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Resumen 
 

La presente investigación, tuvo como objetivo principal determinar la relación entre 

la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Cutervo, 2021. Este estudio, está encaminada con un enfoque 

cuantitativo, de tipo básica, con un diseño no experimental de corte transversal. 

Además, el nivel de investigación es correlacional haciendo uso del método 

hipotético deductivo. Asimismo, se empleó la encuesta como técnica de 

investigación, y como instrumento para la recolección de datos se utilizó dos 

cuestionarios uno para cada variable de estudio. Fundamentados por las teorías de 

Herbert y Chiavenato respectivamente, validados a través de juicio de expertos y 

cuya confiabilidad fue determinada a través de una prueba piloto de 20 

colaboradores con el alfa de Cronbach(0.91 y 0.89). los resultados obtenidos de los 

100 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo, indicaron que existe 

una relación positiva alta entre la motivación y el desempeño laboral, tal como lo 

evidencia la prueba de Rho Spearman con un coeficiente de correlación de 0,853 

y una significancia en el nivel 0,000<0.0,05, Concluyendo que: Hay una relación 

positiva alta entre las variables motivación y desempeño laboral y con ello, se 

acepta la hipótesis general planteada en esta investigación. 

 
 

Palabras claves: Motivación, desempeño laboral, factores intrínsecos, factores 

extrínsecos. 
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Abstract 

 

 
The main objective of this research was to determine the relationship between 

motivation and job performance of workers in the Provincial Municipality of Cutervo, 

2021. This study is conducted with a quantitative approach, of a basic type, with a 

non-experimental design of cross-section. Furthermore, the research level is 

correlational making use of the hypothetical deductive method. Likewise, the survey 

was used as a research technique, and as an instrument for data collection, two 

questionnaires were used, one for each study variable. Based on the theories of 

Herbert and Chiavenato respectively, validated through expert judgment and whose 

reliability was determined through a pilot test of 20 collaborators with Cronbach's 

alpha (0.91 and 0.89). The results obtained from the 100 workers of the Provincial 

Municipality of Cutervo, indicated that there is a high positive relationship between 

motivation and job performance, as evidenced by the Rho Spearman test with a 

correlation coefficient of 0.853 and a significance in the level 0.000 <0.0.05, 

Concluding that: There is a high positive relationship between the variables 

motivation and work performance and with this, the general hypothesis raised in this 

research is accepted. 

 
 

Keywords: Motivation, job performance, intrinsic factors, extrinsic factors. 
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I. Introducción 

Actualmente en nuestro país se está haciendo grandes esfuerzos por 

modernizar diferentes procesos de nuestro estado, enmarcada por la ley N° 

27658. La cual nos dice que una de sus finalidades es brindarle a la 

ciudadanía mejor atención, de acuerdo a sus necesidades, expectativas e 

intereses y esto se logrará teniendo trabajadores que estén debidamente 

calificados para el puesto en el cual se desempeñarán, con una remuneración 

adecuada. 

Además, en las municipalidades de las diferentes provincias y en sus 

distritos de nuestro país, solo se toma en cuenta al trabajador para ver si este 

cumplió con la tarea asignada, o de lo contrario se le llama la atención, se le 

despide o no se le vuelve a contratar. Más no se toma en cuenta las 

condiciones físicas y ambientales donde este labora, su estado anímico, 

reconocimientos, autonomía, si se le valoró el trabajo realizado, etc. para 

lograr un desempeño laboral esperado. Tal es el caso de la Municipalidad de 

Cutervo, los trabajadores actúan mecánicamente, desmotivados, no toman la 

iniciativa para ninguna actividad, existe gran porcentaje de ineficiencia en su 

desempeño laboral, insatisfacción en su ambiente de trabajo y otros. Abunda 

el contrato solo por tres meses, poco personal es permanente. 

Según Manjarrez, Boza & Mendoza (2020), nos dicen que la motivación 

vienen a ser un proceso que va a orientar, activar, dinamizar y mantener su 

comportamiento de las personas encaminadas al logro de las metas u 

objetivos establecidos, por tal motivo es esencial en el trabajo, identificar los 

motivos que van a estimular al trabajador, pues a través de la motivación se 

va a lograr que en la entidad estos se sientan cómodos y satisfagan sus 

necesidades y en consecuencia van a desempeñarse de acuerdo a sus 

funciones de la mejor manera posible, contribuyendo así que la entidad 

funcione de manera adecuada. 

Según Pedraza (2010) define al desempeño laboral como la unión de 

conductas que se pueden observar en los empleados, medidos tanto en 

competencias individuales, así como sus contribuciones a la organización, 

convirtiéndose en la base de la entidad ya que contribuyen en su 

productividad de la cual depende su funcionalidad de esta (citado en Paredes, 

2016, p.36) 
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A pesar de que la motivación es un término muy conocido, es poco 

aplicado en las entidades, pues equivocadamente cuando se habla de este 

término mayormente solo lo relacionan a la educación donde los maestros 

tienen que motivar a sus estudiantes para lograr aprendizajes. La motivación 

es muy importante y debe estar incorporado dentro de las estrategias de cada 

municipalidad para lograr un buen desempeño laborar en sus trabajadores, 

encaminados hacia el logro en equipo de los objetivos trazados de esta 

entidad, y así contribuir hacia este proceso de modernización. 

Por ello, es importante plantearnos el siguiente problema de investigación, 

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

de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021? Además, como problemas 

específicos he plateado, primero: ¿Cómo se relaciona la motivación 

intrínseca y el desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Cutervo, 2021?, segundo: ¿Cómo se relaciona la motivación 

extrínseca en el desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Cutervo, 2021 

La presente investigación tiene una justificación teórica, pues se utilizó 

diferentes teorías relacionadas a las variables que se están describiendo y al 

finalizar este trabajo tuvimos ciertos resultados que nos permitieron 

complementarlas y estas servirán de base para investigaciones futuras. 

Asimismo, la Justificación práctica, se centra en los recursos humanos que 

laboran en las diferentes entidades públicas, convirtiéndose en los motores 

para que estas puedan funcionar y así lograr los objetivos trazados de una 

manera más eficaz y eficiente a través de factores motivacionales para 

alcanzar un buen desempeño laboral de sus trabajadores, brindando una 

mejor calidad de atención a los usuarios y usuarias de la comunidad peruana. 

Por lo tanto, este trabajo con sus respectivos resultados, permitirá poner en 

consideración en los trabajadores de la Municipalidad de Cutervo. 

También, la Justificación metodológica, en esta investigación se formuló 

y aplicó los diferentes instrumentos de investigación que permitieron poder 

medir las variables de estudio: motivación y desempeño laboral y antes de 

ser aplicados fueron validados por los expertos correspondientes, donde 

estos dieron la respectiva confiabilidad en sus resultados. Los datos 

obtenidos se procesaron a través de diferentes softwares, que nos permitirá 
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determinar cómo se relacionan estas dos varíales de estudio. 

A través de este contexto, esta investigación tuvo por objetivo general 

determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021. Así mismo, los 

objetivos específicos que se propusieron buscan determinar la relación entre 

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

Municipalidad Provincial Cutervo, 2021, determinar la relación entre la 

motivación extrínseca y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021. 

En base a ello, la hipótesis general que se propuso señala que, la 

motivación se relaciona de una manera significativa con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de Cutervo, 2021. 

A partir de esta hipótesis se propuso hipótesis específicas, la primera señala 

que la motivación intrínseca se relaciona de una manera significativa con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Cutervo, 2021. La segunda señala que la motivación extrínseca se relaciona 

de una manera significativa con el desempeño laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021. 
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II. Marco teórico 

Se ha considerado describir algunos trabajos tanto nacionales como 

internacionales que se han investigado anteriormente relacionados a estas 

dos variables de estudio ya que contribuyeron de manera significativa a este 

trabajo de investigación. Empezare describiendo algunas investigaciones 

nacionales, como Valdera (2021), quien describe en su investigación: 

motivación y desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital La 

Peca, Amazonas. Su propósito de poder determinar la relación de la primera 

y segunda variable. Para ello, utilizo una investigación cuantitativa, 

correlacional no experimental, su muestra para este trabajo fue de 31 

trabajadores de esta entidad y para poder adquirir información utilizo el 

cuestionario. Sus resultados fueron para la primera variable un 0.83 y para la 

segunda variable 0,744. Donde, se pudo obtener un 32% con elevada 

motivación, 39% con mediana motivación y un 32% con baja motivación. 

Afirmando así que existe relación positiva de un 0.871 entre la primera y 

segunda variable. 

Continuando con esta descripción tenemos a Carmona (2021), con su 

trabajo: motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Santa Rosa, plasmando como objetivo determinar 

la relación que hay en la primera variable con respecto a la segunda variable. 

Para ello, utilizo la investigación cuantitativa, correlacional no experimental. 

Donde, la muestra fue de 21 colaboradores y para poder recolectar la 

información utilizo cuestionarios. Al obtener un 95% de confianza en el 

resultado con un valor de 0.601 de coeficiente de correlación, llega a la 

deducción de que hay una relación directa o positiva con moderada 

intensidad entre la primera y segunda variable. 

También, es muy importante considerar a León (2019), en su 

investigación: la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores en la 

municipalidad distrital de Cajay- Huari, año 2017. Tuvo como propósito poder 

determinar de qué manera la primera variable incide en la segunda variable. 

Utilizo una Investigación no experimental correlacional causal. Tuvo como 

muestra a 44 colaboradores de dicha entidad. Teniendo como resultado una 

significancia de 0.01, un valor de p con un 0.000 y una correlación de 79,5%. 

Llegando así a la conclusión de que esta variable motivación interviene de 



5  

una manera expresiva en la segunda variable. 

Vale mencionar el aporte de Huerta (2017), en su trabajo investigado 

sobre: motivación y desempeño laboral del personal de la Municipalidad 

Provincial de Yungay, Ancash – 2016. Su propósito fue poder establecer el 

grado de relación entre la variable mencionada. Para ello, utilizo una 

investigación no experimental, descriptiva, correlacional cuantitativa, en su 

muestra utilizo 74 trabajadores y utilizo la encuesta para poder obtener 

información. Llegando a la conclusión de que un número de trabajadores es 

entre media y baja su condición motivacional, considerando que depende de 

la motivación su desempeño de labores. De esta manera se puede decir que 

los motivacionales influyen en la segunda variable, evidenciando una 

correlación entre estas dos variables pues a medida que se registren cambios 

en la motivación especificado en sus niveles, se evidenciara los cambios de 

forma significativa directamente en la segunda variable. 

Y finalmente tenemos a Ríos y Vigo (2017), en su trabajo de investigación: 

la motivación y su relación con el desempeño laboral de los colaboradores de 

la municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo, en el periodo 2017, su 

propósito fue poder precisar la relación que existe en estas dos variables. 

Para ello, utilizo un diseño descriptivo correlacional y su estudio fue no 

experimental. Además, la muestra fue de 86 trabajadores de esta entidad y 

para la recolección de información utilizaron la encuesta. Llegando a la 

conclusión de que entre estas dos variables hay una relación significativa y 

directa. Pues, el valor de p es menor q 0,05. También el valor de r es 0,875, 

afirmando una positiva correlación. Donde el 85% de trabajadores afirmaron 

que es buena la motivación y el 76% de estos afirmaron es alto la segunda 

variable. 

De la misma manera que se ha descrito anteriormente, se ha tenido por 

conveniente describir los aportes de las investigaciones internacionales que 

se han realizado respecto a estas dos variables que estamos estudiando, 

empezaremos describiendo los aportes de Bohórquez, Pérez, Caiche y 

Benavides (2020), en su artículo: la motivación y el desempeño laboral: el 

capital humano como factor clave en una organización. Tuvieron como 

propósito poder analizar las dos variables, teniendo un total de muestra de 

157 trabajadores y para obtener sus resultados utilizaron la encuesta. 
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Concluyen después de analizar los resultados que, el total de empleados 

demostraron tanto conocimientos y competencias como su eficacia y 

eficiencia al momento de su desenvolvimiento en el trabajo, de ello se puede 

deducir que al existir un grado de mayor motivación va a afectar de forma 

efectiva en el desenvolvimiento de sus labores de estos individuos de esta 

entidad. 

Además, es muy importante los aportes de Verdesoto (2019), ya que en 

su investigación: Motivación y desempeño laboral del personal administrativo 

del Consejo de la Judicatura del cantón Esmeraldas, periodo junio a 

diciembre 2019. Su propósito fue analizar las dos variables de estudio, para 

ello, utilizó una investigación cuantitativa, no experimenta, correlacional. 

Especificando su muestra de 36 trabajadores, adquirido la información con el 

uso de la encuesta. Llega a la conclusión después de haber obtenido los 

diferentes resultados. Los trabajadores están motivados internamente ya que 

realizan sus labores con mucho entusiasmo y alegría, dando su mayor 

esfuerzo para lograr los objetivos que se les ha planteado. Pero, en cuanto 

se refiere a la motivación externa estos muestran descontento ya que no son 

reconocidos por su trabajo, no hay muestras de felicitaciones por parte de 

sus superiores, etc. 

También, vale describir los aportes de Cadena (2019), ya que en su 

trabajo: la motivación y su relación con el desempeño laboral en la empresa 

Envatub S.A. de la Provincia de Pichincha. Su finalidad fue analizar la relación 

en las variables anteriormente mencionadas. Para ello, utilizó una 

investigación cuantitativa, descriptivo correlacional, no experimental. Con una 

muestra de 50 colaboradores. Deduciendo finalmente que hay una relación 

entre estas variables. Pues, al obtener sus resultados se evidencio que los 

empleados mantuvieron la necesidad tanto de seguridad, autoestima, así 

como de protección autorrealización en un nivel medio; en cambio, la 

necesidad de pertenecía y social se evidencia un nivel bajo. Además, en 

relación a la segunda variable, en la calidad del trabajo se evidencio un alto 

nivel y en trabajo conjunto y liderazgo se evidencio un nivel medio. 

Además, como sugieren Ramírez y Nazar (2019), en su artículo 

denominado: Factores motivacionales de diseño del trabajo y su relación con 

desempeño laboral. Enmarcadas en las dos variables que también se está 
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estudiando en este proyecto, tienen como objetivos descubrir la conexión que 

existe entre motivación con sus respectivas características de la primera 

variable con la segunda variable. Utilizando una investigación no 

experimental. Para su muestra eligió 197 colaboradores. Finaliza 

especificando que los factores que intervienen en la motivación se relacionan 

de manera muy significativa con la segunda variable con sus respectivas 

dimensiones como: adaptación, contexto y proactividad. También el 

desempeño relacionado con la autonomía muestra mayor relación con la 

adaptación y proactivo con respecto a otros aspectos considerados, la 

relación entre motivación con respecto a tareas y conocimiento es mayor el 

desempeño cuando se está considerando la parte contextual al compararlo 

con las tareas. 

Y finalmente, Villacis (2018), en su investigación: la motivación y su 

incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Pastoral Social 

Caritas de la Diócesis de Ambato. Tuvieron como finalidad determinar el 

impacto de la primera variable respecto a la segunda variable, para ello 

utilizaron una investigación cuantitativa, correlacional. Se verifico la hipótesis 

que se había planteado como posible solución a este problema, siendo 

verificada a través de procedimientos adecuados haciendo uso de la 

estadística la cual permitió procesar los datos recopilados a través de la 

encuesta aplicada. Llegando a la conclusión de que el personal de este centro 

está altamente desmotivado influenciando en la segunda variable, 

evidenciándose en su productividad de esta. También, se concluyó que los 

factores determinantes para un buen rendimiento son los beneficios y las 

remuneraciones que son brindados de acuerdo al cargo que ocupa cada 

trabajador de esta entidad, afectando a los colaboradores ya que no permite 

que estos desarrollen en su totalidad sus habilidades o busquen otras 

alternativas que les permita crecer profesionalmente. 

 
En cuanto a las teorías relacionada a nuestra primera variable que es la 

motivación, se ha considerado principalmente para este trabajo los aportes 

de Herzberg (1959), quien define a la motivación como un aspecto que es 

netamente propio de la persona, atribuyendo así un nivel de compromiso de 

cada individuo y como un proceso dinámico que va a orientar al individuo a 
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poder lograr sus objetivos a través de factores tanto intrínsecos como 

extrínsecos. Además, a través de su teoría de los dos factores determina que 

las personas son influenciadas por el factor tanto de satisfacción, así como el 

factor de insatisfacción. El primero, se refiere al efecto que producen los 

factores motivacionales o intrínsecos, ya que elevan la satisfacción de la 

persona y su efecto es menor en la insatisfacción y el segundo se refiere al 

efecto que acarrea los factores de higiene o extrínsecos, donde si son 

inadecuados o faltan van a producir insatisfacción, pues la duración a largo 

plazo tiene poco efecto en la satisfacción. 

Vale citar a López (2005), quien nos dice que la motivación viene a ser un 

proceso que orienta, dinamiza, va a activar y va a mantener los 

comportamientos de las personas fijadas hacia el logro de los objetivos. Tal 

como Chiavenato (2009), nos dice que las motivaciones vienen a ser 

procesos psicológicos, pero de forma básica juntamente con la personalidad, 

percepción, aprendizaje y actitud que permite comprender la forma de 

comportarse de cada persona, además a través de la interacción con 

diferentes procesos que participan como mediadores y con el medio que les 

rodea. Dimensionándolo tanto en necesidades que se produce ya sea por un 

desequilibrio psicológico o por un desequilibrio fisiológico, Por un impulso o 

también se puede llamar motivo que vienen a ser medios que alivian las 

necesidades del individuo y finalmente están los incentivos que reduce un 

impulso, además remarca que la motivación no es posible poder visualizarla, 

pues ayuda a comprender como se comporta la persona ya que es un 

instrumento hipotético. 

Es por ello que Herzberg (1959),cuando se refiere a la dimensión de los 

factores intrínsecos nos dice que, son los que originan la satisfacción pues, 

van a ser mucho más profundos y cuando son óptimos van a ser más estables 

ya que van a estar compuestos de indicadores tales como: la responsabilidad 

en cuanto al cumplimiento de las actividades asignadas y que brinden un 

mayor control de estas, el logro o realización de forma personal, el 

reconocimiento de una actividad bien elaborada dando la confirmación de la 

realización de una tarea importante, el ascenso o progreso en el lugar donde 

se está desempeñando el trabajador y el trabajo netamente dicho con la 

oportunidad de poder manifestarse con personalidad propia y con un pleno 
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desarrollo. Destacando que al estar presente estos indicadores en el área de 

trabajo provocaran en este un nivel elevado de motivación, sirviendo de 

estímulo para un mejor desempeño en sus funciones. 

En cuanto se refiere a la dimensión de los factores extrínsecos Herzberg 

(1959), nos dice que están relacionados al espacio donde se desenvuelven 

los trabajadores y de la manera en que realizan su trabajo, entendido como 

un factor externo esto nos quiere decir que no es controlado por el mismo 

individuo. Además, esta dimensión está conformados por indicadores tales 

como: Las relaciones interpersonales que describen interacción entre 

personas representando un factor esencial para un mayor desempeño de las 

funciones asignadas, a través del cumplimiento de políticas dando pautas 

para poder así lograr los objetivos institucionales, Además, se debe tener en 

cuenta las condiciones de trabajo donde el empleado se desenvuelve como 

el entorno físico, temperatura, iluminación y otros. Con una seguridad donde 

el trabador goce de ciertos privilegios por el tiempo de servicios, reglas de 

trabajo que sean justas, procedimientos y políticas que sean a favor del 

empleado, entre otros. Para ello. Se requiere de la supervisión por parte de 

los superiores de la entidad teniendo en consideración criterios acordes al 

puesto y autonomía para la evaluación, de esta manera se les asigna un 

salario adecuado para cada trabajador de acuerdo al puesto de trabajo y al 

cumplimiento de las actividades. 

Como teoría de la segunda variable desempeño laboral citamos como 

autor principal a Chiavenato (2009), quien define a esta como las acciones o 

también comportamientos de los trabajadores, esenciales para poder lograr 

los objetivos trazados por la entidad. Para ello, se debe tener en 

consideración dos dimensiones, factor actitudinal y factor operativo. 

En cuanto se refiere a la primera dimensión que son los factores 

actitudinales; este autor, especifica la importancia de la disciplina que debe 

tener los trabajadores para ejercer sus labores de forma correcta y ordenada, 

así como también la actitud cooperativa en su ambiente de trabajo, dando la 

iniciativa para las ejecuciones las diferentes actividades programadas, 

demostrando siempre responsabilidad de acuerdo al cargo que está 

ejerciendo, para ello debe hacer uso de su creatividad con plena libertad, 

demostrando capacidad de realización para solucionar diferentes problemas. 
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En referencia a la segunda dimensión que vienen a ser los factores 

operacionales. Chiavenato (2009), se refiere netamente al conocimiento del 

trabajo ya que el responsable contratado de cada puesto de trabajo debe 

conocer la tarea que va a desempeñar y las habilidades requeridas para 

realizar cada una de las fases de la actividad, trabajando en equipo para 

obtener un trabajo de calidad y así contribuir hacia el logro de los objetivos 

establecidos por la entidad, demostrando liderazgo para poder guiar al equipo 

de trabajo desarrollando ciertas habilidades ya sean directivas o gerenciales 

influyendo tanto en su forma de actuar como de ser de los trabajadores, 

dando la oportunidad de que este equipo de trabajo realice sus tareas tomado 

la iniciativa y entusiasmo. 

Así como los aportes de Alles (2004). Quien define a esta variable como 

los comportamientos o acciones que se pueden observar en los 

colaboradores de una entidad y estos van a ser relevantes para poder 

alcanzar los objetivos de la institución, estos van a ser medidos a través de 

competencias y a través del nivel de contribución con esta organización. 

También, es importante considerar los aportes de Harbour (1999). Quien 

nos dice que: 

En el desempeño laboral van a intervenir ciertas condiciones o 

factores que van a estar dentro del desempeño como son los 

factores antecedentes que van ser los causales y van a actuar 

sobre los factores intervinientes conformados por categorías como 

características de las condiciones culturales, demográficas y 

sociales, factores de personalidad donde se pueden integrar tanto 

comportamiento, tendencias y reacciones del individuo, 

características del puesto de trabajo que van a constituir ciertas 

circunstancias, hechos, especificaciones. Induciendo de esta 

manera a los colaboradores de acuerdo a su cargo diferentes 

patrones de acción y en consecuencia va a condicionar el 

desempeño de acuerdo a sus funciones de los trabajadores (citado 

en Ruiz, Silva y Vanga 2008, p.36) 
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III. Metodología 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: 

De acuerdo a este trabajo que se pretendió investigar, se buscó 

comprobar las hipótesis planteadas es por ello que se utilizó un 

enfoque cuantitativo, pues según Hernández (2014), nos dice que 

vienen a ser la unión de diferentes procesos mediante datos que sean 

medibles, pero también observables, con el objetivo de que se pueda 

predecir o confirmar un fenómeno. Adema se utilizó un tipo de 

investigación básica en este estudio pues Relat (2010), menciona que 

esta está garantizada por su origen en el marco teórico, permitiendo 

que los conocimientos científicos se incrementen sin que estos sean 

comparados con ningún aspecto que sea práctico. Al igual que Garcés 

(2000), especifica que esta investigación tiene como propósito poder 

lograr la satisfacción de curiosidades de quien investiga o el 

descubrimiento de principios y generalizaciones a través del desarrollo 

de una teoría. 

 
Diseño de investigación: 

El diseño de investigación es no experimental de corte transversal, 

pues se sustenta en los aportes de Hernández (2014), quien nos dice 

que este diseño se puede realizar sin que sean manipuladas ninguna 

de las variables y solo se va a observar los diferentes fenómenos que 

ya existen y que nos facilita poder analizar ya que no se va a poder 

variar intencionalmente la variable independiente para poder observar 

su resultado o impacto en la variable dependiente. Además, nos dice 

que, al ser de corte transversal se recolectan los diferentes datos que 

se necesitan para este estudio en un solo momento. 

Al buscar en este trabajo de investigación la relación entre estas 

dos variables que se están estudiando, el nivel de investigación es 

correlacional, pues según Hernández (2014) especifica que este nivel 

va a describir las relaciones que puedan existir entre diferentes 

categorías o variables en un determinado momento, esto se logra a 

partir de que se van a recolectar los datos necesarios y finalmente se 
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va a describir la relación entre ellos y el método que se utilizó fue el 

método hipotético deductivo pues este autor nos dice que está basado 

en la utilización de las hipótesis a través del razonamiento deductivo. 

3.2. Variables y Operacionalización: 

En este trabajo se consideró dos variables la primera es motivación y 

la segunda es desempeño laboral, las cuales se están definiendo a 

continuación: 

Variable Independiente: Motivación 

Definición conceptual 

Según Herzberg (1959) Define a la motivación como un aspecto propio 

de la persona contribuyendo hacia el compromiso personal, también 

viene a ser dinámico ya que está orientado hacia el logro de metas y 

objetivos a través de factores motivacionales tanto intrínsecos como 

extrínsecos. 

Definición operacional 

La motivación se puede generar de una manera autónoma a través de 

los factores intrínsecos al elegir ciertos comportamientos 

voluntariamente, como también experimentar una motivación externa 

a través de factores extrínsecos que nos conducen hacia el logro de 

una determinada actividad. Es por ello que se medirá mediante dos 

dimensiones: Factores intrínsecos y factores extrínsecos. 

Indicadores: Responsabilidad, reconocimiento, logro (realización 

personal), progreso o ascenso, trabajo en sí, crecimiento, política de 

la empresa, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, 

supervisión, salario y seguridad en el puesto. 

Escala de medición: 

Se utilizó una escala ordinal a través de un cuestionario tipo Likert. 

 
 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

Definición conceptual 

Chiavenato (2009) nos dice que es el comportamiento del trabajador, 

en la búsqueda de los objetivos fijados, y se constituye en la estrategia 

individual para alcanzarlos para ello se necesita de dos factores como 

el actitudinal, así como el operativo. 
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Definición operacional 

El desempeño laboral es el desenvolvimiento del individuo dentro de 

una entidad, y para el cumplimiento de sus objetivos establecidos y 

funciones asignadas. Se dimensiona a través de dos factores tanto el 

actitudinal como el operativo 

Indicadores: Disciplina, iniciativa, responsabilidad, creatividad, 

capacidad de realización, conocimiento del trabajo, trabajo en equipo, 

calidad y liderazgo. 

Escala de medición: 

Se utilizó una escala ordinal a través de un cuestionario tipo Likert. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: 

Para hablar de población citaremos a Hernández (2014) quien la 

define como un conjunto de casos que se relacionan con ciertas 

características específicas. Es por ello que se consideró como 

población a 246 trabajadores, que vienen a ser el total trabajadores de 

la Municipalidad de Cutervo. 

Criterio de inclusión: Se consideró a todos los trabajadores de esta 

municipalidad tanto contratados como nombrados y que ya hayan 

laborado como mínimo dos meses en dicha institución. 

Criterio de exclusión: Se excluyó a los trabajadores de la 

municipalidad que tengan laborando menos de dos meses en esta 

entidad. Ya que de acuerdo al objetivo que se ha trazado en este 

estudio no permitiría obtener los resultados esperados. 

Muestra: Para poder determinar la muestra se ha considerado los 

aportes de Hernández (2014), quien nos dice que viene a ser un 

subconjunto de la población de donde se va obtener los datos y estos 

deben estar adecuadamente delimitados y muy bien definidos y sus 

resultados posteriormente van a ser generalizados a toda la población. 

Es por ello que, para este trabajo se determinó la muestra a través del 

muestreo no probabilística de tipo intencional, por lo que se consideró 

una muestra de 100 trabajadores de esta municipalidad de Cutervo. 

Donde según Cabezas, Andrade y Torres (2018). Recalcan que esta 

al ser una muestra dirigida, se sigue un procedimiento para su 



14  

selección pues no se guía de criterios estadísticos, sino que está 

orientado a características propias de la investigación. 

Muestreo: Para este estudio, se utilizó un muestreo no probabilístico 

de tipo intencional. Ya que se eligió a los colaboradores de acuerdo al 

tiempo de antigüedad que tienen ejerciendo sus labores en la entidad 

para que los resultados de este trabajo sean más cercanos a la 

realidad misma. Donde, según Arias (2012), describe que este 

muestreo es utilizado cuando se escogen a los sujetos de estudio en 

base a ciertos juicios o criterios que previamente se haya establecido 

por el responsable del estudio. 

Unidad de análisis: Para el presente estudio su unidad de análisis 

estaría conformado por los trabajadores de la Municipalidad de 

Cutervo. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

En este trabajo se utilizó la encuesta como técnica de investigación 

para las dos variables, ya que se aplicó a los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Cutervo y según Casas, Repullo y Donado 

(2003), nos dice que esta técnica es muy útil para quien está 

investigando pues facilita la obtención como también la elaboración de 

datos de una manera eficaz y rápida ya que permite, la posibilidad de 

su aplicación masiva y en relación a la información permite obtenerla 

de forma amplia. También nos dice que este término es utilizado para 

poder definir la secuencia que se va a seguir para obtener información 

y así poder traducir una variable empírica en preguntas determinadas 

o precisas proporcionando de esta manera respuestas cuantificables, 

válidas y fiables. 

Asimismo, como instrumento para la recolección de datos se utilizó 

el cuestionario para las dos variables, pues Muñoz (2015), describe 

que para la obtención de información se debe utilizar este instrumento, 

ya que en su escala de medición son más exactas por el tipo de 

interrogantes que se plantan y son más precisas en sus resultados 

pues pueden ser medidas o cifradas numéricamente. Además, nos 

dicen que este instrumento es un documento que permite recoger los 

indicadores de forma secuencial u ordenada de las variables 
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involucradas en los objetivos de la encuesta. También. Casas, Repullo 

y Donado (2003), nos dicen que cuando se habla de cuestionario se 

está refiriendo solo al formulario en la cual está contenida las 

preguntas dirigidas a los individuos de estudio. 

Es por ello que, para la recolección de datos de la primera variable 

motivación se diseñó un cuestionario por la autora (ver anexo 3), con 

un tiempo para su aplicación de 20 minutos, que midió sus dos 

dimensiones: los factores intrínsecos que contaron con 15 ítems y los 

factores extrínsecos que contaron con 13 ítems. Sumado un total de 

28 ítems. Para ello se utilizó la escala de valoración de Likert con sus 

valores de 1 a 5. (nunca, casi nunca, casi siempre, siempre). La cual 

se aplicó a 100 colaboradores de la Municipalidad de Cutervo 

También para la recolección de datos de la variable desempeño 

laboral se diseñó un cuestionario por la autora (ver anexo 3), con un 

tiempo para su aplicación de 15 minutos, que permitió medir sus dos 

dimensiones: actitudinales que contó con 10 ítems y operativos que 

contó con 6 ítems. Sumado un total de 16 ítems. Para ello también, 

se utilizó la escala de valoración de Likert con sus valores de 1 a 5. 

(nunca, casi nunca, casi siempre, siempre). la cual se aplicó a 100 

colaboradores de la Municipalidad de Cutervo. 

La validación de los instrumentos se realizó a través de juicio de 

tres expertos, donde estos no registraron ninguna observación y 

afirmaron que el instrumento es aplicable, de esta manera se 

comprobó la fiabilidad de los cuestionarios (ver anexo 6) Tal como lo 

señala Hernández (2014), la validez viene a ser el grado de medición 

de la variable a la cual está midiendo y que a través de asesores 

expertos en el contenido se podrá determinar este grado y de esa 

manera se da la conformidad para la aplicación de dicho instrumento. 

Además, para la confiabilidad de los cuestionarios se aplicó una 

prueba piloto a 20 colaboradores (ver anexo 5), luego esta información 

se procesó a través del software como Excel y el software SPSS 26. 

Ya que Oliviedo y Arias (2005), nos dice que el Alfa de Cronbach es el 

promedio de correlación entre los diferentes ítems dentro de un 

instrumento formando una escala y se necesita de un 0.7 como mínimo 
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en su resultado para que este instrumento se pueda ver como fiable. 

Es por ello que los resultados obtenidos de este proceso fueron un 

0.91 para el instrumento de nuestra primera variable motivación, 

dándonos un nivel de alta confiabilidad y un 0.89 para el instrumento 

de nuestra segunda variable desempeño laboral. Dándonos un nivel 

de fuerte confiabilidad. (Ver anexo 4) 

3.5. Procedimientos: 

Para poder recolectar la información, primero se solicitó la autorización 

de la Municipalidad de Cutervo, para poder aplicar los instrumentos de 

investigación a sus trabajadores. Luego se coordinó con los 100 

colaboradores la fecha y hora de aplicación presencial. Al momento de 

la aplicación de este instrumento, se entregó a cada trabajador un 

ejemplar con sus respectivas indicaciones dándoles un tiempo de 35 

minutos para ambos cuestionarios para que respondan con 

tranquilidad los ítems planteados para una mayor confiabilidad en los 

datos que se quieren obtener. Después que todos respondieron todas 

las preguntas plasmadas en el cuestionario, se procedió a llenar los 

datos a través del software Excel que a través de sus hojas de cálculo 

nos permitieron realizar análisis estadísticos, elaborar tablas, gráficos, 

etc. y el software SPSS 26 que permitió analizar estadísticamente 

datos obtenidos de cuestionarios, crear gráficos, tablas, etc. Ambos 

programas permitirán procesar y analizar toda la información 

recopilada. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos: 

Posteriormente a la aplicación de los dos cuestionarios en los 

trabajadores de la municipalidad, se procedió a ordenar y analizar los 

diferentes datos mediante los softwares Excel y SPSS 26, además 

para realizar un análisis descriptivo se trabajó a través de la escala 

ordinal con mediciones estadísticas, con elaboración de tablas y 

gráficos que permitió relacionar las dos variables para una mejor 

comprensión de los datos y resultados, también se trabajó con el 

coeficiente de Rho Spearman para el análisis inferencial, que permitió 

medir el nivel de correlación de dichas variables y finalmente 
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establecer la relación entre motivación y desempeño laboral con la 

comprobación de las hipótesis planteadas inicialmente en este trabajo. 

3.7. Aspectos éticos 

Este estudio se realizó según los indicadores de la ética profesional, 

donde se protegió la integridad de los trabajadores de la 

municipalidad, pues los cuestionarios que estos responderán lo harán 

de forma anónima y voluntaria donde previamente fueron informados 

sobre el objetivo de este trabajo, dándoles un trato por igual sin 

discriminación alguna. También la información redactada en este 

trabajo está citada de acuerdo a normas APA evitando de esta manera 

el plagio en relación a otros trabajos. Los datos que fueron obtenidos 

directamente de los colaboradores se procesaron sin ninguna clase de 

manipulación y será de autoría de la investigadora. 
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IV. Resultados 

En este capítulo, se podrá visualizar los diferentes resultados obtenidos a 

través de un análisis estadístico tanto descriptivo como inferencial, una vez 

aplicado los cuestionarios a dichos colaboradores, se logró codificar estos 

resultados, obteniendo así la respectiva tabulación de los mismos para 

posteriormente obtener la conversión ya sea en porcentajes, gráficos y su 

correlación de ambas variables con su respectiva interpretación y su 

presentación en este trabajo de investigación para una mejor comprensión. 

 
4.1. Análisis descriptivo 

4.1.1. La motivación 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias y porcentajes de la motivación de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 

 
 Niveles Baremo Frecuencia Porcentaje (%) 
 Bajo 28-65 32 32 

Motivación Medio 66-103 51 51 
 

104-141  17  17     Alto  
 Total  100 100 

Nota. Resultado de la distribución de frecuencias y porcentajes de la motivación. 

Elaboración propia 

 

En la tabla 1, se analizó a la variable motivación con un total de 100 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Cutervo que representa el 

100% de la muestra asignada; de los cuales se pudo evidenciar un 32% 

indicaron que se encuentran en un nivel bajo, 51% en un nivel medio y un 17% 

en un nivel alto, demostrando que, de todos los niveles, el nivel medio es el 

predominante en esta investigación descrita en esta tabla (Ver anexo 10) 



19  

4.1.2. Dimensiones de la motivación 

Tabla 2 

 
Distribución de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de la motivación 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 

 

Dimensiones Niveles Baremo Frecuencia Porcentaje (%) 
 Bajo 15-35 29 29 

Factores 
intrínsecos 

Medio 36-56 55 55 

  Alto  57-77  16  16  
 Total  100 100 
 Bajo 13-28 9 9 

Factores 
extrínsecos 

Medio 29-45 69 69 
  Alto  46-62  22  22  

 Total  100 100 

 
Nota. Resultado dimensiones de la motivación. Elaboración propia 

 
En la tabla 2, se analizó con respecto a las dimensiones: factores 

intrínsecos y factores extrínsecos de la variable motivación de un total de 

100 colaboradores; con respecto a la primera dimensión indicaron que un 

29% se encuentran en un nivel bajo, un 55% en un rango medio y 

finalmente un 16% en un alto nivel. En comparación con la segunda 

dimensión, los cuales demostraron que: un 9% se ubicaron en un nivel 

bajo, 69% en un nivel medio y 22% en un alto rango (Ver anexo 10) 

 
4.1.3. El desempeño laboral 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias y porcentajes del desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 

 
 Niveles Baremo Frecuencia Porcentaje (%) 

Desempeño 
laboral 

Bajo 16-37 39 39 

Medio 38-59 46 46 

   Alto  60-81  15  15  
 Total  100 100 

 
Nota. Resultado estadístico del desempeño laboral. Elaboración propia 
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En la tabla 3 se analizó a la variable desempeño laboral con un total de 100 

sujetos de la Municipalidad Provincial de Cutervo que representa el 100% de 

la muestra asignada; de los cuales se pudo evidenciar un 39% indicaron que 

se ubica en un bajo nivel, 46% en un rango medio y un 15% en una alta 

posición, demostrando que, de todos los niveles, el nivel medio es el 

predominante en esta investigación relacionada a la segunda variable 

descrita en esta tabla (Ver anexo 10) 

 
 

Tabla4 
 

Distribución de frecuencias de las dimensiones del desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 

 

Dimensiones Niveles Baremo Frecuencia Porcentaje (%) 

 Bajo 10-24 39 39 

Actitudinal 
Medio 25-39 49 49 

  Alto  40-54  12  12  
 Total  100 100 

 Bajo 6-14 36 36 

Operativo 
Medio 15-23 55 55 

  Alto  24-32  9  9  
 Total  100 100 

 
Nota. Resultado dimensiones del desempeño laboral. Elaboración propia 

 
 

 
En esta tabla 4 se analizó las mencionadas dimensiones: actitudinal y 

operativo del desempeño laboral de un total de 100 colaboradores; con 

respecto a la primera dimensión indicaron que un 39% se posicionan en un 

rango bajo, un 49%(49) en un rango medio y finalmente un 12% en una alta 

posición. En comparación con la segunda dimensión, los cuales demostraron 

que: un 36% se ubicaron en un nivel bajo, 55% en un rango medio y 9% en 

un alto nivel (Ver anexo 10) 
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4.2. Análisis inferencial 

4.2.1. Prueba de coeficientes de correlación 

Tabla 5 

Correlación de coeficientes de motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 

 
   V1 

Motivación 

V2 Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

V1 Motivación Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,853** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

                               N  100  100  

 V2 Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,853** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 100 100 

 

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

 
Teniendo como objetivo general, determinar la relación entre la motivación y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Cutervo, 2021 y al observar la comprobación en la tabla 5, se determinó que 

hay una relación positiva alta entre las variables motivación y desempeño 

laboral, con un coeficiente de (r=853), indicando un nivel de correlación 

positiva alta, con un p=0,000 donde p<0.05, determinando así que hay una 

relación positiva alta entre las variables motivación y desempeño laboral y 

con ello, se acepta la hipótesis general planteada en esta investigación. 
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Tabla 6 
 

Correlación de coeficientes de factores intrínsecos y desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 

 

D1 Factores 

intrínsecos 

V2 Desempeño 
laboral 

Rho de 

Spearman 

D1 Factores 

intrínsecos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,874** 

  Sig. (bilateral) . 
,000 

  N 100 100 

 V2 Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,874** 
1,000 

  
Sig. (bilateral) ,000 

 

  N 100 100 

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

 
En base al objetivo específico 1, que es determinar la relación entre la 

motivación intrínseca y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial Cutervo, 2021 y acorde con los resultados que se 

puede analizar de la tabla 6, que especifica una relación entre la dimensión 

factores intrínseco y el desempeño laboral con un coeficiente de correlación 

(r=874), indicando un nivel de correlación positiva alta, con un p=0,000 donde 

p<0.05. Por lo cual, se confirma que hay una relación positiva alta entre 

motivación intrínseca y desempeño laboral, es por ello que, se pasa a aceptar 

la hipótesis 1. 
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Tabla 7 
 

Correlación de coeficientes factores extrínsecos y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 

 

D2 Factores 

extrínsecos 

V2 Desempeño 
laboral 

Rho de 

Spearman 

D2 Factores 

extrínsecos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,792** 

  Sig. (bilateral) . 
,000 

  N 100 100 

 V2 Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,792** 
1, 000 

  
Sig. (bilateral) ,000 

 

  N 100 100 

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

 
En base al objetivo específico 2, que es determinar la relación entre la 

motivación extrínseca y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial Cutervo, 2021 y acorde con los resultados que se 

puede analizar de la tabla 7, con su relación entre la dimensión factores 

extrínsecos y el desempeño laboral con un coeficiente de correlación (r=792), 

indicando un nivel de correlación positiva alta, con un p=0,000 donde p<0.05. 

Por lo cual, se confirma que hay una relación positiva alta entre los factores 

extrínsecos y desempeño laboral, es por ello que, se acepta la hipótesis 

específica 2. 
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V. Discusión 
 

De acuerdo al objetivo general que es determinar la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Cutervo, 2021 y siendo la hipótesis general existe relación entre 

la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Cutervo, 2021. Se pudo obtener un nivel de correlación de 0, 

853 menor a 0.05 de esta manera se comprobó que hay una relación positiva 

alta entre las variables motivación y desempeño laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021. Por ello, también se afirma 

la hipótesis general anteriormente especificada. Donde, estos resultados 

coinciden con lo establecido por Valdera (2021), quien quiso determinar la 

relación entre las dos variables que están estudiando al momento de haber 

obtenido sus respectivos resultados Sus resultados fueron para la primera 

variable un 0.83 y para la segunda variable 0,744. Donde, pudo obtener un 

32% con elevada motivación, 39% con mediana motivación y un 32% con 

baja motivación. Afirmando así que existe relación positiva de un 0.871 entre 

la primera y segunda variable. 

 
De igual manera, estos resultados se relacionan con los aportes de Ríos 

y Vigo (2017), quienes tuvieron como propósito poder precisar la relación que 

existe en estas dos variables. En base a 86 individuos Llegando a la 

afirmando que entre estas dos variables hay una relación significativa y 

directa. Pues, el valor de p es menor q 0,05. También el valor de r es 0,875, 

afirmando una positiva correlación. Donde el 85% de trabajadores afirmaron 

que es buena la motivación y el 76% de estos afirmaron es alto la segunda 

variable. 

También se describen otras investigaciones, las cuales especificaron sus 

resultados tal es el caso de Huerta (2017), su propósito fue poder establecer 

el grado de relación entre las variables mencionadas. Para ello, utilizó una 

muestra utilizó 74 trabajadores y utilizó la encuesta para poder obtener 

información. Llegando a la conclusión de que un número de trabajadores es 

entre media y baja su condición motivacional, considerando que depende de 

la motivación su desempeño de labores. De esta manera se puede decir que 

los motivacionales se relacionan con la segunda variable, evidenciando una 
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correlación entre estas dos variables pues en base a que se registren 

diferencias en la primera opción especificado en sus niveles, se evidenciara 

los cambios de forma significativa directamente en la segunda variable. 

También, es muy importante considerar a León (2019), quien tuvo como 

propósito poder determinar de qué manera la primera variable se relaciona 

con la segunda variable. Trabajo con 44 colaboradores de dicha entidad. 

Teniendo como resultado una significancia de 0.01, un valor de p con un 

0.000 y una correlación de 79,5%. Llegando así a la conclusión de que esta 

variable motivación interviene de una manera expresiva en la segunda 

variable. 

Vale mencionar también los aportes de Bohórquez, Pérez, Caiche y 

Benavides (2020), quienes objetivaron poder analizar las relaciones entre las 

dos incógnitas planteadas, teniendo un total de muestra de 157 trabajadores 

y para obtener sus resultados utilizaron la encuesta. Concluyen después de 

analizar los resultados que, el total de empleados demostraron tanto 

conocimientos y competencias como su eficacia y eficiencia al momento de 

su desenvolvimiento en el trabajo, de ello se puede deducir que al existir un 

grado de mayor motivación va a afectar de forma efectiva en el 

desenvolvimiento de sus labores de estos individuos de esta entidad. 

También, Carmona (2021) plasmando determinar la relación que hay en 

la primera variable con respecto a la segunda variable. Para ello, utilizo la 

investigación cuantitativa. Donde, trabajaron con 21 colaboradores y para 

poder recolectar la información utilizo cuestionarios. Al obtener un 95% de 

confianza en el resultado con un valor de 0.601 de coeficiente de correlación, 

llega a la deducción de que hay una positiva directa relación con moderada 

intensidad de la primera y segunda variable. Confirmando así la hipótesis 

planteada. 

Además, los aportes de Verdesoto (2019), quien su propósito fue analizar 

las variables mencionadas, necesitando 36 trabajadores, adquirido la 

información con el uso de la encuesta. Llega a la conclusión después de 

haber obtenido los diferentes resultados. Los trabajadores están motivados 

internamente ya que realizan sus labores con mucho entusiasmo y alegría, 

dando su mayor esfuerzo para lograr los objetivos que se les ha planteado. 

Pero, en cuanto se refiere a la motivación externa estos muestran 
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descontento ya que no son reconocidos por su trabajo, no hay muestras de 

felicitaciones por parte de sus superiores, etc. 

También, vale describir los aportes de Cadena (2019), ya su finalidad fue 

analizar la relación en las variables anteriormente mencionadas. Para ello, 

utilizó una muestra de 50 colaboradores. Deduciendo finalmente que hay una 

relación entre estas variables. Pues, al obtener sus resultados se evidenció 

que los empleados mantuvieron la necesidad tanto de seguridad, autoestima, 

así como de protección autorrealización en un nivel medio; en cambio, la 

necesidad de pertenecía y social se evidencia un nivel bajo. Además, en 

relación a la segunda variable, en la calidad del trabajo se evidencio un alto 

nivel y en trabajo conjunto y liderazgo se evidencio un nivel medio. De ello 

llegan a la conclusión de que existe una relación entre la motivación y 

desempeño laboral de los trabajadores. Confirmando así la hipótesis 

planteada en su trabajo. 

Además, como sugieren Ramírez y Nazar (2019), tienen como prioridad 

descubrir la conexión que existe entre motivación con sus respectivas 

características de la primera variable con la segunda variable. Utilizando para 

su muestra 197 colaboradores. Finaliza especificando que los factores que 

intervienen en la motivación se relacionan de manera muy significativa con la 

segunda variable la relación entre motivación con respecto a tareas y 

conocimiento es mayor el desempeño cuando se está considerando la parte 

contextual al compararlo con las tareas. 

Y finalmente, Villacis (2018), en su investigación tuvieron como finalidad 

determinar el impacto de la primera variable respecto a la segunda variable, 

para ello Se verificó la hipótesis que se había planteado como posible 

solución a este problema, siendo verificada a través de procedimientos 

adecuados haciendo uso de la estadística la cual permitió procesar los datos 

recopilados a través de la encuesta aplicada. Llegando a la conclusión de 

que existe un impacto positivo entre la motivación y el desempeño laboral de 

los colaboradores de la entidad. 

Afirmando estas conclusiones de estos diferentes autores y con la 

conclusión propia de esta investigación el teórico Herzberg (1959) quien nos 

dice que las motivaciones son aspectos propios de la persona contribuyendo 

hacia el compromiso personal, también viene a ser dinámico ya que está 
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orientado hacia el logro de metas y objetivos. 

Además, teniendo como objetivo específico 1 determinar la relación entre 

la motivación intrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 y siendo la hipótesis específica 

la motivación intrínseca se relaciona de una manera significativa con el 

desempeño laboral de los trabajadores de dicha entidad. Donde los resultados 

nos muestran coeficiente de correlación (r=874), indicando un nivel de 

correlación positiva alta, con un p=0,000 donde p<0.05. Por lo cual, se 

confirma que hay una relación positiva alta entre motivación intrínseca y 

desempeño laboral, es por ello que, se acepta la hipótesis específica 1. Tal 

como lo menciona el teórico Chiavenato (2009), quien define a esta en una 

acción o también comportamiento de los sujetos, esenciales para poder lograr 

los objetivos trazados por la entidad. 

Estos resultados concuerdan con los resultados de las investigaciones de 

Valdera (2021), que tuvo como objetivo determinar la relación entre 

motivación intrínseca y desempeño laboral teniendo un resultado de 

correlación de 0.813 confirmando así que existe una relación positiva alta 

entre estas dos variables aceptando de esta manera la hipótesis 1. 

De igual manera Ríos y Vigo (2017), quienes tuvieron como propósito 

poder precisar la relación que existe entre la motivación intrínseca y el 

desempeño laboral de los cuales a través de un análisis correspondiente 

obtuvieron un 0.865 evidenciando de esta manera una relación alta entre 

estas variables y por ende afirman la hipótesis planteada. 

Tal como lo indica Carmona (2021), su prioridad se centra en poder 

determinar la relación que hay entre los factores intrínsecos y desempeño 

laboral. Para ello, utilizo la investigación cuantitativa, correlacional no 

experimental. Y en sus resultados obtuvo un 0. 642 de esta manera confirma 

que hay una directa relación lineal entre variables que fueron estudiadas y de 

acuerdo a ello se confirma la hipótesis 1 planteada por el autor. 

Es importante resaltar los aportes de León (2019), quien nos específica 

en su objetivo que es de qué manera se relaciona la intensidad de la 

motivación con el desempeño laboral de los colaboradores de la entidad. 

Obteniendo como resultado un 876 de esta manera demuestra que hay una 

relación entre estas variables y confirmando la hipótesis que había planteado 
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inicialmente 

Según Huerta (2017), Su propósito fue poder establecer el grado de 

relación entre los factores higiénicos y el desempeño laboral de los cuales 

después de su análisis obtuvo un 0,546 de correlación. De esta manera 

afirmó que existe un grado de correlación moderada entre estas variables 

analizadas diferencialmente. Aceptando la hipótesis alternativa. 

También se relaciona con los aportes de Bohórquez, Pérez, Caiche y 

Benavides (2020), quienes tuvieron como propósito poder analizar la 

motivación intrínseca con el desempeño laboral, de los cuales luego de un 

análisis minucioso llegaron a la conclusión de que existe una relación 

moderada entre estas dos variables. Confirmando la hipótesis alternativa. 

Los aportes de Verdesoto (2019), especificados de acuerdo a su meta que 

es determinar la relación entre motivación laboral intrínseca y desempeño 

laboral y de acuerdo a sus resultados de describe que hay una relación entre 

estas variables ya que el individuo va ejecutando sus labores con mucha 

energía animados de acuerdo sus respectivas capacidades en busca del 

cumplimiento de objetivos. Es por ello que se acepta la hipótesis 

especificada. 

Asimismo, Cadena (2019), con su objetivo de analizar la relación entre la 

calidad del trabajo y el desempeño laboral tuvo como resultado de la 

correlación 0,758 de ello concluye que existe relación positiva entre estas 

especificaciones es por ello que se prioriza considerar la hipótesis 

especificada. 

Donde Villacis (2018), a través de su objetivo que es determinar el impacto 

del factor higiénico con el desempeño laboral, obteniendo a través de un a 

análisis un 0.771 d ello concluyen de que se logra el objetivo planificado ya 

que hay un impacto entre estas dos especificaciones y por ende se consideró 

tomar en cuenta esta hipótesis planificada en este trabajo. 

 

Teniendo como objetivo específico 2 determinar la relación entre la motivación 

extrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Cutervo, 2021 y siendo la hipótesis específica la motivación 

extrínseca se relaciona de una manera significativa con el desempeño laboral 

de los trabajadores de dicha entidad. Donde los resultados nos mostraron un 
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coeficiente de correlación (r=792), indicando un nivel de correlación positiva 

alta, con un p=0,000 donde p<0.05. Por lo cual, se confirma que hay una 

relación positiva alta entre los factores extrínsecos y desempeño laboral, es 

por ello que, se estaría aceptando la hipótesis planteada. 

Estos resultados concuerdan con los resultados de las investigaciones de 

Valdera (2021), que tuvo como asignación determinar la relación entre 

motivación extrínseca y desempeño laboral teniendo un resultado de 

correlación de 0.851confirmando así que existe una positiva relación alta entre 

estas aceptando de esta manera la hipótesis 2. Tal como lo señala Chiavenato 

(2009), quien describe que es muy importante la motivación con una 

adecuada ejecución para así poder evidenciar mejoras en el desempeño 

laboral de los trabajadores 

De igual manera con Ríos y Vigo (2017), quienes tuvieron como propósito 

poder precisar la relación que existe entre la motivación extrínseca y el 

desempeño laboral de los cuales a través de un análisis correspondiente 

obtuvieron un 0.847 evidenciando de esta manera una relación alta entre 

estas variables y por ende afirman la hipótesis planteada. 

También, Carmona (2021), su objetivo fue determinar la relación que hay 

entre los factores extrínsecos y desempeño laboral. Para ello, utilizo la 

investigación cuantitativa, correlacional no experimental. Y en sus resultados 

obtuvo un 0. 609 de esta manera confirma que hay una relación lineal directa 

entre variables que fueron estudiadas y de acuerdo a ello se confirma la 

hipótesis 2 planteada por el autor. 

Es importante resaltar los aportes de León (2019), quien nos específica 

en su objetivo que es de qué manera se relaciona la persistencia de la 

motivación con el desempeño laboral de los colaboradores de la entidad. 

Obteniendo como resultado un 876 de esta manera demuestra que hay una 

relación entre estas variables y confirmando la hipótesis que había planteado 

inicialmente. 

También su propósito de Huerta (2017) fue poder establecer el grado de 

relación entre los factores motivacionales y el desempeño laboral de los 

cuales después de su análisis obtuvo un 0,306 de correlación. Afirmando que 

solo existe una relación escasa entre estas variables. Aceptando la hipótesis 

alternativa 
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Además, se relaciona con los aportes de Bohórquez, Pérez, Caiche y 

Benavides (2020), quienes tuvieron como propósito poder analizar la 

motivación extrínseca con el desempeño laboral, de los cuales luego de un 

análisis minucioso llegaron a la conclusión de que existe una relación 

moderada entre estas dos variables. Confirmando la hipótesis alternativa. 

Los aportes de Verdesoto (2019), especificados de acuerdo a su prioridad 

que es determinar la relación entre motivación laboral extrínseca y 

desempeño laboral y de acuerdo a sus resultados de describe que hay una 

relación entre estas. En consecuencia, se está aceptando la hipótesis 

especificada. 

También Cadena (2019), con su objetivo de analizar la relación entre el 

trabajo en equipo y el desempeño laboral tuvo como efecto de la correlación 

0,588 de ello concluye que existe relación baja entre estas variables por ello 

la hipótesis especificada es aceptada. 

Finalmente, Villacis (2018), a través de su objetivo que es determinar el 

impacto del factor de insatisfacción con el desempeño laboral, obteniendo a 

través de un análisis un 0.7615 de ello concluyen que se logra el objetivo 

planificado ya que hay un impacto entre estas y por ende se procedió a 

rechazar la hipótesis nula. 

Las limitaciones que se ha encontrado en este trabajo, fueron que no 

había variada información de estudios internacionales de los últimos cinco 

años relacionadas a mi tema con sus variables tanta motivación y al 

desempeño laboral con su respectivo tipo y diseño de la investigación. 
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VI. Conclusiones 
 

Después de haber realizado los diferentes procedimientos en este 

estudio se llegó a las siguientes conclusiones: 

 
Primera: Al realizar un análisis tanto descriptivo y a la vez inferencial 

con los resultados que se pudieron obtener se pudo 

determinar que la motivación se relaciona de una manera 

positiva alta con el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021. 

 
Segunda: Se pudo determinar que la motivación intrínseca se 

relaciona de una manera positiva alta con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Cutervo, 2021. Ya que la responsabilidad, 

reconocimiento, ascenso, etc. Sirven de estímulo para un 

mejor desempeño en sus funciones de estos. 

 
Tercera: Se pudo determinar que la motivación extrínseca se 

relaciona de una manera positiva alta con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial 

de Cutervo, 2021. Pues, las relaciones interpersonales, 

cumplimiento de políticas, pautas para el logro de metas, 

condiciones de trabajo, entre otros. Representando un 

factor esencial para un mayor desempeño de las funciones 

asignadas. 
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VII. Recomendaciones 
 

De acuerdo a los diferentes resultados que se lograron obtener en 

este trabajo se proporcionan las siguientes recomendaciones: 

 
Primera: A la Municipalidad Provincial de Cutervo, deben proporcionar 

a sus trabajadores tanto nombrados como contratados un 

espacio donde estos puedan sentirse cómodos y a la vez 

expresen sus ideas, atiendan y respeten las opiniones de los 

demás y así puedan tomar mejores decisiones ante una 

situación, sintiéndose que son importantes dentro de esta 

entidad y así mejorar su desempeño de sus funciones en 

miras a lograr las metas forjadas por la entidad. 

 

Segunda: A la Municipalidad Provincial de Cutervo, tener en cuenta 

en sus trabajadores no solo la responsabilidad en cuanto al 

cumplimiento de las actividades asignadas, sino que también, 

dar oportunidades para la realización de forma personal, el 

reconocimiento de una actividad, permitir el ascenso y el 

trabajo netamente dicho con la oportunidad de poder 

manifestarse con personalidad propia. De esta manera 

provocaran en este un nivel elevado de motivación, sirviendo 

de estímulo para un mejor desempeño en sus funciones. 

 
Tercera: A la Municipalidad Provincial de Cutervo priorizar en sus 

trabajadores las relaciones interpersonales representando un 

factor esencial para un mayor desempeño de las funciones 

asignadas, a través del cumplimiento de políticas dando 

pautas para poder así lograr las metas trazadas, Además, se 

debe tener en cuenta las condiciones de trabajo donde el 

empleado se desenvuelve como el entorno físico. Con una 

seguridad donde el trabador goce de ciertos privilegios por el 

tiempo de servicios, reglas de trabajo que sean justas, para 

ellos. 
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Anexo 1 

Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: La Motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 
AUTORA: Gálvez Pérez Edita Lucelina 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general VARIABLES 

¿Cómo se relaciona la motivación y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Cutervo, 2021? 

Determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 

La motivación se relaciona de una manera 
significativa con el desempeño laboral en los 
trabajadores de la municipalidad provincial de 
Cutervo, 2021. 

Variable 1: Motivación 
Concepto: Según Herzberg (1959) Define a la motivación como un aspecto 
propio de la persona contribuyendo hacia el compromiso personal, también viene 
a ser dinámico ya que está orientado hacia el logro de metas y objetivos a través 
de factores motivacionales tanto intrínsecos como extrínsecos 

Problemas específicos: 

¿Cómo se relaciona la motivación 

intrínseca y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Cutervo, 2021? 

¿Cómo se relaciona la motivación 
extrínseca en el desempeño laboral en 
los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Cutervo, 2021?, 

Objetivos específicos: 
Determinar la relación entre la motivación 
intrínseca y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial 
Cutervo, 2021 

Determinar la relación entre la motivación 
extrínseca y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Cutervo, 2021 

Hipótesis específicas: 
La motivación intrínseca se relaciona de una 
manera significativa con el desempeño laboral en 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Cutervo, 2021. 

La motivación extrínseca se relaciona de una 
manera significativa con el desempeño laboral en 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Cutervo, 2021 

Dimensiones Indicadores 
ítems Escala y 

valores 

Niveles y 
rangos 

Factores intrínsecos 

 
 
 

Factores extrínsecos 

Responsabilidad 
Reconocimiento 
Logro (realización 
personal) 
Progreso o ascenso 
Trabajo en si 
Crecimiento 
Estatus 

1,2 y 3 
4 y 5 
6 y 7 
8 y 9 
10 y 11 
12 y 13 
14 y 15 

Siempre (5) 

Casi siempre 
(4) 

Algunas veces 

(3) 
Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Alto 104 − 141 

Medio 66-103 

Bajo 28 − 65 

Política de  la 
empresa 
Relaciones 
interpersonales 
Condiciones de 
trabajo 
supervisión 
Salario 
Seguridad en el 
puesto 

16 y 17 

18 y 19 

20 y 21 

22, 23 y 24 
25 y 26 
27 y 28 

Variable 2: Desempeño laboral 
Concepto: Según Chiavenato (2009) quien define al desempeño laboral como 
las acciones o también comportamientos de los trabajadores, esenciales para 
poder lograr los objetivos trazados por la entidad. Para ello, se debe tener en 
consideración dos dimensiones, factor actitudinal y factor operativo. 
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Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala y 
valores 

Niveles 
y 

rangos 

1 y 2 

3 y 4 

5 y 6 
7 y 8 
9 y 10 

11 y 12 

13 y 14 

15 y 16 

Siempre (5) 
Casi siempre (4) 

Algunas veces 
(3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Alto60 − 81

Actitudinal Disciplina 

Iniciativa Medio 38-59 

Responsabilidad 
Creatividad Bajo 16 − 37 

Capacidad de 

realización 

Operativo 
Conocimiento 
del trabajo 
Trabajo en 
equipo 
Liderazgo 

Tipo y diseño de investigación 
(sustentado) 

Población y muestra(sustentado) Técnicas e instrumentos Estadística 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Tipo: 
Básica 

Población: 

246 Trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Cutervo. 

Variable 1: Motivación 
Técnica: 
Encuesta 
Instrumento: 
Cuestionario 

Descriptiva: 

Para el análisis descriptivo se elaboran tablas de distribución de frecuencias y 
gráficos de distribución porcentual, tablas de contingencia que relacionan a las 
dos variables y el grafico de barras. 

Nivel: 

Correlacional 

Diseño: 

No experimental de corte transversal 

Método: 
Hipotético deductivo 

Tipo de muestreo: 

No probabilístico intencional 

Tamaño de muestra: 
Se va a considerar trabajar con 100 
trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Cutervo 

Variable 2: Desempeño laboral 
Técnica: 
Encuesta 
Instrumento: 
Cuestionario 

Inferencial: 
Para la contratación de las hipótesis( análisis inferencial) se utilizara la prueba 
de coeficiente de correlación de Rho Spearman 
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Anexo 2 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

LA 
MOTIVACIÓN 

Herzberg (1959) Define a la 
motivación como un 
aspecto propio de la 
persona contribuyendo 
hacia el compromiso 
personal, también viene a 
ser dinámico ya que está 
orientado hacia el logro de 
metas y objetivos a través 
de factores motivacionales 
tanto intrínsecos como 
extrínsecos. 

La motivación se puede 
generar de una manera 
autónoma a través de los 
factores intrínsecos al elegir 
ciertos comportamientos 
voluntariamente, como también 
experimentar una motivación 
externa a través de factores 
extrínsecos que nos conducen 
hacia el logro de una 
determinada actividad. Es por 
ello que se medirá mediante 
dos dimensiones: Factores 
intrínsecos y factores 
extrínsecos. 

Factores 
intrínsecos 

Responsabilidad 

Reconocimiento 

Logro (realización personal) 

Progreso o ascenso 

Trabajo en si 

Crecimiento 

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

Factores 
extrínsecos 

Política de la empresa 

Administración 

Relaciones interpersonales 

Condiciones de trabajo 

supervisión 

Salario 

Seguridad en el puesto 

EL 
DESEMPEÑO 
LABORAL 

Chiavenato (2009) nos dice 
que es el comportamiento 
del trabajador, en la 
búsqueda de los objetivos 
fijados, y se constituye en la 
estrategia individual para 
alcanzarlos para ello se 
necesita de dos factores 

El desempeño laboral es el 
desenvolvimiento del individuo 
dentro de una entidad, y para el 
cumplimiento de sus objetivos 
establecidos y funciones 
asignadas. Se dimensiona a 
través de dos factores tanto el 
actitudinal como el operativo 

Actitudinal 
Disciplina 

Iniciativa 

Responsabilidad 

Creatividad 

Capacidad de realización 

Siempre (5) 
Casi siempre (4) 

Algunas veces (3) 
Casi nunca (2) 
Nunca (1) 
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como   el actitudinal, así 
como el operativo. Operativo 

Conocimiento del trabajo 

Trabajo en equipo 

Liderazgo 
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Anexo 3 

Cuestionarios que miden las variables motivación y desempeño laboral 

CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE MOTIVACIÓN 

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Edita Lucelina Gálvez Pérez con Nro. 
DNI.44952613, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte 
de una investigación de título: “La motivación y el desempeño laboral de la Municipalidad 
Provincial de Cutervo, 2021”, el cual tiene fines únicamente académicos manteniendo 
completa absoluta discreción. 

Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta: 

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, 
marcando con un aspa en la alternativa correspondiente. 

Variable 1: Motivación 

Escala autovalorativa 

Siempre (S) = 5
Casi siempre (CS) = 4 
Algunas veces (AV) = 3 
Casi nunca (CN) = 2 
Nunca (N) = 1

Ítems o preguntas 1 2 3 4 5 

V1. Motivación N CN AV CS S 

Dimensión 1: Factores intrínsecos 
1. Se hace cargo con responsabilidad de las actividades

institucionales.

2. Está de acuerdo con los compromisos y responsabilidades a su
cargo.

3. Asume con responsabilidad las consecuencias de sus
decisiones en la municipalidad

4. Usted recibe reconocimientos u elogios por parte de sus jefes

5. Usted recibe reconocimientos u elogios por parte de sus
compañeros

6. Usted profesionalmente se siente realizado.

7. Usted logra las metas u objetivos trazados en su área de trabajo.

8. Considera que tiene oportunidad de ascender de puesto en la
municipalidad.

9. Considera que puede tener posibilidad de desarrollarse
profesionalmente en la entidad

10. Usted se siente adaptado en su centro de labores

11. Usted considera q tiene espacio suficiente para efectuar las
actividades a su cargo.

12. Usted cree que la entidad donde labora le brinda oportunidades
de crecer profesionalmente.

13. Usted cree que la entidad donde labora le brinda oportunidades
de crecimiento económico

14. Se siente que es un trabajador estable en su centro de labores

15. Está de acuerdo con la posición económica que su trabajo le
ofrece.

Dimensión 2: Factores extrínsecos 
16. Usted cumple con las políticas establecidas por la municipalidad
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17. A usted se le hizo de conocimiento las políticas de la
municipalidad

18. Usted cree que existe hay una adecuada organización en la
municipalidad

19. Tiene una buena relación con su jefe, compañeros y
subordinados

20. Siente que las condiciones ambientales de la entidad son
apropiadas para desempeñar sus labores

21. Usted cuenta con las herramientas tecnológicas y/o material
adecuado que le permiten lograr los objetivos trazados

22. Usted piensa que la supervisión que se brinda por parte de sus
superiores es pertinente

23. Usted es supervisado regularmente por sus superiores

24. Usted recibe orientación y apoyo de sus supervisores

25. Se siente satisfecho con la remuneración que recibe

26. Su remuneración es pagada en el tiempo establecido

27. Usted siente que es un personal estable en la municipalidad

28. Usted siente cierto temor de ser despedido de su centro de
labores

Muchas gracias 
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CUESTIONARIO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Edita Lucelina Gálvez Pérez con Nro. 
DNI.44952613, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte 
de una investigación de título: “La motivación y el desempeño laboral de la Municipalidad 
Provincial de Cutervo, 2021”, el cual tiene fines únicamente académicos manteniendo 
completa absoluta discreción. 

Agradecemos su colaboración por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta: 

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, 

marcando con un aspa en la alternativa correspondiente. 

Variable 1: Desempeño laboral 

Escala autovalorativa 

Siempre (S) = 5
Casi siempre (CS) = 4 
Algunas veces (AV) = 3 
Casi nunca (CN) = 2 
Nunca (N) = 1

Ítems o preguntas 1 2 3 4 5 

V2. Desempeño laboral N CS AV CS S 

Dimensión 1: Actitudinal 
1.Su comportamiento es acordar a las normas conductuales de la

municipalidad

2.Aporta con nuevas ideas innovadoras a la entidad para el logro
de objetivos institucionales

3.Usted realiza ciertas mejoras de proceso en la municipalidad

4.Manifiesta compromiso con la municipalidad al realizar de una
manera eficiente y eficaz sus actividades

5.Cumple con todas las actividades que se le asignan en el tiempo
fijado.

6.Usted propone ideas creativas que aporten a la solución de
problemas de la municipalidad

7.Se siente con capacidad de afrontar retos nuevos

8.usted valora la experiencia que vino aduriendo a lo largo de su
desempeño en sus labores.

9.Se siente con capacidad de afrontar retos nuevos

10. usted valora la experiencia que vino aduriendo a lo largo de su
desempeño en sus labores.

Dimensión 2: Operativo 
11. Usted entiende todas las tareas que se le son asignadas

diariamente de acuerdo a su puesto de trabajo.

12. Considera q tiene diferentes habilidades para realizar sus
labores en cada fase de sus actividades.

13. Propicia un ambiente de armonía dentro de la municipalidad

14. Apoya a sus compañeros de trabajo en la realización de las
diferentes actividades

15. Guía a sus compañeros en la elaboración de actividades
respetando sus opiniones y permitiendo la participación de
todos.

16. Toma la iniciativa al momento de realizar una actividad

Muchas gracias 
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Anexo 4 
Resultados de confiabilidad de los cuestionarios 

Tabla 1 

Niveles de confiabilidad del coeficiente Alfa de Cronbach 

Valores Nivel 

De 1 a 0 No es confiable 

De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad 

De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad 

De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad 

De 0.9 a 1 Alta confiabilidad 

Tabla 2 
Coeficiente de Alfa de Cronbach 

Instrumentos Alfa de Cronbach N° de elementos 

Motivación 0.91 20 

Desempeño laboral 0.89 20 
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Anexo 5 

Base de datos prueba piloto motivación 

Base de datos prueba piloto desempeño laboral 
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ANEXO 6 
Certificados de validación de instrumentos que miden las variables 
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Anexo 7 

Autorización para aplicar los instrumentos de investigación 
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Porcentaje de similitud – Turnitin Oficial UCV 
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Anexo 8 

Constancia de haber aplicado los instrumentos de investigación 
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X 
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Anexo 9 
Consentimiento informado 

Consentimiento informado 

El propósito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta investigación 

una clara explicación de la misma, así como de su rol de participante. 

La presente investigación es conducida por Edita Lucelina Gálvez Pérez, estudiante de 

Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de esta investigación es Determinar 

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

Municipalidad Provincial de Cutervo, 2021 

Si ud. Accede a participar de este estudio se le pedirá responde un/ unos cuestionarios de las 

dos variables de estudio: motivación y desempeño laboral. Esto tomará aproximadamente 

35 minutos de su tiempo. La participación de este estudio estrictamente voluntarias. La 

información que se recoja será estrictamente confidencial siendo codificados mediante un 

número de identificación por lo que serán de forma anónima, por último, solo será utilizada 

para los propósitos de esta investigación. Una vez transcritas las respuestas los cuestionarios 

se destruirá. Si tiene alguna duda de la investigación puede hacer las preguntas que requiera 

en cualquier momento durante su participación. Igualmente puede dejar de responder el 

cuestionario sin que esto le perjudique. 

De tener preguntas sobre su participación en este estudio puede contactar al teléfono 

967305300 o al correo edilu1406 @mail.com 

Agradecida desde ya para su valioso aporte. 

Atentamente 

Edita Lucelina Gálvez Pérez …………………….. 

Yo acepto preciso haber sido 

informado/a respecto al propósito del estudio y sobre los aspectos relacionados con la 

investigación 

Acepto mi participación en la investigación científica referida 

………………………………………………………………………………. 

Firma y nombre del participante 

mailto:xxxxxx@xxxx.xxxx
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Anexo 10 

Gráficos estadísticos 
Variable motivación 

Motivación 

60 51 

50 

40 32 

30 
17 

20 

10 

0 

Bajo Medio 

Niveles 

Alto 

Factores intrínsecos 

55 
60 

50 

40 29 

30 
16 

20 

10 

0 

Bajo Medio 

Niveles 

Alto 

P
o

rc
e

n
ta

je
 

P
o

rc
e

n
ta

je
 



65 
 

 

Factores extrínsecos 
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Variable desempeño laboral 

Desempeño laboral 
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Operativo 
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Anexo N° 11 

Base de datos 
Variable motivación 



 

69 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



70 



71 

Variable desempeño laboral 
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