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Resumen 

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relación entre la motivación y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la oficina de criminalística de la 

DIVINCRI en Juliaca durante el tiempo de Covid-19. Fue de enfoque cuantitativo, 

tipo básica, nivel descriptivo-correlacional y diseño no experimental-transversal. La 

población estuvo conformada por los 60 colaboradores de la DIVINCRI en Juliaca, 

sesgándose una muestra de 18 de ellos que laboran en la oficina de criminalística. 

Se empleó la encuesta a través de cuestionarios diseñados para esta investigación 

válidos y confiables. Se encontró que el 72,2% de los colaboradores tienen un nivel 

regular de motivación y el 100% regular desempeño en sus labores; mientras que, 

las pruebas de hipótesis reflejaron que entre la motivación y el desempeño laboral 

existe relación estadísticamente significativa (r=0,689). Asimismo, la motivación 

intrínseca y la motivación extrínseca se relacionan con el desempeño laboral 

(r=0,626 y r=0,704 respectivamente). Se concluye que la motivación, así como sus 

dimensiones, se relacionan significativa, positiva y moderadamente con el 

desempeño laboral de la muestra analizada, es decir, a mayor motivación, mayor 

será el desempeño de los colaboradores de la oficina de criminalística de la 

DIVINCRI de Juliaca durante el tiempo de Covid-19. 

Palabras clave: Motivación, desempeño laboral, DIVINCRI. 
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Abstract 

The general objective of the study was to determine the relationship between 

motivation and job performance of workers at the DIVINCRI criminalistics office in 

Juliaca during the time of Covid-19. It was a quantitative approach, basic type, 

descriptive-correlational level and non-experimental-cross-sectional design. The 

population was made up of the 60 collaborators of the DIVINCRI in Juliaca, biasing 

a sample of 18 of them who work in the criminalistics office. The survey was used 

through questionnaires designed for this valid and reliable research. It was found 

that 72.2% of the collaborators have a regular level of motivation and 100% regular 

performance in their work; while the hypothesis tests reflected that there is a 

statistically significant relationship between motivation and job performance 

(r=0.689). Likewise, intrinsic motivation and extrinsic motivation are related to job 

performance (r=0.626 and r=0.704, respectively). It is concluded that motivation, as 

well as its dimensions, are significantly, positively and moderately related to the 

work performance of the analyzed sample, that is, the greater the motivation, the 

greater the performance of the collaborators of the DIVINCRI criminalistics office of 

Juliaca during the time of Covid-19. 

Keywords: Motivation, job performance, DIVINCRI. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, la motivación de los empleados en las empresas se considera 

un factor determinante para el éxito de las mismas, especialmente en las 

instituciones públicas debido a los requerimientos que exigen un servicio de calidad 

y una adecuada atención al cliente. Por tanto, la motivación y la eficiencia de los 

empleados son elementos que juegan un papel clave en las organizaciones y 

requieren una evaluación constante. 

Por otro lado, la pandemia provocada por el Covid-19 trajo consigo 

consecuencias que no tienen precedentes en la continuidad de las actividades de 

las instituciones y ante esto, ciertos sectores plantearon e implementaron nuevas 

estrategias para dar cumplimiento con sus obligaciones. En las instituciones 

públicas de la mayoría de los países adoptaron modalidades como el teletrabajo y 

semi-presencial; sin embargo, en cierto tipo de actividades se requiere 

obligatoriamente que las actividades sean presenciales. 

Muchas organizaciones en todo el mundo y especialmente en los países 

desarrollados fomentan condiciones de trabajo idóneas, se preocupan por las 

necesidades de los colaboradores, las satisfacen y aseguran una calidad de vida 

laboral adecuada y acorde con las necesidades de los empleados. No obstante, 

esto en su mayoría solo se ve en empresas multinacionales bien establecidas y 

todavía hay una gran cantidad de organizaciones donde los incentivos no se 

consideran a este nivel.  

En Latinoamérica, lo anterior es más evidente en las instituciones del sector 

público, pero en ambos sectores no logran adecuar la importancia del recurso y el 

talento humano para la contribución y colaboración en el desarrollo organizacional 

lo que deriva en un bajo desempeño y rendimiento por parte de los trabajadores. 

Lo anterior no se aleja de la realidad peruana, aunado a que la pandemia ha 

puesto en evidencia la deficiencia en las instituciones policiales, ya que se ha 

evidenciado la falta de estrategias que permitan disminuir los arrestos físicos y así 

minimizar el riesgo de contagio al personal policial, asimismo, incrementó el trabajo 

y responsabilidades, lo que ha obligado a definir prioridades, tomando medidas y 
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elaborando planes de contingencia por la afectación que esto tiene en el 

desempeño laboral. 

  A manera general, es conocido el excelente desempeño de los funcionarios 

de policiales en el país lo cual se refleja en la calidad del servicio y la atención 

oportuna y adecuada que se brinda a los ciudadanos, lo cual lleva a una mejor 

calidad de vida de las personas y el logro de las metas propuestas tanto a nivel 

nacional como a nivel institucional. Por lo tanto, deben ser evaluados los distintos 

factores que contribuyen en un buen desempeño laboral, siendo ideal enfocar los 

esfuerzos en mejorar las características que pueden intervenir en el desarrollo de 

las actividades de los funcionarios.  

El desempeño de las funciones de los peritos de la oficina de criminalística 

de la DIVINCRI se ha visto afectada debido a la pandemia por Covid-19 por el 

incremento de diligencias. Antes, el personal policial no tenía temor a ser 

contagiado; actualmente, el desempeño y motivación de los peritos se ha visto 

afectada de manera crítica en el aspecto psicológico porque sus funciones 

requieren estar en contacto directo con los hechos y posibles contagiados, por 

ejemplo, para realizar el levantamiento de cadáveres, si se desconoce el causis 

mortis se requiere el cumplimiento de la directiva del MINSA y aplicar el descarte 

de Covid-19. Aunado a esto, la institución no ha otorgado oportunamente los 

implementos de bioseguridad por la falta de medios logísticos dificultando así el 

desempeño laboral de los peritos. 

Bajo este contexto, se formuló el siguiente problema general ¿Cuál es la 

relación entre la motivación y el desempeño laboral en personal policial de la oficina 

de criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 2021? Formulando 

como problemas específicos ¿Cuál es el nivel de la motivación en personal 

policial de la oficina de criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 

2021?, seguido de ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en personal policial de 

la oficina de criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 2021? y, 

finalmente, ¿Cuál es la relación entre las dimensiones de motivación y el 

desempeño laboral en personal policial de la oficina de criminalística de la 

DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 2021? 
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La justificación teórica de este estudio está fundamentada en el aporte al 

campo científico con los conocimientos que se tienen sobre las variables motivación 

y desempeño laboral; así como conocimientos a los efectivos policiales de la 

localidad, para un mejor manejo y desenvolvimiento en dichos factores. Asimismo, 

la justificación metodológica de la presente investigación se sustenta porque se 

aplicó la metodología de la investigación científica, especificando los pasos a 

seguirse para la medición de la motivación y el desempeño laboral, lo que podrá 

ser utilizado en futuras investigaciones en campos similares al de cuerpos de 

investigaciones u otros campos laborales. En el aspecto práctico, la investigación 

se justifica en el aporte con resultados veraces que pueden permitir a las 

autoridades plantear medidas correctivas y estrategias claras para mejorar la 

motivación y el desempeño de los colaboradores de los cuerpos policiales, lo que 

aporta a que en sus actividades diarias puedan brindar un mejor servicio a los 

ciudadanos.  

Siguiendo lo anterior, se planteó como objetivo general es determinar la 

relación entre la motivación y el desempeño laboral en personal policial de la oficina 

de criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 2021, siendo necesario 

el planteamiento de objetivos específicos que buscaron, principalmente, medir el 

nivel de motivación en personal policial de la oficina de criminalística de la 

DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 2021; en segundo lugar medir el nivel el 

desempeño laboral en personal policial de la oficina de criminalística de la 

DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 2021 y, finalmente, determinar la relación 

entre las dimensiones de la motivación y el desempeño laboral en personal policial 

de la oficina de criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 2021. 

Por otro lado, en el estudio se planteó como hipótesis general que la 

motivación se relaciona significativamente con el desempeño laboral en personal 

policial de la oficina de criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 

2021; mientras que, como hipótesis específicas se plantea que la motivación 

intrínseca se relaciona significativamente con el desempeño laboral en personal 

policial de la oficina de criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 

2021 y que la motivación extrínseca se relaciona significativamente con el 
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desempeño laboral en personal policial de la oficina de criminalística de la 

DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

En la ejecución y desarrollo del estudio, se revisaron y referenciaron trabajos 

previos, considerados por el aporte de los mismos al estudio. En el ámbito 

internacional, el artículo realizado por Bohórquez et al. (2020), se enfocó en el 

análisis de la motivación y el desempeño laboral en colaboradores de la 

gobernación autónoma de Cantón en Ecuador, desarrollando una investigación 

mixta, básica y descriptiva, tomando en cuenta una población de 435 individuos y 

una muestra de 157, a los cuales aplicaron cuestionario y entrevista para la 

recolección de datos. Considerando que el estudio refiere que, el 25% de los 

trabajadores no se mostró satisfecho con las necesidades ergonómicas, mientras 

que el 35% de ellos expresó la necesidad de poder en los puestos ocupados y el 

35% no se mostró satisfecho con la igualdad organizacional y recomendaron que 

los parámetros para los empleados estén suficientemente motivados para fomentar 

el mejor desarrollo de los empleados y así obtener desarrollo profesional y personal 

de los mismos. 

En tal sentido, Manjarrez, Boza y Mendoza (2020), enfocaron un estudio en 

el análisis de los desempeños de los colaboradores y la motivación en hoteles de 

una provincia ecuatoriana. Desarrollando un estudio básico, mixto y descriptivo con 

una muestra de carácter censal de 38 individuos, a los cuales le aplicaron la 

entrevista y el cuestionario para la recolección de datos. Encontrando que, solo el 

37% percibió estimulaciones morales, el 47% percibió como adecuadas las políticas 

salariales, la mayoría refirió no percibir compensaciones de acuerdo al empleo, 

37% no refirió reconocimiento de algún tipo, el 26% percibió apoyo de los 

superiores y solo 18% indicó que es permitida la participación para la toma de 

decisiones empresariales. Los autores recomiendan dar mayor autonomía al 

trabajador para asegurar que estén motivados, así como remuneraciones y 

capacitaciones acordes. 

Por otro lado, Veliz (2020), propuso la determinación y análisis de los 

elementos intrínsecos y extrínsecos que intervienen en la motivación en el trabajo, 

así como el vínculo que existe entre el nivel de desempeño en trabajadores de la 

gerencia de salud en Bolivia, presentando una investigación básica, descriptiva y 

correlacional, aplicando entrevistas y cuestionarios a una muestra censal de 65 
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individuos. Donde encontró que los elementos de la motivación intrínseca no 

poseen un vínculo significativo con el desempeño laboral, mientras que la 

motivación extrínseca determina directamente el desempeño de los colaboradores.  

Por su parte, Linares, Maldonado, y Gutiérrez (2018) se propusieron el 

análisis de los efectos que tiene la satisfacción en el trabajo con los niveles de 

desempeño de policías mexicanos, basándose en un estudio de tipo básico, nivel 

descriptivo-correlacional, enfocado cuantitativamente y con diseño no experimental 

con muestra de 242 agentes policiales del Estado, a quienes se les pidió contestar 

un cuestionario. Entre los resultados resalta que la tercera parte tiene una 

satisfacción baja, principalmente generada por la naturaleza del trabajo que 

desempeñan, encontrándose que la satisfacción influye directa y positivamente con 

el desempeño de los policías, especialmente la satisfacción ´por la relación que 

tienen con los compañeros de trabajo, factor que es de gran relevancia incluso para 

atenuar los riesgos que implica la labor.  

Finalmente, Arboleda y Cardona (2018) en un artículo donde la finalidad del 

estudio se basó en analizar las percepciones de la satisfacción laboral y los 

elementos que influyen en los colaboradores de servicios de salud pública en una 

región en Colombia. Desarrollando una investigación cuantitativa, no experimental, 

en la cual considero a 2247 trabajadores de 69 instituciones de salud; encontraron 

que, la satisfacción laboral se reflejó en el 52,2% así como en la mayoría se 

reflejaron niveles adecuados de motivación. De acuerdo con el análisis, los factores 

motivacionales que menos impacto tuvieron en la población estudiada fueron las 

oportunidades de ascenso, las recompensas y el reconocimiento, y el factor más 

influyente fue el clima laboral. 

En el ámbito nacional, se encontró el estudio de Callirgos (2018) en el cual 

analiza la motivación y el desempeño de trabajadores de la Policía Nacional del 

Perú (PNP) y también la vinculación entre ambas variables, basándose en un 

estudio de tipo básico, nivel descriptivo-correlacional y enfocado de manera 

cuantitativa, en el que consideró como muestra a 191 funcionarios policiales de 

377, aplicándoles un cuestionario. El 92.7% de los encuestados tienen una buena 

percepción de su salario y tienen una regular motivación por las aspiraciones 

personales que pueden cubrir; perciben una alta seguridad laboral, pero un bajo 
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nivel en el ambiente de trabajo. A su vez, mostraron un alto desempeño laboral el 

98.4%. Una vez realizado el análisis inferencial, en la investigación se concluye que 

la motivación está directamente vinculada con el desempeño de los policías 

(r=0,601 y p=0,000) reflejando una moderada relación entre las variables. 

También, Guzmán et al. (2020), se plantearon conocer la vinculación entre 

los factores motivacionales de radiólogos con el desempeño laboral a través de un 

estudio descriptivo, transversal, correlacional con una población de 77 individuos y 

64 de muestra, a quienes les aplicaron cuestionarios. Encontrando una relación 

positiva débil siendo r=0.251 mientras que p<0.050, concluyendo que a mayor nivel 

de motivación percibido por los colaboradores mayor será el desempeño de los 

mismos, considerando que no es un elemento determinante en el desempeño de 

los trabajadores.  

Además, Zuta, Castro y Zela (2018), en su estudio determinaron la incidencia 

de la motivación en el desempeño de personal docente en el área de enfermería 

en una investigación, básica, descriptiva, correlacional de corte transversal, 

considerando una muestra de carácter censal, compuesta por 28 individuos, a los 

cuales le aplicaron el cuestionario como instrumento para la recolección de datos. 

Refiriendo valores r=0.658 y p=0.000, estableciendo que la motivación y el 

desempeño mantienen una correlación positiva moderada por lo que concluyen que 

el desempeño laboral es mayor mientras los niveles de motivación sean altos.   

Asimismo, Puma (2020) se propuso establecer cómo incide el desempeño 

laboral de los efectivos de la PNP incide en la seguridad ciudadana, realizando su 

pesquisa en el distrito de la Victoria en Lima. El estudio fue básico, descriptivo, 

correlacional, con enfoque cuantitativo y diseño no experimental, en el que se 

consultó a los habitantes del distrito sobre ambas variables. La población fue de 

166,657 habitantes y la muestra 309 de ellos a quienes se les aplicaron dos 

cuestionarios. De acuerdo a la mayoría de los habitantes, los efectivos tienen un 

desempeño entre alto y regular, a quienes se les percibe generalmente con una 

motivación entre regular y alta, asimismo, los habitantes perciben un nivel de 

seguridad entre alto y regular. La correlación entre las variables fue determinada a 

través de prueba R², encontrando que el desempeño laboral de los funcionarios 

incide de manera positiva en la seguridad ciudadana en un 75.4%. 
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Finalmente, Zuta (2020) se propuso estimar la influencia de la motivación en 

la ejecución de operaciones por parte de efectivos de la Dirección de Inteligencia 

de la PNP en un estudio cuantitativo, sustantivo, descriptivo y correlacional. La 

población se conformó por 1307 efectivos policiales, estableciéndose como 

muestra 189 de ellos, a quienes se les aplicaron dos cuestionarios. Los resultados 

reflejan un nivel medio de cubrimiento de las necesidades de protección y 

seguridad, en las sociales y de pertenencia y en las de autorrealización, mientras 

que en las necesidades de autoestima se encontró un nivel alto. Además, un buen 

nivel en la ejecución de las operaciones por parte de los funcionarios. En cuanto a 

la relación entre las variables se obtuvo que la motivación influye en un 41.3% en 

que los funcionarios realicen sus operaciones policiales adecuadamente.  

El desarrollo y crecimiento de las organizaciones debe estar a la vanguardia 

en cuanto a políticas, métodos y procedimientos que puedan aportar valores 

positivos al buen funcionamiento de los servicios ofrecidos (Alcaide, 2015). Por lo 

que se debe crear un equilibrio adecuado de todas las partes de la empresa, de 

modo que su clima organizacional esté determinado por la motivación de los 

trabajadores, teniendo en cuenta sus actividades individuales y grupales (Jiang et 

al. 2020). 

La teoría de la motivación de Herzberg, llamada teoría de los dos factores 

supone que la motivación de los empleados está relacionada con su trabajo y su 

actitud hacia su trabajo la cual determina el éxito o el fracaso de las organizaciones 

(Herzberg, citado de Robbins & Coulter, 2018).  

Esta teoría sugiere que existen elementos directamente relacionados con la 

satisfacción laboral, por lo que los factores externos están relacionados con la 

insatisfacción, mientras que los factores internos están directamente relacionados 

con la satisfacción laboral, ya que cuando las personas se sienten cómodas en el 

ambiente laboral, elementos internos como el logro, el reconocimiento o 

responsabilidad fomentan una sensación de bienestar; considerando elementos 

externos como política, gestión o los diferentes contextos laborales, afectan las 

relaciones con los compañeros o las condiciones del mismo siendo son 

determinantes para el desarrollo de insatisfacción individual a nivel laboral  

(Herzberg, citado de Robbins & Coulter, 2018). 
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Por otro lado, la teoría de las necesidades de Maslow explica que las 

funciones laborales se inician con el desempeño de una persona en el rol de 

colaborador, donde es necesario considerar temas intermedios como las 

necesidades ergonómicas, seguridad laboral y social, la estima y necesidades 

emocionales, así como su desempeño, donde las personas perciben la satisfacción 

laboral de acuerdo a sus habilidades o capacidades (Maslow, citado de Robbins & 

Coulter, 2018). Otra es la teoría de las necesidades de McClelland, la cual refiere 

tres tipos de motivaciones enfocadas en el logro (Rybnicek, Bergner, & 

Gutschelhofer, 2019); la motivación por poder, y la motivación por afiliación 

(McClelland, citado por Peña y Villón, 2018). 

Vroom por su parte estableció una teoría que afirma que la motivación se 

enfoca en el logro de metas personales, a la productividad del individuo de acuerdo 

al medio donde se desenvuelva, así como el logro de las metas preestablecidas 

determinando así la satisfacción individual (Vroom, citado de Weihrich et al., 2017). 

Otro modelo propuesto es la teoría ERG propuesta por Alderfer, que se basa en las 

necesidades del individuo y es similar a la propuesta por Maslow, pero combina los 

estados en los que se relacionan la seguridad y las necesidades fisiológicas porque 

estas son las características de la existencia, la necesidad, la interdependencia y 

el desarrollo personal, junto con la autoestima y el sentido de valor propio, la 

competitividad, el progreso y la competencia del individuo en el medio en el que se 

desenvuelve (Márquez et al., 2019; Cheung et al., 2021). 

En el estudio se considerará como base la teoría de Herzberg denominada 

teoría de los dos factores, tomando en cuenta que las dimensiones de la misma 

para la variable motivación. La primera dimensión son los elementos 

motivacionales internos o motivación intrínseca, los cuales están referidos a las 

responsabilidades propias del puesto, así como la importancia, logros, nivel de 

responsabilidad, promoción en el cargo, reconocimiento de sus pares, 

aprovechamiento de sus habilidades, que de implementarse en todas partes a nivel 

organizacional fomenta el aumento de la productividad de la organización 

(Herzberg, citado de Chiavenato, 2017). 

La segunda dimensión son los factores extrínsecos lo cual son elementos 

que se consideran ajenos a la personalidad, también llamados factores de higiene, 
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relacionados con las condiciones físicas y ambientales en las que se desarrolla el 

trabajo, considerando el beneficio social, políticas organizacionales y las relaciones 

entre los colaboradores, afirmando que los mismos influyen directamente en la 

motivación de los individuos, lo que deriva que la productividad de los mismos no 

se afecte por su influencia (Herzberg, citado de Chiavenato, 2017). 

En otro aspecto, el desarrollo del concepto del desempeño se vincula con 

las capacidades desarrolladas o competencias, ya que cuando estas mejoran, el 

trabajo también mejora al adoptar las competencias, comportamientos y 

habilidades que los individuos aportan al lugar de trabajo para desempeñar sus 

funciones de manera eficaz y satisfactoria (Castillo, 2012). Se considera que 

diversos conceptos de desempeño a nivel laboral pueden vincularse al grado de 

cumplimiento del colaborador con las actividades inherentes al rol que ejecuta en 

una organización (Chiang & San Martín, 2015). Considerándose las practicas 

realizadas para el cumplimiento de las obligaciones (Calcina, 2014).  

El vínculo existente entre las competencias y el desempeño a nivel laboral, 

depende directamente de la habilidad, destreza, conocimiento y capacidad que 

posea el individuo para desarrollar así un buen rendimiento a nivel laboral (Cubillos 

et al., 2014; Desa & Asaari, 2020).  

Otra posición indica que el desempeño laboral está relacionado con el 

comportamiento de los trabajadores, en términos de aspectos profesionales y 

técnicos, o en las relaciones de trabajo con los demás, afectando a los trabajadores 

a través del componente ambiente de trabajo (Salas et al., 2012; Wu et al., 2018). 

El beneficio de las revisiones del desempeño de los empleados es, a manera 

general para ambas partes, destacando la optimización del desempeño, 

reconocimiento del desempeño o debilidades, la identificación de oportunidad de 

crecimiento, alineación de objetivos individuales del área de trabajo con las metas 

organizacionales, el logro de los objetivos de los empleados, el compromiso y 

satisfacción con la organización (Chiavenato, 2017; Murphy, 2020). 

La ventaja que aporta a los empleados radica en que, gracias a la evaluación 

del desempeño, puede determinarse con exactitud y claridad qué esperan los 

superiores de ellos en relación con el puesto que ocupan, las competencias más 
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apreciadas en la empresa, teniendo que se realizan a sí mismos, permitiendo 

evaluar el nivel de desarrollo y estar motivado y comprometido para poner el mejor 

esfuerzo en el trabajo realizado (Chiavenato, 2017). 

Por otro lado, el objetivo de la evaluación del desempeño se basa en brindar 

información a la gerencia de la organización para la toma de decisiones vinculada 

a los recursos humanos, recomendar ascensos, transferencias a otros 

departamentos, administrar o despedir empleados, así como el aprovechamiento 

de datos obtenidos durante las evaluaciones de detección de necesidades de 

capacitación y desarrollo del personal (Chiavenato, 2017; Islami, Mulolli, & Mustafa, 

2018). 

Respecto a la variable desempeño laboral, se toma como modelo para el 

desarrollo del estudio el método de escala gráfica establecido por Castillo (2012), 

teniendo que dicha metodología cuenta con la naturaleza que se busca para la 

medición de factores. La medición de las características se divide en factores de 

comportamiento y factores de resultados; mismos que ayudan a la identificación de 

las capacidades, habilidades y conocimientos del personal, pudiendo así recurrir a 

la asignación de retribuciones y refuerzos que conlleven al logro de metas y 

objetivos establecidos tanto en el ámbito organizacional como personal.  

Esta teoría establece que, en cuanto a la primera dimensión, los 

indicadores de los factores de comportamiento se dividen en dos. El primero es la 

iniciativa de los trabajadores delimitada por características, sentimientos y acciones 

percibidos por el colaborador en torno a las actividades que ejecuta, quien evalúa 

y valoriza factores como experiencia, conocimiento, empatía, logro de objetivos, 

iniciativa y relación con el entorno laboral, siendo estas indicativas y condicionantes 

en el comportamiento del desempeño laboral (Castillo, 2012). 

Por su parte, la segunda dimensión está referida a los factores de 

resultados, que son la capacidad que tiene el individuo para obtener, explicar y 

ejecutar acciones laborales, considerando también las percepciones externas que 

evidencie en relación a los resultados obtenidos, debiendo tener especial atención 

en características como el apoyo o ayuda prestada y recibida, desarrollo de 
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actividades, logro de metas, capacidad en la resolución de problemas y manejo 

adecuado de recursos (Castillo, 2012). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

La investigación tiene un enfoque cuantitativo, debido a que la información 

fue procesada haciendo uso de la estadística y recogiendo datos que se 

transformaron en valores numéricos para su análisis (Hernández, Fernández y 

Baptista, 2014). De esta forma, se utilizó la estadística descriptiva e inferencial para 

dar respuesta a los objetivos planteados y establecer conclusiones.  

El tipo de investigación es básica, entendiendo que bajo esta tipología se 

incrementan los conocimientos sobre un fenómeno sin conllevar implicaciones 

prácticas, sino que se limita a estudiar y analizar dichos fenómenos, sirviendo de 

base para estudios que sí tienen fine prácticos inmediatos (Hernández et al., 2014). 

La investigación fue de nivel correlacional. En este nivel se establece la 

relación entre las dos o más variables de estudio, teniendo como fin conocer el 

vínculo entre ellas; además, permite conocer cómo se comporta una variable al 

entender otras variables vinculadas (Hernández et al., 2014). Por otro lado, no se 

pretendió brindar una explicación de causa efecto, solamente estudiar los niveles 

de relación. 

En cuanto al diseño, corresponde a no experimental, debido a que no se 

realizó manipulación en las variables ni se aplicaron efectos en ellas, solo se 

describieron sus comportamientos en la realidad estudiada (Hernández et al., 

2014); además, corresponde a un corte transversal, ya que el recojo de datos se 

realizó en un solo periodo de tiempo previamente determinado en los objetivos 

(Bernal, 2010). Es entonces como el diseño del estudio quedó delimitado en no 

experimental-transversal-correlacional. En la siguiente imagen, se representa el 

diseño gráficamente: 

Donde:  

M = Muestra 

O1 = Motivación 

O2 = Desempeño laboral 

r = Relación entre O1 y O2
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3.2 Variables y operacionalización 

En el estudio, la variable independiente es la motivación, definida 

conceptualmente por Frederick Herzberg, referida como teoría de los dos factores, 

la cual afirma que la motivación se vincula a los con los colaboradores y las 

actividades desarrolladas, así como la actitud de los mismos en el rol que 

desempeñan, siendo elementos determinantes para el fracaso o éxito de las 

organizaciones laborales (Herzberg, citado de Robbins & Coulter, 2018). 

De manera operacional, la teoría de Herzberg indica que la motivación puede 

medirse a través de la motivación intrínseca y la motivación extrínseca (Herzberg, 

citado de Chiavenato, 2017), elementos que se midieron en el personal de la oficina 

de criminalística de la DIVINCRI, determinando así sus niveles de motivación como 

baja, regular o alta (Ver anexo 2). 

Por otro lado, la variable dependiente es el desempeño laboral, esta 

conceptualizada como, las competencias de un individuo en la ejecución de 

labores, debido a que, si dicha ejecución mejora el desenvolvimiento o desempeño 

en labores también mejora, aceptando que la competencia del colaborador ese un 

comportamiento y destreza del mismo, aportado a la organización para la ejecución 

eficaz, eficiente y satisfactoria de las actividades a nivel organizacional (Castillo, 

2012). 

En el aspecto operacional, Castillo (2012) establece que la medición del 

desempeño laboral se realiza considerando los factores de comportamiento y de 

resultados. Estos elementos fueron medidos en el personal de la oficina de 

criminalística de la DIVINCRI, determinando así sus niveles de desempeño como 

bajo, regular o alto (Ver anexo 3). 

3.3 Población, muestra y muestreo 

La población en un estudio es la totalidad de los elementos que se deben 

estudiar para tener respuesta del fenómeno analizado; estos elementos tienen 

características comunes que los vinculan con lo que se estudia (Bernal, 2010). En 

el estudio, se tomó como población la totalidad de los efectivos policiales que 

laboran en la DIVINCRI de Juliaca en el año 2021. De acuerdo a los datos brindados 
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por la institución, al momento del estudio se encontraban laborando 60 efectivos 

policiales, considerándose a estos la población de la investigación.  

Por otro lado, la muestra es un grupo reducido de la totalidad de la población 

que representa a la misma para establecer generalizaciones de lo que se estudia 

(Bernal, 2010). En la investigación, fueron considerados únicamente los peritos que 

laboran en la oficina de criminalística de la DIVINCRI de Juliaca, tratándose de 18 

peritos de acuerdo a datos brindados por la institución. De esta forma, la muestra 

quedó establecida por conveniencia, siendo estos los casos en que los 

investigadores pueden determinar la muestra de acuerdo al acceso que tengan a 

la misma (Bernal, 2010). Así, se consideraron 18 peritos por enfocar el estudio en 

la oficina de criminalística de la institución. El muestreo fue no probabilístico por 

conveniencia y la unidad de análisis fueron los peritos.  

Como criterios de inclusión, se consideraron los trabajadores únicamente del 

área de criminalística y que tengan al menos dos años en sus labores, es decir, que 

hayan estado trabajando en la institución con la pandemia por Covid-19. Mientras 

que, como criterios de exclusión se consideró no incluir en el estudio a los 

colaboradores que no quisieran participar en el estudio de manera voluntaria y que 

no hayan firmado el consentimiento informado.   

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En el estudio se empleó la técnica de la encuesta, que es un grupo de ítems 

que se plantean a través de preguntas o afirmaciones de manera estructurada a la 

muestra que se analiza y permite recoger datos de forma simple, práctica y precisa, 

pudiendo plantearse de manera escrita u oral, auto-administrada o expuestas por 

quien investiga (Marroquín, 2014). En este estudio, se optó por la forma auto-

administrada y escrita. 

En las investigaciones cuantitativas en las ciencias sociales, generalmente 

se emplea el cuestionario como instrumento cuando se aplica la encuesta, ya que 

permite recoger exitosamente la información que se planifica obtener en una 

encuesta y es posible la asignación de valores numéricos a la información brindada 

por la muestra y ubicar la misma en rangos valorativos (Marroquín, 2014). Por lo 

anterior, en este estudio se utilizaron dos cuestionarios que fueron diseñados 
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específicamente para esta investigación basándose en dimensiones e indicadores 

expuestos por las teorías que se relacionan con las variables.   

Para medir la motivación, se diseñó un cuestionario de 11 ítems y para la 

medición del desempeño laboral se destinaron 12 ítems. En ambos cuestionarios, 

los ítems están planteados como afirmaciones valorados en una escala de Likert 

de 5 opciones de respuesta, en donde se suman puntos de acuerdo a las mismas; 

de esta forma, la opción “nunca” suma 1 punto, “casi nunca” 2 puntos, “a veces” 3 

puntos, “casi siempre” 4 puntos y “siempre” 5 puntos. Los ítems están planteados 

de manera que mayores puntajes representan mayor motivación y mayor 

desempeño laboral en los colaboradores. 

Los cuestionarios fueron sometidos a juicio de 3 expertos para determinar 

su validez, evaluándose la pertinencia, claridad y relevancia de cada uno de los 

ítems. Luego de la evaluación, los expertos dieron como veredicto que ambos 

instrumentos eran aplicables a la muestra, quedando así validados los mismos. En 

el caso de la confiabilidad, esta se calculó a través del Alfa de Cronbach con los 

resultados de una prueba piloto a 10 trabajadores de la DIVINCRI de Juliaca. Los 

resultados reflejaron que ambos instrumentos son confiables, obteniendo para el 

cuestionario de motivación un valor ɑ=0,884 y en el cuestionario de desempeño 

laboral ɑ=833. En ambos casos, el valor ɑ>0,750 que es el valor mínimo para 

considerar que un instrumento tiene alta confiabilidad. 

3.5 Procedimientos 

Principalmente, se realizó la elaboración de los instrumentos 

correspondientes a ambas variables, para la ejecución del estudio de investigación 

se utilizaron dos cuestionarios, los cuales fueron empleados para la correcta 

recopilación de la información de la muestra. Para este fin, se procedió a pedir 

autorización a la oficina de criminalística de la DIVINCRI de Juliaca y se coordinaron 

los días de aplicación presencial de los cuestionarios, pidiéndole a los participantes 

firmar dicho documento para dejar evidencia de su decisión voluntaria de participar 

en la investigación. A los funcionarios se les explicaron las instrucciones del 

cuestionario, se despejaron dudas y se indicó que los datos se mantendrían en 

anonimato. 
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3.6 Método de análisis de datos 

En un primer paso, los datos que se obtuvieron fueron pasados con su valor 

numérico a una hoja de Excel v.18 de manera ordenada por variables y 

dimensiones. En un segundo paso, estos datos se pasaron al software estadístico 

SPSS v.25 para su procesamiento, realizando la estadística descriptiva con la 

ubicación de las respuestas en el rango/nivel que correspondía y realizando tablas 

de frecuencia y gráficos de barra de dichos resultados a fin de realizar una mejor 

interpretación y análisis de los mismos.  

Para la estadística inferencial, principalmente se realizó la prueba de 

normalidad de Shapiro-Wilk ya que es la que se utiliza al tener muestras mayores 

a 50 como es el caso de este estudio. A través de esta prueba se determinó que 

los datos responden a una distribución no normal, por lo que, para las pruebas de 

hipótesis se utilizó la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. Con este 

procedimiento se determinaron las correlaciones para dar respuesta a cada uno de 

los objetivos y obtener las conclusiones del estudio.   

3.7 Aspectos éticos 

En el desarrollo de la investigación se actuó con ética y profesionalismo; la 

misma se fundamentó con criterios éticos internacionales, primeramente, con el 

respeto a las personas que participaron de manera voluntaria durante el proceso 

de la investigación, en beneficencia de los participantes el cual permitió generar 

nuevos cambios en la institución, así mismo el de justicia considerándose los 

derechos propios de cada persona y la responsabilidad como elemento 

fundamental. Se respetó el intelecto ajeno con la debida referencia de autores al 

plasmar sus ideas. Se cumplió con tener autorización de la institución para la 

aplicación de los instrumentos y la información brindada por los participantes se 

mantuvo en anonimato. De igual forma, se declara la completa autenticidad de la 

investigación por parte de las autoras. 
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IV. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relación entre la motivación y el desempeño 

laboral en tiempos de Covid-19 en la oficina de criminalística de la DIVINCRI, 

Juliaca, 2021. 

Tabla 1.  
Correlación entre motivación y desempeño laboral de los trabajadores la oficina de 
criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, en tiempos de Covid-19. 

MOTIVACIÓN 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de Spearman MOTIVACIÓN Coeficiente de correlación 1,000 ,689 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 18 18 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación ,689 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 18 18 

Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 

Luego del análisis estadístico se evidencia en la tabla 1 que el valor de 

significancia fue p=0,000 lo que es p<0,050 por lo que, siguiendo las reglas de 

decisión de este coeficiente, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 

nula, afirmándose que la motivación se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en tiempos Covid-19 en la oficina de criminalística de la 

DIVINCRI, Juliaca, 2021. Adicionalmente, se analiza el comportamiento de dicha 

relación con el valor de r=0,689 que denota una relación positiva y moderada entre 

las variables, por lo que, al incrementarse la motivación, también se incrementa el 

desempeño laboral en la muestra analizada. 
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Objetivo específico 1: Medir el nivel de motivación en tiempos de Covid-19 

en la oficina de criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, 2021. 

Tabla 2.  
Nivel de motivación de los trabajadores de la oficina de criminalística de la 
DIVINCRI, Juliaca, en tiempos de Covid-19. 

Frecuencia Porcentaje 

Válido BAJA 1 5,6 

REGULAR 13 72,2 

ALTA 4 22,2 

Total 18 100,0 

Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 

Los resultados reflejados en la tabla 2 y figura 1 evidencian que el 72,22% 

de los colaboradores tienen un nivel de motivación regular, mientras que el 22,22% 

brindó respuestas vinculadas a un nivel de motivación alto, frente al 5,56% de los 

peritos que tienen un nivel de motivación baja. Por lo tanto, la mayoría de los peritos 

de la oficina de criminalística de la DIVINCRI Juliaca, presentan un nivel regular de 

motivación en tiempos de Covid-19. 

Figura 1. Gráfico de barra porcentual del nivel de motivación de los trabajadores 
de la oficina de criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, en tiempos de Covid-19. 

Fuente: Datos tomados de la tabla 2. 
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Objetivo específico 2: Medir el nivel el desempeño laboral en tiempos de 

Covid-19 en la oficina de criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, 2021. 

Tabla 3.  
Nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la oficina de criminalística de la 
DIVINCRI, Juliaca, en tiempos de Covid-19. 

Frecuencia Porcentaje 

Válido REGULAR 18 100,0 

Total 18 100,0 

Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 

De acuerdo a las respuestas obtenidas luego de la aplicación del 

instrumento, se puede evidenciar en la tabla 3 y figura 2 que el 100% de los peritos 

en la oficina de criminalística de la DIVINCRI Juliaca presentaron un nivel de 

desempeño laboral regular en tiempos de Covid-19. 

Figura 2. Gráfico de barra porcentual del nivel de desempeño laboral de los 
trabajadores de la oficina de criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, en tiempos de 

Covid-19. 
Fuente. Datos tomados de la tabla 3. 
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre las dimensiones de la 

motivación y el desempeño laboral en tiempos de Covid-19 en la oficina de 

criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, 2021. 

Tabla 4. 
Correlación entre las dimensiones de motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la oficina de criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, en tiempos de 
Covid-19. 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de Spearman MOTIVACIÓN 

INTRÍNSECA 

Coeficiente de correlación ,626 

Sig. (bilateral) ,000 

N 18 

MOTIVACIÓN 

EXTRÍNSECA 

Coeficiente de correlación ,704 

Sig. (bilateral) ,000 

N 18 

Fuente: SPSS v. 25 en base a resultados de instrumento 

Luego del análisis estadístico se evidencia en la tabla 4 la existencia de una 

relación entre la dimensión motivación intrínseca y el desempeño laboral de los 

trabajadores del área de criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, en tiempos de 

Covid-19, ya que el valor p=0,000 permitiendo aceptar la hipótesis alterna, mientras 

que el valor r=0,626 que refleja que dicha correlación es positiva y moderada. 

Asimismo, en la tabla se evidencia la existencia de una relación entre la dimensión 

motivación extrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores del área de 

criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, en tiempos de Covid-19, ya que el valor 

p=0,000 permitiendo aceptar la hipótesis alterna, mientras que el valor r=0,704 que 

refleja que dicha correlación es positiva y moderada. Por lo anterior, se puede 

indicar que, al incrementarse la motivación intrínseca y la motivación extrínseca, 

también se verá incrementado el desempeño laboral en la muestra analizada. 
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V. DISCUSIÓN

Entre los principales hallazgos de la presente investigación, luego del 

análisis estadístico inferencial utilizando la prueba de Rho de Spearman se 

determinó que existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en la 

muestra analizada, siendo los trabajadores del cuerpo policial de la oficina de 

criminalística de la DIVINCRI de Juliaca en tiempos de Covid-19, 2021, ya que el 

valor p=0,000 llevo a que se aceptara la hipótesis general de la investigación. De 

igual forma, al obtener un valor r=0,689 se afirma que el comportamiento de dicha 

relación es directa y moderada, lo que lleva a afirmar que, a medida que se 

incremente la motivación en el personal policial, también se incrementa el 

desempeño laboral y que la motivación en ellos ejerce influencia moderada en que 

desempeñen sus funciones adecuadamente. Asimismo, esta relación entre las 

variables permite indicar que, si se quieren tener mejores resultados en el 

desempeño del cuerpo policial, se debe considerar a la motivación como factor que 

permite mejorarlo. 

Existe una coincidencia de dichos resultados con los encontrados por Burgos 

(2018) quien realizó el mismo análisis que en esta investigación, pero con personal 

administrativo de centros asistenciales en Colombia, tales como coordinadores, 

auxiliares, gerentes y personal de recursos humanos, encontrando que la 

motivación en ellos influye de forma moderada en que tengan mejor desempeño 

laboral, ya que obtuvo que p=0,000 y r=0,498 permitiéndole afirmar que, a medida 

que el trabajador esté más motivado, mejor realizará sus funciones. 

Por otro lado, también se coincide con los resultados obtenidos por Zuta et 

al. (2018), quien realizó un análisis con una muestra de 28 docentes de enfermería 

con el mismo objetivo de esta investigación, encontrando que la motivación de 

dichos trabajadores influye moderadamente en la forma como desempeñan sus 

funciones, ya que al realizar las pruebas de hipótesis encontró que p=0,000 y 

r=0,658 siendo resultados muy similares a los encontrados con el personal policial 

objeto de análisis en esta investigación. Por lo tanto, los autores concluyeron 

indicando que se debe considerar motivar a los trabajadores constantemente para 

que tengan el desempeño adecuado en la realización de sus funciones. 



23 

Asimismo, los resultados en la prueba de hipótesis general coinciden 

parcialmente con los encontrados por Marín y Plasencia (2017) en su análisis con 

136 trabajadores del área de salud en una institución privada en Perú a fin de hacer 

la determinación de la existencia de un vínculo entre la motivación y la satisfacción 

en el aspecto laboral. Luego de las pruebas, encontraron que p=0,000 y r=0,366 

siendo entonces que la motivación en los trabajadores permite que los mismos 

sientan mayor satisfacción laboral. Estos resultados coinciden parcialmente con los 

de esta investigación porque las variables dependientes fueron diferentes, pero con 

cierta similitud (desempeño laboral y satisfacción laboral), llevando a indicar que la 

motivación incide en diferentes elementos que son importantes para el desarrollo 

de las organizaciones. 

Cabe destacar que en otros estudios se ha encontrado que la motivación 

laboral se relaciona con el desempeño laboral, pero con grado diferente al obtenido 

con el personal policial analizado en esta investigación, como el caso de García 

(2020) en su examen con 50 profesionales de la enfermería de un centro asistencial 

en Perú, ya que luego de la aplicación de cuestionarios y analizar estadísticamente 

la información, encontró que Chi²=0.032 que refleja una relación alta entre las 

variables en dicha muestra.  

Por otro lado, en los resultados de Guzmán et al. (2020) también se encontró 

una relación con grado diferente de influencia, ya que luego de un análisis con 64 

técnicos médicos en radiología de un hospital en el país, obtuvo que p=0,000 y 

r=0,251 al correlacionar la motivación con el desempeño laboral, lo que denota que 

la relación es débil; es decir, a medida que se incremente la motivación, también 

será mayor el desempeño laboral pero no en una medida tan determinante en dicha 

población.  

En los dos casos mencionados, se coincide con los resultados de esta 

investigación al encontrar que las variables están vinculadas; sin embardo, en los 

estudios citados se encontraron grados de relación diferentes debido a que, en 

diferentes contextos, el desempeño laboral de los trabajadores puede afectarse o 

mejorarse por otros elementos que no se contemplan en la motivación.  
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A pesar de lo anterior, coincidir con tantas otras investigaciones con respecto 

al vínculo entre la motivación y el desempeño laboral denota que la motivación es 

un elemento de gran importancia y que incrementarla trae grandes beneficios en el 

aspecto laboral y en la realización de funciones adecuadamente por parte del 

personal policial, por lo que es recomendable que este tipo de instituciones apliquen 

estrategias para motivar al personal y así se logre un desempeño que apunte a los 

objetivos organizacionales.  

Otro de los hallazgos de esta investigación fue que el personal policial de la 

oficina de criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19 tuvieron una motivación 

regular (72,2%), una motivación alta el 22,2% y baja únicamente en 5,6%, con 

resultados similares para la motivación intrínseca, la cual abarca elementos 

internos de las personas para mantenerse motivados, entre los que se contempla 

la importancia que tiene para ellos su trabajo, el apego a las responsabilidades 

propias del puesto que desempeñan, las posibilidades de promoción del cargo, la 

frecuencia con la que reconozcan su trabajo, la libertad para aplicar sus 

habilidades, entre otros que inciden a que las instituciones sean más productivas si 

se mantienen en el tiempo en niveles adecuados (Herzberg, citado de Chiavenato, 

2017).  

De igual forma, se obtuvieron resultados similares para la motivación 

extrínseca, la cual se considera como la motivación por elementos externos a la 

persona, que también es denominada factores higiénicos de la motivación porque 

engloba elementos físicos y ambientales relacionados con el trabajo, como los 

sueldos, beneficios, políticas institucionales y relaciones con los compañeros, ya 

que son elementos que inciden en que el personal esté motivado y no se afecte su 

productividad (Herzberg, citado de Chiavenato, 2017). 

En un estudio realizado por Arboleda y Cardona (2018) se encontraron 

resultados que coinciden con los indicados. Estos autores realizaron un análisis con 

un total de 224 trabajadores de 69 hospitales colombianos y encontraron que gran 

parte de ellos tuvo una motivación adecuada; asimismo, ese resultado, para el 

70,5% es por buen ambiente laboral, para el 49,6% es por estar conforme con su 

salario y para otro 49,6% tiene mayor peso el cargo que cubren en la institución, 

siendo elementos que los mantiene con una motivación adecuada; sin embargo, 
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factores como la poca promoción a otros cargos, las pocas bonificaciones y los 

bajos reconocimientos a su trabajo en ocasiones los desanima. Por otro lado, los 

resultados descriptivos de esta investigación concuerdan con los de García (2020), 

quien encontró una motivación alta en el 60% de enfermeras de un hospital ubicado 

en Supe, Perú. 

Sin embargo, en otros estudios se han encontrado resultados diferentes, 

como el de Bohórquez et al. (2020) realizado con una muestra de 157 trabajadores 

del gobierno de una región ecuatoriana que incluyó a directivos, jefes 

departamentales y el alcalde, encontrado que la mayoría estaba insatisfecha en el 

aspecto laboral, principalmente por la poca igualdad organizacional que fue 

indicada por el 35%, otro 35% estaba insatisfecho por el cargo que desempeña y 

un 25% por la poca atención que se presta a aspectos ergonómicos en la 

organización, por lo que los autores recomendaron que se establezcan parámetros 

motivacionales adecuados para que el personal logre un mejor desempeño que 

abarque tanto al área profesional como la personal. 

Además, los resultados relacionados con la motivación del personal policial, 

que fue regular en la mayoría, son similares a los obtenidos por Manjarrez et al. 

(2020) en un análisis con 38 trabajadores de un hotel en Ecuador, pues el 37% 

refirió solo algunas estimulaciones morales, el 47% refirió que las políticas 

salariales son adecuadas y una gran parte mostró disconformidad con las 

compensaciones adicionales que corresponden por la labor que realizan; asimismo, 

el 63% indicó que el reconocimiento al trabajo no es el adecuado, solo el 26% 

percibe apoyo por parte de la directiva de la empresa y solo el 18% considera que 

es escuchado para las decisiones en torno a su puesto de trabajo, por lo que se 

evidencia conformidad en algunos aspectos y disconformidad en otros llevando a 

reflejar una motivación en nivel medio como fue encontrada en esta investigación. 

Respondiendo al segundo objetivo específico, se obtuvo que el 100% del 

personal policial de la oficina de criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19, 

Juliaca tuvo un nivel regular de desempeño laboral. Estos resultados divergen de 

los obtenidos por Tarqui y Quintana (2020) en su estudio realizado con 208 

trabajadores del cuerpo de enfermeros de un hospital peruano, ya que el 63% refirió 

sobrecarga laboral, el 70,2% indicó que no los capacitan y el 37% indica recibir 
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presión de los cargos superiores, lo que se refleja en un gran porcentaje que tiene 

bajo desempeño en sus labores. Por otro lado, los hallazgos son similares a los 

obtenidos por García (2020) en su análisis con 50 trabajadores por encontrar que 

en la mitad de ellos el desempeño es regular.  

Con respecto a la hipótesis específica 1 de la investigación, las pruebas 

estadísticas llevaron a aceptarla y afirmar que la motivación intrínseca se relaciona 

de manera significativa con el desempeño laboral en personal el policial de la oficina 

de criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 2021 por obtenerse un 

valor p=0,000 y r=0,626 que refleja que el comportamiento de dicha relación 

positiva y moderada en la muestra analizada. Este resultado lleva a indicar que a 

medida que se incrementa la motivación intrínseca en los trabajadores, también se 

incrementará el desempeño laboral del cuerpo policial; asimismo, la motivación 

intrínseca influye moderadamente en que los colaboradores desempeñen sus 

funciones de manera adecuada y que, si es necesario mejorar este desempeño, se 

necesitan reforzar los elementos motivacionales internos de los individuos dentro 

de las organizaciones.  

En contraste con otros estudios, lo anterior coincide parcialmente con los 

resultados obtenidos por Veliz (2020), quien realizó una evaluación con 65 

trabajadores en Bolivia dedicados al área gerencial en salud para conocer el vínculo 

entre los factores internos de la motivación con el desempeño laboral de dicha 

población, encontrando que sí existe vinculación entre las variables al igual que en 

este estudio, sin embargo, en la población mencionada la relación es débil, 

agregando que generalmente se establecen metas pero no demuestran 

compromisos tangibles con sus labores, lo que se refleja en bajo desempeño; 

además, en estos trabajadores los factores internos motivacionales no son 

determinantes en su desempeño laboral. 

En cuanto a la hipótesis específica 2, las pruebas estadísticas llevaron a 

aceptarla y afirmar que la motivación extrínseca se relaciona de manera 

significativa con el desempeño laboral en el personal policial de la oficina de 

criminalística de la DIVINCRI durante Covid-19, Juliaca, 2021 por obtenerse un 

valor p=0,000 y r=0,704 que refleja que el comportamiento de dicho vínculo es 

directo y moderado en la muestra analizada. Este resultado lleva a indicar que a 
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medida que se incrementa la motivación extrínseca en los trabajadores, también se 

incrementará el desempeño laboral del cuerpo policial; asimismo, la motivación 

extrínseca influye moderadamente en que los colaboradores desempeñen sus 

funciones de manera adecuada y que, si es necesario mejorar este desempeño, se 

necesitan reforzar los elementos motivacionales externos a los individuos para 

lograrlo. 

De igual forma, estos resultados son coincidentes con los obtenidos por Veliz 

(2020) al realizar una evaluación con 65 gerentes de una institución de salud en 

Bolivia al encontrar que los factores extrínsecos de la motivación se vinculan de 

manera moderada con la forma en que dicha población se desempeña 

laboralmente, agregando que la productividad se afecta por los factores 

extrínsecos, pero las necesidades personales de los trabajadores se ven limitadas. 
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CONCLUSIONES 

1. Se concluye que existe relación significativa entre la motivación y el

desempeño laboral en trabajadores de la oficina de criminalística de la

DIVINCRI de Juliaca en el año 2021 (p=0,000). Asimismo, la correlación es

significativa, directa y moderada (r= 0,626), permitiendo afirmar que, a mayor

motivación, mayor será el desempeño laboral en los trabajadores de la

oficina analizada de la DIVINCRI y que si se quieren mejorar los niveles de

desempeño laboral, se debe reforzar la motivación de los colaboradores.

2. Se concluye que el 72,2% de los trabajadores de la oficina de criminalística

de la DIVINCRI de Juliaca, durante el año 2021 presentaron un nivel de

motivación regular, mientras que el 22,2% tienen una motivación alta y el

5,6% baja motivación. Por lo tanto, la mayoría de los colaboradores de la

oficina analizada tiene regular motivación por la falta de medidas de

bioseguridad para realizar el irrestricto cumplimiento de sus funciones

durante la pandemia COVID 19.

3. Se concluye que el 100% de los trabajadores de la oficina de criminalística

de la DIVINCRI, Juliaca, presentaron un regular desempeño laboral. Por lo

tanto, la totalidad de los colaboradores tienen un nivel regular de desempeño

en sus tareas por la falta de recursos logísticos y por la ausencia de

capacidad de gestión administrativa.

4. Se concluye que existe relación significativa entre la motivación intrínseca y

el desempeño laboral (p=0,000). Asimismo, la correlación es significativa,

directa y moderada (r=0,626). De igual forma, se encontró que existe

relación significativa entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral

en trabajadores de la oficina de criminalística de la DIVINCRI en Juliaca

durante el año 2021 (p=0,000), con una correlación es significativa, directa y

moderada (r=0,704) permitiendo afirmar que, a mayor motivación intrínseca

y extrínseca, mayor será el desempeño laboral en los trabajadores.
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a las instituciones gubernamentales a nivel general,

desarrollar y mantener evaluaciones constantes relacionadas a la motivación

y el desempeño a nivel laboral de los trabajadores, debido a que se

evidencian relaciones directas existentes entre los mismos, permitiendo

considerar que las atenciones y servicios ofrecidos a los ciudadanos en

general dependen directamente de la motivación desarrollada en los

colaboradores, donde los errores posibles en el ámbito institucional puedan

ser corregidos de acuerdo a la ocurrencia, para así ofrecer atenciones de

excelencia y calidad a la población a nivel general.

2. Se recomienda que a través de la directiva de la DIVINCRI se proponga la

implementación y desarrollo de políticas laborales que permitan la

evaluación adecuada y constante del desempeño laboral, así como de los

diversos factores que puedan intervenir en la motivación de dichos

colaboradores, considerando que los que presentan mayor desempeño

presentan mayores niveles de motivación; así mismo, continuar con políticas

que preserven niveles excelentes de motivación laboral para ello es importe

que en la oficina de criminalística se fomente la motivación intrínseca

mediante el reconocimiento al desempeño mensual del mejor perito.

3. A los trabajadores de la oficina de criminalística de la DIVINCRI en Juliaca,

mejorar los niveles de desempeño laboral, así como la ética en las

actividades desempeñadas, reflejando un nivel de apego a las labores, así

como la excelente atención a la ciudadanía en general, buscando un

desempeño laboral idóneo que lleve al mantenimiento y desarrollo de una

buena imagen de atención en la percepción tanto de la ciudadanía como en

los compañeros de trabajo.
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ANEXOS 



Anexo 1. Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 

Problema general: 

¿Cuál es la relación 

entre la motivación y el 

desempeño laboral en 

personal policial de la 

oficina de 

criminalística de la 

DIVINCRI durante 

Covid-19, Juliaca, 

2021? 

Problemas 

específicos: 

PE1: ¿Cuál es el nivel 

de la motivación en 

personal policial de la 

oficina de 

criminalística de la 

DIVINCRI durante 

Covid-19, Juliaca, 

2021? 

Objetivo general: 

Determinar la 

relación entre la 

motivación y el 

desempeño laboral 

en personal policial 

de la oficina de 

criminalística de la 

DIVINCRI durante 

Covid-19, Juliaca, 

2021. 

Objetivos 

específicos: 

OE1: Medir el nivel 

de motivación en 

personal policial de 

la oficina de 

criminalística de la 

DIVINCRI durante 

Covid-19, Juliaca, 

2021. 

Hipótesis general: 

La motivación se 

relaciona 

significativamente con 

el desempeño laboral 

en personal policial de 

la oficina de 

criminalística de la 

DIVINCRI durante 

Covid-19, Juliaca, 

2021. 

Hipótesis 

específicas: 

HE1: La motivación 

intrínseca se relaciona 

significativamente con 

el desempeño laboral 

en personal policial de 

la oficina de 

criminalística de la 

DIVINCRI durante 

VARIABLE: Motivación 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA  DE  

MEDICIÓN 

NIVELES Y 

RANGOS 

Motivación 

intrínseca 

Motivación 

extrínseca 

- Relaciones con los compañeros
- Logros
- Vocación para el trabajo

- Desarrollo personal
- Reconocimientos

1 al 5 

6 al 11 

Ordinal, escala de 
Likert de 5 

puntos:  

Nunca = 1 
Casi nunca = 2 

A veces = 3 
Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Baja 
(11 – 25) 

Regular 
(26 – 40) 

Alta 
(41 – 55) 



PE2: ¿Cuál es el nivel 

de desempeño laboral 

en personal policial de 

la oficina de 

criminalística de la 

DIVINCRI durante 

Covid-19, Juliaca, 

2021? 

PE3: ¿Cuál es la 

relación entre las 

dimensiones de 

motivación y el 

desempeño laboral en 

personal policial de la 

oficina de 

criminalística de la 

DIVINCRI durante 

Covid-19, Juliaca, 

2021? 

OE2:  Medir el nivel 

el desempeño 

laboral en personal 

policial de la oficina 

de criminalística de 

la DIVINCRI 

durante Covid-19, 

Juliaca, 2021. 

OE3:  Determinar 

la relación entre las 

dimensiones de la 

motivación y el 

desempeño laboral 

en personal policial 

de la oficina de 

criminalística de la 

DIVINCRI durante 

Covid-19, Juliaca, 

2021. 

Covid-19, Juliaca, 

2021.  

HE2: La motivación 

extrínseca se 

relaciona 

significativamente con 

el desempeño laboral 

en personal policial de 

la oficina de 

criminalística de la 

DIVINCRI durante 

Covid-19, Juliaca, 

2021. 

VARIABLE 2: Desempeño laboral 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA  DE  

MEDICIÓN 

NIVELES Y 

RANGOS 

Factores de 
comportamiento 

Factores de 
resultados 

- Iniciativa de los trabajadores
- Logro de objetivos

- Calidad del trabajo
- Cantidad de trabajo

1 al 5 

6 al 12 

Ordinal, escala de 
Likert de 5 

puntos:  

Nunca = 1 
Casi nunca = 2 

A veces = 3 
Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Bajo 
(12 – 28) 

Regular 
(29 – 44) 

Alto 
(45 – 60) 



NIVEL - DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y 

MUESTRA 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA  UTILIZADA 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Básica 

Nivel: Descriptivo – 
Correlacional 

Diseño: No 
experimental - 
Transversal 

Población: 
60 trabajadores de 

la DIVINCRI, 
Juliaca. 

Tamaño de 
muestra: 

18 trabajadores de 
la oficina de 

criminalística de la 
DIVINCRI, Juliaca. 

Muestreo: 
No probabilístico 
por conveniencia 

Técnicas: 
Para las dos variables: 

Encuesta 

Instrumentos: 
Para las dos variables:  

Cuestionarios 
con la escala Likert diseñados para este 

estudio.  

ESTADISTICA DESCRIPTIVA: 

Análisis descriptivo y explicativo de las variables con tablas de frecuencia 
porcentual y relativa y gráficos de barra porcentual 

ESTADISTICA INFERENCIAL: 

Para la contrastación de hipótesis se utilizó el coeficiente de Rho de 
Spearman. 



Anexo 2. Operacionalización de la variable motivación 

Variables Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Instrumentos Escala de 
medición 

Rangos 

Motivación 

La teoría de la 
motivación establecida 

por Frederick 
Herzberg, denominada 

teoría de los dos 
factores, misma que 

establece como 
premisa que la 

motivación relaciona a 
los trabajadores con el 
trabajo que realiza y 
las actitudes de los 

mismos en sus 
puestos de trabajo son 
factores determinantes 

para el éxito o el 
fracaso de las 
organizaciones 

(Herzberg, citado de 
Robbins & Coulter, 

2018). 

La teoría de Herzberg 
indica que la 

motivación puede 
medirse a través de la 
motivación intrínseca y 

la motivación 
extrínseca (Herzberg, 
citado de Chiavenato, 
2017), elementos que 

se midieron en el 
personal de la oficina 
de criminalística de la 

DIVINCRI, 
determinando así sus 
niveles de motivación 
como baja, regular o 

alta. 

Motivación 
intrínseca 

Motivación 
extrínseca 

- Relaciones con
los compañeros

- Logros
- Vocación para el

trabajo 

- Desarrollo
personal

- Reconocimientos

Cuestionario 
de motivación 

Ordinal, escala 
de Likert de 5 

puntos:  

Nunca = 1 
Casi nunca = 2 

A veces = 3 
Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Baja 
(11 – 25) 

Regular 
(26 – 40) 

Alta 
(41 – 55) 



Anexo 3. Operacionalización de la variable desempeño laboral 

Variables Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Instrumentos Escala de 
medición 

Rangos 

Desempeño 
laboral 

El desempeño en el 
aspecto laboral está 
relacionado con las 

competencias, ya que 
en la medida en que 

éstas sean mejoradas, 
el desempeño también 
mejora, aceptándose 

las competencias 
como los 

comportamientos y 
destrezas que los 

individuos aportan a 
los empleos para el 
cumplimiento de sus 
responsabilidades 

eficaz y 
satisfactoriamente 
(Castillo, 2012). 

Castillo (2012) 
establece que la 

medición del 
desempeño laboral se 
realiza a través de los 

factores de 
comportamiento y por 

los factores de 
resultados. Estos 
elementos fueron 

medidos en el personal 
de la oficina de 

criminalística de la 
DIVINCRI, 

determinando así sus 
niveles de desempeño 
como bajo, regular o 

alto 

Factores de 
comportamiento 

Factores de 
resultados 

- Iniciativa de los
trabajadores
- Logro de
objetivos

- Calidad del
trabajo

- Cantidad de
trabajo

Cuestionario 
de 

desempeño 
laboral 

Ordinal, escala 
de Likert de 5 

puntos:  

Nunca = 1 
Casi nunca = 2 

A veces = 3 
Casi siempre = 4 

Siempre = 5 

Bajo 
(12 – 28) 

Regular 
(29 – 44) 

Alto 
(45 – 60) 



Anexo 4. Cuestionario de la variable motivación 

CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN 

Datos generales: 

Nombre…………………………………………………edad……………sexo… (F) (M) 

Área de trabajo…………………………………………………………………………… 

Fecha de recolección:………./……./…………… 

INTRODUCCIÓN 

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar información acerca de la 
motivación en la oficina de criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, para lo cual 
solicitamos su participación con la presente encuesta. 

Indicaciones: 

1: La presente encuesta consta de 11 preguntas 

2: Lea atentamente, revise las opciones y elija la alternativa que cree usted que es 
la correcta 

3: Marque la alternativa correcta con una X 

Opciones de respuesta 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 



Valoración 

D1 Motivación intrínseca 1 2 3 4 5 

1 ¿Ud. mantuvo buenas relaciones con sus compañeros 
de trabajo durante la pandemia COVID-19 en la oficina 
de criminalística? 

2 ¿Es tratado con respeto por los peritos con la que 
trabaja en la oficina de criminalística? 

3 ¿El salario que percibió durante la pandemia covid-19 
satisfacio sus expectativas? 

4 ¿El salario que recibe está acorde con las funciones 
que realiza durante la pandemia covid-19? 

5 ¿En la institución se preocupan por su seguridad e 
integridad frente a la pandemia? 

D2 Motivación extrínseca 

6 ¿Sus jefes y supervisores reconocen sus logros en el 
desarrollo de sus funciones laborales durante la 
pandemia covid-19? 

7 ¿Su trabajo actual y sus responsabilidades están 
claramente definidas durante la pandemia covid-19? 

8 ¿Se siente motivado cuando la empresa dicta cursos 
para su crecimiento personal durante la pandemia 
covid-19? 

9 ¿Cree usted que ha llegado a su máximo potencial en 
el puesto que desempeña durante la pandemia covid-
19? 

10 ¿Cuenta con oportunidades de crecimiento dentro de 
su área de trabajo durante la pandemia covid-19? 

11 ¿Recibe algún tipo de reconocimiento por los objetivos 
alcanzados durante la pandemia covid-19? 



Anexo 5. Cuestionario de la variable desempeño laboral 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Datos generales: 

Nombre…………………………………………………edad……………sexo… (F) (M) 

Área de trabajo…………………………………………………………………………… 

Fecha de recolección:………./……./…………… 

INTRODUCCIÓN 

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar información acerca del 
desempeño laboral en la oficina de criminalística de la DIVINCRI, Juliaca, para lo 
cual solicitamos su participación con la presente encuesta. 

Indicaciones: 

1: La presente encuesta consta de 12 preguntas 

2: Lea atentamente, revise las opciones y elija la alternativa que cree usted que es 
la correcta 

3: Marque la alternativa correcta con una X 

Opciones de respuesta 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 



Valoración 

D1 Factores de comportamiento 1 2 3 4 5 

1 ¿Cree usted qué tiene la experiencia necesaria para 
desarrollar correctamente sus labores en la oficina de 
criminalistica? 

2 ¿Cree usted qué tiene el conocimiento suficiente para 
desarrollar correctamente sus labores? 

3 ¿Usted suele ponerse en lugar de otra persona para 
comprenderlo? 

4 ¿Cree usted qué las indicaciones de su superior son 
entendibles y escuchadas por todos? 

5 ¿Cree usted que el personal policial muestra iniciativa 
en el desarrollo de sus labores de la institución? 

D2 Factores de resultados 

6 ¿Cree usted qué recibe apoyo cuándo lo necesita en la 
institución? 

7 ¿Brinda usted su apoyo cuándo alguien lo necesita en 
la institución? 

8 ¿Considera usted que le gusta realizar labores 
coordinadas con otros compañeros? 

9 ¿Usted recuerda toda la información para desarrollar 
correctamente sus labores? 

10 ¿Cree usted que los trabajos realizados están de 
acuerdo a lo requerido por la institución? 

11 ¿Cree usted que la institución le ofrece los recursos 
necesarios para realizar sus labores? 

12 ¿Cree usted que los recursos que utiliza a diario le 
permiten trabajar de la mejor manera? 



Anexo 6. Validación de instrumentos de recolección de datos 







Anexo 7. Confiabilidad del instrumento de motivación 



Anexo 8. Confiabilidad del instrumento de desempeño laboral 



Anexo 9. Autorización de la institución para la recolección de datos 



 
 

 

Anexo 10. Base de datos y procesamiento de resultados 
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