el cual se analizó a las respuestas que se aplicó a 35 trabajadores y sus respectivos jefes, las 

23 preguntas constan de cinco alternativas para marcar a escala de Likert, 12 preguntas 

pertenecen a la variable motivación y 11 a la variable desempeño laboral. La prueba α–

Cronbach nos permitirá medir la confiabilidad del instrumento, este nos arroja un resultado 

entre el 0 y el 1, donde si el resultado es α < 0.5 el cuestionario se considera inaceptable, si 

es 0,5 ≤ α < 0,6 será pobre, si es 0,6 ≤ α < 0,7 será cuestionable, si es 0,7 ≤ α < 0,8 será 
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aceptable, si es 0,8 ≤ α < 0,9 será bueno y finalmente si es α ≥ 0.9 se considera excelente y 

se verá a continuación. 

5.2.2. Análisis de fiabilidad del instrumento 

Análisis del instrumento fue por variables mediante el SPSS:  

Tabla 5 Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos 

Motivación  0,712 12 

Desempeño laboral 0,755 11 

Los resultados de fiabilidad para la variable "motivación" arrojaron un valor de 

0,712, lo que indica un nivel de confiabilidad "aceptable", reflejando que el instrumento 

tiene una consistencia interna confiable en un 71%. En cuanto a la variable "Desempeño 

laboral", el resultado fue de 0,755, también clasificado como "aceptable" en términos de 

confiabilidad, lo que sugiere que el instrumento posee una consistencia interna confiable en 

un 75%. 
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5.2.3. Análisis e interpretación de resultados  

1. Siento que mis esfuerzos en el trabajo son valorados. 

Tabla 6 Los esfuerzos de los trabajadores son valorados  

Los esfuerzos de los trabajadores son valorados 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 11 31% 

A Menudo 9 26% 

A veces 15 43% 

Rara vez 0 0% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 1 Los esfuerzos de los trabajadores son valorados  

Los esfuerzos de los trabajadores son valorados 

 

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 43 % de los trabajadores consideran a veces, seguido de un 31 % 

siempre, un 26 % a menudo, un 0 % rara vez y 0 % nunca, considero sus esfuerzos son 

valorados en el trabajo.  
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2. Me siento interesado en mis tareas diarias. 

Tabla 7 Mis tareas diarias son interesantes  

Mis tareas diarias son interesantes 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 19 54% 

A Menudo 11 31% 

A veces 3 9% 

Rara vez 2 6% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 2  

Mis tareas diarias son interesantes 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 54 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 31 % 

a menudo, un 9 % a veces, un 6 % rara vez y 0 % nunca, considero que sus tareas sean 

importantes. 
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3. Asisto activo y con ganas al trabajo. 

Tabla 8 Asisto activo y con ganas al trabajo  

Asisto activo y con ganas al trabajo 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 19 54% 

A Menudo 11 31% 

A veces 3 9% 

Rara vez 1 3% 

Nunca  1 3% 

Total 35 100% 

 

Figura 3  

Asisto activo y con ganas al trabajo 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 54 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 31 % 

a menudo, un 9 % a veces, un 3 % rara vez y 3 % nunca, considero ir de manera activa y con 

ganas de ir al trabajo. 
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4. Realizo mis tareas principalmente para recibir recompensas externas, como 

bonificaciones o reconocimiento. 

Tabla 9 Realizo mis tareas principalmente para recibir recompensas externas.  

Realizo mis tareas principalmente para recibir recompensas externas. 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 3 9% 

A Menudo 8 23% 

A veces 21 60% 

Rara vez 2 6% 

Nunca  1 3% 

Total 35 100% 

 

Figura 4  

Realizo mis tareas principalmente para recibir recompensas externas. 

  

 

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 60 % de los trabajadores consideran a veces, seguido de un 23 % 

a menudo, un 9 % siempre, un 6 % rara vez y 3 % nunca, considero que principalmente 

realiza sus tareas para recibir recompensas de manera externa. 
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5. Mi motivación para trabajar se basa en evitar sanciones o críticas por parte de mis 

superiores. 

Tabla 10 Mi motivación se basa en evitar sanciones o críticas  

Mi motivación se basa en evitar sanciones o críticas 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 4 11% 

A Menudo 6 17% 

A veces 17 49% 

Rara vez 8 23% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 5  

Mi motivación se basa en evitar sanciones o críticas 

 

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 49 % de los trabajadores consideran a veces, seguido de un 23 % 

rara vez, un 17 % a menudo, un 11 % siempre y 0 % nunca, considero que su motivación 

parte de evitar ciertas sanciones o críticas. 
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6. A menudo siento que debo cumplir con ciertas expectativas para evitar sentirme 

culpable o avergonzado. 

Tabla 11 Siento que debo cumplir con ciertas expectativas para evitar sentirme culpable  

Siento que debo cumplir con ciertas expectativas para evitar sentirme culpable o 

avergonzado 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 1 3% 

A Menudo 9 26% 

A veces 10 29% 

Rara vez 15 43% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 6  

Siento que debo cumplir con ciertas expectativas para evitar sentirme culpable o 

avergonzado  

 

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 43 % de los trabajadores consideran rara vez, seguido de un 29 % 

a veces, un 26 % a menudo, un 3 % siempre y 0 % nunca, considero que siente que debe 

cumplir con ciertas expectativas y de esa manera evitar sentirse culpable o avergonzado. 
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7. Me esfuerzo por realizar mis tareas debido a la presión que siento por parte de otros. 

Tabla 12 Me esfuerzo debido a la presión que siento por parte de otros  

Me esfuerzo debido a la presión que siento por parte de otros 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 5 14% 

A Menudo 3 9% 

A veces 18 51% 

Rara vez 9 26% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 7  

Me esfuerzo debido a la presión que siento por parte de otros 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 51 % de los trabajadores consideran a veces, seguido de un 26 % 

rara vez, un 14 % siempre, un 9 % a menudo y 0 % nunca, considero que se esfuerzan por 

la presión que le imponen otras personas en el trabajo. 

 

 

 

 

0%

26%

51%

9%

14%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre



64 

 

 

 

8. Reconozco la importancia de mis tareas y eso me motiva a realizarlas, incluso si no 

siempre son agradables. 

Tabla 13 Reconozco la importancia de mis tareas  

Reconozco la importancia de mis tareas 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 17 49% 

A Menudo 15 43% 

A veces 2 6% 

Rara vez 1 3% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 8  

Reconozco la importancia de mis tareas 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 49 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 43 % 

a menudo, un 6 % a veces, un 3 % rara vez y 0 % nunca, considero que reconocen la 

importancia de sus tareas. 
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9. Me siento motivado a trabajar porque entiendo cómo mis esfuerzos contribuyen al 

éxito del equipo/organización. 

Tabla 14 Me siento motivado porque mis esfuerzos contribuyen al éxito del equipo  

Me siento motivado porque mis esfuerzos contribuyen al éxito del equipo 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 23 66% 

A Menudo 9 26% 

A veces 3 9% 

Rara vez 0 0% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 9  

Me siento motivado porque mis esfuerzos contribuyen al éxito del equipo 

 

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 66 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 26 % 

a menudo, un 9 % a veces, un 0 % rara vez y 0 % nunca, considero que sus esfuerzos 

construyen al éxito del equipo. 
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10. Disfruto realizar mis tareas y encuentro satisfacción personal al completarlas. 

Tabla 15 Encuentro satisfacción personal al completar mis tareas  

Encuentro satisfacción personal al completar mis tareas 

Selección Encuestados  Porcentaje  

Siempre 14 40% 

A Menudo 9 26% 

A veces 8 23% 

Rara vez 4 11% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 10  

Encuentro satisfacción personal al completar mis tareas 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 40 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 26 % 

a menudo, un 23 % a veces, un 11 % rara vez y 0 % nunca, considero que encuentra la 

satisfacción personal al completar sus tareas. 
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11. Me siento motivado a aprender nuevas habilidades porque me apasiona el tema, no 

solo por recompensas externas. 

Tabla 16 Me siento motivado a aprender nuevas habilidades  

Me siento motivado a aprender nuevas habilidades 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 21 60% 

A Menudo 11 31% 

A veces 3 9% 

Rara vez 0 0% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 11  

Me siento motivado a aprender nuevas habilidades 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 60 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 31 % 

a menudo, un 9 % a veces, un 0 % rara vez y 0 % nunca, considero que se siente motivado 

a aprender nuevas habilidades. 
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12. Realizo mi trabajo porque me gusta y me siento bien haciéndolo, no solo por lo que 

puedo obtener a cambio.  

Tabla 17 Realizo mi trabajo porque me gusta y me siento bien haciéndolo  

Realizo mi trabajo porque me gusta y me siento bien haciéndolo 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 15 43% 

A Menudo 9 26% 

A veces 9 26% 

Rara vez 2 6% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 12  

Realizo mi trabajo porque me gusta y me siento bien haciéndolo 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 43 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 26 % 

a menudo, un 26 % a veces, un 6 % rara vez y 0 % nunca, considero que le gusta su trabajo 

y a la vez se siente bien haciéndolo. 
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13. Me siento cómodo compartiendo ideas y opiniones con mi equipo. 

Tabla 18 El trabajador se muestra cómodo compartiendo ideas y opiniones con su equipo. 

El trabajador se muestra cómodo compartiendo ideas y opiniones con su equipo. 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 17 49% 

A Menudo 11 31% 

A veces 7 20% 

Rara vez 0 0% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 13  

El trabajador se muestra cómodo compartiendo ideas y opiniones con su equipo. 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 49 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 31 % 

a menudo, un 20 % a veces, un 0 % rara vez y 0 % nunca, considero que se siente cómodo 

compartiendo ideas y opiniones con su equipo. 
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14. El trabajo en equipo mejora la calidad de los resultados que obtenemos. 

Tabla 19 Considera que el trabajador contribuye a mejorar la calidad de los resultados 

Considera que el trabajador contribuye a mejorar la calidad de los resultados a través del 

trabajo en equipo 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 19 54% 

A Menudo 9 26% 

A veces 7 20% 

Rara vez 0 0% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 14  

Considera que el trabajador contribuye a mejorar la calidad de los resultados a través del 

trabajo en equipo 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 54 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 26 % 

a menudo, un 20 % a veces, un 0 % rara vez y 0 % nunca, considero que el trabajo en equipo 

mejora la calidad de resultados. 
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15. Mis compañeros valoran mi contribución al equipo. 

Tabla 20 Considera valioso al trabajador por su contribución al equipo.  

Considera valioso al trabajador por su contribución al equipo. 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 11 31% 

A Menudo 8 23% 

A veces 15 43% 

Rara vez 1 3% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 15  

Considera valioso al trabajador por su contribución al equipo. 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 43 % de los trabajadores consideran a veces, seguido de un 31 % 

siempre, un 23 % a menudo, un 3 % rara vez y 0 % nunca, considero que sus compañeros 

valoran su contribución al equipo. 
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16. Poseo un buen conocimiento sobre las tareas y responsabilidades de mi puesto. 

Tabla 21 El trabajador demuestra tener un buen conocimiento sobre las tareas y 

El trabajador demuestra tener un buen conocimiento sobre las tareas y responsabilidades 

de su puesto. 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 13 37% 

A Menudo 10 29% 

A veces 11 31% 

Rara vez 1 3% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 16  

El trabajador demuestra tener un buen conocimiento sobre las tareas y responsabilidades 

de su puesto. 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 37 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 31 % 

a veces, un 29 % a menudo, un 3 % rara vez y 0 % nunca, considero que posee un buen 

conocimiento sobre las tareas y responsabilidades de su puesto. 
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17. Me siento capacitado para realizar mis tareas sin necesidad de ayuda externa. 

Tabla 22 Considera que el trabajador está capacitado para realizar sus tareas sin 

Considera que el trabajador está capacitado para realizar sus tareas sin necesidad de ayuda 

externa. 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 5 14% 

A Menudo 22 63% 

A veces 8 23% 

Rara vez 0 0% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 17 

Considera que el trabajador está capacitado para realizar sus tareas sin necesidad de 

ayuda externa. 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 63 % de los trabajadores consideran a menudo, seguido de un 23 

% a veces, un 14 % siempre, un 0 % rara vez y 0 % nunca, considero sentirse capacitado 

para realizar sus tareas sin necesidad de una ayuda externa. 
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18. Busco activamente oportunidades para mejorar mis habilidades y conocimientos 

relacionados con mi trabajo. 

Tabla 23 El trabajador busca activamente oportunidades para mejorar sus habilidades  

El trabajador busca activamente oportunidades para mejorar sus habilidades y 

conocimientos relacionados con su trabajo. 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 12 34% 

A Menudo 18 51% 

A veces 5 14% 

Rara vez 0 0% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 18  

El trabajador busca activamente oportunidades para mejorar sus habilidades y 

conocimientos relacionados con su trabajo.  

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 51 % de los trabajadores consideran a menudo, seguido de un 34 

% siempre, un 14 % a veces, un 0 % rara vez y 0 % nunca, buscan activamente oportunidades 

para mejorar mis habilidades y conocimiento. 
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19. Recibo la formación necesaria para desempeñar adecuadamente mi trabajo. 

Tabla 24 El trabajador recibe y aprovecha adecuadamente la formación necesaria  

El trabajador recibe y aprovecha adecuadamente la formación necesaria para desempeñar 

su trabajo 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 4 11% 

A Menudo 13 37% 

A veces 14 40% 

Rara vez 3 9% 

Nunca  1 3% 

Total 35 100% 

 

Figura 19 

El trabajador recibe y aprovecha adecuadamente la formación necesaria para desempeñar 

su trabajo 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 40 % de los trabajadores consideran a veces, seguido de un 37 % 

a menudo, un 11 % siempre, un 9 % rara vez y 3 % nunca, considero que si recibe la 

formación necesaria para desempeñar de manera adecuada mi trabajo. 
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20. Cumplo con mis objetivos laborales dentro de los plazos establecidos. 

Tabla 25 Cumple el trabajador con sus objetivos laborales dentro de los plazos establecidos. 

Cumple el trabajador con sus objetivos laborales dentro de los plazos establecidos. 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 15 43% 

A Menudo 13 37% 

A veces 6 17% 

Rara vez 1 3% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 20  

Cumple el trabajador con sus objetivos laborales dentro de los plazos establecidos. 

 

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 43 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 37 % 

a menudo, un 17 % a veces, un 3 % rara vez y 0 % nunca, considero que cumple con los 

objetivos laborales dentro de los plazos establecidos. 
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21. Mi nivel de productividad se mantiene alto incluso bajo presión o plazos ajustados. 

Tabla 26 Mantiene el trabajador un nivel alto de productividad incluso bajo presión o plazos  

Mantiene el trabajador un nivel alto de productividad incluso bajo presión o plazos 

ajustados. 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 9 26% 

A Menudo 18 51% 

A veces 8 23% 

Rara vez 0 0% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 21  

Mantiene el trabajador un nivel alto de productividad incluso bajo presión o plazos 

ajustados. 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 51 % de los trabajadores consideran a menudo, seguido de un 26 

% siempre, un 23 % a veces, un 0 % rara vez y 0 % nunca, considero que mi nivel de 

productividad se mantiene alto incluso estando bajo presión o plazos ajustados. 
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22. Soy capaz de gestionar eficazmente mi tiempo para maximizar la productividad diaria. 

Tabla 27 El trabajador es capaz de gestionar eficazmente su tiempo para maximizar la 

El trabajador es capaz de gestionar eficazmente su tiempo para maximizar la productividad 

diaria 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 11 31% 

A Menudo 14 40% 

A veces 9 26% 

Rara vez 1 3% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 22  

El trabajador es capaz de gestionar eficazmente su tiempo para maximizar la productividad 

diaria. 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 40 % de los trabajadores consideran a menudo, seguido de un 31 

% siempre, un 26 % a veces, un 3 % rara vez y 0 % nunca, considero que se siente capaz de 

gestionar de manera eficaz su tiempo. 
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23. Cumplo con mis objetivos laborales dentro de los plazos establecidos. 

Tabla 28 Considera que el trabajo del trabajador contribuye significativamente a los  

Considera que el trabajo del trabajador contribuye significativamente a los objetivos 

generales de la organización 

Selección  Encuestados  Porcentaje  

Siempre 15 43% 

A Menudo 12 34% 

A veces 7 20% 

Rara vez 1 3% 

Nunca  0 0% 

Total 35 100% 

 

Figura 23  

Considera que el trabajo del trabajador contribuye significativamente a los objetivos 

generales de la organización 

  

Los resultados obtenidos con respecto a la pregunta realizada a trabajadores de la 

municipalidad Provincial de San Pablo fueron los siguientes: Como se puede observar en la 

gráfica se muestra que un 43 % de los trabajadores consideran siempre, seguido de un 34 % 

a menudo, un 20 % a veces, un 3 % rara vez y 0 % nunca, considero que si cumplía con sus 

objetivos laborales dentro de los plazos establecidos. 
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5.2.4. Interpretación de los puntajes del cuestionario  

La investigación cuenta con dos dimensiones, en la cual la dimensión de motivación 

tiene un puntaje mínimo de 12 y máximo de 60, donde de 12 a 27 se considera un nivel bajo, 

de 28 a 44 un nivel medio y de 45 a 60 un nivel alto; la dimensión desmotivación tiene un 

puntaje mínimo de 3 y un máximo de 15, donde de 3 a 6 se considera un nivel bajo, de 7 a 

11 un nivel medio y de 12 a 15 en un nivel alto; la dimensione motivación intrínseca tiene 

un puntaje mínimo de 3 y un máximo de 15, donde de 3 a 6 se considera un nivel bajo, de 7 

a 11 un nivel medio y de 12 a 15 en un nivel alto; las dimensiones regulación externa, 

regulación introyectada y motivación identificada tienen un puntaje mínimo de 2 y máximo 

de 10, donde de 2 a 4 se considera un nivel bajo, de 5 a 7 un nivel medio y de 8 a 10 un nivel 

alto; finalmente la variable desempeño laboral tiene un puntaje mínimo de 11 y máximo de 

55, donde de 11 a 25 se considera un nivel bajo, de 26 a 40 un nivel medio y de 41 a 55 un 

nivel alto.  

Tabla 29 Escala de medición de baremos  

Escala de medición de baremos 

 PUNTAJES 

 BAJO MEDIO ALTO 

Desmotivación 3-6 7-11 12-15 

Regulación externa 2-4 5-7 8-10 

Regulación introyectada 2-4 5-7 8-10 

Regulación identificada 2-4 5-7 8-10 

Motivación intrínseca 3-6 7-11 12-15 

Motivación 12-27 28-44 45-60 

Trabajo en equipo 3-6 7-11 12-15 

Conocimiento de trabajo 4-9 10-14 15-20 

Productividad 4-9 10-14 15-20 

Desempeño laboral 11-25 26-40 41-55 
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Tabla 30 Baremos de las dimensiones de motivación  

Baremos de las dimensiones de motivación 

 

 

 

 

Tabla 31 Baremos de las dimensiones de desempeño laboral 

Baremos de las dimensiones de desempeño laboral 

 Trabajo en equipo Conocimiento de trabajo Productividad 

 Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

BAJO 0 0% 0 0% 0 0% 

MEDIO 6 17% 5 14% 2 6% 

ALTO 29 83% 30 86% 33 94% 

Total 35 100% 35 100% 35 100% 

Promedio 13.1 ALTO 16.9 ALTO 18.3 ALTO 

 

 

 

 Desmotivación Regulación externa Regulación introyectada Regulación identificada Motivación intrínseca 

 Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje 

BAJO 32 91% 1 3% 11 31% 0 0% 0 0% 

MEDIO 3 9% 28 80% 20 57% 4 11% 6 17% 

ALTO 0 0% 6 17% 4 11% 31 89% 29 83% 

TOTAL 35 100% 35 100% 35 100% 35 100% 35 100% 

PROMEDIO 4.6 BAJO 6.3 MEDIO 5.6 MEDIO 8.9 ALTO 12.8 ALTO 
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Tabla 32 Baremos de la variable motivación y desempeño laboral  

Baremos de la variable motivación y desempeño laboral 

 MOTIVACIÓN DESEMPEÑO LABORAL 

 Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje 

BAJO 0 0% 0 0% 

MEDIO 33 94% 2 6% 

ALTO 2 6% 33 94% 

Total 35 100% 35 100% 

Promedio 38.3 MEDIO 48.3 ALTO 
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Los resultados obtenidos mediante el análisis de baremos fueron los siguientes: 

 La dimensión desmotivación: 32 trabajadores muestran niveles bajos, con un 

promedio de 4.6 que indica una presencia mínima de desinterés o rechazo hacia las 

tareas. Esto sugiere un ambiente laboral con poca apatía y buena predisposición para 

la motivación. 

 La dimensión regulación externa: Con 28 trabajadores en nivel medio y 6 en alto, y 

promedio de 6.3, indica que una buena parte de los empleados se siente motivada por 

factores externos (recompensas, presiones), pero no es la principal fuente de 

estímulo. Esto puede señalar dependencia moderada en incentivos externos que 

podría optimizarse hacia motivaciones más autónomas. 

 La dimensión regulación introyectada: Predomina el nivel medio con 20 trabajadores 

con un promedio de 5.6, mostrando que existe motivación causada por presiones 

internas como culpa o necesidad de aprobación. Aunque presente, no es excesiva, lo 

que ayuda a equilibrar la dinámica motivacional. 

 La dimensión regulación identificada: Gran mayoría en nivel alto con 31 trabajadores 

y un promedio alto de 8.9 señala que los empleados reconocen y valoran la 

importancia de las tareas, mostrando internalización significativa y motivación 

relativamente autónoma. 

 La dimensión motivación intrínseca: Con 29 en alto y promedio de 12.8, evidencia 

un alto nivel de motivación basada en interés y placer genuino por el trabajo, 

favoreciendo compromiso y desempeño sostenido y positivo. 

 La variable motivación: 33 trabajadores en nivel medio y promedio de 38.3 reflejan 

una motivación general fuerte y positiva en el grupo. 
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 La dimensión trabajo en equipo: Con 29 en alto y promedio de 13.1, evidencia un 

alto nivel de trabajo en equipo esto muestra una colaboración sólida y efectiva entre 

los miembros, superando ampliamente el promedio. Esto sugiere buena 

comunicación, apoyo mutuo y sinergia grupal. 

 La dimensión conocimiento de trabajo: Con 30 en alto y promedio de 16.9, evidencia 

un alto nivel de conocimiento en el trabajo Indica un dominio experto de las tareas y 

competencias requeridas, por encima del promedio. Refleja preparación técnica y 

comprensión profunda del rol. 

 La dimensión productividad: Con 33 en alto y promedio de 18.3, evidencia un alto 

nivel de productividad Revela un rendimiento eficiente y resultados orientados, con 

la puntuación más destacada. Apunta a alta eficiencia, cumplimiento de metas y 

generación de valor. 

 La variable desempeño laboral: 33 trabajadores con nivel alto y promedio 48.3 

indican que la alta motivación se traduce en un desempeño laboral satisfactorio, 

evidenciando buen alineamiento entre motivación y resultados efectivos. 

En conclusión, los trabajadores de la municipalidad presentan un perfil motivacional 

saludable con baja desmotivación, predominancia de motivación autónoma (regulación 

identificada e intrínseca) y desempeño laboral alto. Se observa una moderada influencia de 

motivación extrínseca que podría canalizarse hacia formas más internas para mejorar aún 

más el compromiso y bienestar. Se recomienda mantener y reforzar este equilibrio 

promoviendo autonomía, reconocimiento del valor del trabajo y oportunidades para que los 

trabajadores sigan conectados con motivaciones intrínsecas. 
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5.2.5. Prueba de normalidad 

Para la prueba de normalidad, se aplicó a los 35 trabajadores de la municipalidad 

Provincial de San Pablo, la cual con apoyo del SPSS se llegó a los siguientes resultados. 

Tabla 33 Prueba de normalidad 

Prueba de normalidad 

Prueba de normalidad 

  Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. 

Motivación 0,944 35 0,047 

Desempeño laboral 0,948 35 0,097 

En la prueba de normalidad como el número de encuestados es menor a 50 por lo que 

se utilizó Shapiro-Wilk, y el Sig. para la variable motivación es < 0.05 y para la variable 

desempeño laboral es > 0.05, por ello se eligió una prueba no paramétrica, la prueba de 

correlación de Rho de Spearman. 

El rango de valor del coeficiente de correlación de Rho de Spearman se ilustra en la 

siguiente tabla. 

Tabla 34 Interpretación del coeficiente de correlación Rho de Spearman  

Interpretación del coeficiente de correlación Rho de Spearman  

Interpretación del coeficiente de correlación 

Rho Grado de relación 

-1 Correlación negativa perfecta 

-0.800 a -0.999 Correlación negativa muy alta 

-0.600 a -0.799 Correlación negativa alta 

-0.400 a -0.599 Correlación negativa moderada 

-0.200 a -0.399 Correlación negativa muy baja 

-0.000 a -0.199 Correlación negativa baja 

0 Correlación nula 

0.000 a 0.199 Correlación positiva muy baja 

0.200 a 0.399 Correlación positiva baja 

0.400 a 0.599 Correlación positiva moderada 

0.600 a 0.799 Correlación positiva alta 

0.800 a 0.999 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva perfecta 
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5.2.6. Correlación de variables 

En la siguiente tabla se mostrará los resultados obtenidos del SPSS el cual muestra el nivel 

de correlación entre las variables y se corroborará con el análisis de Baremo. 

Tabla 35 Correlación de Rho de Spearman entre motivación y desempeño laboral 

Correlación de Rho de Spearman entre motivación y desempeño laboral 

Correlación Rho de Spearman 

Rho de Spearman Desempeño laboral 

 

Motivación 

Coeficiente de correlación ,460** 

Sig. (bilateral) 0.005 

N 35 

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

 

Tabla 36 Baremos entre motivación y desempeño laboral  

Baremos entre motivación y desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

Motivación BAJO MEDIO ALTO 

BAJO 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 

MEDIO 0 (0%) 2 (6%) 31 (89%) 

ALTO 0 (0%) 0 (0%) 2 (6%) 

Como se puede observar en la tabla 33, el coeficiente de Rho de Spearman entre las 

variables "motivación" y el "desempeño laboral" de los trabajadores de la municipalidad 

Provincial de San Pablo es 0.460, lo que indica una relación positiva moderada, y también 

se puede corroborar en la tabla 34 que indica que un 89% de los trabajadores que están 

motivados tienen un alto desempeño laboral. 
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Tabla 37 Correlación de Rho de Spearman entre desmotivación y desempeño laboral 

Correlación de Rho de Spearman entre desmotivación y desempeño laboral 

Correlación Rho de Spearman 

Rho de Spearman Desempeño laboral 

 

Desmotivación 

Coeficiente de correlación -,572** 

Sig. (bilateral) < 0.001 

N 35 

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

 

Tabla 38 Baremos entre desmotivación y desempeño laboral  

Baremos entre desmotivación y desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

Desmotivación BAJO MEDIO ALTO 

BAJO 0 (0%) 1 (3%) 31 (89%) 

MEDIO 0 (0%) 1 (3%) 2 (6%) 

ALTO 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 

En cuanto a la relación entre la dimensión "desmotivación" y el “desempeño laboral” 

de la municipalidad Provincial de San Pablo, el coeficiente de Rho de Spearman es -0.572, 

lo que muestra una relación negativa moderada, y también se puede corroborar en la tabla 

36 que indica que un 31% de los trabajadores que tienen una desmotivación baja tienen un 

alto desempeño laboral. 
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Tabla 39 Correlación de Rho de Spearman entre regulación externa y desempeño 

Correlación de Rho de Spearman entre regulación externa y desempeño laboral 

Correlación Rho de Spearman 

Rho de Spearman Desempeño laboral 

 

Regulación externa 

Coeficiente de correlación ,104 

Sig. (bilateral) 0.552 

N 35 

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

 

Tabla 40 Baremos entre regulación externa y desempeño laboral  

Baremos entre regulación externa y desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

regulación externa  BAJO MEDIO ALTO 

BAJO 0 (0%) 0 (0%) 1 (3%) 

MEDIO 0 (0%) 1 (3%) 27 (77%) 

ALTO 0 (0%) 1 (3%) 5 (14%) 

Asimismo, al analizar la relación entre la dimensión "regulación externa" y el 

“desempeño laboral” de la municipalidad Provincial de San Pablo, se obtiene un coeficiente 

de Rho de Spearman de 0,104 lo que señala una relación positiva muy baja, y también se 

puede corroborar en la tabla 38 que indica que un 77% de los trabajadores tienen una 

regulación externa media y un alto desempeño laboral. 
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Tabla 41 Correlación de Rho de Spearman entre regulación introyectada y desempeño  

Correlación de Rho de Spearman entre regulación introyectada y desempeño laboral 

Correlación Rho de Spearman 

Rho de Spearman Desempeño laboral 

 

Regulación introyectada 

Coeficiente de correlación ,052* 

Sig. (bilateral) 0.765 

N 35 

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

 

Tabla 42 Baremos entre regulación introyectada y desempeño laboral  

Baremos entre regulación introyectada y desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

Regulación introyectada BAJO MEDIO ALTO 

BAJO 0 (0%) 0 (0%) 11 (31%) 

MEDIO 0 (0%) 2 (6%) 18 (51%) 

ALTO 0 (0%) 0 (0%) 4 (11%) 

Por otro lado, la relación entre la dimensión "regulación introyectada" y el 

“desempeño laboral” de la municipalidad Provincial de San Pablo presenta un coeficiente 

de Rho de Spearman de 0.052, lo que indica una relación positiva muy baja, y también se 

puede corroborar en la tabla 40 que indica que un 51% de los trabajadores tienen una 

regulación introyectada media y un alto desempeño laboral. 
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Tabla 43 Correlación de Rho de Spearman entre regulación identificada y desempeño 

Correlación de Rho de Spearman entre regulación identificada y desempeño laboral 

Correlación Rho de Spearman 

Rho de Spearman Desempeño laboral 

 

Regulación Identificada 

Coeficiente de correlación ,636** 

Sig. (bilateral) < 0.001 

N 35 

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

 

Tabla 44 Baremos entre regulación identificada y desempeño laboral Baremos entre 

Baremos entre regulación identificada y desempeño laboral  

 Desempeño laboral 

Regulación identificada BAJO MEDIO ALTO 

BAJO 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 

MEDIO 0 (0%) 1 (3%) 3 (9%) 

ALTO 0 (0%) 1 (3%) 30 (86%) 

Por otro lado, la relación entre la dimensión "Motivación identificada" y el 

“desempeño laboral” de la municipalidad Provincial de San Pablo presenta un coeficiente 

de Rho de Spearman de 0.636, lo que indica una relación positiva alta, y también se puede 

corroborar en la tabla 42 que indica que un 86% de los trabajadores tienen una regulación 

identificada alta y un alto desempeño laboral. 
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Tabla 45 Correlación de Rho de Spearman entre motivación intrínseca y desempeño laboral 

Correlación de Rho de Spearman entre motivación intrínseca y desempeño laboral 

Correlación Rho de Spearman 

 Desempeño laboral 

 Coeficiente de correlación ,610** 

Motivación intrínseca Sig. (bilateral) < 0.001 

 N 35 

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

 

Tabla 46 Baremos entre motivación intrínseca y desempeño laboral  

Baremos entre motivación intrínseca y desempeño laboral 

 Desempeño laboral 

Motivación intrínseca BAJO MEDIO ALTO 

BAJO 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 

MEDIO 0 (0%) 2 (6%) 4 (11%) 

ALTO 0 (0%) 0 (0%) 29 (83%) 

Finalmente, al examinar la dimensión "motivación intrínseca" y el “desempeño 

laboral”, el coeficiente de Rho de Spearman es de 0.610, lo que determina una relación 

positiva alta, y también se puede corroborar en la tabla 44 que indica que un 83% de los 

trabajadores tienen una motivación intrínseca alta y un alto desempeño laboral. 
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5.2.7. Discusión de resultados  

La relación encontrada entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de San Pablo, con un coeficiente de Rho de Spearman de 

0.460, evidencia una correlación positiva moderada, influenciada por las dimensiones 

desmotivación, regulación externa y la regulación introyectada; resultado que concuerdan 

con los antecedentes nacionales y regionales revisados. Uno de ellos fue, Untama (2025) 

reportó una correlación positiva significativa (r = 0.664) en la Municipalidad Provincial de 

Chincheros, y Zamora (2021) identificó una relación directa (r = 0.62) en la Municipalidad 

Distrital de Hualgayoc. Estos hallazgos refuerzan la idea de que, a mayor motivación, mejor 

desempeño laboral, coincidiendo con la conclusión de que implementar estrategias 

motivacionales integrales contribuye a este efecto positivo. 

Respecto a la dimensión “desmotivación”, el hallazgo de una relación negativa 

moderada (r = -0.572) indica que la presencia de bajos niveles de desmotivación se permite 

que el personal mejore su desempeño laboral. Esto es coherente con Verdesoto (2021), quien 

señaló que la ausencia de estímulos extrínsecos y un plan motivacional deficiente limitan el 

compromiso y la productividad, evidenciando que la desmotivación disminuye el 

desempeño laboral. 

Las dimensiones específicas de regulación externa e introyectada mostraron 

relaciones positivas muy bajas (r = 0.104 y r = 0.052, respectivamente), lo que puede 

corroborarse con los resultados reportados por Rivera y Ríos (2021), donde los factores 

motivacionales extrínsecos tienen influencia, pero menor respecto a otros aspectos como 

logro o afiliación. Este patrón también sostiene la importancia de no solo considerar 

incentivos externos sino profundizar en motivaciones más internas. 



93 

 

 

 

En cuanto a las dimensiones de regulación identificada (r=0.636) y motivación 

intrínseca (r=0.610) presentaron relaciones positivas moderada con el desempeño laboral, 

reforzando las conclusiones de múltiples estudios previos, como los de Camacho y Bowen 

(2024), quienes destacan que motivaciones profundas y significativas favorecen de manera 

más sustantiva la productividad y el compromiso. Asimismo, Tapia (2023) y Velásquez 

(2022) muestran que la motivación intrínseca se vincula estrechamente con la 

responsabilidad, productividad y evaluación positiva del desempeño. 

5.3. Prueba de hipótesis  

Para la prueba de la hipótesis se tiene en cuenta el sig, el cual nos brinda el SPSS y 

la teoría nos dice que si el sig < 0.05 existe una relación significativa y cuando sig > 0.05 no 

existe relación. 

5.4. Contrastación estadística de la hipótesis 

Contrastación de la hipótesis general 

Ha: Existe una relación significativa entre motivación y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca 2024. 

Ho: No existe una relación significativa entre motivación y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – Cajamarca 2024. 

En la correlación de Rho de Spearman entre las variables motivación y el desempeño 

laboral que el sig es 0.005 lo que nos indica que existe una relación significativa por lo que 

no rechazamos la hipótesis alternativa Ha. 
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Contrastación de la hipótesis específica 1 

Ha: Existe una relación significativa entre la dimensión desmotivación y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

Ho: No existe una relación significativa entre la dimensión desmotivación y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

En la correlación de Rho de Spearman entre la dimensión desmotivación y el 

desempeño laboral que el sig es <0.001 lo que nos indica que existe una relación significativa 

por lo que no rechazamos la hipótesis alternativa Ha. 

Contrastación de la hipótesis específica 2 

Ha: Existe una relación significativa entre la dimensión regulación externa y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo - 

Cajamarca. 

Ho: No existe una relación significativa entre la dimensión regulación externa y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo - 

Cajamarca. 

En la correlación de Rho de Spearman entre la dimensión regulación externa y el 

desempeño laboral tenemos que el sig es 0.552 lo que nos indica que no existe una relación 

significativa por lo que no rechazamos la hipótesis nula Ho. 
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Contrastación de la hipótesis específica 3 

Ha: Existe una relación significativa entre la dimensión regulación introyectada y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

Ho: No existe una relación significativa entre la dimensión regulación introyectada 

y el desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

En la correlación de Rho de Spearman entre la dimensión regulación introyectada y 

el desempeño laboral tenemos que el sig es 0.765 lo que nos indica que no existe una relación 

significativa por lo que no rechazamos la hipótesis nula Ho. 

Contrastación de la hipótesis específica 4 

Ha: Existe una relación significativa entre la dimensión regulación identificada y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

Ho: No existe una relación significativa entre la dimensión regulación identificada y 

el desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

En la correlación de Rho de Spearman entre la dimensión regulación identificada y 

el desempeño laboral tenemos que el sig es < 0.001 lo que nos indica que existe una relación 

significativa por lo que no rechazamos la hipótesis alternativa Ha. 
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Contrastación de la hipótesis específica 5 

Ha: Existe una relación significativa entre la dimensión motivación intrínseca y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

Ho: No existe una relación significativa entre la dimensión motivación intrínseca y 

el desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Pablo – 

Cajamarca. 

En la correlación de Rho de Spearman entre la dimensión motivación intrínseca y el 

desempeño laboral tenemos que el sig es < 0.001 lo que nos indica que existe una relación 

significativa por lo que no rechazamos la hipótesis alternativa Ha. 
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CONCLUSIONES 

1. La relación positiva general entre motivación y desempeño ocurre porque la 

motivación funciona como el motor interno que impulsa a los trabajadores de la 

municipalidad a comprometerse con sus tareas, volviéndose más persistentes, 

creativos y eficientes. Cuando los empleados sienten que su trabajo es significativo 

(regulación identificada) y experimentan interés genuino (motivación intrínseca), 

satisfacen necesidades psicológicas de autonomía y competencia, lo que a su vez 

mejora el desempeño tal y como lo menciona Deci y Ryan, en la teoría de la 

autodeterminación. 

2. Al mantener la desmotivación al mínimo, indica que la mayoría de los trabajadores 

no se siente desapegada o desinteresada, evitando estados de apatía que disminuyen 

la productividad y calidad del trabajo. Esto sucede porque existen condiciones 

laborales que mantienen activas las motivaciones internas o externas, evitando el 

estancamiento emocional y el desgano. 

3. Que exista regulación externa en niveles moderados indica que algunas motivaciones 

vienen de recompensas o presiones externas, lo que puede ser útil para generar 

estímulo en tareas rutinarias o poco atractivas. Sin embargo, la moderación de esta 

dimensión es positiva porque no desplaza la motivación intrínseca, que sostiene el 

compromiso a largo plazo y el desempeño sostenido. 

4. La regulación introyectada media refleja que los trabajadores experimentan cierta 

presión interna como culpa o necesidad de aprobación, lo que puede influir en su 

desempeño en forma limitada. Este tipo de motivación, aunque no es óptima para la 

calidad del trabajo, ayuda a mantener cierta regularidad y responsabilidad. 

5. La alta regulación identificada evidencia que los trabajadores comprenden y valoran 

la importancia de sus roles, lo que genera compromiso auténtico y voluntario. Esto 
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fortalece la conexión emocional y cognitiva con el trabajo, lo que favorece la calidad 

y la entrega constante en el desempeño. 

6. La predominancia de motivación intrínseca sugiere que la mayor parte de los 

trabajadores disfrutan y encuentran satisfacción personal en su trabajo, factor clave 

vinculado a la creatividad, iniciativa y mejor desempeño. Esta motivación interna es 

esencial para mantener niveles elevados de productividad y bienestar laboral. 
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RECOMENDACIONES  

1. Dirigida al área de Recursos Humanos: Implementar programas de desarrollo 

profesional y capacitación que fomenten la motivación intrínseca y la regulación 

identificada, promoviendo que los trabajadores comprendan y valoren la importancia 

de sus roles para aumentar el compromiso y desempeño. 

2. Dirigida al área de Recursos Humanos: Diseñar sistemas de reconocimiento y 

retroalimentación que refuercen la autonomía, la competencia y la relación 

interpersonal, satisfaciendo las necesidades psicológicas básicas según la teoría de la 

autodeterminación. 

3. Dirigida a los Gerentes y Supervisores: Fomentar un liderazgo que apoye la 

autonomía, evite la presión excesiva y promueva un ambiente laboral participativo 

donde los trabajadores puedan expresar sus ideas y tomar decisiones relacionadas 

con sus tareas. 

4. Dirigida a los Gerentes y Supervisores: Minimizar el uso de incentivos externos 

como única fuente de motivación, priorizando estímulos que generen satisfacción 

personal y sentido de pertenencia. 

5. Dirigida la Municipalidad como Institución: Desarrollar políticas integrales que 

vinculen motivación y desempeño laboral, basadas en evidencia científica y 

adaptadas al contexto municipal, garantizando recursos y condiciones adecuadas 

para la implementación efectiva de dichas políticas y realizar evaluaciones periódicas 

del clima laboral y motivación para detectar áreas de mejora y ajustar estrategias de 

manera continua. 
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APÉNDICES  

 

Apéndice 1. Cuestionario  
 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS, CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS  

 

Objetivo del Instrumento: El siguiente instrumento tiene como objetivo conocer sobre 

motivación y desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de San 

Pablo. 

Instrucciones: Marca con (X) la casilla que está más cercana a tu opinión de la siguientes 

afirmaciones o preguntas, bajo la siguiente clasificación: muy insatisfecho, insatisfecho, 

neutral, satisfecho, muy satisfecho. 

1. Nunca.     2. Rara vez.     3. A veces.     4. A menudo.     5. Siempre  

 

Variable: Motivación dirigida a los trabajadores 

Dimensión Nº Ítem Nunc
a 

Rara 
vez 

A 
veces 

A 
menudo 

Siempre 

 

Desmotivación 

1 Siento que mis esfuerzos en el trabajo no son 
valorados 

     

2 No me siento interesado en mis tareas diarias      

3 

 

Asisto poco activo y sin ganas al trabajo.      

 

 

Regulación 
externa 

4 Realizo mis tareas principalmente para recibir 
recompensas externas, como bonificaciones o 
reconocimiento. 

     

5 Mi motivación para trabajar se basa en evitar 
sanciones o críticas por parte de mis superiores. 

     

 

Regulación 
Introyectada 

  

6 A menudo siento que debo cumplir con ciertas 
expectativas para evitar sentirme culpable o 
avergonzado. 

     

7 Me esfuerzo por realizar mis tareas debido a la 
presión que siento por parte de otros. 

     

 

Regulación 
Identificada 

8 Reconozco la importancia de mis tareas y eso me 
motiva a realizarlas, incluso si no siempre son 
agradables. 

     

9 Me siento motivado a trabajar porque entiendo 
cómo mis esfuerzos contribuyen al éxito del 
equipo/organización. 
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Motivación 
Intrínseca 

 

10 Disfruto realizar mis tareas y encuentro satisfacción 
personal al completarlas. 

     

11 Me siento motivado a aprender nuevas habilidades 
porque me apasiona el tema, no solo por 
recompensas externas. 

     

12 Realizo mi trabajo porque me gusta y me siento 
bien haciéndolo, no solo por lo que puedo obtener a 
cambio. 
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Variable: Des empeño laboral dirigida al jefe del trabajador 

Dimensión Nº Ítem Nunca Rara 
vez 

A 
veces 

A 
menudo 

Siempre 

 

Trabajo en 
equipo 

 

 

 

13 El trabajador se muestra cómodo compartiendo 
ideas y opiniones con su equipo. 

     

14 Considera que el trabajador contribuye a 
mejorar la calidad de los resultados a través 
del trabajo en equipo 

     

15 Considera valioso al trabajador por su 
contribución al equipo. 

     

 

 

 

Conocimiento 
de trabajo 

 

 

16 El trabajador demuestra tener un buen 
conocimiento sobre las tareas y 
responsabilidades de su puesto. 

     

17 Considera que el trabajador está capacitado 
para realizar sus tareas sin necesidad de ayuda 
externa. 

     

18 El trabajador busca activamente 
oportunidades para mejorar sus habilidades y 
conocimientos relacionados con su trabajo. 

     

19 El trabajador recibe y aprovecha 
adecuadamente la formación necesaria para 
desempeñar su trabajo 

     

Productividad 20 Cumple el trabajador con sus objetivos 
laborales dentro de los plazos establecidos. 

     

21 Mantiene el trabajador un nivel alto de 
productividad incluso bajo presión o plazos 
ajustados. 

     

22 El trabajador es capaz de gestionar 
eficazmente su tiempo para maximizar la 
productividad diaria. 

     

23 

 

Considera que el trabajo del trabajador 
contribuye significativamente a los objetivos 
generales de la organización. 

     

 

Muchas gracias 
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Apéndice 1. Validación de instrumentos 
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