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RESUMEN  

El presente proyecto tuvo como objetivo general elaborar un programa 

motivacional para el desempeño laboral en una municipalidad de la Región de 

Cajamarca, en el cual la metodología de investigación es de tipo básica, con un 

enfoque cuantitativo de diseño no experimental, la población a la cual se aplicó 

a 30 trabajadores de una municipalidad de la Región de Cajamarca, cuya 

técnica para recolectar datos fue la encuesta con una totalidad de  15 ítems, 5 

para cada dimensión de la variable a estudiar, de las cuales se optó por medir 

con una escala de Likert, las cuales fueron analizadas y validadas por tres 

expertos en gestión pública, y así mismo se procesaron los datos  a través de 

la prueba estadística con el programa Software Spss Versión 25, mostrando un 

grado de confiabilidad de un 0.899.  Finalmente se llegó a la conclusión de que 

se evidencia un grado alto de relación entre la variable motivación y la variable 

desempeño laboral. 

Palabras clave: Desempeño laboral, programa motivacional, Región 

Cajamarca. 
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ABSTRACT 

The general objective of this project is to develop a motivational program for 

work performance in a municipality of the Cajamarca Region, in which the 

research methodology is basic, with a quantitative approach of non-

experimental design, the population to which was applied were 30 workers from 

a municipality in the Cajamarca Region, whose technique for collecting data 

was the survey with a total of 15 items, 5 for each dimension of the variable to 

be studied, of which it was decided to measure with a scale of Likert, which 

were analyzed and validated by three experts in public management, and the 

data were also processed through the statistical test with the Spss Software 

Version 25 program, showing a degree of reliability of 0.899. Finally, it was 

concluded that a high degree of relationship is evident between the motivation 

variable and the job performance variable. 

Keywords: Work performance, motivational program, Cajamarca Region.
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I. INTRODUCCIÓN

El desempeño laboral es un tema muy analizado en los últimos años debido 

que el crecimiento de una entidad o empresa se ven comprometidos al 

desarrollo personal de sus trabajadores que no es un factor constante si no 

varía su nivel debido a factores en su contexto socio cultural, psicológico y 

organizativo, una buena gestión o administración de estos factores podrían 

jugar en favor o en contra del cumplimiento de los objetivo y metas trazadas 

por su organización. Ramos-Villagrasa (2019) el estudio del Desempeño 

Laboral en unas instituciones permite perfeccionar la selección del personal, 

otorgando compensaciones económicas justas o fortaleciendo sus 

capacidades. Roncall (2019) el factor humano es considerado uno de los 

principales activos en una gestión municipal y su rol es de gran importancia 

para administrar de manera positiva los bienes estatales además de los fondos 

económicos. 

Una de las causas por las cuales no se llega a un óptimo desempeño laboral es 

debido al mal clima organizacional, los constantes conflictos entre el personal 

obstaculizan el desarrollo y cumplimiento de metas y objetivos. Por lo cual 

Daza, Beltran y Silva (2021) el constante estudio del clima laboral contribuirá a 

la sostenibilidad de los colaboradores, su nivel de compromiso y la lealtad con 

la entidad. Del mismo modo Garavito (2021) un ambiente laboral llega a 

influenciar en el actuar del trabajador. Un contexto laboral idóneo incrementa el 

desempeño laboral y motiva a que los empleadores se desenvuelvan de una 

manera eficaz, asertiva además de evitar daños físicos, mentales y 

psicológicos. En la misma línea Amitay (2019) sostiene que un mal clima 

laboral acarrea una baja motivación grupal que disminuye la productividad o los 

resultados de los encargos tienden a ser poco relevantes o no tener el 

potencial debido. 

Otras de las causas por las que el rendimiento laboral es bajo es por las 

remuneraciones salariales. Como mencionan Vargas y Flores (2019) el 

rendimiento laboral mejora si mejoramos el sentir laboral en una línea de 

mejorar las estrategias de incentivos salariales, mejoramiento de mobiliarios y 

equipos tecnológicos, ascensos meritocráticos y el buen ejercicio 

http://www.scielo.org.pe/scielo.php?pid=S2219-71682021000300163&script=sci_arttext#B39
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organizacional, este causal trae como consecuencia que la desmotivación 

salarial provoque que el desempeño laboral sea contraproducente. 

Otras de las causas sería la no valoración de las competencias y esfuerzo. Por 

lo cual, Pedraza (2020) el equipo humano apreciado repercute favorablemente 

en el cumplimiento de lo pactado o trazado por una organización, 

específicamente en el desenvolvimiento de sus habilidades y conocimientos. 

Del mismo modo, Bravo (2021) sostiene que la compensación al esfuerzo y 

valoración de sus capacidades proporciona oportunidades de perfeccionarlos. 

La no valoración de las competencias y esfuerzo acarrea que los trabajadores 

no cumplan con un óptimo desempeño en la tarea adjudicada. 

El clima organizacional, las remuneraciones salariales injustas, además de la 

no valoración de las competencias y el esfuerzo, son las causas que 

repercuten en el desempeño laboral individual. En este sentido, Ramos et al. 

(2019) y Villagrasa et al. (2020) sostienen que un análisis y la correcta 

evaluación del desarrollo laboral llegan a ser una oportunidad para optimizar la 

elección del personal y retribuir una correcta recompensación, retribuciones o 

fortalecimiento de sus competencias. Bajo esta perspectiva, se tuvo a 

consideración como problema de esta investigación: ¿De qué manera un 

programa de desarrollo motivacional ayuda a mejorar el desempeño laboral en 

los trabajadores de una municipalidad de Cajamarca? Por consiguiente, se 

determinó los problemas específicos ¿De qué manera se da la relación 

motivación y el desempeño en la tarea? ¿Existe alguna relación entre la 

motivación y el desempeño contextual? ¿Cómo es la relación entre la 

motivación y el comportamiento contraproducente? 

La teoría sobre el desempeño laboral a aplicar en el presente trabajo es la 

Koodmans publicada en el 2013. Esta teoría brinda tres dimensiones las cuales 

determinan si los trabajadores se ven influenciados por determinados 

indicadores repercutiendo en el desenvolvimiento laboral, estas dimensiones 

son: Desempeño en las tareas, Desempeño en el contexto y Comportamiento 

contraproducente. Del mismo modo la teoría sobre la motivación-higiene de 

Frederick Herzbeg publicada en 1959. Esta teoría nos brinda dos dimensiones 

sobre la motivación y demuestra la correlación que existe entre la motivación y 
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la satisfacción laboral. En el campo metodológico, el estudio a aplicarse será 

cuantitativo, se propone un programa motivacional basado en la teoría de 

Frederick que abarca las dimensiones motivación e higiene y que sus 

indicadores se encuentran presenten en este estudio, determinando así su 

grado de influencia de estos indicadores sobre el desempeño laboral, esta 

información se recopiló través de encuestas. En la práctica se espera que el 

programa motivacional repercuta de manera positiva en el desenvolvimiento de 

los trabajadores. 

Como Objetivo general se busca elaborar un programa para mejorar el 

desempeño laboral en una municipalidad de Cajamarca. Como objetivos 

específicos se pretende: Determinar cuál es el nivel de desempeño en la tarea 

de los trabajadores en una municipalidad de la Región Cajamarca; Determinar 

cuál es el nivel de desempeño contextual de los trabajadores en municipalidad 

de la Región Cajamarca; determinar cuál es el nivel del comportamiento 

contraproducente de los trabajadores en una municipalidad de la Región 

Cajamarca. Por último, validar la propuesta por expertos para que se proponga 

a los contratantes de las entidades estatales. Además, se planteó la siguiente 

hipótesis: Un programa sobre el desarrollo motivacional ayudará a favorecer el 

desempeño laboral en una Municipalidad de la región de Cajamarca. 
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II.    MARCO TEÓRICO 
 

En muchas investigaciones se sustentan las variables a utilizar en este 

proyecto a un nivel internacional y nacional, por lo que seguidamente se hará 

mención de las mismas. Según ADP en su publicación Workforce View in 

Europe (2018) menciona que el material humano es la base de una 

organización, por ende, las empresas deben darles la importancia debida e 

invertir en acciones que motiven a sus empleados y que estas acciones se 

vean reflejadas en un buen trabajo. Se sabe de la existencia de la variedad de 

factores motivacionales que influyen en los trabajadores las más relevantes 

serian, los incentivos monetarios y la compensación   

Reda (2022) en su proyecto buscó determinar los niveles de motivación son de 

relevancia para el desempeño laboral en organizaciones en Etiopia a través de 

un enfoque especifico, el autor aplicó un cuestionario dirigido a 56 empleadores 

el cual arrojó como consecuencia la relación de la motivación intrínseca y el 

desempeño insignificante; las variables prueban que un alto nivel de motivación 

intrínseca contribuye a un desenvolvimiento laboral alto. En conclusión, los 

niveles de desempeño laboral cambian en relación a factores motivacionales 

por ende su identificación de los mismos y su atención en referencia a la 

motivación ayudará a la realización de un programa motivacional para mejorar 

el desenvolvimiento de los empleadores. 

Mientras que, Marco Lluncor & Adolfo Cacho (2021) en su investigación 

tuvieron como objetivo estudiar las competencias como un factor determinante 

en el rendimiento laboral productivo en diversas entidades. Desarrollaron un 

estudio descriptivo, transversal con un enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental. Se determinó en la importancia que tiene cada organización al 

realizar un programa de valoración periódicas a los trabajadores, capacitación 

de sus diferentes competencias, practicas o incentivos positivos económicos o 

valoración al esfuerzo.   

Por otra parte, Thompson (2018) analizó en su proyecto sobre los derechos 

emocionales como táctica para la conservación de talentos, con un trabajo de 

tipo descriptivo evidenció el objetivo de analizar los factores emocionales y ver 

si guardan relación e influyen en el desempeño laboral. El material de estudios 
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fue la aplicación en encuestas dirigido a 289 trabajadores. Los resultados de 

dichas encuestas conllevaron a que se apliquen acciones dirigidas a 

empoderar y desarrollar los derechos emocionales como base para el trabajo, 

la motivación, la valoración del desempeño y la satisfacción laboral, colocando 

a estos indicadores como indispensables para el desenvolvimiento laboral. 

En esta misma línea, Cárdenas (2018) sobre su proyecto de investigación 

sobre la relevancia de los salarios emocionales y su conexión directa sobre la 

motivación laboral – Superintendencia de transporte terrestre de personas, 

carga y mercancías, aplicando el método cuantitativo descriptivo, con un 

modelo de diseño no experimental aplicado a 69 trabajadores buscó analizar si 

existe una relación entre los derechos emocionales y sus influencias. Teniendo 

como conclusión que los salarios al igual que los incentivos salariales tienen 

gran repercusión en el nivel de complacencia de necesidades y que este a su 

vez inciden en el entusiasmo de los colaboradores y este a su vez impacta de 

manera positiva en la productividad individual. 

Nolazco (2021) estableció en su investigación factores que predominan sobre 

la motivación de los trabajadores en una organización de Lima. La metodología 

a emplear fue de enfoque mixto el cual se aplicó a 30 trabajadores de la 

empresa en mención. Posteriormente de haberse aplicado las encuestas se 

determinó que los trabajadores mencionaron su falta de motivación debido a 

que no cuentan con retribuciones o incentivos económicos, reconocimiento, 

independencia y salarios, por lo cual el autor recomienda la flexibilidad laboral, 

la integración de los trabajadores, la retroalimentación y apertura de nuevas 

soluciones. En conclusión, si se aplicaran acciones como incentivos salariales y 

reconocimiento al esfuerzo se proyectarán márgenes positivos en relación a la 

productividad y calidad en el servicio laboral. 

Por otro lado, Chávez (2020) en su estudio determinó que factores inciden en 

la motivación de los trabajadores de una Municipalidad en Perú. Con un 

enfoque aplicativo el cual se aplicó en 8 empleados de dicha municipalidad. En 

este estudio el autor determinó que existen factores que inciden los niveles de 

motivación los cuales se conforman la vocación de servicio, respeto, lealtad y 

un adecuado clima laboral, del mismo modo los trabajadores de este municipio 

indicaron que el aspecto salarial no es una motivación laboral, pero sí la 
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realización la necesidad constante de recibir capacitaciones para solucionar 

determinados casos. En conclusión, el incluir capacitaciones de desarrollo 

profesional en el presupuesto municipal contribuirá de manera positiva al 

desenvolvimiento laboral puesto que los trabajadores tendrán un mayor 

conocimiento de sus funciones. 

Requejo (2018) en su investigación sobre estrategias motivacionales laborales 

aplicado en una municipalidad de la región de Lambayeque tuvo a bien diseñar  

estrategias laborales para incrementar los niveles de productividad en dicha 

institución, con una metodología de diseño  pre- experimental, aplicado a 52 

colaboradores teniendo a las encuestas como instrumento de recolección de 

datos, concluyó que, al diseñar estrategias proto tipológicas en referencia a las 

áreas de esta institución, se pudo observar una mejora en el nivel de 

desempeño laboral  de los colaboradores de dicha institución. Por lo tanto, la 

creación de estrategias dirigidas y diseñadas para cierto grupo de individuos 

mejora la productividad y por ende el desempeño laboral.  

De igual manera Vilca (2018) optó por la propuesta de estrategias 

motivacionales para incrementar los niveles de en un área específica de una 

municipalidad de la región de Lambayeque, en un estudio de tipo descriptivo, 

no experimental, aplicado a 28 colaboradores con encuestas como instrumental 

de recopilación de datos. Vilca concluyo que, el diseño de estrategias para 

elevar el nivel de motivación es relevante para mejorar el desempeño laboral. 

De lo cual este proyecto recopilara incidencia en la creación de estrategias 

motivacionales para incrementar el desempeño laboral  

Mina (2022) en su estudio buscó evidenciar que la correcta aplicación de las 

estrategias del desarrollo motivacional llega a incrementar los niveles de 

desempeño laboral. En un proyecto de diseño preexperimental, cuantitativo- 

aplicativo, tuvo a bien aplicar su instrumento a 30 colaboradores a los cuales se 

les brindo un cuestionario. Llegando el autor a la conclusión de que la correcta 

aplicación de estrategias motivacionales contribuirá de manera positiva al 

desempeño laboral. Por lo que se tomó en consideración el estudio de Mina 

para la realización de la propuesta de este estudio.   
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En la misma línea López (2020) en su proyecto buscó promover el desempeño 

laboral a través de estrategias motivacionales. Con un proyecto de diseño no 

experimental – descriptivo, con la encuesta como instrumento de recopilación 

de datos aplicado a 75 trabajadores pudo precisar que el diseño de estrategias 

laborales son clave para la elevar los niveles de desempeño laboral. 

Concluyendo entonces que las estrategias implementadas por la entidad 

muestran signo de un nivel de desempeño laboral bajo, por lo que el autor 

recomienda que se implementen o cambien nuevas políticas o estrategias. 

Concluyendo que es relevante la atención a las estrategias laborales ya que su 

implementación influenciara de manera considerable en el desempeño laboral. 

Por su parte Meléndez (2019) propuso la implementación de estrategias 

motivacionales para mejorar el nivel de desempeño laboral, en un estudio de 

metodología analítica- sintética, concluyendo que los trabajadores de dicha 

entidad presentan problemas en la conformación de vínculos interpersonales y 

esto recae en el desempeño de sus tareas, ya que carecen de motivación para 

la conformación de vínculos interpersonales, dichas observaciones muestran 

que el ambiente laboral no sea idóneo  para el desarrollo de sus labores. Por lo 

que el autor concluye que se implementen estrategias laborales para el 

reconocimiento, asignación de tareas e implementación de objetivos claros y 

supervisión de las tareas influenciara de manera positiva en el desempeño 

laboral. Por lo cual este proyecto se afianza en la recomendación de la 

propuesta sobre estrategias dirigidas a la labor de los funcionarios de esta 

entidad.  

Guevara (2018) en su proyecto de investigación tuvo por objetivo principal el 

implementar un plan motivacional dirigido a los trabajadores para elevar los 

niveles de productividad en una financiera CMAC PIURA SAC. Con un estudio 

de diseño no experimental- descriptivo, con metodología deductiva, se aplicó 

un cuestionario a 27 trabajadores de la misma entidad, concluyendo que, la 

aplicación de un plan basado en estrategias motivacionales sobre la política de 

la entidad contribuye a incrementar los niveles de productividad. Por lo cual se 

toma de este autor relevancia de la aplicación de un plan motivacional con el fin 

de incrementar los niveles de productividad. 



 
 

8 
 

De igual manera Torres (2019) tuvo a bien implementar un plan motivacional 

dirigido a los colaboradores de Dirección de Operaciones Agrarias Tarapoto 

con el objetivo de incrementar los niveles del desempeño laboral, aplicando la 

teoría de McClelland, con un diseño no experimental- cuantitativa, se aplicó el 

instrumento de encuesta a los trabajadores de dicha entidad. Concluyendo que 

aplicar de manera diligente la teoría de McClelland potencia las necesidades de 

autorrealización y poder con una base de integración, reconocimiento e 

incentivos. 

Reyes (2021) en su estudio analizó los indicadores motivacionales sobre el 

desempeño laboral en una entidad privada desde el punto de vista de la teoría 

de Herzberg. Con un diseño cuantitativo, de diseño descriptivo y corte 

transversal aplicado a 117 trabajadores a través de una encuesta como 

instrumento de recolección de datos. Llego a la conclusión que se muestran 

niveles altos de insatisfacción en referencia al factor progreso por la falta de 

apoyo por parte de la entidad en la realización de capacitaciones y cursos en 

otras instituciones.  

En la misma línea Manjarrez (2020) tuvo de objetivo general establecer la 

influencia de la motivación sobre el desempeño laboral de los colaboradores de 

una entidad privada en Ecuador. Su proyecto adquirió un diseño descriptivo, 

analítico sintético e histórico, recopilando datos para el estudio a través de 

instrumentos como las encuestas y entrevistas. Teniendo como resultados la 

existencia de indicadores que disminuyen la motivación y los intereses de la 

organización, ya que el 37% de los trabajadores percibe motivación en algunas 

ocasiones, mientras que el 29 % de los trabajadores se muestra continuamente 

motivad. Además, Se pudo observar que la entidad carecía de políticas de 

recompensa lo que influye directamente con el desempeño laboral y conlleva a 

los colaboradores a conformarse. 

De igual forma, Castro (2019) en su estudio tuvo a bien demostrar la influencia 

de los indicadores motivacionales sobre los resultados entregados luego de la 

aplicación de un sistema motivacional. Teniendo como resultado que el factor 

motivacional obtiene una relevancia importante en la obtención de los 
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resultados exitosos, logrando una disminución en el precio de la producción 

luego de la aplicación de factores motivacionales. 

Bautista & Delgado (2020) en su proyecto sobre la evaluación de la gestión 

administrativa para mejorar el desempeño en municipalidades, encontró que en 

las entidades públicas el presupuesto económico asignado no lo invierten en 

programas de satisfacción laboral y se obtuvieron devengados trimestrales, 

esta acción repercute de manera negativa en el desenvolvimiento del personal. 

En conclusión, un buen uso de las políticas administrativas contribuirá 

repercutirá de manera positiva en el desempeño laboral. 

De igual forma Machaca (2022) investigó la producción administrativa en una 

organización, y tuvo como objetivo general determinar el nivel de productividad 

laboral en una municipalidad de la Región de Tacna. Con un diseño de tipo 

básico no experimental transversal aplicado a un total de 90 trabajadores, se 

tuvo como resultado que más de 50% de trabajadores evidenciaron que existe 

un nivel regular de la productividad. Concluyendo así que, los factores 

organizacionales, así como el direccionamiento repercuten de manera directa 

en la problemática. Por lo que se pudo recopilar el estudio de las dimensiones 

para la ejecución de este proyecto  

Rodríguez y Lechuga (2019) detallaron en su proyecto de investigación que 

llegar a medir el desempeño laboral de sus colaboradores es fundamental para 

obtener beneficios como organización, por lo cual es importante conocer si el 

nivel de desempeño de sus colaboradores se encuentra en concordancia son 

sus competencias y el puesto que ejercen, por lo cual es fundamental que las 

empresa desarrollen actividades para determinar su nivel de competencias y de 

ser necesario recurrir a capacitaciones e inducciones con la finalidad de 

mejorar el rendimiento y competencias de sus trabajadores. El desarrollo 

motivacional laboral se puede explicar cómo los indicadores que influyen en el 

crecimiento y constancia de un esfuerzo interno adicional a favor de lograr una 

meta trazada u objetivo (Parra, 2019). 

En relación a la motivación se puede decir que se le debe considerar con una 

naturaleza cambiante por lo que las empresas deben conocer su relevancia y 

necesidad. Reconocer esta figura en las empresas requiere de un proceso 
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ambicioso, ya que es muy improbable conocer todos los factores que motivan a 

su personal, por lo que todas las estrategias desarrolladas deben de tener un 

diseño cuantitativo y cualitativo, con miras a determinar cuáles son niveles de 

motivación de los trabajadores, del modo determinar cuáles son las actividades 

que proveen a su personal de satisfacción (Nolazco et. al, 2021)  

El poder lograr satisfacción en los colaboradores es de considerable 

importancia ya que nos conlleva a un óptimo estado de motivación, las 

entidades deben entender que si un colaborador siente que sus proyecciones 

laborales son valoradas se llegara a un sentir de satisfacción alto. En referencia 

a esto, los colaboradores con mayores competencias laborales buscan sentirse 

plenos en un ambiente favorecedor y espacios acorde a sus funciones, además 

de aspectos económicos como remuneraciones salariales de acuerdo al 

mercado y beneficio personales (Campodónico et. al, 2020). 

En referencia a la variable motivación una de las teorías que más se ha 

estudiado es la Abrahan Maslow la cual se desarrolla en función del actuar 

humano, estableciendo cinco niveles brindándonos un orden de prelación 

según las necesidades de las personas. En el nivel inferior de la pirámide se 

encuentras las necesidades más básicas del ser humano como son 

alimentarse y respirar, si estas necesidades se ven cubiertas seguiremos 

buscando la realización del nivel superior en este caso la de seguridad referido 

adquisición y no perdida, de empleo, de recursos, familiares, propiedad privada 

y recurso. Y bien si este nivel se considera satisfecho, el ser humano busca 

cubrir el nivel de afiliación el cual cubre necesidades de amistad, afecto e 

intimidad sexual. El cuarto nivel es la realización del reconocimiento el cual 

busca el autorreconocimiento, la confianza, respeto y el éxito. Por ultimo y en la 

cima de la pirámide se establece la necesidad de satisfacer necesidades de 

autorrealización como son la resolución de problemas, aceptación de 

acontecimientos, moralidad, creatividad, espontaneidad. 

Para la interpretación de la satisfacción laboral se tuvo a bien estudiar la teoría 

de la motivación e Higiene de Herzberg (1987) la cual hace mención a los 

factores el de la higiene y lo factores motivacionales. El primero en mención 

guarda relación con las condiciones directas del trabajo en sí, es decir, 
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posibilidades de crecimiento, responsabilidades, reconocimiento al esfuerzo, 

crecimiento personal. El segundo factor guarda relación con las condiciones en 

la que el trabajador desarrolla determinado trabajo y que repercutan de manera 

psicológica en los mismos, siendo las condiciones del trabajo, las normas de la 

entidad, las políticas de la entidad, relaciones interpersonales, la interacción 

con los compañeros, la interacción con sus jefes inmediatos, supervisores, su 

estatus y su vida personal indicadores que repercuten en su desempeño 

laboral. 

En referencia a lo anterior Chivenato (2019) determinó que los factores 

higiénicos de Herzberg que se encuentran influenciados por el contexto en el 

que se desenvuelven los trabajadores como, condiciones ambientales, 

políticas, normativas de la entidad, supervisión, sueldos, reconocimientos 

económicos, beneficios laborales y sociales, entre otros, factores que circulan 

al colaborador. Así mismo sobre la línea de condiciones de trabajo se 

menciona que son los indicadores del clima laboral, condiciones físicas, 

vínculos personales y vínculos con sus jefaturas inmediatas (Béllon, 2011). 

En la misma línea Martínez (2020) reconoció la existencia de los tres factores 

motivacionales, el primero es la recompensa, en referencia a lo que circunda y 

es deseoso por el trabajador ya sea material o inmaterial, el segundo factor es 

el castigo, no resulta atractivo para el trabajador, además que influencia en la 

poca posibilidad de se efectúen comportamientos negativos para la entidad, el 

tercer factor radica en los incentivos, debido a que condicionan su conducta al 

ser deseoso o no por el trabajador y es de influencia en su actuar, el cual es 

dado posteriormente de ejecutarse una acción de índole positiva para la 

organización. 

De lo anterior Fischman (2014) sobre el reconocimiento, dio a conocer que es 

un incentivo externo, ya que es circunstancial no estipulado en sus beneficios 

del trabajador, por ende, este factor motivacional resulta de determinado 

accionar (p.103) los indicadores que se mencionan en tal es el del desarrollo 

individual personal, la actividad productiva, ascensos y el desempeño en la 

tarea. Los incentivos es una retribución de la entidad que se otorga a sus 
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trabajadores a través de beneficios salariales, beneficios sociales, premios, 

estabilidad laboral y ascensos (Chiavenato, 2011).  

Cantero (2021) hizo mención dos dimensiones las cuales llegan a medir el 

desempeño laboral, la primera en referencia al actuar de los colaboradores en 

función de los objetivos de la entidad; la segunda contra productiva, acciones 

contrarias al interés de la empresa, definiéndolas, así como el desempeño en la 

tarea y el desempeño contextual, en conclusión, el actuar contrario a los 

intereses de la empresa deben ser tratados con normas o políticas 

disciplinarias. Asimismo en la línea de factores que miden el desempeño 

laboral se determinó los factores que definen el desempeño laboral, por lo cual 

se nos menciona que no se debe medir las habilidades de los trabajadores 

centrándose en el intelecto de los mismo si no que se debe sustituir por la 

valoración de las competencias de capacidades, personalidad, factores 

motivacionales, sapiencias y experiencia laboral que forman parte de las 

características de un buen trabajador y son base de un óptimo desempeño 

laboral  (Topa, 2022). 

Gabini (2018) mencionó tres dimensiones, la primera dimensión a mencionarse 

es el rendimiento en la tarea, el cual está referido al desenvolvimiento técnico, 

y este vinculado a las competencias y habilidades sobre un tema en específico 

(p.35) mencionando indicadores como a) planificación y organización sobre la 

labor, b) calidad del entregable, c) priorización, d) compromiso con los 

resultados e) trabajo eficiente; la segunda dimensión en mencionarse es el 

rendimiento contextual, definiéndose como el actuar de los colaboradores y su 

compromiso con su entornos social (p.38), teniendo como indicadores a) 

iniciativa en un entregable, b)  colaboración, c) comunicación asertiva, d) nivel 

interpersonal y e) nivel organizacional; la tercera dimensión en mención es 

sobre los comportamientos contraproducentes,  los cuales se definen como 

comportamientos que atentan a la buena praxis de las normativas 

organizacionales y que vulneran la ética profesional , de igual manera sus 

indicadores a) conductas que perjudican a la entidad, b) un comportamiento 

negativo, c) errores voluntarios, d) actitudes desleales o perjudiciales hacia sus 

pares (p.43). 
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Entre las teorías más destacadas sobre desempeño laboral se encuentra la de 

Koopmans (2013) el cual propuso un cuestionario que mide el desempeño 

laboral proponiendo tres dimensiones las cuales son: Desempeño contextual 

como primera dimensión y que se define por factores que no son determinantes 

para el desarrollo de un trabajo pero influencian en el nivel de insatisfacción 

laboral; la segunda dimensión es el desempeño frente a la tarea que hace 

referencia al actuar solicitado para la realización de un servicio; y la tercera 

dimensión conceptualiza al comportamiento como las acciones contrarias en 

referencia a los objetos a cumplir por una organización. 

Dawis (1994) sobre la teoría del ajuste en el trabajo manifestó que la 

satisfacción laboral como la insatisfacción laboral son producto de las 

diferencias de los valores del colaborador, necesidades y competencias 

requeridas en cierta o determinada labor.  Además, el autor también menciona 

la existencia de dos factores en la correspondías. En primer lugar, la 

correspondencia de las competencias del colaborador en referencia a las 

demandas laborales solicitadas. En segundo lugar, las correspondencias del 

contexto laboral y las necesidades y los valores del colaborador. La teoría que 

se menciona anteriormente se enfoca en la repercusión de la satisfacción de 

las necesidades y valores. Además, puntualiza la vinculación que se expresa 

entre el colaborador y su contexto. 

Ryan y Deci (1985) sobre la teoría de la autodeterminación en el apartado de la 

integración orgánica menciona que los colaboradores responden a cierto tipo 

de estímulos pueden llegar a ser estímulos materiales o con el fin de no ser 

sancionados, llegando a reaccionar en mayor medida a los estímulos que 

recompensan cierta acción. En relación a esto Gagné et al (2014) menciona 

que se espera de los colaboradores una regulación de sus emociones con el fin 

de recibir una recompensa o evadir una sanción  
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de Investigación 

El tipo de investigación fue básica debido a que se utilizó la teoría de 

Koodmans la que define que el rendimiento laboral se ve influenciado por 

las competencias laborales, su nivel de motivación, las condiciones físicas 

en las que desarrollan su labor y la comunicación asertiva entre empleado 

y empleador. CONCYTEC (2018) la investigación básica se usa para 

ampliar el conocimiento mas no alterar su contexto, solo es la búsqueda de 

la compresión de un fenómeno. 

3.1.1 Diseño de Investigación  

 

Hernández (2018) el diseño que se aplicó fue no experimental ya que las 

variables fueron observadas sin alterar su naturaleza. Gavilánez (2021) 

Transversal ya que la información recabada se recopiló en un determinado 

momento y no se volvió a aplicar. Estela (2020) es propositivo ya que, al 

ser fundamentada y analizada sus teorías, se culmina en una propuesta 

dirigida a solucionar la problemática. 

  

 
 
 
 
M  =  Resultados de las muestras aplicadas estudiada  
D  =  Diagnóstico obtenido de cada variable 
O1 =  variable 1  
O2 =  variable 2 
Tn =  Análisis y fundamentación de la teoría necesario para el 
programa. 
P  = Propuesta del programa 

3.2. Variables y operacionalización  

 

 

 



 
 

15 
 

3.2.1 Variable 1: Desarrollo motivacional  

Definición Contextual: Parra (2019) el desarrollo motivacional laboral se 

puede explicar cómo los indicadores que influyen en el crecimiento y 

constancia de un esfuerzo interno adicional a favor de lograr una meta 

trazada u objetivo. 

Definición operacional: Es plasmar de manera fija el cumplimento de 

proyectos laborales por determinados colaboradores de una entidad 

incurriendo en diferentes métodos de estimulación, para que pueda ser 

proyectada a través de las dimensiones planteadas. 

Dimensiones: Variedad en la tarea, identificación en la tarea, significado 

de la tarea, autonomía y retroalimentación. 

Escala de medición: Ordinal  

Variable 2: Desempeño laboral 

 Definición conceptual: Chiavenato (2018) es el performance del 

trabajador en relación a las metas fijadas, una táctica personal para 

obtener resultados “una serie de acciones productivas de los empleadores 

que cumplen con lo pactado así conseguir el cumplimiento de objetivos¨. 

 Definición operacional: El desempeño laboral es el trabajador buscando 

constantemente resultados óptimos en favor del cumplimiento de objetivos 

de una organización. 

 Indicadores: Desempeño en la tarea, desempeño en el contexto, 

comportamientos contraproducentes. 

 Escala de medición: Escala ordinal 

 3.3 Población, muestra 

 3.3.1 La población: Estuvo conformada por 30 trabajadores de una 

Municipalidad de la Región Cajamarca. La muestra estará constituida por la 

misma población ya que es un número pequeño. Hernández (2018) el 

concepto de población, es el estudio o exploración de un grupo 

determinado de individuos. 
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 Los criterios de inclusión: Personal nombrado y contratados de una 

Municipalidad en la Región Cajamarca que tuvieron la voluntad de 

participar en este proyecto. 

 Los criterios de exclusión: Trabajadores de otras municipalidades de 

otras regiones. De igual manera personal que se encontraba en periodo 

vacacional o desearon formas parte del proyecto. 

 3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 La encuesta es la técnica que se aplicó a fin de recopilar la opinión del 

personal que, en el caso de esta investigación, labora en la Municipalidad 

de la Región Cajamarca: Sobre la técnica de recolección de datos se 

aplicaron el cuestionario de “Escala de rendimiento Laboral Invidual” de 

koopmans, el cual cuenta con 13 ítems de respuesta Likert y valora tres 

dimensiones: Rendimiento de tarea, de contexto y comportamiento 

contraproducente. Palomino (2019) define que es una estrategia para 

recabar datos fehacientes por lo que está encaminado a descubrir las 

variables en su entorno natural y en un solo momento. 

3.5 Procedimientos 

 La investigación comenzó con la planificación, identificación del problema, 

luego se continuó con la aprobación de los instrumentos por 3 expertos, de 

igual manera se continuó con los permisos correspondientes emitidos por 

la institución para el desarrollo del estudio. Para la ejecución de esta 

investigación se procesan mediante la estadística descriptiva, por último, 

con los resultados obtenidos se procede a la propuesta de un programa de 

desarrollo motivacional para mejorar el desempeño laboral. 

 3.6 Método de análisis de datos 

 Para la recopilación de datos se empleó el sofware SPSS v 26, en el cual 

se aplicó muestras de estadística inferencial para determinar un contraste 

entre la hipótesis y las variables mediante el sofware estadístico SPSS, con 

la finalidad de proyectar los resultados en tablas y graficas. Grande & 

Abascal (2017) determinó la utilización de recopilación de datos 

estadísticos de cierta investigación para posteriormente ser plasmados en 
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cuadros, figuras, tablas y diagramas para una mejor comprensión acerca 

del tema. 

 3.7 Aspectos éticos  

 

 La presente investigación se realizó bajo los principios éticos desarrollados 

en el Artículo 3° del Capítulo II del código de ética de la universidad Cesar 

Vallejos, en los que la autora del presente se basó para la realización del 

mismo. La Autonomía, las personas que participen en esta investigación 

tienen la capacidad total de participar o no. Asimismo, Justicia ya que todos 

los participantes de esta investigación recibirán un trato igualitario. De igual 

manera Libertad ya que este estudio se desarrolló de manera libre e 

independiente sin indicios de lucro económico, político, religioso entre 

otros. No maleficencia, no se realizarán análisis de riesgo/beneficio antes 

de la aplicación de este instrumento de investigación a fin de respetar la 

integridad psicológica y física. Probidad los resultados obtenidos en esta 

investigación se presentaron de manera fidedigna. Así mismo se respetó la 

propiedad intelectual de otros investigadores con la única finalidad de evitar 

copias o plagios de manera parcial o total. Por último, se respetó el uso de 

las normas APA séptima edición con la cual la Universidad Cesar Vallejos 

viene trabajando. 
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IV. RESULTADOS 
 

Tabla 1  

Nivel de desempeño en la tarea de los trabajadores en municipalidad de 

la Región Cajamarca;  

 

Desempeño en la tarea 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
% 

válido 
% 

acumulado 

Bajo 4 13.3 13.3 13.3 

Medio 12 40 40 53.3 

Alto 14 46.7 46.7 100 

Total 30 100 100   

Nota: Respuestas emitidas por los colaboradores 

 

En este apartado se detalla los resultados de la dimensión de desempeño en la 

tarea que fue evaluada en la encuesta sobre desempeño laboral aplicada a los 

trabajadores de la municipalidad de la región de Cajamarca, el porcentaje del 

total de la muestra de quienes consideran que el desempeño en la tarea posee 

un nivel alto, representa el 46.67%, entre tanto, quienes creen que esta 

variable cuenta con niveles medio y bajo, equivalen al 40% y 13.33% 

respectivamente. De lo anterior podemos detallar que, los colaboradores no se 

encuentran comprometidos con el resultado de sus entregables ya que existe 

un porcentaje mayor de trabajadores que evidencias un nivel preocupante de 

carencia motivacional para cumplir con las funciones encargadas, además de 

la conciencia que tiene sobre su actuar y que este no llega a ser eficiente ya 

que no existe una responsabilidad, compromiso, identificación y con los 

resultados alcanzados como institución.  
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Tabla 2  

Nivel del desempeño contextual de los trabajadores en una 

municipalidad de la Región Cajamarca.  

 

Desempeño contextual 

Valoración Frecuencia Porcentaje 
% 

válido 
% 

acumulado 

Bajo 12 40 40 40 

Medio 10 33.3 33.3 73.3 

Alto 8 26.7 26.7 100 

Total 30 100 100   

Nota: Respuestas emitidas por los colaboradores 

 

De la tabla anterior podemos denotar la evaluación de la dimensión desempeño 

contextual que arrojo los resultados de la encuesta sobre desempeño laboral 

aplicado en una municipalidad distrital de la región de Cajamarca, la valoración 

muestra que, hay un 40% del total de trabajadores que opina del bajo nivel de 

desempeño contextual, de igual forma, aquellos que consideran el nivel medio 

y alto de esta variable son el porcentaje restante de 33.33% y 26.67% 

respectivamente. De la información anterior plasmada en la tabla se puede 

decir que, la influencia que ejerce el contexto en los trabajadores de la 

municipalidad es de nivel bajo debido a que los mismos no sienten ninguna 

conexión con sus pares y el desempeño de los mismos es ajeno a sus 

intereses.  
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Tabla 3 

Nivel del desempeño contraproducente de los trabajadores en una 

municipalidad de la Región Cajamarca.  

 

Comportamiento contextual contraproducente 

Valoración Frecuencia Porcentaje % válido % acumulado 

Bajo 22 73.3 73.3 73.3 

Medio 8 26.7 26.7 100 

Total 30 100 100   

Nota: Respuestas emitidas por los colaboradores 

 

En esta última tabla podemos ver el nivel de la dimensión comportamiento 

contraproducente de la variable desempeño laboral, aplicada en la encuesta 

sobre desempeño laboral en una municipalidad de la región Cajamarca,  el cual 

arrojo como resultados que, los valores que representan el nivel alto del 

comportamiento contextual contraproducente evidencian un porcentaje del 

0.00%, dado que existe un porcentaje mayor de 73.33% de aquellos 

encuestados que consideran que esta variable pertenece a un nivel bajo, y solo 

hay un 26.67% del total de la muestra que contempla el nivel medio de esta. En 

referencia a la información mostrada en la última tabla se puede decir que un 

gran porcentaje de trabajadores considera que su desenvolvimiento laboral se 

ve influenciado por factores externos y que esto repercute de manera negativa 

en su desempeño laboral puesto que al no contar con factores motivacionales 

el descontento laboral aumenta. 
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Tabla 4 

Validación por V de Aiken 

 

 

ÍTEM   CALIFICACION DE LOS JUECES  SUMA  V  
 

 JUEZ 1  JUEZ 2  JUEZ 3   

  

1 0 1 1 4 1.00 
  

2 1 1 1 4 1.00 
  

3 1 0 1 4 1.00 
  

4 1 1 1 4 1.00   

5 1 1 1 4 1.00   

6 1 1 1 4 1.00   

7 1 1 1 4 1.00 
 

8 1 1 1 4 1.00 
  

9 1 1 1 4 1.00 Nro de jueces:  4 

10 1 1 1 4 1.00 c: Número de valores 
de la escala de 

valoración:  

2 

11 1 1 1 4 1.00 
  

12 1 1 1 4 1.00 
  

13 1 1 1 4 1.00 
  

14 1 1 1 4 1.00 
  

15 1 1 1 4 1.00 
  

16 1 1 1 4 1.00 
  

17 1 1 1 4 1.00 
  

18 1 1 1 4 1.00 
  

19 1 1 1 4 1.00 
  

20 1 1 1 4 1.00 
  

 
V DE AIKEN 
GENERAL 1.00 
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De la presente tabulación se obtuvo un resultado positivo respecto a la 

valoración de cada uno de los jueces, obteniéndose un resultado de 1.0, siendo 

calificado el programa de desarrollo motivacional para el desempeño laboral en 

una Municipalidad provincial de la región de Cajamarca como apto. 
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IV. DISCUSIÓN  

En este capítulo se desarrolla la discusión de los resultados encontrados en la 

aplicación del instrumento de este proyecto, el cual se buscó determinar los 

niveles que existe en las dimensiones de desempeño en la tarea, desempeño 

contextual y comportamiento contraproducente de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Calquis, Cajamarca. El presente proyecto de 

investigación se desenvuelve sobre la premisa de que la motivación laboral 

influye en el desempeño laboral.  

Como primer objetivo específico del proyecto, se buscó determinar cuál es el 

nivel de desempeño en la tarea de los trabajadores de la municipalidad distrital 

de Calquis, Cajamarca, se encontró como resultado que solo el 13.33% de los 

trabajadores manifiesta un alto desempeño en la tarea, mientras que un 

86.67% presenta niveles medios y bajos. Esto concuerda con el trabajo previo 

de Nolazco (2021) el cual demostró con su investigación que existe en los 

trabajadores una falta de interés en el desarrollo de sus tareas puesto que no 

cuentan con factores motivacionales como retribuciones o compensaciones 

económicas, reconocimiento, además de autonomía en sus decisiones.  

De igual manera Zúñiga (2021) en su investigación demostró que la relación 

que existe entre la motivación y el desempeño en laboral en un estudio 

aplicado a 25 trabajadores demostró que un 68% de trabajadores ve afectado 

su desempeño en la tarea por carecer de factores motivacionales y solo el 32% 

considera que este último no es de relevancia. EL determinar una relación 

entre la motivación y el desempeño en la tarea nos conllevara a mejorar las 

políticas administrativas en favor de la productividad laboral (Gaslac,2020). 

Campodónico (2020) concuerda que el brindar satisfacción a los colaboradores 

es importante debido a que conlleva a un óptimo estado de motivación y por 

ende a un estado óptimo de productividad, para llegar a este grado de 

motivación la entidad puede a llegar a contribuir con retribuciones económicas 

o beneficios laborales. 

De igual manera Reyes (2021) propuso la creación de factores motivacionales 

para mejorar el desempeño laboral en una entidad privada desde el punto de 

vista de la teoría de Herzberg. Debido a que llego a la conclusión que se 
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muestran niveles altos de insatisfacción en referencia al factor progreso por la 

falta de apoyo de la entidad en la realización de capacitaciones y cursos para 

mejorar sus habilidades laborales, por lo que recomienda la creación de un 

plan motivacional que apoya y subvenciona estudios de los colaboradores de 

esta entidad. 

Tras lo anteriormente detallado, se puede inferir que es menester e importante 

aplicar políticas administrativas por parte del área de recursos humanos con la 

finalidad de influenciar en el desempleo en la tarea de los trabajadores, 

plasmando factores motivacionales de forma personal y laboral, ya que el 

resultado descrito anteriormente muestra bajos niveles en el desempeño en la 

tarea obteniendo bajos niveles de productividad. La existencia de conflictos 

laborales se encuentra presentes en toda institución, sin embargo, se puede 

aplicar un programa motivacional estratégico para influenciar al colaborador a 

adquirir recompensas, incentivos, beneficios laborales y flexibilidad laboral, y 

que estas a su vez jueguen en favor de las metas de la institución. 

Y en esta línea de retribuciones o incentivos por parte de la entidad Chivenato 

(2019) determinó que los factores higiénicos de Herzberg se encuentran 

influenciados por el contexto en el que se desenvuelven los trabajadores como, 

condiciones ambientales, políticas, normativas de la entidad, supervisión, 

sueldos, reconocimientos económicos, beneficios laborales y sociales, entre 

otros, factores que circulan al colaborador y que influencian en el nivel de 

desempeño en la tarea. 

Teniendo en cuenta que la motivación es un factor esencial se estudió la teoría 

de la motivación de Herzberg (1987) la cual hace mención a los factores el de 

la higiene y los factores motivacionales. Teniendo al primer factor como las 

condiciones directas del trabajo en sí, es decir, posibilidades de crecimiento, 

crecimientos económicos, responsabilidades, reconocimiento al esfuerzo, 

crecimiento personal. Coincidiendo así con estudios y teorías sobre la 

importancia de factores motivacionales y su incidencia en el desempeño en la 

tarea ya que uno sin el otro no se ve un grado de productividad mayor. 

En relación al segundo objetivo específico sobre la intención de determinar cuál 

es el nivel de desempeño contextual de los trabajadores l en la municipalidad 
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distrital de Calquis se obtuvo como resultados que solo el 26.67% de los 

trabajadores reaccionan o se dejan influenciar por los factores contextuales y 

más del 73.33% se muestran indiferentes ante factores que acontecen en la 

institución. Dichos resultados concuerdan con la teoría de Elton Mayo (1950) la 

cual nos menciona que es necesario implementar políticas que promuevan el 

sentir humano, la complejidad motivacional, actitud grupal.  

En la misma línea Martínez (2020) reconoció en uno de sus tres factores la 

importancia del reconocimiento laboral adjudicados por sus pares, debido a que 

condicionan su conducta al ser deseoso o no por el trabajador y es de 

influencia en su actuar, el cual es dado posteriormente de ejecutarse una 

acción de índole positiva para la organización. Así mismo nos menciona que 

los indicadores de clima laboral, condiciones físicas, vínculos personales y 

vínculos con sus jefaturas inmediatas incrementan la productividad laboral en 

una institución (Ballón, 2011). De igual manera en su proyecto de investigación 

sobre derechos emocionales destaco la importancia de la aplicación de 

estrategias de conservación de talentos, aplicando acciones dirigidas a 

empoderar y desarrollar los derechos emocionales como base para el trabajo, e 

colocando a la motivación, la valoración del desempeño y la satisfacción 

laboral, como indicadores indispensables para el desenvolvimiento laboral 

(Thompson, 2018). 

Así también Dawis (1194) menciona la existencia de dos factores en la 

correspondencia. En primer lugar, la correspondencia de las competencias del 

colaborador en referencia a las demandas laborales solicitadas. En segundo 

lugar, las correspondencias del contexto laboral y las necesidades y los valores 

del colaborador. La teoría que se menciona anteriormente se enfoca en la 

repercusión de la satisfacción de las necesidades y valores. Además, 

puntualiza la vinculación que se expresa entre el colaborador y su contexto. 

Herzberg (1897) en su teoría de la motivación menciona a las relaciones 

interpersonales, la interacción con los compañeros, la interacción con sus jefes 

inmediatos como factores motivacionales que contribuyen al desempeño 

laboral.  
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Tras lo mencionado anteriormente, se puede llegar a determinar que es 

menester la atención prioritaria de esta dimensión, ya que al mejorar los 

vínculos afectivos laborales entre trabajadores contribuirá a incrementar los 

niveles de producción laboral. 

De igual manera en el tercer objetivo específico con el propósito de determinar 

cuál es el nivel del comportamiento contraproducente en la municipalidad 

distrital de Calquis, el muestreo arrojo que no existe un porcentaje de 

trabajadores que no vean influenciado su actuar por lo motivaciones externas, 

mientas que él 100% denota bajos niveles de control de las influencias. Por lo 

que dichos resultados concuerdan con lo planteado por Deci y Ryan (1985) en 

la subteoría de la integración orgánica en la que hace referencia a la regulación 

de las emociones con el fin de recibir una recompensa o evitar cierta sanción. 

Coincide también Topa (2022) el cual recomendó que no se debe medir las 

habilidades de los trabajadores centrándose en el intelecto de los mismo si no 

que se debe sustituir por la valoración de las competencias de capacidades, 

personalidad, factores motivacionales, sapiencias y experiencia laboral, la no 

valoración de estos indicadores denotan una influencia no consiente en el 

actuar de los empleadores de impacto negativo para la organización. 

En la misma línea Bautista & Delgado (2020) en su proyecto sobre la 

evaluación de la gestión administrativa para mejorar el desempeño en 

municipalidades, encontró que en las entidades públicas el presupuesto 

económico asignado no lo invierten en programas de satisfacción laboral, esta 

acción repercute de manera contraproducente en el accionar del personal, ya 

que se siente un descontento al no existir políticas dirigidas al crecimiento 

personal y laboral de los empleadores. Por lo cual el autor recomienda un buen 

uso de los recursos económicos y políticas administrativas para mejorar el 

sentir de los colaboradores y por defecto el desempeño laboral. 

Herzberg (1897) en su segundo factor de la teoría de la motivación menciona 

que se genera una relación con las condiciones en la que el trabajador 

desarrolla determinado trabajo y que repercutan de manera psicológica en los 

mismos, siendo las condiciones del trabajo, las normas de la entidad, las 

políticas de la entidad, relaciones interpersonales factores motivacionales que 
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inciden en el desempeño laboral. Del mismo modo Gagné (2014) nos recalca 

que se espera de los colaboradores de una entidad la calibración del actuar 

con el fin de no perjudicar los trabajos asignados, además de recibir una 

recompensa y eludir sanciones disciplinarias. El actuar de un trabajador es 

beneficiosos para el buen clima laboral, además el mismo autor nos menciona 

que el comportamiento contraproducente resulta desventajoso para la empresa 

y afecta directamente a la productividad (Gabini, 2017). 

Tras lo anteriormente mencionado en los resultados de la aplicación de la 

encuesta y los estudios se puede determinar que los factores motivacionales 

contribuyen al actuar diario del colaborador y que este sentir influye en su 

desenvolvimiento laboral repercutiendo directamente en la productividad. Es 

así que su atención a esta dimensión debe ser prioritaria, ya que los niveles de 

productividad se encuentran comprometidos con los desempeños 

contraproducentes de los trabajadores.  

En referencia a las complicaciones que se encontraron en la investigación, fue 

la exploración y la búsqueda de estudios y apartados científicos que sirvieran 

como antecedentes y poder recopilar información de estas que enriqueciera a 

las variables de este estudio, además de seguir una ruta de sobre los objetivos 

frente a la realidad de la organización.  

Por último, se enfrentó limitaciones que se encontraron en el desarrollo del 

estudio como la obtención del permiso de la entidad para aplicar el instrumento 

de recopilación de datos, debido a que se dirigió la carta al alcalde el cual se 

encuentra con un estado de salud grave, por lo que se tuvo a bien obtener el 

permiso del gerente general de dicha municipalidad. En conclusión, se puede 

inferir que toda dificultad que se presentó en este estudio fue absuelta con la 

finalidad de seguir el proceso de investigación. 
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V. CONCLUSIONES  

1. Se concluyó que, solo un 13.33 % de los trabajadores manifiesta un 

alto desempeño en la tarea, mientras que un 86.67% presenta niveles 

medios y bajos debido a que no existen factores que contribuyen a la 

motivación de los trabajadores. Esto quiere decir que, al presentarse un 

gran porcentaje de trabajadores descontentos o con bajos niveles de 

motivación laboral se ve comprometido sus laborares establecidas y por 

ende la productividad de la entidad. 

2. Se concluyó que, solo el 26.67% de los trabajadores reaccionan o se 

dejan influenciar por los factores contextuales y más del 73.33% se 

muestran indiferentes a factores que acontecen en la institución, esto se 

debe a que no existen conexiones personales además de una nula 

identificación con la institución. Esto quiere decir que los trabajadores 

demuestran que los factores como el trato entre sus pares perjudica o 

influencia llegando a repercutir en sus entregables y en su productividad. 

3. Se concluyó que, que no existe un porcentaje de trabajadores que no 

sientan influenciado su actuar por lo motivaciones externas, mientas que 

más del 100% denota bajos niveles de control de las influencias. Esto 

quiere decir que los factores motivacionales que la entidad ejerce en sus 

colaboradores repercuten en el sentir, además que los factores externos 

influencian en el actuar de los trabajadores teniendo así niveles de 

productividad bajos.  

4. Sobre la intención de validar la propuesta por expertos para que se 

proponga a los contratantes de las entidades estatales, se encontró un 

resultado de confiabilidad de 0.899 a 1.00 con magnitud muy alta, 

aplicados con el análisis de datos de Alfa de Cronbach. 
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VI. RECOMENDACIONES  

1. A los contratantes que hagan a su vez, en esta ocasión a las autoridades de 

la Municipalidad Distrital de Calquis, Cajamarca se recomienda Implementar 

talleres motivacionales con el fin de ayudar al trabajador a mejorar su 

rendimiento laboral además de mejorar un mayor entendimiento de los 

resultados de los mismos. 

2. Fomentar en el área de Recursos humanos estrategias y políticas que 

fomenten en el empleador un sentir de respeto y valoración por su trabajo, 

solicitándole de igual manera a las autoridades de turno apliquen estas 

políticas y estrategias en favor de un mejor desempeño laboral. 

3. Fomentar en los trabajadores un espíritu de compañerismos, escucha activa 

y empatía laboral a través de talleres y charlas motivacionales que enriquezcan 

el ambiente laboral.  

4. Impartir talleres y/o charlas motivacionales a los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Calquis para contrarrestar la influencia de factores 

externos que influyan en el desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

30 
 

 

VII. PROPUESTA  

01. TÍTULO PROPUESTA. 

 

Programa de desarrollo motivacional para el desempeño laboral en una 

Municipalidad provincial de la región de Cajamarca    

02. PRESENTACIÓN 

Un Programa de desarrollo motivacional para el desempeño laboral tiene a 

bien ayudar a mejorar el desenvolvimiento laboral de los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Calquis, Cajamarca, debido a que aplicarán talleres 

y/o capacitaciones orientadas a incrementar la motivación construye 

relaciones personales sólidas, fomenta el compañerismo, inspira y motiva a 

la adquisición de habilidades nuevas en favor de la institución, además de 

una identificación con los intereses de la misma.    

Esta propuesta consiste en seis sesiones de talleres y charlas en las que se 

tocaran temas como: conciencia emocional, taller regulación emocional, 

curso taller habilidades socioemocionales, curso taller liderazgo y 

habilidades blandas, coaching individual y coaching de equipo lidiando así 

con los resultados obtenidos en las encuestas en las ya que se denotó una 

baja en la motivación en el área administrativa de este municipio además ya 

que en las tres diferentes dimensiones aplicados en la encuesta se denoto 

un bajo interés por el desempeño laboral, teniendo que solo un 30.0% de los 

trabajadores no manifiesta preocupación por su desempeño en su tareas, 

mientras que el 70.0% de medianamente a raramente; De igual manera solo 

un 12.50% se deja influenciar por los acontecimientos que transcurren en su 

contexto, mientras que el 87.50 se muestra indiferente; En lo que respecta a 

la tercera dimensión solo un 2.00% consideran que factores externos no 

influyen en sus entregables, mientras que el 98.0 % a menudo, 

regularmente, algunas veces y raramente se ven influenciados por factores 

externos.  
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03. CONCEPTUALIZACIÓN DE LA PROPUESTA 

 

El propósito del programa de desarrollo motivacional para el desempeño 

laboral en una Municipalidad provincial de la región de Cajamarca, es el 

de incrementar los niveles de motivaciones de los trabajadores de este 

municipio incidiendo directamente en las dimensiones que perturban a la 

obtención de logros y objetivos institucionales, al respecto se planteó 

estrategias  que hacen referencias a modelos motivacionales, 

estrategias intrínsecas, estrategias extrínsecas favoreciendo a 

rendimiento laboral.  

04. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA 

4.1. OBJETIVO GENERAL 

Mejorar el desempeño laboral en una municipalidad de Cajamarca 

mediante la propuesta de la propuesta de un programa 

motivacional dirigido a trabajadores de dicha municipalidad. 

4.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Mejorar el reconocimiento al esfuerzo de los trabajadores por parte 

por parte de sus pares, jefes inmediatos y RR. HH a través de 

remuneraciones, beneficios laborales y ascensos en los puestos de 

trabajo. 

Mejorar la productividad de los trabajadores a través de incentivos 

laborales como los ascensos en los puestos de trabajadores, 

beneficios laborales y remuneración. 

Mejorar las condiciones de trabajo del área de RR. HH sobre 

políticas de escucha activa, compresión y flexibilidad una 

municipalidad de la Región Cajamarca. 
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05. JUSTIFICACIÓN

El recurso humano es para cualquier organización la base fundamental 

para cumplir metas u objetivos, el actuar de los trabajadores influye 

directamente en la productividad, su cantidad y la calidad de las mismas. 

Un trabajador motivado con actitudes de compañerismo, que se capacite 

constantemente y que contribuya al conocimiento de sus compañeros 

influye de manera significante al éxito de una organización o entidad. Lo 

anteriormente descrito es sustento para proponer un programa 

motivacional que mejore el rendimiento laboral ya que contribuirá a que la 

municipalidad Distrital de Calquis y que esta potencie su material humano 

viéndose favorecido de manera directa con los resultados del personal 

hacia la institución. 

En la práctica Guevara (2018) implemento un plan motivacional dirigido a los 

trabajadores de una financiera, aplicando estrategias sobre la política 

laboral, lo cual ayudo a mejorar los niveles de productividad en dicha 

entidad. 

El programa que se presenta en este proyecto es una herramienta para 

contribuir a la empatía, solidaridad y compañerismo a fin de adquirir nuevas 

competencias fomentando entre trabajadores. 

06. FUNDAMENTOS

Los fundamentos que se presentan en este capítulo estarán referenciados 

por los principios psicológicos, sociológicos, filosófico en función de las 

variables de estudio, es decir de la variable independiente y que favorezcan 

a las herramientas que se propondrán. 
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Psicológico 

Según Deci y Ryan (2017) en su la teoría de autodeterminación, Los 

trabajadores cuentan con una la imperativa necesidad de competir con sus 

pares en busca de autonomía; por ende, esta necesidad orientada al 

desarrollo laboral puede promover el trabajo en equipo con talleres y charlas 

sobre actitudes asertivas (Toledo & Ojeda, 2021)  

Sociológicos 

Sobre el actuar social de los trabajadores, Podremos decir que, los 

trabajadores deben de promover constantemente el escucha activa y la 

compresión empática dándole respuesta de manera acertada a las 

disyuntivas o solicitudes de los trabajadores de la municipalidad distrital de 

Calquiz, con el único propósito de fomentar la motivación y un vínculo de 

confianza (Abellán et al., 2019) 

Teoría de Herzberg 

Herzberg (1959) menciona la realización personal de los trabajadores con 

factores motivacionales como la autonomía en el trabajo, el reconocimiento 

al mérito, el sentir profesional realizado y la responsabilidad, estos factores 

dan como conclusión un buen rendimiento laboral. 

07. PRINCIPIOS DISCIPLINARES 

 

Los principios pilares de esta propuesta son un solidaridad, participación e 

integralidad, participación, flexibilidad. 

Solidaridad:   

Podemos entonces decir que, la solidaridad es aspecto moral, sobre todo a 

la predisposición de ayuda de los seres humanos creando así un 

sentimiento de pertenencia (Páez Neira, 2013). 

Participación  

Duran, García, Crissien y Virviesca (2017) nos dicen que para lograr el 

éxito en una entidad se deben tomar acciones para mejorar los procesos, 
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por lo cual es fundamental que todos sus integrantes se encuentren en una 

misma línea, entablando vínculos de participación, visión y misión. 

Flexibilidad  

Tiscama (2022) que la flexibilidad da como resultado un trabajo de calidad, 

fomenta el crecimiento de competencias tecnológicas, enriquece los 

vínculos laborales, equilibrando la vida profesional y la vida personal. 

 

08.- CARACTERÍSTICAS. 

Solidaridad: Se propone con el fin de elaborar estrategias para fomentar 

la colaboración entre trabajadores con el fin de ayudarlos a trabajar en 

equipo y alcanzar los objetivos de la institución. 

Participación: Se propone un modelo de diseño participativo entre el área 

de RR HH y el sindicato de trabajadores en la creación de estrategias 

laborales, que fomente el respeto entre compañeros de trabajo, la 

escucha activa, comprensión, empatía. 

Flexibilidad: Se propone estrategias laborales en las que se pueda incluir 

trabajos remotos y horarios flexibles de la mano de una continua 

supervisión. 

09. ESTRUCTURA DE LA PROPUESTA. 
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Nota. Este diagrama muestra la estructura del programa aplicar con los colaboradores. 

10. ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR LA PROPUESTA. 

 

La propuesta se plasma en el desarrollo de seis actividades abordando 

estrategias motivacionales con el fin de promover la motivación de los 

colaboradores, desarrollar las habilidades interpersonales para la autora 

relación, fomentar el involucramiento laboral, supervisión de la 

comunicación asertiva, mejoramiento de las condiciones laborales y las 

recompensas meritocráticas. 

  



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

11.- EVALUACIÓN DE LA PROPUESTA. 

 

 

 

x 
OBJETIVO LOGRADO ESTRATEGIA 

DESARROLLADA 

RECURSOS Y/O 

MATERIALES 

ADECUADOS 

PARTICIPACIÓN DE LOS 

RESPONSABLES 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

1. Curso Taller Conciencia Emocional:  
 

• Toma de conciencia de las emociones 
• Dar nombre a las propias emociones.  

• Comprensión de las emociones 
de los demás 

x  x  x  x  

2. Curso Taller Regulación emocional  
 
• Interacción entre emoción, cognición y 
comportamiento.  
• Expresión emocional.  
• Control de impulsos.  
• Habilidades de afrontamiento.  
• Generar emociones positivas 

x  x  x  x  

3. Curso Taller Autonomía personal  
 
• Autoestima y automotivación.  
• Actitud positiva y la responsabilidad.  
• Análisis crítico de normas sociales. 

x  x  x  x  

4. Curso Taller Liderazgo y Habilidades 
Blandas 

 
x  x  x  x  



 
 

 
 

 
 

 

 

• Reconocimiento y cohesión de grupos. 
• Pensamiento divergente.  
• Influencia social.  
• Respeto a las diferencias. 

5. Coaching Individual  
 
• Generación de contexto.  
• Situación actual.  
• Situación futura.  
• Feedback – retroalimentación  
• Habilidades de interacción social y 
aprendizaje con colegas.  

• Mecanismos para la toma de 
decisiones: reuniones, consultas 

• Plan de acción.  
• Sostenibilidad / Seguimiento 

x  x  x  x  

6.   Coaching de Equipo  
 
• Visión del equipo (conexión emocional)  
• Objetivos del Equipo (compromiso, 
etc.)  

• Habilidades de interacción social y 
aprendizaje con colegas.  

• Mecanismos para la toma de 
decisiones: reuniones, consultas  

• Personalidad y cultura del equipo 
(liderazgo, confianza, etc.).  

7. • Funcionamiento del equipo 

x  x  x  x  
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de las variables 

 

 

VARIABLES DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

  
Desempeño 

laboral  

 

Chiavenato (2018) es el 

performance del trabajador 

en relación a las metas 

fijadas, una táctica personal 

para obtener resultados 

“una serie de acciones 

productivas de los 

empleadores que cumplen 

con lo pactado así conseguir 

el cumplimiento de 

objetivos¨.. 

 

Es plasmar de manera fija 

el cumplimento de 

proyectos laborales por 

determinados 

colaboradores de una 

entidad incurriendo en 

diferentes métodos de 

estimulación, para que 

pueda ser proyectada a 

través de las dimensiones 

planteadas. 

 
 

 

Desempeño en la 

tarea 

Comportamiento favorecedor 

para la producción 
 

 

Escala de Likert 

 

(1) Nunca  
(2) Casi nunca 
(3) A veces 
(4) Casi 

siempre 
Siempre 

 

 

 

  
 

 

Actividades realizadas en 

beneficio de la empresa 

 

Desempeño 

contextual 

Comportamiento óptimo para 

entorno social 

Comportamiento óptimo para 

entorno psicológico 

 

Comportamiento 

contraproducente 

. Comportamiento voluntario 

perjudicial 

. Ejecución incorrecta 

. Uso indebido de privilegios 

 



 
 

 
 

VARIABLES DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

  Motivación   

 

Parra (2019) el desarrollo 

motivacional laboral se puede 

explicar cómo los indicadores 

que influyen en el crecimiento 

y constancia de un esfuerzo 

interno adicional a favor de 

lograr una meta trazada u 

objetivo. 

 

Son factores que 

influencian en el actuar de 

un individuo y que ejercer 

un grado relevancia a la 

hora de ejecutar una 

acción. 

 
 

 

Reconocimiento 

 
 

 

Escala de Likert 

 

(1) Nunca  
(2) Casi nunca 
(3) A veces 
(4) Casi 

siempre 
Siempre 

 

 

 

  
 

Productividad 

Desarrollo personal 

Desempeño 

 

Incentivos 

Ascenso en el puesto de 

trabajo.  

Beneficios laborales.  

Remuneración. 

Condiciones de 

trabajo 

Condiciones físicas.  

Clima laboral.  

Relación con la autoridad  

Relaciones sociales 

 



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos I 

INSTRUMETO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

INSTRUMENTO DE VARIABLES: MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO 

LABORAL 

Estimado (a): La siguiente encuesta tiene como fin recopilar información y su 

punto de vista acerca de la motivación y el desempeño laboral, solicitándoles 

así su colaboración y predisposición. Es importante mencionarle que la 

encuesta es totalmente anónima además de confidencial.  

Instrucciones: a continuación, se le presentaran un total de 20 preguntas, por 

lo cual se le pide responder con sinceridad y marque con un aspa (x) la 

respuesta que considere se acerca mas a la realidad, se le presentara 5 

alternativas. 

Género: Edad: 

Tipo de trabajador: 

  Trabajador nombrado  Trabajador contratado 

Personal de confianza 

Tiempo de servicio en años: 

Nunca (01) 

Casi nunca 

(02) A veces (03) 

Casi siempre 

(04) Siempre (5) 

Variable 01: Desempeño laboral 
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DIMENSIÓN INDICADOR PREGUNTA 

 

M F 20-30 31-40 41-50 51a+ 

<1 1-3 3-5 >5



Desempeño de 

tarea 

Comportamie

nto 

favorecedor 

para la 

producción 

He ordenado 

mis pendientes 

para culminar 

puntualmente. 

He Tenido en 

cuenta los 

resultados que 

necesita 

alcanzar con 

mi trabajo 

He priorizado 

mi trabajo 

Actividades 

realizadas en 

beneficio de 

la empresa 

He sido 

eficiente en mis 

responsabilida

des 

He sido 

asertivo con 

mis tiempos en 

favor del 

cumplimiento 

de mis tareas 

asignadas 

Desempeño 

contextual 

Comportamie

nto óptimo 

para entorno 

social 

He tomado la 

iniciativa en mi 

trabajo 

Comportamie

nto óptimo 

para entorno 

psicológico 

He salido de mi 

zona de confort 

en favor del 

trabajo en 

equipo 

He capacitado 

recientemente 

a un 

compañero  

He participado 

actualmente en 

capacitaciones 

o estudios que

provean a mis



competencias 

Comportamien

to contextual 

contraproduce

nte 

Comportamie

nto voluntario 

perjudicial 

He asumido 

una postura de 

queja en el 

trabajo 

He coperado 

de manera 

negativa en el 

trabajo 

Ejecución 

incorrecta 

He contribuido 

de manera 

negativa a un 

trabajo 

determinado 

Uso indebido 

de privilegios 

Me he quejado 

con mis 

compañeros de 

algun aspectos 

del trabajo 

Me he quejado 

con personas 

que no son del 

trabajo en 

referencia a 

este 





Anexo 3. Evaluación por juicio de expertos 









 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





Anexo 7. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de 

datos. 

Análisis de confiabilidad: Alfa de Cronbach 

Resumen de procesamiento de casos 

Fuente: Elaboración propia. 

Se puede observar en la presente tabla que, de acuerdo a los casos 

analizados, fueron validados 30, los cuales representan la cantidad de 

encuestados. Por lo tanto al no existir valores excluidos, esto representa el 100 

% de la muestra. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

.899 20 

Fuente: Elaboración propia. 

De acuerdo a los resultados obtenidos del presente análisis, se determina que 

la fiabilidad del instrumento, en este caso un cuestionario compuesto de 20 

preguntas, posee un coeficiente de 0.899. Por lo tanto, según la escala de 

interpretación del coeficiente de confiabilidad dada por Frías (2022) basada en 

Palella y Martins (2012), se llega a la conclusión que el instrumento está en un 

rango comprendido de una magnitud muy alta, como se puede observar en la 

siguiente tabla: 

Rangos Magnitud 

0.81 a 1.00 Muy alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Media 

N % 

Caso

s 

Válido 30 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 30 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.



0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy baja 

Fuente: Frías (2022) basado en Palella y Martins (2012). 
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Validación por V de Aiken 

Item Criterio Media D.E.P V de Aiken 

Pregunta 1 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 2 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 3 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 4 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 5 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 6 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 7 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 8 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 9 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 10 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 



Relevancia 4 0 1 

Pregunta 11 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 12 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 13 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 14 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 15 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 16 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 17 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 18 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 19 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 

Pregunta 20 Claridad 4 0 1 

Coherencia 4 0 1 

Relevancia 4 0 1 






