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Resumen 

La presente tesis titulada: “Relación entre motivación y desempeño laboral de 

los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 

2022.” Tuvo como objetivo determinar, de qué manera la motivación se relaciona 

con el desempeño laboral en el personal, el desarrollo metodológico fue de tipo 

aplicado, de enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, correlacional de 

corte transversal. Para el presente estudio, la población estuvo compuesta por 

25 trabajadores de la entidad municipal y en la muestra se consideró a la 

totalidad de la población. Para obtener los datos necesarios en el proceso de 

investigación, la técnica que se empleó para la recolección de información fue la 

encuesta y como instrumento el cuestionario. En los resultados, de acuerdo al 

coeficiente de correlación Rho Spearman 0.730, es positiva considerable, y 

además significativa sig < 0.05, por tanto, se acepta la hipótesis alternativa H1 y 

se rechaza la nula H0, concluyendo que la motivación se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores. 

Palabras clave: Motivación, desempeño laboral, relación 
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Abstract 

The present thesis entitled: "Relationship between motivation and work 

performance of workers in the District Municipality Santa Cruz, Huaripampa, 

Ancash, 2022". Its objective was to determine how motivation is related to work 

performance in the personnel, the methodological development was applied, 

quantitative approach, non-experimental design, cross-sectional correlational. 

For the present study, the population consisted of 25 workers of the municipal 

entity and the sample included the entire population. In order to obtain the 

necessary data for the research process, the technique used to collect 

information was the survey and the questionnaire was used as an instrument. In 

the results, according to the correlation coefficient Rho Spearman 0.730, it is 

significantly positive, and also significant sig < 0.05, therefore, the alternative 

hypothesis H1 is accepted and the null hypothesis H0 is rejected, concluding that 

motivation is significantly related to work performance in workers. 

Keywords: motivation, job performance, relationship 
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I. INTRODUCCIÓN

Hoy en día, las organizaciones cuentan con desafío, el cual comprende 

en generar un incentivo en los colaboradores que son parte de la institución, 

haciendo un uso adecuado de los recursos que poseen con el propósito de 

que cada individuo realice el trabajo que le fue asignado de forma correcta, 

hay diversas variables que pueden influir en el desempeño del personal, como 

pueden ser el salario, la rotación de personal, la cantidad de horas que laboran 

y en algunos casos más extremos el perder el puesto de trabajo. 

A nivel internacional, según Oxford Economic (2020) en su metodología 

Workforce, señaló que los colaboradores de todo el mundo informan estar 

menos comprometidos con las instituciones para las que trabajan, pero se 

debe tener en consideración que mientras mayor sea el compromiso por parte 

del personal se verá beneficiada la productividad y la eficacia de los métodos 

y procesos puestos en práctica, con los cuales se busca el cumplimiento de 

objetivos. Cabe señalar que es de gran valor para la institución, casi toda la 

población laboral piensa que los salarios deben ser competitivos con el 

mercado (74%), además de contar con pensiones generosas (66%), también 

suelen mencionar que de preferencias puedan tener acceso a sus plataformas 

de interacción social preferidas durante las horas de trabajo. En este mismo 

sentido, Oppenheimer (2018) aseveró que en los países de habla hispana la 

falta de motivación se considera un reto muy trascendental, esto debido a que 

a su consideración a gran parte de los habitantes de estos países les resulta 

indiferente el compromiso para con su centro de labores, esto debido a que 

en estos países los que más prosperan son los políticos y no la gente 

trabajadora o emprendedora, muchos de estos implicados en actos de 

corrupción, afirma que los latinos sostienen que así trabajes toda tu vida nunca 

dejaras de ser pobre, solo trabajan por obligación por lo que no desarrollan 

compromiso con sus instituciones, debido a esto, refiere que la motivación es 

el pilar para el desarrollo del éxito laboral. De igual manera, Heny (2021) en 

su artículo científico difundido en la Social Science Research Network afirmó 

que el elemento humano se ha identificado como esencial en Indonesia, se le 

considera la columna vertebral de cualquier institución, sea pública o privada, 

debido a que el desarrollo y la eficiencia no se pueden lograr sin colaboradores 
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competentes y comprometidos, entonces la productividad se encarga de 

medir si una organización alcanza el éxito o no, en función a la eficiencia y 

eficacia de sus estrategias en respecto al cumplimiento de sus objetivos 

institucionales, entonces motivar a los empleados es fundamental para lograr 

un rendimiento óptimo, al ayudar a desarrollar sus habilidades no solo 

mejoraremos su crecimiento personal, sino también a la organización. 

A nivel nacional, Bohórquez et al. (2020) en su artículo científico 

difundido en la revista Scielo, consideró que el tipo de relación que 

mantengamos con la autoridad y con nuestros colegas produce las 

condiciones adecuadas para el desarrollo de nuestro desempeño laboral, 

además afirma que es necesario invertir esfuerzos en fomentar actividades 

que permitan mejorar las relaciones entre trabajadores, ya sean juegos, 

reuniones didácticas, además de brindarle al personal los incentivos que le 

permitan sentirse más comprometidos con la institución para la que laboran, 

así también tengan una perspectiva positiva de las personas que ejercen 

autoridad dentro de la organización, dando lugar a un ambiente que propicie 

un aumento el desempeño de los individuos permitiendo el alcance de los 

objetivos institucionales. Pashanasi et al. (2021) en su artículo científico 

difundido en comunicación, revista indexada a Scielo, afirma que el 

desempeño laboral está relacionado a cuan eficiente y eficaz es un trabajador, 

y que los responsables de la elección de alternativas ejecutan esta actividad 

de forma reactiva y muy pocas veces de forma proactiva. Además, 

recomienda trabajar de una manera formativa la motivación en sus 

trabajadores para elevar el nivel de su trabajo, potenciar las habilidades con 

las que cuenta el personal, elevando así la satisfacción laboral, mejorando a 

su vez el desempeño de los individuos. 

En este sentido, el INEI (2020) llevó a cabo un análisis en el que indica 

que empresas de todo tamaño eligieron encauzar recursos para poder 

competir en el mercado, enfocándose en desarrollar estrategias 

motivacionales, como permitirle a su personal realizar trabajo remoto al 100% 

o al 50%, provocando comodidad en los colaboradores, los cuales tenían un

gran temor al contagio del covid-19, mejorando su compromiso, porque 

sentían que las instituciones comprenden sus temores y les permitían sentirse 
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seguros y cómodos. De igual manera, Ortiz & Peralta (2021) afirmaron que la 

motivación que demuestre cada colaborador puede ayudar a pronosticar el 

nivel del desempeño que llegara a alcanzar cada individuo, permitiendo así a 

la organización alcanzar una productividad acorde a lo planeado, también 

relacionan a la motivación con el uso racional de los recursos disponibles de 

la institución y los tiempos de ejecución de las estrategias previamente 

desarrolladas, todo esto bajo motivos inconscientes provenientes de la 

voluntad y el compromiso que posee cada empleado para lograr las metas de 

la institución, así como el alcance de fines personales. 

En el contexto local la realidad problemática que se pudo observar dentro 

Municipalidad distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, el personal presenta 

descuido por las tareas que le son asignadas según su puesto de trabajo, ya 

que realizan estas actividades de forma apática y en ocasiones simplemente 

no son llevadas a cabo, la gerencia no cuenta con mecanismos efectivos para 

afrontar esta situación, por lo cual se verán afectadas las metas propuestas 

por la institución, además, debido a la falta de compromiso que muestran los 

trabajadores, cada individuo evidenciara un bajo desempeño laboral, 

deteriorando a su vez el funcionamiento de la institución gubernamental. Es 

por eso, que la gerencia deberá tomar en cuenta el desarrollo de nuevas 

estrategias que les permitan elevar la motivación de los colaboradores y 

generar compromiso para con la institución. 

Tomando en cuenta esta realidad, se formuló como problema general: ¿De 

qué manera la motivación se relaciona con el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 

2022? Y como problemas específicos tenemos: ¿De qué manera los factores 

higiénicos se relacionan con el desempeño laboral de los trabajadores en la 

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022?, ¿De qué 

manera los factores motivacionales se relacionan con el desempeño laboral 

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 

Ancash, 2022?, ¿De qué manera los factores trascendentales se relacionan 

con el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital 

Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022? 
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La justificación de la investigación, según Ñaupas et al. (2019) fue teórico, 

debido a que este tipo de estudio se desarrolló con la finalidad de generar un 

aporte de nuevos saberes adecuadamente fundamentados en teorías 

elaboradas por expertos en la materia, mediante enfoques y conceptos de las 

variables de estudio; en este sentido sirva de pauta para futuros trabajos de 

investigación. Según Hernández y Mendoza (2018) este trabajo tiene un valor 

práctico debido a que los resultados obtenidos proporcionaron información a 

la gerencia de la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 

2022. Donde se llevó a cabo la investigación, la cual se empleó para la 

elección de mejores opciones estratégicas referidas a la motivación y el 

compromiso del personal, en consecuencia, se ejecutaron las medidas para 

corregir o encaminar las falencias que se detectaron. Aportó, además, según 

Hernández-Sampieri & Mendoza (2018), valor metodológico porque la 

investigación proporcionó herramientas que se emplearán en estudios futuros, 

abarcando tanto los temas tratados como el ámbito al que se dirigió. Los 

cuales han sido validados por expertos, 

El objetivo general de la presente investigación fue: Determinar la relación 

entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores en la 

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Y los objetivos 

específicos fueron: Analizar la relación entre los factores higiénicos y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa 

Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022; Determinar la relación entre los factores 

motivacionales y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 

Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022; Analizar la relación entre los 

factores trascendentales y el desempeño laboral de los trabajadores en la 

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 

La hipótesis del trabajo fue: La motivación, sí, se relaciona significativamente 

con el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital 

Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

En esta sección del trabajo de investigación se referirán las investigaciones 

previas nacionales e internacionales. También se expondrán las diversas 

teorías y conceptos teóricos que pertenecen a cada variable estudiada, que 

son la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022 

Se presentaron antecedentes Nacionales, Boulanger (2022) en su estudio que 

tuvo como fin analizar la incidencia que tienen los estímulos en el desempeño 

laboral de los individuos que ejercen labores en el municipio Lambayeque; de 

desarrollo metodológico cuantitativo, no experimental, transversal y 

correlacional, los individuos que respondieron el cuestionario que fue la 

herramienta de obtención de información fueron 52. Los resultados mostraron 

un Rho=0,623; p<0,05; lo que indica que mientras mejores sean los incentivos 

proporcionados a las personas, mejorarán los resultados del trabajo que estas 

realizan. 

Urriburu (2022) en su trabajo intentó definir la repercusión de la motivación en 

el rendimiento de los individuos que laboran en municipio del distrito de 

Luricocha, con una metodología cuantitativa, aplicada, correlacional y 

descriptiva, cuya población fue de 50 colaboradores de la institución, se hizo 

uso de un cuestionario como herramienta de recolección de información. Sus 

resultados permitieron dar, con la conclusión, de la existencia entre las 

variables estudiadas, ya que se observó un Rho = 0.845, con un error inferior 

al permitido p<0.05. 

Asalde (2022) en su estudio tuvo como finalidad analizar si la motivación tiene 

repercusión en el desempeño del personal del municipio de Lambayeque, con 

un desarrollo metodológico cuantitativo, aplicado, descriptivo y correlacional, 

en el cual se hizo uso de un cuestionario como instrumento para la obtención 

de información 50 miembros de la institución fueron parte del estudio. Se 

evidenció la existencia de una incidencia positiva, esto gracias a que se 

observó un índice de correlación r=0,619 y un P< 0,0, lo cual permitió llegar a 

la conclusión que mientras mejor sean motivados los colaboradores mejores 

serán los resultados del trabajo que realizan para la organización. 
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Guevara (2022) en su estudio cuya finalidad fue resolver si los inventivos 

cusan alguna incidencia desempeño, el cual se desarrolló en el municipio de 

Jaén, tuvo una metodología cuantitativa, no experimental y transversal, 

además de correlacional. En cuanto a la población que comprendió la 

investigación fue de 364 individuos, con una muestra de 187 trabajadores del 

ente gubernamental, se observó una relación positiva entre ambas variables 

de estudio, con un Rho=0,950 con una significancia de 0,000. Por lo que 

trabajar en la motivación del personal sin dudas traerá beneficios en el 

desempeño futuro de los colaboradores. 

Valladares y Mozombite (2022) el estudio consistió en determinar la 

repercusión que tienen los estímulos en el rendimiento de los individuos que 

pertenecen a un ente gubernamental en Contralmirante Villar Zorritos - 

Tumbes, en cuanto a lo metodológico tuvo un desarrollo cuantitativo, no 

experimental, la muestra censal fueron 85 personas que son parte de la 

institución de gobierno, para la recolección de información se hizo uso de 2 

cuestionarios los cuales fueron aprobados por la opinión de 3 magísteres en 

administración, mediante la obtención de un índice Rho de 0.458, se pudo 

concluir que al mejorar los factores motivacionales se modificará de forma 

positiva en la productividad de las personas. 

Agurto y Angulo (2022) este estudio tuvo con fin detallar la repercusión de 

motivación en el desempeño laboral en las personas que trabajan en una 

empresa en la ciudad de Chimbote, de desarrollo metodológico, aplicado, y 

correlacional. Los 25 miembros del personal de la empresa constituyeron la 

población y a su vez la muestra, se empleó como herramienta de recolección 

de información el cuestionario, en tanto a sus resultados mostraron un Rho 

=0.777, y un p<0,05 por lo que fue significante, entonces se afirma que las 

variables de estudio están relacionadas de forma positiva. 

En el contexto internacional, Hosseini et al. (2020) según su trabajo de 

investigación intentaron definir el impacto de la confianza generada por la 

motivación en el rendimiento en trabajo, en gerentes de Hormozgan provincia 

del sur Irán, tuvo un desarrollo metodológico cuantitativo, descriptivo y 

transversal, se hizo uso de la encuesta para obtener la data; donde los 

resultados dejaron ver que las variables están relacionadas, así como algunas 
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dimensiones que también tienen incidencia sobre el rendimiento de los 

colaboradores, además se le brindó información a la gerencia con la cual se 

pretendió que estos desarrollen empatía con el personal y sus necesidades 

con el fin de desarrollar nuevas estrategias y mecanismos que impulsen a 

tener una población laboral más motivada y satisfecha en lo profesional, 

elevando así su desempeño en el trabajo. 

Van der Kolk (2021) en su investigación que tuvo con fin encontrar como 

distintos tipos de motivación inciden en la satisfacción del personal del sector 

público en Groningen, Países Bajos. Fue desarrollada con una metodología 

cuantitativa y se empleó como herramienta el cuestionario, además de una 

muestra de 128 individuos. En cuanto los resultados, se distinguió un índice 

de correlación Pearson 0.0,601, de la dimensión de incentivos y la satisfacción 

laboral, como la más representativa de las estadísticas de relación, se 

concluyó que las recompensas que puedan recibir los trabajadores es muy 

importante para elevar el rendimiento de estos, así como también los procesos 

de enseñanza que se dan en el proceso. 

Verdesoto (2021) en su estudio que tuvo con fin definir la incidencia que tiene 

el desarrollo de incentivos en el rendimiento en las personas que ejercen 

labores en un ente gubernamental en Cantón. Tuvo un desarrollo 

metodológico cuantitativo, de diseño no experimental y correlacional. Gracias 

a sus resultados llegó a la conclusión, el personal, en cuanto a la motivación 

intrínseca, desarrollan sus actividades de forma entusiasta y adecuada, existe 

un bien nivel de cooperación entre los individuos que forman parte del área, 

en tanto al factor extrínseco se evidencia un desgaste emocional y anímico, 

ya que muy pocas veces su trabajo es reconocido por la gerencia. 

Riyanto et al. (2021) en su estudio trataron de definir la repercusión de la 

motivación en la eficiencia, empleando el compromiso individual como 

variable de medición en las organizaciones que se dedican a la innovación y 

manejo de datos en Yakarta y Bandung, Indonesia. Para lo cual se hizo uso 

de una metodología cuantitativa e investigadora de mínimos cuadrados 

parciales, llegaron a la conclusión que los entes que desarrollan y emplean 

tecnología para la comunicación hicieron uso de la motivación para generar 
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un cambio favorable en el rendimiento mostrado por su personal, por otra 

parte, la satisfacción en el trabajo no muestra dependencia; del mismo modo, 

el compromiso de los individuos no tiene repercusión en el desempeño de los 

trabajadores, por lo contrario, la satisfacción laboral tiende a modificar los 

resultados del trabajo de los integrantes de la organización, además, se 

recomendó a las gerencias de las empresas de este rubro elaborar estrategias 

que aumenten la participación de los colaboradores. 

Jedaia y Mehrez (2020), en su estudio, tuvieron el propósito de definir la 

repercusión de los incentivos en la evaluación del rendimiento en el 

desempeño. Teniendo como actor principal al factor motivacional en el ámbito 

gubernamental en Qatar, de metodología cuantitativa, descriptivo, se empleó 

la encuesta como instrumento utilizando una muestra de 294, los resultados 

los ayudaron a llegar a la conclusión que las evaluaciones a los colaboradores 

afectaron positivamente el ánimo y el desempeño de los empleados. También, 

se muestra una correlación positiva las variables, Además se hicieron algunas 

sugerencias con el fin de que las gerencias de estos entes estatales hagan 

inversiones en recursos para la motivación de los colaboradores de estas 

instituciones, con el fin de prestar un mejor servicio a la población. 

Para realizar este trabajo se emplearon 3 teorías sobre la motivación: La teoría 

de los factores Higiénicos – Motivacionales (bifactorial); teoría de Herzberg 

(1959) citado por Santagelo (2018) la cual destaca dos factores que son los 

higiénicos, relacionados con la conformidad que muestran los individuos en 

respecto a las condiciones laborales que le son proporcionadas, el factor 

intrínseco se refiere las personas se sienten cómodas, disfrutan realizando 

sus tareas o se impulsan por sí solas, no les causa ninguna emoción recibir 

algún tipo de retribución, simplemente lleva a cabo sus actividades porque 

tiene iniciativa y anhelos de superación. 

También, está la teoría de Maslow (1943) citado por Chiavenato (2018) afirma 

que se debe tener en cuenta las necesidades del trabajador para conseguir 

una motivación adecuada la cual beneficie tanto al individuo como a la 

organización, estas necesidades pueden consistir el bienestar físico, el 

desarrollo de confianza y seguridad, una persona con motivación  podrá 
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realizar las tareas que le son asignadas de forma correcta, el factor económico 

es importante en este sentido por lo que recomienda realizar un programa de 

incentivos monetarios, con lo cual los trabajadores tendrán la percepción que 

se la da valor a su trabajo, 

Por último, tenemos a, McClelland (1889), referida por Robbins y Judge (2018) 

en su teoría afirman que la motivación tiene que ser percibida desde diferentes 

perspectivas y evocada en términos que apliquen en sociedad, como objetivos 

conscientes e ideas profundas, pero también, al comportamiento externo que 

hace referencia a las alteraciones parciales de las metas realistas las cuales 

se logran mediante la observación del comportamiento. 

La motivación, según Mora y Mora (2020) quien hizo referencia sobre la 

existencia de incentivos que nos impulsan en cada actividad que realizamos, 

ya sea en el ámbito laboral o no, lo cual podría elevar el nivel de nuestros 

resultados, en otras palabras, la motivación encamina nuestras acciones en 

dirección de un crecimiento o desarrollo personal o profesional. 

La motivación, según Nivela et al. (2019) las personas siempre necesitamos 

de algún tipo de motivación, por lo cual surgen un sinfín de necesidades, en 

gran medida las organizaciones deben brindarle a sus colaboradores los 

instrumentos para poder alcanzar los objetivos trazados, muchas instituciones 

no muestran interés en este sentido y solo se enfocan en el factor 

remunerativo, pero hoy en día los humanos necesitamos más que eso, se 

deben de tener estrategias que ayuden a incentivar a cada colaborador lo que 

desarrollara iniciativa e innovación para cumplir con las tareas que les son 

asignadas. 

La motivación, según Chiavenato (2015) mencionó que es el actuar de un 

individuo representado por el comportamiento impulsado por factores 

externos e internos, los cuales generan energía que estimula a las personas 

a llevar a cabo actividades que conducen al cumplimiento de objetivos 

establecidos. 

La motivación, según Fischman (2014) detalló la existencia de dos clases de 

factores motivacionales, este caso define la motivación intrínseca que para él 

son las más importantes, ya que, surgen en nuestro cerebro y están 
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vinculadas con la dopamina que nos impulsa a realizar nuestras tareas 

laborales con ánimo y esmero, además, nos dice que en algunos casos los 

factores extrínsecos pueden convertirse en factores intrínsecos, esto porque 

cambian las prioridades conforme transcurre nuestra vida. 

Kootz et al. (2012) citado por Maco (2022) señalaron que la motivación 

humana incluye necesidades tanto conscientes como inconscientes, algunas 

son de primer grado debido a que son necesidades biológicas, agua, comida, 

descanso y cobijo, a otras se les puede denominar de segundo grado, 

constituidas por la autoestima, el estatus, como la necesidad de pertenencia 

a algún grupo de personas, el éxito y la valoración. La motivación es empleada 

como un factor para el cumplimiento de las necesidades y los deseos. 

En tanto, Liu y Liu (2022) refieren que, proporcionando incentivos 

significativos a sus empleados, las organizaciones tienen la posibilidad de 

fortalecer la lealtad de su personal. Además, asignar supervisores 

competentes y adecuados a un grupo específico de empleados puede 

potenciar tanto su rendimiento laboral como su fidelidad hacia la organización. 

Con esta mejora en la calidad del servicio, las organizaciones podrían 

alcanzar una mayor satisfacción de sus usuarios, elevando así su nivel de 

excelencia. Existe una estrecha relación entre los recursos laborales, la 

motivación individual y de equipo, los cuales tienen una incidencia favorable 

en el bienestar motivacional de los laburantes. (Hu et al, 2022). 

A su vez, Astuti y Amalia (2021) refieren que es fundamental dotar al recurso 

humano de mecanismos que motiven a las personas a aumentar su 

compromiso con su trabajo y su satisfacción laboral, buscando fortalecer los 

lazos entre la organización y su personal, lo que a su vez permite a las 

empresas siendo rentables a lo largo del tiempo. Lo que indica que se ha 

logrado el desarrollo sostenible de los recursos humanos. Sin embargo, la 

relación entre un empleado y su organización no siempre es buena o 

conducente al logro de metas. Que el personal esté satisfecho es un factor 

clave que afecta la motivación de un empleado, por lo tanto, aumenta su nivel 

de compromiso con la organización. 

Mientras, Nnadozie (2018) también destaca la trascendencia de la motivación 

en nuestra vida. Cuando una persona está motivada, se siente incentivada a 
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alcanzar una serie de objetivos. Por ejemplo, profesor debidamente 

incentivado tendría un mayor compromiso con la educación de sus 

estudiantes, incluyendo una asesoría adecuada y minuciosa de las 

necesidades de sus pupilos. Es importante tener en cuenta que una institución 

de educación puede contar con la infraestructura, pero sin colaboradores bien 

estimulados, no habrá gran expectativa. 

Además, Rahaman et al. (2020) sostienen que un factor esencial para 

asegurar la sostenibilidad de cualquier organización es la motivación. Los 

empleados motivados contribuyen significativamente al logro de los objetivos 

corporativos. Por lo tanto, que el lugar donde se desenvuelven los 

trabajadores sea de su agrado, ya que le da un domino de escena a los 

trabajadores, lo que los impulsa a tener una actitud más positiva y a lograr 

objetivos que contribuyen a la organización. Esto, a su vez, mejorará el 

ambiente de trabajo para los empleados. 

En tanto, Hantous y su equipo (2022) explican que las necesidades 

fisiológicas se refieren a la autorregulación del organismo humano, es decir, 

mantener al individuo a una temperatura adecuada para que se sienta bien. 

Esto incluye la necesidad de higiene, que se divide en dos aspectos: la higiene 

corporal, relacionada con la situación en la que se encuentra el individuo y el 

tiempo, y la higiene ambiental, que se refiere a lo que rodea al individuo. La 

higiene corporal se refiere a mantener el cuerpo saludable y limpio, mientras 

que la higiene ambiental se refiere al entorno en el que se encuentra. 

También, Morris et al. (2022) señalan que los empleados que se involucran 

voluntariamente en actividades de interés y disfrutan de ellas, guardan cierta 

relación con los factores motivacionales. También afirman que aquellos 

empleados que no son impulsados por el dinero, tienen otro tipo de estímulo 

más relacionado con el poder de decisión. 

Ahora detallaremos las teorías del desempeño laboral, Adams (1963) citado 

por Haldorai et al. (2020) en su teoría refiere que, cada individuo analiza su 

situación en particular y si es justa, la recompensa recibida y a menudo 

reflexiona sobre la justicia laboral. Si perciben que es justa y equitativa, 

experimentan una sensación de equidad y satisfacción. Sin embargo, si 
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perciben una desigualdad en dicha relación, pueden sentirse injustas y 

descontentas. Fundamenta en dos premisas esenciales; la equidad y la 

igualdad. De acuerdo con la equidad, las personas consideran que una 

relación es equitativa cuando la proporción entre esfuerzo y recompensa es 

igual tanto para ellos como para los demás. Por otro lado, según el principio 

de igualdad, las personas consideran que una relación es equitativa cuando 

todos los individuos reciben la misma cantidad de recompensas sin importar 

su esfuerzo. La percepción de equidad o inequidad puede tener un impacto 

significativo en las respuestas emocionales y comportamentales de las 

personas en dichas relaciones. 

Locke (1968) citado por Krath et al. (2021) Según la teoría de establecimiento 

de metas, las metas específicas y desafiantes tienden a generar un 

rendimiento superior en comparación con objetivos generales o poco 

exigentes. Esto se debe a que las metas específicas brindan claridad sobre 

los objetivos a alcanzar, mientras que las metas desafiantes motivan a las 

personas a esforzarse más para lograrlas. Además, esta teoría enfatiza la 

importancia de que las metas sean realistas y alcanzables. Si una meta parece 

inalcanzable, puede generar desmotivación y frustración. Sin embargo, si una 

meta es demasiado fácil, es posible que no se produzca un esfuerzo adicional 

o un rendimiento óptimo.

La teoría también destaca la relevancia de recibir retroalimentación y 

monitorear el progreso hacia las metas. La retroalimentación ayuda a evaluar 

el desempeño y realizar ajustes si es necesario, mientras que el seguimiento 

del progreso permite mantener el enfoque en las metas y ajustar el esfuerzo 

según sea necesario. En resumen, la teoría de establecimiento de metas 

sugiere que metas específicas, desafiantes, realistas, acompañadas de 

retroalimentación y monitoreo, son elementos clave para la motivación y el 

logro de resultados. Al establecer y perseguir metas efectivas, las personas 

pueden aumentar su rendimiento y alcanzar un mayor nivel de éxito en 

diferentes áreas de sus vidas. 

Latham y Locke (1991) citado por Swann et al. (2021) en su teoría de 

autorregulación, la cual, la cual implica un procedimiento donde decretan los 

propósitos, se monitorea el progreso hacia esas metas y se toman acciones 
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correctivas si es necesario. Las metas desempeñan un papel fundamental en 

las personas y los motivos por los que realizan sus labores. Al establecer 

metas claras y específicas, los individuos pueden enfocar su atención y 

esfuerzos en un objetivo específico, lo que aumenta su motivación y mejora 

su desempeño. La teoría también resalta la trascendencia que tiene 

reflexionar con la información o la experiencia obtenida. Este análisis 

proporciona información sobre el progreso hacia las metas y permite a las 

personas ajustar su comportamiento y estrategias en consecuencia. Además, 

la teoría señala que las personas pueden emplear diferentes estrategias de 

autorregulación, como la planificación, la autoobservación y la autoevaluación, 

para mejorar su rendimiento. 

Mientras que la fundamentación teórica del desempeño laboral, tiene autores 

como Carhuayal (2020) quien en uno de sus estudios definió al desempeño 

laboral como las conductas desarrolladas y aplicadas por cada individuo con 

la finalidad de conseguir lanzar los propósitos, los cuales son propuestos por 

la institución para la que labora. El desempeño laboral se refiere a los 

resultados y comportamientos observables de los empleados en relación con 

los estándares y expectativas establecidos por la organización (Murphy, 

2020). 

Para, Gayeong et al. (2022) explican que las conductas de los empleados en 

una empresa o institución están estrechamente relacionadas con el éxito de 

las estrategias realizadas y los fines predeterminados. Esta variable se mide 

en función de las habilidades, comportamientos y logros en la obtención de 

metas, y se entiende que el desempeño adecuado depende principalmente 

del capital humano. 

Bakker y Albrecht (2018) refieren que el rendimiento en el trabajo puede ser 

influenciado por diversos elementos, tanto personales como relacionados con 

el entorno. En primer término, resulta relevante considerar la significancia de 

los recursos laborales. Estos recursos engloban aspectos como el respaldo 

social, el tiempo adecuado para llevar a cabo las tareas, la claridad en los 

roles y las expectativas, así como la autonomía para tomar decisiones dentro 

del ámbito laboral. Cuanto más abundantes sean los recursos a disposición 
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de un empleado, mayor será la probabilidad de que pueda desempeñar su 

trabajo de manera efectiva y alcanzar un rendimiento satisfactorio. 

DeNisi y Murphy (2017) refieren que los trabajadores cuentan con habilidades 

las cuales son medidas según su efectividad y a esto es a lo que conocemos 

como desempeño. También hace mención de las responsabilidades y tareas 

dentro del entorno de trabajo. Este desempeño se evalúa considerando 

diversos aspectos, tales como la calidad del trabajo realizado, el logro de 

propósitos marcados, la productividad, la puntualidad, la predisposición de 

trabajar en equipo y la adaptabilidad ante los cambios. Existen 2 factores que 

repercuten en el rendimiento de las personas; individuales y organizacionales. 

También afirmaron que los factores individuales engloban las habilidades y 

competencias del empleado, su motivación, su actitud hacia el trabajo y su 

capacidad para manejar el estrés. 

El desempeño laboral, Chiavenato (2019) afirmó que es el potencial mostrado 

por los individuos en el trabajo, nos dice que es la suma de cada actitud que 

muestran las personas y la predisposición que posee cada colaborador para 

desarrollarse dentro su centro de labores. Este concepto está relacionado con 

los saberes que va adquiriendo, puesto que, a medida que adquiere 

experiencia, sus capacidades van mejorando y elevando el nivel mostrado en 

su trabajo. 

El desempeño laboral, según Bellodas (2020) en su trabajo de investigación, 

resaltó que el nivel del actuar mostrado por los individuos para conseguir 

realizar lo trazado por la organización, además, habla de los resultados que 

puede mostrar cada colaborador y la percepción que tiene la gerencia de ese 

rendimiento. 

El desempeño laboral, según Chiavenato (2018) definió que son las 

capacidades, aptitudes, habilidades, destrezas, además de la pericia con la 

cuales los colaboradores desarrollan sus actividades y tareas, las cuales son 

parte del puesto de trabajo que ocupan, además está relacionado con el 

rendimiento y la productividad. 

En tanto, Kootz, et al (2012) citado por Maco (2022) afirmó que el desempeño 

laboral es medible mediante una evaluación, la cual consiste en la definición 
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de objetivos y las distintas acciones que son realizadas por la gerencia y los 

trabajadores por el cumplimiento de estas metas, pero el factor fundamental 

para este sistema enfocado al rendimiento no es otro que el factor humano, 

debido a que cada persona cuenta con una conducta propia, valores y 

principios inculcados a lo largo de su vida. 

Por otra parte, el desempeño laboral no es otra cosa que los números 

alcanzados por los trabajadores, está relacionado con el rendimiento y la 

productividad. (Malkanthi & Ali, 2016). También, puede ser descrito como la 

cantidad y la calidad que es alcanzada por una persona en el 

desenvolvimiento de sus funciones dentro de la organización. (Darma & 

Supriyanto, 2017). Además, es el nivel de eficiencia y eficacia relacionado con 

el cumplimiento de metas propuestas por la dirección. (Hirlak, et al, 2018). 

En otra perspectiva, Boakye (2015) refiere que puede considerarse como la 

correcta ejecución de una actividad, empleando de manera efectiva y con 

eficiencia los recursos con los que cuenta según su puesto de trabajo, en otras 

palabras, se considera un buen desempeño laboral si cumple sus funciones 

de una manera rápida y precisa sin causarle costos adicionales a la empresa. 

Asimismo, Inuwa et al. (2017) el desempeño en el trabajo no es otra cosa que 

las aptitudes que muestra cada persona al momento de realizar las tareas que 

son parte de su puesto de trabajo, estrechamente relacionado con la 

productividad y la contribución que estos trabajadores haces con el fin de 

lograr los propósitos del conjunto. Por otra parte, el desempeño laboral puede 

ser una directriz la cual mide la cantidad y la calidad del producto producido 

por el personal de trabajo de una empresa. (Setiawan et al, 2018). 

Después de realizar la fundamentación teórica de ambas variables se procede 

a realizar una fundamentación de las dimensiones o términos básicos para 

ayudar con la comprensión del presente trabajo académico. Empezando por 

las dimensiones de la primera variable, Dimensión: Factores higiénicos, según 

Herzberg (1959) citado por Chiavenato (2017) los factores higiénicos son 

aquellos aspectos del trabajo que no contribuyen directamente a la 

satisfacción del trabajador, pero que son necesarios para prevenir la 

insatisfacción. Estos factores se derivan de las condiciones del trabajo y del 

entorno laboral, y pueden incluir factores como la remuneración, la normativa 
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y filosofa empresarial, las relaciones con los supervisores, el ambiente físico 

y otros aspectos relacionados con la infraestructura de trabajo. Si estos 

factores no están presentes o no son suficientes, pueden generar 

insatisfacción en el trabajador. 

Continuando con, la dimensión factores motivacionales, según Chiavenato 

(2017) son aquellos aspectos del trabajo que generan satisfacción y 

motivación en los trabajadores. En su libro "Administración de Recursos 

Humanos", Chiavenato destaca varios factores motivacionales, nos dice que: 

Los trabajadores se motivan cuando tienen la oportunidad de asumir tareas 

diferentes y desafiantes que les permiten desarrollar sus habilidades, Los 

trabajadores buscan posibilidades de desarrollo y aprendizaje en el trabajo, lo 

que les permite mejorar y evolucionar día con día. Los trabajadores se motivan 

cuando reciben reconocimiento por su trabajo y su desempeño, así como 

cuando se les da feedback para mejorar su trabajo y los trabajadores se 

motivan cuando el ambiente de trabajo es positivo, incluyendo relaciones de 

trabajo saludables y un líder efectivo y motivador. 

Y, la dimensión factores trascendentales, Pérez (2018) afirma que el origen 

de este tipo de motivación no radica en uno mismo y se enfoca en el bien 

común, está bastante relacionado con lo empresarial debido a que en 

ocasiones podemos dejar nuestras propias ambiciones por el bien de una 

organización de la cual formamos parte, tiende a estar relacionado con los 

valores o principios que posee cada individuo. 

Ahora se detallan las dimensiones de la segunda variable. Primera dimensión, 

capacidad laboral, McClelland (1987) citado por Mustapha et al. (2020) afirma 

que son las cualidades que posee un individuo las cuales conducen al trabajo 

productivo, ya sea una razón, una perspectiva, una habilidad o un conjunto de 

saberes aplicados. Entonces las competencias se refieren a lo que una 

persona podría ser capaz de hacer, y no solo a los que una persona suele 

hacer en una situación determinada, además señala que una competencia es 

cualquier característica personal medible de forma fiable que predice la 

capacidad de una persona para desempeñarse bien en el lugar de trabajo 

Segunda dimensión, desenvolvimiento, McClelland (1989) citado por 

Chiavenato (2017) afirma que los individuos buscan lograr sus metas y 
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alcanzar la excelencia en diferentes áreas de sus vidas. Según esta teoría, el 

desenvolvimiento es un proceso que varía de persona a persona y se 

caracteriza por la búsqueda constante de desafíos y metas que permitan un 

crecimiento personal y profesional continuo. 

Tercera dimensión, trabajo en equipo, McClelland (1989) citado por 

Chiavenato (2017) el trabajo en equipo se relaciona con la necesidad de 

afiliación, que es una de las tres necesidades básicas del ser humano, la 

necesidad de logro, poder y de afiliación la cual se refiere al anhelo de 

pertenecer a un grupo o comunidad, y de establecer relaciones 

interpersonales fuertes y positivas. En este sentido, el trabajo en equipo se 

considera un contexto ideal para satisfacer esta necesidad, ya que implica 

colaborar con otros y establecer relaciones interpersonales saludables y 

positivas. Además, McClelland sugiere que el trabajo en equipo puede tener 

un impacto positivo en la motivación al logro de las personas, puesto que 

permite aumentar la confianza y la autoestima al enfrentar desafíos y lograr 

metas de manera conjunta. A su vez, el trabajo en equipo puede generar un 

sentimiento de propósito y de pertenencia a un proyecto común. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

Fue aplicada, este tipo de investigación se centró en encontrar solución a los 

problemas que puedan acontecer en algún lugar determinado, mediante la 

aplicación del conocimiento tanto teórico como práctico en las variables de 

estudio (Valderrama y Jaimes, 2019). 

Además, por el enfoque fue cuantitativa, Hernandez y Mendoza (2018) sostienen 

que este tipo de estudio se fundamenta en saberes científicos, interactúa con 

variables, la cuales pueden ser sujetas a medición, en la cual se desarrolla una 

hipótesis y para posteriormente contrastar con los datos, lo cual se llevó a cabo 

empleando estadística tanto inferencial como descriptiva siendo cuantificable en 

todo momento. 

3.1.2 Diseño de investigación 

Tuvo un diseño no experimental, para Valderrama y Jaimes (2019) fue aquella 

donde no se lleva a cabo algún tipo de manipulación o alteración de las variables 

estudiadas, y se limita a contemplar un acontecimiento o evento que se suscita 

en algún contexto. Fue de corte transversal, porque la recolección de datos se 

dio en un momento específico (Hernández y Mendoza, 2018). Asimismo, fue de 

alcance correlacional, porque se enfocó en encontrar la asociación o correlación 

entre las variables (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.2 Variables, operacionalización 

Variable Independiente: Motivación 

Definición conceptual: Chiavenato (2015) mencionó que es el actuar de un 

individuo representado por el comportamiento impulsado por factores externos e 

internos, los cuales generan energía que estimula a las personas a llevar a cabo 

actividades que conducen al cumplimiento de objetivos establecidos. 

Definición operacional: La motivación es el componente encargado de 

potenciar, direccionar y entusiasmar a los trabajadores, causando una mejora en 

el rendimiento de cada individuo, aumentando así las posibilidades que tiene la 
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Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. De alcanzar los 

objetivos trazados, esta variable se mide operacionalmente con 3 dimensiones: 

factores higiénicos, factores motivacionales y factores trascendentales. 

Indicadores 

Factores higiénicos: Remuneración, política de la empresa, relaciones con los 

compañeros de trabajo, condiciones laborales, supervisión y seguridad. 

Factores motivacionales: Reconocimiento, logros, independencia laboral, 

responsabilidad y promoción. 

Factores Trascendentales: Participación y servicio; Apoyo. 

Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

Definición conceptual: Chiavenato (2019) es el potencial mostrado por los 

individuos en el trabajo, nos dice que es la suma de cada actitud que muestran 

las personas y la predisposición que posee cada colaborador para desarrollarse 

dentro su centro de labores. Este concepto está relacionado con los saberes que 

va adquiriendo, puesto que, a medida que adquiere experiencia, sus 

capacidades van mejorando y elevando el nivel mostrado en su trabajo. 

Definición operacional: El desempeño laboral es el nivel de trabajo mostrado 

de forma individual por cada miembro que forma parte de la Municipalidad 

Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Se les proponen retos en el 

campo profesional, pero también se le exigen habilidades y aptitudes personales 

que por supuesto repercuten en el alcance de los objetivos institucionales. 

Capacidad laboral: Capacitación en el trabajo, Adapta su metodología de trabajo 

ante algún cambio, Desarrolla trabajo adicional útil, Posee habilidades 

necesarias para el desarrollo de las funciones asignadas, Tiene los 

conocimientos necesarios para desarrollar sus funciones. 

Desenvolvimiento: Realiza el trabajo en el tiempo establecido. Desarrolla sus 

funciones de forma ordenada y metódica. 

Trabajo en Equipo: Tiene espíritu de cooperación con los demás trabajadores, 

Se desempeña adecuadamente cuando trabaja en equipo. 

Escala de medición: Ordinal - Likert 
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3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

La muestra estuvo conformada por diferentes elementos que comparten 

similitudes en sus características, lo que facilita su análisis y estudio. (Baena, 

2017); La población del estudio fue constituida por los 25 trabajadores que 

laboran en el municipio. Criterios de Inclusión: trabajadores que estuvieron 

presentes en el momento de recolectar los datos. Criterios de Exclusión: 

trabajadores de permiso y/o vacaciones. 

3.3.2 muestra 

La muestra es una cantidad de elementos la cual actuó en representación de la 

población, por ende, estuvo sujeta a análisis estadísticos. (Hernández y 

Mendoza, 2018) al ser una población reducida se consideró todos sus 

elementos, por lo cual es una muestra censal, es decir, los 25 trabajadores de la 

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 

3.3.3 muestreo 

En este estudio se aplicó el muestreo censal, es decir, toda la población fue 

tomada como muestra (Arias, 2020). 

3.3.4 unidad de Análisis 

Estuvo representado por un trabajador de la Municipalidad Distrital Santa Cruz, 

Huaripampa, Ancash, 2022. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

En este estudio se hizo uso de la encuesta. Para Hernández y Mendoza (2020), 

son las tareas que lleva a cabo el investigador con el fin de obtener la información 

acerca de un acontecimiento o fenómeno, el cual es objeto de análisis y la 

técnica más utilizada cuando un estudio es de desarrollo cuantitativo es la 

encuesta. 

El cuestionario fue el instrumento empleado en esta investigación. Carhuancho 

et al. (2019) refirió que este tipo de instrumento consiste en la recolección de 

datos de manera detallada empleando una serie de preguntas acerca de una 

temática determinada, esta información es útil para el desarrollo del estudio, 

también afirma que para facilitar el llenado del cuestionario se le debe brindar un 

tipo de escala a las personas encuestadas. 
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En este trabajo de investigación se desarrollaron 2 cuestionarios, Uno para la 

motivación y otro para el desempeño laboral, los cuales están compuestos de un 

conjunto de enunciados, elaborados a partir de los indicadores de cada 

dimensión correspondientes a su vez a las variables de estudio, fundamentando 

estos en el marco teórico, se utilizó la escala Likert lo que tendrá beneficios como 

el obtener resultados más precisos, en este caso la numeración de las 

alternativas será la siguiente: Nunca (1), Casi nunca (2), a veces (3), Casi 

siempre (4), Siempre (5) 

La validez, 

Es el indicador que muestra qué tan coherente es un instrumento, además de 

que tan fácil de comprender resulta para las personas a las cuales se les 

presenta. Hernández y Mendoza, (2018). El instrumento de obtención de 

información empleado en este estudio fue evaluado por tres (3) expertos en 

administración, que ostenten el grado de Doctor o magíster. (Ver Anexos 4). 

La confiabilidad, 

Consiste en que, si repetimos el proceso, ya sea en otro tiempo o sobre otros 

individuos, conseguiremos resultados sin variación. (Ñaupas et al., 2018). En 

este estudio se hizo uso del análisis Alfa de Cronbach para determinar si la 

fiabilidad de los instrumentos es adecuada, obteniendo un índice para la primera 

variable de 0,882, en tanto la segunda variable un 0,881, mientras que el Alfa de 

Cronbach para ambas variables es de 0,936. (Ver Anexos 5). 

3.5 Procedimiento. 

Para iniciar se le solicitó una carta de presentación a la universidad para poder 

conseguir el consentimiento del gerente de la Municipalidad Distrital Santa Cruz, 

Huaripampa, Ancash, 2022, al obtener dicho consentimiento procedimos con la 

aplicación de la encuesta, la cual fue realizada en una fecha única, una vez 

obtenidos los datos necesarios para la contratación de las hipótesis formuladas 

en el estudio, se hizo uso de un programa Excel donde se realizó la depuración 

y tabulación de información. 
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3.6 Método de análisis de datos 

Una vez la información fue ordenada, se trasladaron los datos al programa de 

análisis estadístico SPSS V 26, donde se realizaron análisis descriptivos e 

inferenciales, se realizó la prueba de normalidad, con la cual se determinó que 

prueba de correlación a aplicar, siendo resultante el análisis correlacional Rho 

de Spearman, entonces se procedió a contrastar las hipótesis establecidas. 

3.7 Aspectos éticos 

Rodríguez y Burneo (2017) autores nacionales, refirieron que los estudios 

científicos deben enfocarse en casos que se susciten en la realidad, ya sean 

sociales o empresariales; siempre en busca de la verdad, y recomiendan 

abstenerse de cualquier intento de manipulación de los datos. Del mismo modo, 

Tamayo (2004) autor colombiano, definió al hombre como un ser ético desde sus 

orígenes, sin embargo, siempre está latente la posibilidad de dejar a un lado este 

principio, hizo énfasis además que lo que tenemos que tener en cuenta es que 

la búsqueda de nuevos saberes es la parte esencial de la ética entonces su 

propósito está vinculado con la búsqueda de la verdad. 

Arispe et al. (2020) autores ecuatorianos, refirieron con respecto a los aspectos 

éticos que el investigador debe conseguir el consentimiento informado y las 

autorizaciones del responsable de la organización donde se pretende realizar la 

investigación, se debe considerar la autoría responsable, evitarse cualquier tipo 

de plagio, siempre mostrando una conducta científica adecuada y ética, además 

señala que debemos adherirnos a los reglamentos éticos establecidos. 

Este trabajo de investigación se realizó de acuerdo a las normas APA 7.ª edición, 

apegándose a lo establecido en el código de ética y estructura establecida por la 

Universidad César Vallejo en la resolución N.° 0470-2022/UCV. El cual nos 

brinda algunos conceptos de lo que comprende en sí la propiedad intelectual y 

las normas que establece la universidad para la protección de esta, también nos 

marca que todas las obras producto del ingenio de los investigadores están 

protegidas por los derechos de autor, cuál fuese el ámbito desarrollado, para 

este estudio se hizo uso de un programa antiplagio, el cual garantizara que el 

estudio es original, además se protegió la identidad del personal que complete 

las encuestas con el fin de respetar su privacidad. 
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IV. RESULTADOS

4.1 Estadística Descriptiva 

Tabla 1 

El nivel de motivación en los trabajadores 

Niveles Encuestados Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Malo 9 36,0 36,0 36,0 

Regular 15 60,0 60,0 96,0 

Bueno 1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Figura 1 
Nivel de la Motivación 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Interpretación: Un 60.0% del personal del ente municipalidad refirieron que la 

motivación recibida se le puede considerar como de un regular nivel; otro 36.0% 

opinaron que tiene un mal nivel y tan solo un 4% opinó que tiene un nivel bueno. 

Esto se debe, ante otras cosas, a la poca estimulación que se desarrolla en los 

factores higiénicos, motivacionales y trascendentales. 
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Tabla 2 

Niveles de la Dimensión Factores Higiénicos 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 12 48,0 48,0 48,0 

Regular 13 52,0 52,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Figura 2 

Nivel de la Dimensión Factores Higiénicos 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Interpretación: Un 52% de los trabajadores del municipio, opinan que tienen un 

nivel regular en cuanto a la motivación de los factores higiénicos, mientras que 

el 48% restante manifestaron que tiene un nivel malo. Esto debido a que muchos 

de los trabajadores tienen una mala percepción acerca de su remuneración, a la 

relación que tienen con sus colegas, sobre sus condiciones laborales, el 

acompañamiento y su seguridad. 
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Tabla 3 

Niveles de la Dimensión Factores Motivacionales 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 9 36,0 36,0 36,0 

Regular 10 40,0 40,0 76,0 

Bueno 6 24,0 24,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Figura 3 

Niveles de la Dimensión Factores Motivacionales 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Interpretación: Un 40,0% de los individuos que laboran para el municipio, 

manifiestan que los factores motivacionales tienen un nivel regular; en tanto, un 

36,0% refirieron que tiene un nivel malo, mientras que un 24,0% del personal 

municipal opino que cuentan con un buen nivel. Esto como consecuencia del 

poco o nulo reconocimiento de sus esfuerzos y logros, además de que se les 

tiene poca confianza para tomar decisiones, a la poca claridad al momento de 

otorgar responsabilidades y que no existe meritocracia en cuanto a las 

promociones o asignaciones de puesto. 
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Tabla 4 

Niveles de la Dimensión Factores Trascendentales 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 11 44,0 44,0 44,0 

Regular 6 24,0 24,0 68,0 

Bueno 8 32,0 32,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Figura 4 

Niveles de la Dimensión Factores Trascendentales 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Interpretación: En cuanto a los factores trascendentales, un 44,0% de las 

personas que trabajan para la entidad municipal, opinan que es de un nivel malo, 

otro 32,0% refirieron que es de un nivel bueno y un 24,0% manifestaron que el 

nivel mostrado por este factor es regular, esto debido a que, el personal 

municipal refiere que hay poca participación y servicio, además de una falta de 

apoyo para con su comunidad. 
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Tabla 5 

Nivel del Desempeño Laboral en los trabajadores 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 7 28,0 28,0 28,0 

Regular 14 56,0 56,0 84,0 

Bueno 4 16,0 16,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Figura 5 

Nivel del Desempeño Laboral 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Interpretación: el 56% de los trabajadores del ente municipal, manifestaron que 

el nivel del desempeño laboral es regular, por otro lado, un 28% del personal 

opinó que el nivel del trabajo realizado es malo, en tanto solo un 16% refirieron 

que el nivel es bueno, esto se debe a los trabajadores opinan que, no cuentan 

con todas las capacidades que requieren sus puestos de trabajo, les falta 

desenvolvimiento y existe un pobre trabajo en equipo. 
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Tabla 6 

Niveles de la Dimensión Capacidad Laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 5 20,0 20,0 20,0 

Regular 15 60,0 60,0 80,0 

Bueno 5 20,0 20,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Figura 6 

Niveles de la Dimensión Capacidad Laboral 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Interpretación: en tanto a la capacidad laboral, 60,0% del personal municipal 

tiene la idea de que tiene un nivel regular, en tanto un 20,0% refirió que tiene mal 

nivel, otro 20% de los trabajadores refirieron que se cuenta con un nivel bueno 

en cuanto a las aptitudes por los trabajadores, esto se debe a la poca 

capacitación que se les brinda, la falta de adaptabilidad, al nulo trabajo adicional 

que se realizan, a la falta de habilidades para desarrollar las funciones que se 

les asigna, y a la falta de conocimientos para realizar las actividades del puesto. 
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Tabla 7 

Niveles de la Dimensión Desenvolvimiento 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 10 40,0 40,0 40,0 

Regular 13 52,0 52,0 92,0 

Bueno 2 8,0 8,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Figura 7 

Niveles Dimensión Desenvolvimiento 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Interpretación: un 52,0% de los encuestados, opinaron que el nivel del 

desenvolvimiento es regular, en tanto 40,0% refieren que el nivel es malo y tan 

solo un 8,0% remarcó que el nivel es bueno, esto se debe a que gran parte de 

los trabajadores no realizan su trabajo respetando los plazos determinados y 

tampoco desarrollan sus actividades con orden y método. 
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Tabla 8 

Niveles de la Dimensión Trabajo en Equipo 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Malo 12 48,0 48,0 48,0 

Regular 11 44,0 44,0 92,0 

Bueno 2 8,0 8,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Figura 8 

Niveles Dimensión Trabajo en Equipo 

Nota: Resultado del Cuestionario aplicado 

Interpretación: en cuanto a la dimensión trabajo en equipo, 48,0% del personal 

que trabaja para la municipalidad, opinaron que tiene un nivel malo, otro 44,0%, 

refirieron que es regular y tan solo un 8,0% tiene la idea que el trabajo en equipo 

posee un nivel bueno, esto se debe a que, muy pocos trabajadores tienen 

iniciativa para colaborar con sus colegas y no se desempeñan adecuadamente 

cuando trabajan en equipo. 
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4.2 Estadística Inferencial 

Contrastación de hipótesis, objetivo general. 

H1: La motivación, si se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 

Ancash, 2022 

H0: La motivación, no se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 

Ancash, 2022 

Tabla 9 
Correlación entre la motivación y el desempeño laboral 

Motivación 
Desempeño 

Laboral 

Motivación Rho 1,000 00,730**

P . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 25 25 

Desempeño 

Laboral 

Rho 0,730** 1,000 

P 0,000 . 

N 25 25 

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

Interpretación: La tabla 12 nos permite observar un Rho=0,730 y un 

p=0,00<0,05. Por lo que la relación entre las variables es positiva considerable, 

además de significante. Entonces, se acepta la H1 y se rechaza la H0. 

Permitiendo así concluir que mientras mayor sea la motivación que reciban los 

trabajadores del ente municipal, mejorará el desempeño mostrado por el 

personal de la municipalidad distrital de Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 
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Contrastación de hipótesis objetivo específico 1 

H1: Los factores higiénicos, si se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 

Ancash, 2022 

H0: Los factores higiénicos, no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 

Ancash, 2022 

Tabla 10 

Correlación entre los factores higiénicos y el desempeño laboral 

Factores 

Higiénicos 

Desempeño 

Laboral 

Factores 

Higiénicos 

Rho 1,000 0,662**

P . 0,000 

Rho de 

Spearman 

N 25 25 

Desempeño 

Laboral 

Rho 0,662** 1,000 

P 0,000 . 

N 25 25 

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

Interpretación: La tabla 13 evidencia un Rho=0,662 y un p=0,00<0,05. Por lo que 

la relación entre los factores higiénicos y el desempeño laboral es positiva 

moderada, además de significante. Entonces, se acepta la H1 y se rechaza la 

H0. Por lo que se pudo concluir, mientras mejor sean estimulados los factores 

higiénicos; capacitación, adaptabilidad metodológica, desarrollo de trabajo 

adicional, obtención de habilidades y conocimientos para realizar las funciones 

del puesto, mejorará el desempeño mostrado por los trabajadores en sus labores 

dentro de la municipalidad distrital de Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 
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Contrastación de hipótesis objetivo específico 2 

H1: Los factores motivacionales, si se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, 

Huaripampa, Ancash, 2022 

H0: Los factores motivacionales, no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, 

Huaripampa, Ancash, 2022 

Tabla 11 
Correlación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral 

Factores 

Motivacionales 

Desempeño 

Laboral 

Factores 

Motivacionales 

Rho 1,000 0,625**

P . 0,001 

Rho de 

Spearman 

N 25 25 

Desempeño 

Laboral 

Rho 0 ,625** 1,000 

P 0,001 . 

N 25 25 

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

Interpretación: En tabla 14 se puede distinguir un Rho=0,625 y p=0,01<0,05. Por 

lo que la relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral es 

positiva moderada, además de significante. Entonces, se acepta la H1 y se 

rechaza la H0. Debido a esto se llegó a la conclusión, los factores 

motivacionales; realización de trabajo en el tiempo establecido y desarrollo de 

funciones con orden y método. Al ser estimulados de forma correcta existe la 

posibilidad de una mejora en el desempeño del personal de la municipalidad 

distrital de Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 
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Contrastación de hipótesis objetivo específico 3 

H1: Los factores trascendentales, si se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, 

Huaripampa, Ancash, 2022 

H0: Los factores trascendentales, no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, 

Huaripampa, Ancash, 2022 

Tabla 12 

Correlación entre los factores Trascendentales y el desempeño laboral 

Factores 

Trascendentales 

Desempeño 

Laboral 

Factores 

Trascendentales 

Rho 1,000 0,646**

P . 0,000 

Rho de 

Spearman 

N 25 25 

Desempeño 

Laboral 

Rho 0 ,646** 1,000 

P 0,000 . 

N 25 25 

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

Interpretación: En la tabla 15 se puede observar un Rho=0,646 y p=0,00<0,05. 

Por lo que la relación entre los factores trascendentales y el desempeño en el 

trabajo es positiva moderada, además de significante. Entonces, se acepta la H1 

y se rechaza la H0. Por lo que se pudo concluir, mientras mejor sean estimulados 

los factores trascendentales; espíritu de cooperación y trabajo en equipo, los 

trabajadores evidenciaran mejoras en el trabajo que realizan para la 

municipalidad distrital de Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 
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V. DISCUSIÓN

En tanto al objetivo general: se determinó la relación entre la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, 

Huaripampa, Ancash, 2022. La tabla 12 nos permite observar un Rho=0,730 y 

un p=0,00<0,05. Por lo que la relación entre las variables fue positiva 

considerable, además de significante. En otras palabras, podríamos decir que 

mientras mejor motivados estén los trabajadores, mejor será el desempeño 

laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital. 

Los resultados de esta investigación coinciden con los resultados mostrados por 

Boulanger (2022) en su estudio, que tuvo como fin analizar la repercusión que 

tiene la motivación en el desempeño de las personas que laboran en el municipio 

de Lambayeque. Los resultados mostraron una relación positiva considerable 

entre las variables de estudio con un Rho=0,623; p<0,05; lo que indica que 

mientras mejores sean los factores motivacionales que estimulen a los 

colaboradores, mejorarán los resultados del trabajo que estos realizan. En 

comparación con nuestros resultados obtuvieron una correlación más baja, la 

causa de esto, es que su muestra es más grande, mientras que sus niveles de 

motivación y desempeño laboral son predominantes por los niveles bajo y 

regular, al igual que en esta investigación. 

Este estudio se fundamentó en la teoría de los factores Higiénicos – 

Motivacionales (bifactorial); teoría de Herzberg (1959) citado por Santagelo 

(2018) la cual destaca dos factores que son los higiénicos, relacionados con la 

conformidad que muestran los individuos en respecto a las condiciones laborales 

que le son proporcionadas, el factor intrínseco se refiere las personas se sienten 

cómodas, disfrutan realizando sus tareas o se impulsan por sí solas, no les causa 

ninguna emoción recibir algún tipo de retribución, simplemente lleva a cabo sus 

actividades porque tiene iniciativa y anhelos de superación. También se respaldó 

en la teoría de Maslow (1943) citado por Chiavenato (2018) quien afirma que se 

debió tener en cuenta las necesidades del trabajador para conseguir una 

motivación adecuada la cual beneficie tanto al individuo como a la organización, 

estas necesidades pueden consistir el bienestar físico, el desarrollo de confianza 

y seguridad, una persona con motivación podrá realizar las tareas que le son 

asignadas de forma correcta, el factor económico es importante en este sentido, 
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por lo que recomienda realizar un programa de incentivos monetarios, con lo cual 

los trabajadores tendrán la percepción que se la da valor a su trabajo, y por último 

tenemos, la teoría de McClelland (1889), citado por Robbins y Judge (2018) la 

motivación tiene que ser percibida desde diferentes perspectivas y evocada en 

términos que apliquen en sociedad, como objetivos conscientes e ideas 

profundas, pero también, al comportamiento externo que hace referencia a las 

alteraciones parciales de las metas realistas las cuales se logran mediante la 

observación del comportamiento. 

En relación con el objetivo específico 1: se analizó la relación entre los factores 

higiénicos y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 

Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. La tabla 13 evidencia, un 

Rho=0,662 y un p=0,00<0,05. Por lo que la relación entre los factores higiénicos 

y el desempeño laboral es positiva moderada, además de significante. Por lo que 

se pudo concluir, mientras mejor sean estimulados los factores higiénicos, los 

trabajadores, mejorará el desempeño mostrado en sus labores dentro de 

municipio del distrito de Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 

Estos resultados son semejantes a los expuestos por, Asalde (2022) en su 

estudio tuvo como una de sus finalidades analizar si los factores higiénicos se 

relacionan con el desempeño laboral, se expuso una relación positiva muy alta. 

R=0,655 Siendo, significativa con un p<0,05, dejando expuesto que los factores 

higiénicos tienen una repercusión en el desempeño laboral, ya que, si las 

estrategias de motivación según factores higiénicos son desarrolladas 

adecuadamente, esto se reflejará en el desempeño del personal municipal. 

Además, se respaldó teóricamente en lo expuesto por el autor, Herzberg (1959) 

citado por Chiavenato (2017) los factores higiénicos son aquellos aspectos del 

trabajo que no contribuyen directamente a la satisfacción del trabajador, pero 

que son necesarios para prevenir la insatisfacción. Estos factores se derivan de 

las condiciones del trabajo y del entorno laboral, y pueden incluir factores como 

las políticas, normas, remuneración y beneficios, las relaciones con los 

supervisores, el ambiente físico y otros aspectos relacionados con la 

infraestructura de trabajo. Si estos factores no están presentes o no son 

suficientes, pueden generar insatisfacción en el trabajador. 
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En relación con el objetivo específico 2: se determinó la relación entre los 

factores motivacionales y el desempeño laboral de los trabajadores en la 

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. En tabla 14 se 

puede distinguir un Rho=0,625 y un p=0,01<0,05. Por lo que la relación entre los 

factores motivacionales y el desempeño laboral es positiva moderada, además 

de significante. Debido a esto se llegó a la conclusión, los factores 

motivacionales al ser estimulados de forma correcta tienen incidencia en el 

desempeño en el trabajo que realizan el personal del municipio distrital de Santa 

Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 

Estos resultados muestran similitud con los expuestos por Valladares y 

Mozombite (2022) el estudio se hizo con el fin de definir la repercusión que tiene 

la motivación en el desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad 

Provincial Contralmirante Villar Zorritos, se evidenció una relación positiva entre 

los factores motivacionales y el rendimiento de las personas, según el índice 

Rho= 0.498; p<.05, lo que revela que cuando es reconocido el trabajo 

desempeñado por cada individuo y se consideran sus opiniones, hay grandes 

probabilidades de que su desempeño se vea beneficiado. Sin embargo, en la 

parte descriptiva solo 1.2% de los trabajadores de esa municipalidad opinan que 

el nivel es malo para esta dimensión, mientras que, en el presente estudio 

muestra que un 36% del personal refiere que el nivel para esta dimensión es 

malo. 

En relación con el objetivo específico 3: se analizó la relación entre los factores 

trascendentales y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 

Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. En la tabla 15 se puede 

observar un Rho=0,646 y un p=0,00<0,05. Por lo que la relación entre los 

factores trascendentales y el desempeño en el trabajo es positiva moderada, 

además de significante. Por lo que se pudo concluir, mientras mejor sean 

estimulados los factores trascendentales, los trabajadores evidenciarán mejoras 

en el trabajo que realizan para la municipalidad distrital de Santa Cruz, 

Huaripampa, Ancash, 2022. 

Estos resultados muestran semejanza con lo presentado por Agurto y Angulo 

(2022) cuyo fin fue detallar la repercusión que tiene la motivación laboral sobre 

el desempeño laboral en una empresa de Chimbote, uno de sus objetivos 
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alternos fue analizar si existía relación entre los factores trascendentales y el 

desempeño del personal en su centro de labores, sus resultados fueron, 

Rho=0,713 y un p-valor 0.00, mostrando una correlación positiva, estos 

resultados poseen un coeficiente más alto de relación que los encontrados en la 

presente investigación lo que podría ser porque se desarrolló en una entidad 

privada y la de este estudio en una estatal. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Primero, se determinó la existencia de una relación significativa entre la

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Un Rho =0,730 y un

p=0,00<0,05. Siendo positiva considerable, además de significante. Se

observa una relación parcial entre las variables estudiadas, además de una

concordancia, debido a que, un porcentaje similar de los encuestados refieren

que existe un nivel adecuado de motivación y desempeño laboral.

2. Segundo, se determinó la existencia de una relación significante entre los

factores higiénicos y el desempeño laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Un Rho

=0,662 y un p=0,00<0,05. Siendo positiva moderada. Esta relación se da, de

forma parcial, debido a que muy pocos de los encuestados opinan que el

desempeño laboral tenga un nivel aceptable, porque muchos de los

trabajadores consideran que sus salarios no son acordes con su trabajo y

esfuerzo, además de que las normas y presupuestos que rigen en la

municipalidad son muy rígidas.

3. Tercero, se determinó la existencia de una relación significativa entre los

factores motivacionales y el desempeño laboral de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Un Rho=0,625

y un p=0,01<0,05. Siendo positiva moderada, además de significante. Se

muestra una relación parcial, esta relación guarda congruencia con lo

encontrado, ya que gran parte de los individuos refiere que el nivel de

desempeño laboral se da entre los niveles regular a malo, eso se debe a que

el trabajo que realizan los trabajadores es reconocido muy pocas veces,

además de que la gerencia demuestra muy poca confianza en el personal,

sobre todo en los puestos estratégicos de toma de decisiones.

4. Cuarto, se determinó la relación entre los factores trascendentales y el

desempeño laboral de los trabajadores en el municipio de Santa Cruz,

Huaripampa, Ancash, 2022. Un Rho =0,646 y un p=0,00<0,05. Siendo positiva

moderada, además de significante. Lo que se corrobora con la estadística

descriptiva, los trabajadores refieren que el nivel del desempeño laboral es

malo, lo cual es acorde al poco interés que tienen con sus compañeros de

trabajo, además de ser casi nula la ayuda que les prestan a sus colegas.



40 

VII. RECOMENDACIONES

1. Primera, diseñar e implementar un sistema de incentivos que reconozca el

trabajo y compromiso. Pueden incluir bonificaciones basadas en el logro de

metas, reconocimientos públicos, oportunidades de desarrollo o beneficios

adicionales. Asegúrate de que los incentivos sean equitativos y

transparentes.

2. Segunda, crear un plan de estímulos, revisar y flexibilizar las normas

internas, fomentar la comunicación y las relaciones entre compañeros de

trabajo, mejorar las condiciones laborales y crear un espacio de seguridad y

comodidad, entonces los trabajadores podrán mejorar el desempeño laboral.

3. Tercera: Reconocer los esfuerzos y los logros realizados por sus

trabajadores, darles mayor poder de decisión en el momento de resolver

problemas, asignar las responsabilidades de una manera clara y ser

imparciales al momento de otorgar alguna promoción.

4. Cuarta: Fomentar una cultura de colaboración: Promover la importancia de

unir esfuerzos y colaborar con los demás. Esto puede incluir la

implementación de actividades de team building, la asignación de proyectos

interdepartamentales y adecuar las instalaciones para facilitar la interacción

entre los empleados.
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ANEXOS 
Anexo 01: Matriz de consistencia 

Relación entre motivación y desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 

2022. 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e Instrumento 

Problema general 

¿De qué manera la motivación se 
relaciona con el desempeño laboral 
de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital Santa Cruz, 
Huaripampa, Ancash, 2022? 
Problemas específicos 

¿De qué manera los factores 
higiénicos se relacionan con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 
Ancash, 2022? 
¿De qué manera los factores 
motivacionales se relacionan con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 
Ancash, 2022? 
¿De qué manera los factores 
trascendentales se relacionan con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 
Ancash, 2022? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral 
de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital Santa Cruz, 
Huaripampa, Ancash, 2022. 
Objetivos específicos 

Analizar la relación entre los 
factores higiénicos y el desempeño 
laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital Santa Cruz, 
Huaripampa, Ancash, 2022. 
Determinar la relación entre los 
factores motivacionales y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 
Ancash, 2022. 
Analizar la relación entre los 
factores trascendentales y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Municipalidad 
Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 
Ancash, 2022. 

Hipótesis general 

La motivación si se relaciona 
significativamente con el desempeño 
laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital Santa Cruz, 
Huaripampa, Ancash, 2022. 
Hipótesis específica 

Los factores higiénicos si se relacionan 
significativamente con el desempeño 
laboral de los trabajadores en la 
Municipalidad Distrital Santa Cruz, 
Huaripampa, Ancash, 2022. 
Los factores motivacionales si se 
relacionan significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores en 
la Municipalidad Distrital Santa Cruz, 
Huaripampa, Ancash, 2022. 
Los factores trascendentales si se 
relacionan significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores en 
la Municipalidad Distrital Santa Cruz, 
Huaripampa, Ancash, 2022. 

Técnica 

Encuesta 

Instrumentos 

Cuestionario 
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Tipo y diseño 
 

Aplicada, no experimental, 
Cuantitativa, Correlacional 

Población 

N1: colaboradores administrativos y 

asistencial que son 25 personas. 

 

 
Muestra 

 

M1: 25 colaboradores administrativos 
y asistenciales. 

  

Variables Dimensiones 

 

 
Motivación 

Factores higiénicos 

Factores motivacionales 

Factores trascendentales 

 
Desempeño 

Laboral 

Capacidad laboral 

Desenvolvimiento 

Trabajo en Equipo 
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Anexo 02: Operacionalización de Variables 
 

 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 
 

Dimensiones 
 

Indicadores 
Escala de 

Medida 

 Chiavenato (2015)   menciona La motivación es el componente  Remuneración  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ordina 

Escala 
Likert 

Nunca (1), 
Casi nunca 
(2), a veces 
(3), Casi 
siempre (4), 
Siempre (5) 

 que es el actuar de un individuo 

representado por el 

encargado de potenciar, direccionar y 

entusiasmar a los trabajadores, 

  

Política de la empresa y su 
organización 

 
comportamiento impulsado por 

factores externos e internos, los 

cuales generan energía que 

causando una mejora en el rendimiento 

de cada individuo, aumentando así las 

posibilidades que tiene la Municipalidad 

 

 
Factores higiénicos o 
motivación extrínseca 

Relaciones con los 
compañeros de trabajo 

Condiciones laborales 

Supervisión  estimula a las personas a llevar Distrital Santa Cruz, Huaripampa,  

 a cabo actividades que Ancash, de   alcanzar   los   objetivos  

Seguridad  conducen al cumplimiento de trazados, esta variable se mide  
    

Variable 1: 
Motivación 

objetivos establecidos. operacionalmente con 3 dimensiones: 

factores higiénicos, factores 

motivacionales y factores 

trascendentales. 

 
 

Factores 
Motivacionales o 

Motivación intrínseca 

Reconocimientos 

logros 

Independencia laboral 

    Responsabilidad 

    
Promoción 

   Factores 
Trascendentales o 

Motivación 
Trascendental 

Participación y servicio 

 

Apoyo 

     



52 
 

 
 
 

 Chiavenato (2019) es el El desempeño laboral es el nivel de Capacidad laboral Capacitación en el trabajo  
    

 

 
Variable 2: 

Desempeño 
Laboral 

potencial   mostrado   por   los 

individuos en el trabajo, nos 

dice que es la suma de cada 

actitud que muestran las 

personas y la predisposición 

que posee cada colaborador 

para desarrollarse dentro su 

centro     de     labores.     Este 

concepto está relacionado con 

trabajo mostrado por cada individuo 

que forma parte de la Municipalidad 

Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 

Ancash, 2022. Se les proponen retos 

en el campo profesional, pero también 

se le exigen habilidades y aptitudes 

personales que por supuesto 

repercuten   en   el   alcance   de   los 

objetivos institucionales. 

 Adapta su metodología de 
trabajo ante algún cambio 

Desarrolla trabajo 
adicional 

útil 

Posee habilidades 
necesarias 

para el desarrollo de las 
funciones asignadas. 

Tiene los conocimientos 
necesarios para 

desarrollar 
sus funciones. 

 los saberes que va adquiriendo,   Realiza el trabajo en el 
tiempo 

establecido. 
 puesto que,   a   medida   que  

Desenvolvimiento 

 adquiere experiencia, sus   

 capacidades van mejorando y 

elevando el nivel mostrado en 

  Desarrolla sus funciones 
de 

forma ordenada y metódica. 

 su trabajo.    

  

Tiene espíritu de 
cooperación 
con los demás 
trabajadores. 

    
 
 

Trabajo en Equipo 

    Se desempeña 
adecuadamente cuando 

trabaja en equipo. 



 

Anexo 03: Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 
 

Cuestionario para evaluar la Motivación en la Municipalidad Distrital Santa 

Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay 

respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 

niveles de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su elección, no 

marque dos opciones. Sus respuestas son confidenciales y anónimas, muchas 

gracias por su valiosa colaboración. 
 

Nunca 
1 

Casi Nunca 

 
2 

A veces 
3 

Casi siempre 

 
4 

Siempre 
5 

 

 

N° 

de 

íte 

m 

 

Ítems 

Alternativas 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

Dimensión: Factor Higiénico o Motivación Extrínseca 

1 
Usted considera que el salario neto recibido es justo en relación con 

su trabajo y esfuerzo. 

     

2 
Usted considera estar conforme con la motivación que la gerencia 
de la Municipalidad le brinda. 

     

3 
Usted conoce claramente las políticas y el orden jerárquico dentro 

de la municipalidad Distrital Huaripampa, Santa Cruz. 

     

4 
Usted reconoce que las normas de la municipalidad fueron 

comunicadas con claridad desde el principio. 

     

5 
Usted considera que el exceso de reglas no permite que las 

nuevas ideas sean tomadas en cuenta. 

     

6 
Usted considera que las relaciones interpersonales entre 

compañeros de trabajo son buenas. 

     

7 
Usted considera que tiene la facilidad de relacionarse rápidamente 

con sus compañeros de trabajo. 

     

8 
Usted considera que se le permite expresar sus ideas y que estas 

son tomadas en cuenta por la gerencia de la Municipalidad. 

     

9 
Usted cuenta con los recursos e instrumentos necesarios para 

realizar bien su trabajo. 

     

10 
Usted considera que la infraestructura e instalaciones del área son 

apropiadas para el desarrollo del trabajo. 

     

11 
Usted considera que los mecanismos de supervisión se ejecutan 

de forma adecuada por la Gerencia de la Municipalidad. 

     

12 
Usted considera que se han establecido elementos de seguridad 

en su puesto laboral. 

     



 

 
13 

Usted considera que hoy en día, la entidad cumple con todos los 

protocolos de bioseguridad establecidos por el gobierno en las 

instalaciones de la Municipalidad. 

     

Dimensión: Factores motivacionales o Motivación Intrínseca 

14 
Usted considera que se reconoce el trabajo que realizan los 

trabajadores por la gerencia de la Municipalidad. 

     

15 
Usted considera que el alcance de logros depende de la motivación 

que brinda la gerencia de la Municipalidad. 

     

16 
Usted considera que lleva a cabo sus funciones de forma correcta 

según su puesto de trabajo, lo que le permite el alcance de logros. 

     

17 
Usted considera que su jefe inmediato confía en usted para tomar 

decisiones y resolver problemas sin su supervisión. 

     

18 
Usted considera que la responsabilidad que asume la gerencia por 

el alcance o no de los objetivos, lo motiva a comprometerse. 

     

19 
Usted considera que sus jefes inmediatos y cada trabajador tienen 

claras sus responsabilidades individuales. 

     

20 
Usted considera que cumple con las responsabilidades que le fueron 

otorgadas dentro de la Municipalidad. 

     

21 
Usted considera que existe meritocracia en lo que corresponde a las 

promociones o asignaciones de puesto en la Municipalidad. 

     

Dimensión: Factores Trascendentales o Motivación trascendental 

22 Usted demuestra interés por sus compañeros de trabajo.      

23 Usted considera que se preocupa por la calidad de su trabajo.      

 
24 

Usted considera que en ocasiones da prioridad al alcance de 

logros para la Municipalidad sobre sus propios objetivos 

personales. 

     

25 
Usted considera que su trabajo contribuye al crecimiento de la 

localidad donde está situada la Municipalidad. 

     

26 
Usted brinda apoyo a sus compañeros de trabajo en la realización 

de sus tareas. 

     

 
 
 

 

Cuestionario para evaluar el Desempeño Laboral en la Municipalidad 

Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. 

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay respuestas 

correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de respuesta, solo 

marque “+” o “x” la alternativa de su elección, no marque dos opciones. Sus respuestas son 

confidenciales y anónimas, muchas gracias por su valiosa colaboración. 

Nunca 
1 

Casi Nunca 
2 

A veces 
3 

Casi siempre 
4 

Siempre 
5 

 

N° 

de 

ítem 

 
Ítems 

Alternativas 

1 2 3 4 5 



Dimensión: Capacidad laboral 

1 
Usted considera que tiene la facilidad para aprender las cosas de 

manera rápida. 

2 
Usted considera que estar capacitado es importante, para 

desempeñar con calidad sus actividades dentro de la Municipalidad. 

3 
Usted considera que se adapta al cambio de una manera rápida y 

adecuada. 

4 
Usted considera que es capaz de desarrollar alternativas de acción 

que faciliten la resolución de problemas. 

5 
Usted considera que se siente capacitado para realizar las 

funciones que tiene a su cargo. 

6 
Usted considera poseer la capacidad de atender asuntos laborales 

bajo presión. 

7 
Usted considera que cuando se presentan dificultades en su trabajo 

permanece tranquilo porque cuenta con las habilidades necesarias. 

8 

Usted considera que posee conocimientos suficientes para ser 

tomado en cuenta para ocupar un cargo más alto en la gerencia de 

la Municipalidad. 

Dimensión: Desenvolvimiento 

9 Usted considera que es importante la puntualidad. 

10 
Usted considera que logra cumplir con los plazos de entrega que se 

establecen para el desenvolvimiento de sus funciones. 

11 
Usted considera que lleva a cabo sus actividades de forma 

ordenada. 

12 
Usted considera tener un método al realizar sus funciones 

asignadas. 

Dimensión: Trabajo en equipo 

13 
Usted considera que tiene predisposición para cooperar con sus 
compañeros de trabajo. 

14 
Usted ante algún error por parte de sus compañeros les ayuda a 
solucionarlos. 

15 
Usted considera, que su desempeño se ve beneficiado al trabajar 
junto a un equipo de trabajo, y que de igual forma usted beneficia 
al grupo. 

16 
Usted considera sentir empatía y respeto por el trabajo que 
muestran sus compañeros de labor. 



 

Anexo 04 Validación de Expertos 
 
 

Experto Grado académico Resultado 

Dr. Henry Ismael Huamanchumo 
Venegas 

Doctor en Administración Aplicable 

 
Mg. Zaragoso Doni Colchado 

Huiza 

Magister en Administración Aplicable 

Mg. Rosa Ysela Salazar Blanco Magister en Administración Aplicable 

 
 
 



 

 
 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

Anexo 05 Análisis Alfa de Cronbach 
 

Motivación  Desempeño laboral Motivación y desempeño 

laboral 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,882 26 ,881 16 ,936 42 

Nota: Al estar cercanos a la unidad, ambos instrumentos presentan una 
confiabilidad adecuada. 

 
 
 
 
 
Anexo 06 Prueba de Normalidad 

 

 Shapiro-Wilk   

 Estadístico gl Sig. 

V1. Motivación ,882 25 ,008 

Factores Higiénicos ,909 25 ,000 

Factores Motivacionales ,870 25 ,004 

Factores Trascendentales ,893 25 ,013 

V2. Desempeño laboral ,909 25 ,029 

 

 
Interpretación: Se empleó el análisis Shapiro-Wilk, para detallar la distribución 

de los datos, en la tabla 11 se observó, que a ninguno de los datos le 

corresponde una distribución normal, ya que sig<0,05, por lo que se empleara 

una prueba no paramétrica para evaluar las relaciones entre variables. 



 

Anexo 07: Autorización de la entidad donde se realizará la investigación 
 



Anexo 08: Autorización para publicación de resultados 



Anexo 09: 

Consentimiento Informado (*) 

Título de la investigación: “Relación entre motivación y desempeño laboral 

de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, 

Ancash, 2022.” 

Investigadora: Flores Bedón, Deysi Judith 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Relación entre motivación 

y desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz, 

Huaripampa, Ancash, 2022.”, cuyo objetivo es Determinar la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad 

Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash, 2022. Esta investigación es 

desarrollada por estudiantes del programa de titulación en administración, de la 

Universidad César Vallejo de la sede central Trujillo, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución, 

Municipalidad Distrital Santa Cruz, Huaripampa, Ancash 2022. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

puede tener un impacto significativo en la productividad, la retención de talento 

y el clima laboral de una organización. Los resultados de la investigación pueden 

ayudar a las empresas a diseñar estrategias más efectivas para motivar a sus 

empleados y mejorar su rendimiento en general. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar 

los procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas

preguntas sobre la investigación titulada:” “Relación entre motivación y

desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital Santa Cruz,

Huaripampa, Ancash, 2022.”

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 60 minutos y se

realizará dentro del área administrativa de la Municipalidad Distrital Santa Cruz,

Huaripampa, Ancash 2022. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista

serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán

anónimas.

* Obligatorio a partir de los 18 años



Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 

desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 

desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 

la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 

es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de 

la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 

y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con él Investigadora: 

Flores Bedón, Deysi Judith. email: ………………………y Docente asesor 

(Apellidos y Nombres) Dr. Huamanchumo Venegas, Henry Ismael email: 

………………………………………………………...………………………… 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………………. 

Fecha y hora: …………………………………………………………………………. 



Anexo 10: Rango correlación Spearman 



Anexo 11: Base de datos Excel 




