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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo general identificar la relación entre la 

Motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de 

Jaén -2022, para lo cual se usó una investigación del tipo aplicada, de diseño no 

experimental transaccional, de enfoque cuantitativo y de nivel correlacional, se 

encontró que el índice de relación entre las variables motivación y desempeño 

laboral es de 0,552 siendo este un nivel moderado; se aprecia también que la 

significancia es de 0,00; por lo cual se concluye que las variables se encuentran 

relacionadas, por lo tanto, las estrategias que se ejecuten entorno a la variable 

independiente afectarán de manera directa en la variable dependiente 

Palabras clave: motivación, desempeño y satisfacción laboral 
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Abstract 

The general objective of the research was to identify the relationship between 

Motivation and work performance of the employees of the Municipality of Jaén -

2022, for which an applied type of research was used, with a non-experimental 

transactional design, a quantitative approach and a level correlational, it was found 

that the relationship index between the motivation and work performance variables 

is 0.552, this being a moderate level; it can also be seen that the significance is 

0.00; Therefore, it is concluded that the variables are related, therefore, the 

strategies that are executed around the independent variable will directly affect the 

dependent variable. 

Keywords: motivation, performance and job satisfaction 
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I. INTRODUCCIÓN

La motivación laboral es una de las estrategias más importantes que usan las 

organizaciones para hacer que un colaborador se sienta satisfecho en el puesto en 

el que se desempeña, logrando de esta manera que su labor sea efectiva y 

productiva ya que el colaborador percibe que forma parte de un gran equipo de 

trabajo, siente que es apoyado por sus compañeros de trabajo y su jefe, se siente 

contento porque ha obtenido los logros profesionales que ha deseado; todo esto 

está relacionado de forma directa con el adecuado desempeño laboral  (Montalvo, 

2017).  

En Ecuador , se investigó si la motivación que experimenta un empleado ayuda a 

que este se desempeñe mejor laboralmente y sí esto es capaz de hacer que la 

organización sea exitosa laboralmente; se pudo hallar que el desempeño de un 

trabajador  depende directamente de los factores motivacionales que este haya 

recibido y que hayan logrado satisfacer sus necesidades, según lo analizado los 

colaboradores presenta nivel regular de motivación así lo afirman   51% de los 

trabajadores, por otro lado al analizar el desempeño laboral este también se halló 

en nivel regular según un 58% de los investigados (Coromoto y Villon, 2017). 

En Perú, se entiende que la ML es una estrategia clave en la gestión de una 

empresa específicamente en el área de recursos humanos, ya que esta le brinda 

un enfoque de calidad; en tal sentido, se analizó la relación que existe la ML y la 

SL; se logró identificar que los colaboradores se siente medianamente motivados 

según un 49.3%, esto debe a que la infraestructura de la organización presenta 

deficiencias en cuanto a la distribución de las oficinas, ventilación e iluminación; 

otro de los factores también presenta mayores deficiencias son la relaciones 

trabajadores -  jefe,  ya que este muy pocas veces ha sentido su apoyo; según lo 

ya mencionado también se analizó la SL encontrándose  que  se siente 

medianamente satisfechos según un 56.6%, cabe señalar que el investigador 

argumenta que si se lograran aplicar estrategias de motivación, esto repercutiría en 

la SL (Marin y Placencia, 2017). 

La Municipalidad Provincial de Jaén es una institución de gobierno local en ella 

laboran en promedio 364 colaboradores en las distintas gerencias y sub gerencias, 
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se ha podido observar que el nivel de conocimiento que los trabajadores tiene de 

las funciones del área en la que se desarrollan es regular, esto debido a que el 

personal es rotado constantemente, también se debe a poca capacitación que 

reciben en el proceso de inducción cuando ingresar a trabajar esto en lo que 

respecta al personal contratado, la situación es diferente en lo referido al personal 

nombrado ya que estos si tienen un mayor conocimiento de las  funciones de su 

puesto de trabajo sin embargo la productividad laboral que tienen es poca, porque 

se sienten seguros de su puesto de trabajo; en lo referente a la puntualidad, todo 

el personal ingresa puntualmente a la institución esto debido a las políticas de 

descuento por tardanzas o faltas, salvo el personal que se encuentra laborando de 

forma remota. 

También se visualizado además que en la institución predomina el individualismo, 

ya que cada trabajador solo se dedica a realizar su labor por lo que la coordinación 

y  al trabajo en equipo   es muy poco; asimismo se ha podido apreciar poca 

cooperación para el desarrollo de  actividades entre las áreas, esto debido a que la 

mayoría de gerentes y sub gerentes no ofrecen un óptimo liderazgo, esto se 

observa debido a que la mayor parte de la comunicación es informal, por medio de 

grupos de WhatsApp, haciendo coordinaciones y requerimientos entre áreas por 

este medio y después regularizando mediante documentos, lo que ha originado 

problemas entre las áreas ya que estas no asumen responsabilidades de las tareas 

a ejecutarse; en lo que atañe a las relaciones laborales se ha visto que predomina 

el egoísmo ya que cada trabajador permanece alerta al cuidado de su puesto y 

pocas transfiere conocimientos a sus compañeros de labores; en lo concerniente  a 

la calidad de trabajo es regular  en la medida que los recursos brindado  por la 

institución lo permitan, ya que en varias oportunidades se requerido material para 

realizar las labores, sin embargo, no se ha logrado atender el requerimiento; 

finalmente las estructuras de las oficinas no reúnen las condiciones para que un 

colaborados se sienta a gusto trabajando allí, esto por el tema de espacios cortos, 

poca ventilación e iluminación. 

Por lo anterior ya mencionado se plantea como problema general ¿cuál es la 

relación entre la Motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad de Jaén -2022? Los problemas específicos son ¿cuál es la relación 
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entre la Motivación y las habilidades de los colaboradores de la Municipalidad de 

Jaén -2022?, ¿cuál es la relación entre la Motivación y el comportamiento de los 

colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022? Y ¿cuál es la relación entre la 

Motivación y las metas y de los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022? 

La investigación se justifica desde lo práctico ya que los hallazgos de las 

deficiencias en la  motivación ayudaran a la gerencia general de la MPJ a establecer 

estrategias motivacionales dentro de lo permitido al sector público, mejorando de 

esta manera el DL; se justifica desde lo social debido a que el tener un colaborador 

motivado este manifestará mejor desempeño en su labor y por lo tanto mejorará la 

calidad de atención al usuario; desde lo teórico la presente investigación servirá 

como antecedente para otras investigaciones relacionado a las variables 

investigadas. 

El objetivo general identificar  la relación entre la Motivación y el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022, los objetivos específicos 

son identificar la relación entre la Motivación y las habilidades de los colaboradores 

de la Municipalidad de Jaén -2022, identificar la relación entre la Motivación  y el 

comportamiento  de los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022 y 

establecer la relación entre la Motivación  y las metas de los colaboradores  en la 

Municipalidad de Jaén -2022. 

La Hipótesis general  la  Motivación sí está relacionada con   el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022, las hipótesis específicos 

son: la Motivación  sí está relacionada con las habilidades de los colaboradores de 

la en la Municipalidad de Jaén -2022; la Motivación  sí está relacionada con el 

comportamiento de los colaboradores de la  Municipalidad de Jaén -2022 y  la 

Motivación sí está relacionada con las metas de los colaboradores de la 

Municipalidad de Jaén -2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Los antecedentes de la investigación a nivel internacional, en México está Torres 

et al. (2021) en el artículo Motivación y desempeño laboral en la Central Bajo Mayo, 

siendo el objetivo establecer la relación entre las variables, se empleó el tipo 

aplicada de investigación, se halló que la motivación es inadecuada según 66% de 

los examinados, por otro lado el desempeño laboral también es inadecuado según 

un 60% de los colaboradores; así mismo se identificó que el índice de correlación 

es 0,808; se concluye que la baja motivación hallada en los colaboradores hace 

que ellos no se sientan impulsados a desarrollar las tareas que servirán para lograr 

los objetivos de la organización. 

En Ghana Forson et al. (2021) en el artículo Employee motivation and job 

performance, el objetivo fue analizar la relación entre los factores motivacionales y 

el desempeño laboral, se halló que entre los factores intrínsecos y el desempeño 

laboral existe un índice de relación de 0.612, así mismo entre los factores 

extrínsecos y el desempeño laboral el índice de relación es 0.714, el autor concluye 

que la motivación laboral es el pilar de la productividad laboral, ya que trabajadores 

motivados se desempeñaran efectivamente. 

En Terengganu, afirman Mohd et al. (2017) en el artículo Relationship between 

Employee Motivation and Job Performance el objetivo fue establecer la relación 

entre las variables motivación y desempeño laboral, hallándose que entre ellas 

predomina una relación de 0.776; se identificó que la motivación alcanza un nivel 

bajo (52%) y el desempeño también alcanza un nivel bajo (62%); el autor concluye 

que la motivación a los empleados es la herramienta que impulsa el desempeño en 

el trabajo del personal. 

Por otro lado, en Ecuador   se citó a Suarez (2018) en la tesis La motivación y su 

incidencia en el desempeño laboral en EMASA-PA, se estableció como objetivo 

identificar la relación entre motivación y el desempeño laboral, se empleó la 

investigación aplicada,  se encontró que un 74.44% dice que el nivel de motivación 

es regular ya que hasta la fecha son escazas las estrategias implementadas en 

este punto, al analizar el desempeño laboral se halló que esta también es percibido 
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como regular según un 77% de los investigados; por otro lado se logró identificar 

un índice de correlación de 0.566; se concluyó que las variables están relacionadas; 

toda vez que los distintos estímulos  positivos que se le otorga al trabajador 

impulsan en el cambios en la conducta, estado de ánimo, influyendo de esta 

manera en el efectivo desarrollo de su labor.  

A nivel nacional está Zuta et al. (2018) En el artículo Motivación profesional y 

desempeño laboral en una Clínica, el objetivo fue determinar la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral, se halló que la motivación es regular según un 

46.4% de la muestra, por otro lado el desempeño laboral también es regular según 

un 57.1%,  identificó que el índice de correlación entre las variables ya mencionadas 

fue de 0.658, también se analizó la relación entre la variable motivación y las 

dimensiones: habilidades siendo el índice 0.566; comportamiento arrojando un 

índice de 0.432 y con metas fue de 0.399; finalmente, se concluye que existe una 

relación significativa entre las variables de la investigación, afirmándose que las 

distintas formas de motivación intrínsecas o extrínseca que se usen en los 

trabajadores harán que estos desarrollen de forma positiva las habilidades y el 

comportamiento a fin de que con ello se pueda lograr las metas de la organización.  

Por otro lado, Vargas y Chiguay (2017) en el artículo, Motivación y desempeño 

laboral en un restaurant, siendo el objetivo indicar que la motivación se relaciona 

con el desempeño laboral, se trabajó con el enfoque cuantitativo se halló que 

ambas variables son percibidas por los trabajadores como regulares, según un 48% 

y 52% de los investigados;  se identificó el índice de relación entre variables siendo 

este 0.877, por otro lado se halló los índices de relación entre la motivación y las 

dimensiones de la variable desempeño laboral,   por lo que con la dimensión 

habilidades el indicador fue 0.789, con la dimensión comportamiento fue de 0.632 

y con la dimensión metas fue de 0.512; se concluye que entre las variables existe 

una relación significativa, por lo tanto, las mejoras que se puedan efectuar en la 

motivación repercutirán en el desempeño laboral de los trabajadores.  

Afirma Callata y Fuentes (2018) en el artículo Motivación Laboral y desempeño 

laboral docente, UNA-Puno, el objetivo fue determinar la relación entre las 

variables, se halló que la motivación alcanza un nivel alto  según lo manifiestan un 

77.8%, y que el desempeño laboral también alcanza un nivel alto según un 77.3%, 
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al  analizar la correlación se identificó que esta es 0.275; el autor concluye que entre 

las variables existe una relación baja positiva, cabe señalar que la motivación se 

analizó teniendo en cuenta solo los  factores intrínseco como reconocimiento por el 

trabajo .  

Encontramos también a Ortiz y Tello (2021) en la tesis Motivación y desempeño 

laboral de los trabajadores de la municipalidad, se estableció como objetivo 

identificar la relación entre motivación y desempeño laboral, se halló  que la  

motivación es bajo según un 59.12%  y el desempeño laboral también es  bajo 

según un 60.12%, por otro lado se identificó que el índice de correlación fue de 

0.473;  se llegó a la conclusión que existe relación significativa  entre las variables 

investigadas ya que los factores motivacionales como: reconocimiento, 

prestaciones salariales adecuadas, infraestructura de trabaja apropiada  influye de 

manera significativa en las destrezas que pueda desarrollar el trabajador y en el 

comportamiento que este demuestra en su trabajo.  

Según Espinoza y Estrada (2019) quienes plantearon como objetivo identificar la 

relación entre motivación, satisfacción y desempeño laboral, para lograr lo 

planteado se usó un estudio cuantitativo, que su vez permitió fortificar los 

conocimientos sobre las variables, por lo que se infiere que fue básica, la población 

la fue 147 trabajadores y la muestra 98, los datos se recolectaron mediante la 

encuesta, se halló que la motivación es regular según un 42.6%, la satisfacción 

también es regular según un 53.2% y el desempeño laboral también es regular 

según un 59.6%; en lo que respecta a los índices de correlación se identificó que 

motivación y desempeño presenta un indicador de 0.459, satisfacción y desempeño 

0.597 y motivación con  satisfacción tienen como indicador un 0.407; se llega a 

concluir en la investigación que     las tres variables mencionadas en el estudio tiene 

relación.  

La investigación se apoyó en la base teórica de las variables, La motivación, según 

Coramoto y Villon (2018) Es conceptualizada como el aliciente que conlleva a un 

determinado comportamiento en una persona; en el ámbito laboral este puede ser 

provocado por factores externos como las compensaciones laborales y factores 

internos como el logro de metas, en ambos casos el individuo siente la necesidad 
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o el de deseo de lograrlos lo que motiva en la persona un comportamiento

específico. 

Afirma Choez y Velez (2021) Considerada como el motivo que induce a los seres 

humanos a comportarse de una determinada manera, este motivador está 

relacionado con el factor externo o interno, cabe señalar que la motivación se 

relaciona con la necesidad y el deseo; pues los seres humanos quieren poder, le 

tienen miedo a ser excluidos socialmente, siendo entonces la motivación el factor 

que induce a lograr una meta determinada.  

Para Majarrez et al. (2020) Es un proceso por el cual se activa, guía, fortalece y 

sostiene el actuar de una persona para poder lograr los objetivos planteados por la 

empresa.   

Ciclo de la motivación, Torres et al. (2021) La motivación se inicia cuando en las 

personas de presenta la necesidad, siendo esta la que ínsita a un determinado 

comportamiento, se entiende entonces que cada vez que surge la necesidad las 

personas rompen el equilibro en el cual se hallan Produciéndose de esta manera 

la insatisfacción, bajo estas circunstancia las personas actúan a fin logra liberar la 

molestia que presentan, si comportamiento que ellas tiene da resultados adecuado 

la personas podrá hallar satisfacción y nuevamente volverán a estar  en un estado 

de equilibrio  

Teorías de la motivación, Jerarquía de las necesidades de Maslow, según Huapaya 

(2017) Esta surge por el año de 1964, con Maslow, quien determina que la 

motivación de los seres humanos guarda relación con los factores inherentes él 

(perspectiva introvertida), también realiza la jerarquización de las necesidades en 

fisiológicas: encontrándose acá las de sueño, alimentación, deseo sexual entre 

otras y las necesidades de seguridad, que a su vez la sub divide en niveles, en el 

primero se encuentran las necesidades sociales, acá están la necesidad de 

adaptación, afecto entre otras, en el segundo nivel se hallan las de autoestima y en 

el tercer nivel las de autorrealización que son las que hacen que las personas 

desplieguen su potencial al máximo. 

Teoría de los dos factores de Herzberg, según Guzman et al. (2021) Según el autor 

esta teoría se basa en la perspectiva extrovertida, ya que la motivación depende de 
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los factores: 1. higiénicos, estos son las condiciones físicas y ambientales en un 

centro de trabajo, las prestaciones y beneficios laborales, las relaciones laborales 

entre otros, todos estos factores son usados por las organizaciones para incentivar 

a los empleados sin embargo no generan ningún cambio en la conducta de ellos, 

pero si los factores son óptimos evitan la insatisfacción, sin embargo si son 

inadecuados generan insatisfacción; 2. Motivacionales, está relacionado con los 

deberes en el puesto de trabajo, estos factores producen en los trabajadores un 

efecto de amplia satisfacción lo que conlleva a que ellos incrementen su 

productividad por encima de lo normalmente realizado, en este punto se encuentran 

comprendidos el encargo responsabilidad y libertad para que el trabajador tome 

decisiones, los posibles asensos laborales, entre otros; cuando lo factores 

motivacionales sean adecuados producen en el trabajador satisfacción, pero si son 

inadecuados generan la ausencia de esta.  

Dimensiones de la motivación, 1.-Motivación intrínseca, según Luza (2018) Es 

aquella que surge de la parte interna de cada persona, induciéndola a realizar 

actividades que les complacen, en este sentido esta motivación no se relaciona con 

los premios tangibles, si no que el premio es el crecimiento profesional, el 

reconocimiento y el placer que experimenta por la labor que está haciendo; Los 

indicadores son: a. Nivel de crecimiento, explica Sánchez (2020) Se considera 

como el desarrollo profesional de las personas teniendo en cuenta saberes y 

destrezas que harán un profesional competente; b.- Nivel de reconocimiento, para 

López & Ibarra (2019) Es la valoración que recibe el trabajador de parte de su 

empleador por la labor que ha desempeñado; c.- Nivel de responsabilidad para 

López & Ibarra (2019) Está relacionado con el cumplimiento de los deberes en el 

trabajo que desarrolla.  

La otra dimensión es la 2.- Motivación extrínseca, afirma Aguirre et al. (2019) Este 

tipo de motivación se encuentra fuera del alcance del trabajador, es decir que el 

impulso que recibe el trabajador está en las compensaciones y salarios, en la 

infraestructura de la empresa, entre otros; siendo estos los factores capaces de 

motivar una conducta determinada en el trabajador. Los indicadores son: a. Salario 

y compensaciones, para Vásquez y López (2019) El salario se refiere al pago que 

recibe un colaborador de parte de su empleador por el trabajo que ha realizado en 
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un periodo determinada y las compensaciones son los pagos por vacaciones, horas 

extras entre otros; b. Infraestructura, explica Vásquez y López (2019) Se refiere a 

los recursos materiales que la organización brinda al colaborador para que este 

pueda realizar su labor de forma adecuada; c.- Supervisión, según Guerra (2021) 

Es la orientación que el jefe realiza al trabajador a cerca de la labor realizada a fin 

de lograr las metas que se ha propuesto.  

La otra variable es desempeño laboral, según Damián y Ochoa (2021) Es el 

comportamiento que los colaboradores tienen en una organización y que es 

relacionado de forma directa con el logro de los objetivos que esta ha planteado, 

esta variable es medida teniendo en cuenta las habilidades, el comportamiento y 

logro de las metas, se entiende entonces que el adecuado desempeño depende 

directamente del capital humano. 

Para Aguilar y Vera (2021) Es el comportamiento de los trabajadores en relación a 

las actividades que desarrollan y que este se ve influenciado por la expectativa que 

el trabajador tiene sobre el trabajo que desarrolla; el autor también afirma que el 

desempeño laboral se relaciona con las habilidades y conocimientos del trabajador 

que respaldan su labor. 

Afirman Barboza et al. (2021) Es la calidad de trabajo que efectúan los 

colaboradores en una organización para lo cual necesitan habilidades y 

conocimientos, cabe resaltar que este comportamiento afectara directamente al 

logro de las metas organizacionales ya sea de forma positiva o negativa, es por ello 

que el desempeño laboral debe ser evaluado de forma periódica.  

Dimensiones del desempeño laboral, 1.- Habilidades, según Valenzuela (2021) Es 

la capacidad que se tiene para poder transformar el conocimiento adquirido en la 

realización efectiva de una actividad tal como se ha deseado, cabe señalar que las 

personas poseen un sin número de habilidades que las diferencias de las demás. 

Los indicadores son: a. Conocimiento del trabajo, según Valenzuela (2021) Es el 

entendimiento que los colaboradores tienen de las responsabilidades específicas 

de un determinado trabajo y la actualización contante que se necesita para el 

correcto desempeño en este, cabe señalar que el nivel de conocimiento del trabajo 

se relaciona fuertemente con el desempeño laboral; b. Puntualidad, afirma 
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Machaca (2018) Es una virtud que todo trabajador debe poseer, ya que con ello se 

demuestra el respeto que se tiene por la institución en la cual se labora, se ha 

demostrado que la impuntualidad genera en el trabajador estrés laboral y ello se 

desencadena en la disminución de la productividad; c .- Eficiencia y eficacia, afirma 

Ticona (2020) La eficiencia está relacionado con la forma más adecuada de realizar 

las actividades y  con el modo  de usar de forma racional los recursos de la 

organización, por otro lado la eficiencia  se relaciona directamente con los 

resultados haciendo poco énfasis en los recursos que se han usado para lograrlos 

; d.- Uso de TICs, según Ticona (2020) Conjunto de adelantos tecnológicos y 

científicos que usados para el mejor desempeño de las comunicaciones y análisis 

de la información; e.- Estrategias, explica Freiberg et al. (2017) Es un elemento de 

la planificación usado para lograr los objetivos planteados.   

2.- Comportamiento, para García (2021) Es el actuar de los trabajadores dentro del 

centro de labores y que esta afín con la forma como se relacionan los colaboradores 

con la organización, por lo tanto, este puede ser proactivo o social. Los indicadores 

son: a. Trabajo en Equipo García (2021) Está relacionado con la forma de trabajo 

de un grupo reducido personas usando la comunicación, la complementariedad, la 

responsabilidad compartida en el equipo todo ello con el fin de lograr un objetivo en 

común; b.- Liderazgo, según Martínez at al. (2020) Es la influencia en los 

seguidores ejercida por una persona denominada líder mediante la comunicación 

con el fin de un propósito determinado; c.- Comunicación, afirma Martínez at al. 

(2020) En una empresa se defina como la forma hablada o escrita que se usa para 

relacionarse entre los miembros de esta, un adecuado nivel de este indicador 

conlleva al logro de los objetivos de la organización; d.- Relaciones, según Martínez 

at al. (2020) Estas forman de las habilidades sociales, ya que son las relaciones 

humanas entre los compañeros de trabajo las que fomentan un mejor desempeño 

laboral.  

3.- Metas y resultados, según Fontalvo et al. (2018) Los objetivos conocidos 

también como metas forman parte de la planificación de una organización y es el 

punto de partida de toda actividad ya que allí se estipula lo que se desea alcanzar; 

por otro lado, los resultados son el producto del desempeño laboral, este es 

evaluado en función de la calidad y cantidad de trabajo dentro del plazo señalado; 
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cabe señalar que lo resultados se relacionan con los objetivos. Los indicadores son: 

a.- Calidad y cantidad de trabajo Fontalvo et al. (2018) Está relacionado con el 

trabajo realizado por el colaborador que cumple con las expectativas propuestas 

por la empresa tanto en calidad, como en cantidad; b.- Gestión administrativa, 

según Mendoza et al. (2018) Se encuentra conformada por los cuatro pilares de la 

administración, que son planificación organización, dirección y control; c.- Gestión 

de tiempo, según Mendoza et al. (2018) Es la forma ordenada como los 

trabajadores realizan sus actividades teniendo en cuenta el tiempo que  deben 

dedicar a cada una de ellas.  
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III. METODOLOGÍA
3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

El tipo de investigación que se tuvo en cuenta durante el desarrollo de esta tesis 

fue la aplicada, toda vez que ayudará a comprender y solucionar los problemas en 

torno a las variables de motivación y desempeño laboral para lo cual se usó la teoría 

citada según distintos autores (Concytec, 2018). 

Diseño de investigación 

La investigación llevó a cabo un diseño no experimental, Según Hernández et al. 

(2014) este diseño de caracteriza porque no realiza manipulación de las variables, 

solamente las observa, las recolecta para después proceder a su respectivo 

análisis. 

Teniendo en cuenta el tiempo en el cual se llevó a cabo la investigación esta fue 

transversal debido a que se hizo una sola vez. 

Según el enfoque que se tomó para la investigación esta fue cuantitativa ya que 

para analizar la muestra se usó del análisis estadístico. 

Teniendo en cuenta el nivel de investigación fue correlacional ya que se halló el 

índice de relación entre las variables de estudio. 

Figura 1 Esquema de investigación 

- 

Donde  

M: muestra  

Ox Motivación 

O y Desempeño laboral 
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R: relación entre las variables  

3.2. Variables y operacionalización  

Variable independiente motivación  

Definición conceptual  

Coramoto y Villon (2018) Es conceptualizada como el aliciente que conlleva a un 

determinado comportamiento en una persona; en el ámbito laboral este puede ser 

provocado por factores externos como las compensaciones laborales y factores 

internos como el logro de metas, en ambos casos el individuo siente la necesidad 

o el de deseo de lograrlos lo que motiva en la persona un comportamiento 

especifico. 

Definición operacional  

La variable se evaluó en función de las dimensiones Motivación intrínseca y 

Motivación extrínseca 

Dimensiones e indicadores  

las dimensiones Motivación intrínseca los indicadores son Nivel de crecimiento, 

Nivel de reconocimiento y Nivel de responsabilidad; esta la dimensión Motivación 

extrínseca los indicadores son salario y compensaciones, Infraestructura y 

Supervisión. 

Escala de medición: ordinal  

Variable dependiente desempeño laboral  

Definición conceptual  

Damián y Ochoa (2021) Es el comportamiento que los colaboradores tienen en una 

organización y que es relacionado de forma directa con el logro de los objetivos que 

esta ha planteado, esta variable es medida teniendo en cuenta las habilidades, el 

comportamiento y logro de las metas, se entiende entonces que el adecuado 

desempeño depende directamente del capital humano. 

Definición operacional 

La variable se evaluó en función de las dimensiones habilidades, comportamiento 

y metas. 
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Dimensiones e indicadores  

las dimensiones habilidades, tiene como indicadores: Conocimiento del trabajo, 

Puntualidad, Uso de TICs y Estrategias; la dimensión comportamiento tiene como 

indicadores: Trabajo en Equipo, Liderazgo, Comunicación y relaciones; la 

dimensión metas los indicadores son Calidad y cantidad de trabajo, Gestión 

administrativa y Gestión de tiempo. 

Escala de medición: ordinal  

 

3.3. Población Muestra y muestreo 

Población  

La población estuvo formada por los 364 colaboradores de la MPJ entre personal 

nombrado y contratado. 

Criterios de inclusión  

Los trabajadores de la MPJ que se encuentran laborando en la institución y que 

tengan disponibilidad de tiempo para contestar la encuesta. 

Criterios de exclusión 

Trabajadores de la MPJ que estén realizando trabajo remoto, que se encuentren 

con descanso médico o que no tengan disponibilidad de tiempo para contestar la 

encuesta 

Muestra  

La muestra se formó por una parte de la población que reúna las características 

de la población   

 

 

Z = 1.96 
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P = 0.5 

Q = 0.5 

N = 364 

E = 0.05 

 

n = 187 

Muestreo  

Se usó el muestreo probabilístico y el método escogido será el aleatorio simple 

debido a que todos los colaboradores de la MPJ tendrán igual oportunidad de 

participar en la investigación.  (Ñaupas et al.,2018)  

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La técnica que se usó para analizar ambas variables en la presente investigación 

es la encuesta, y los instrumentos fueron los cuestionarios, ambos formados por 

pregunta de tipo cerrada; para la variable motivación se tomó el cuestionario de 

Sánchez (2020) el mismo que se formado por 21 ítems, distribuidos de la siguiente 

manera para la dimensión motivación intrínseca se formuló 11 preguntas y para la 

dimensión motivación extrínseca se realizó diez preguntas y para la variable 

desempeño laboral se tomará el cuestionario de Barbaran y Villacorta (2021) el 

mismo que está formado por 15 ítems, distribuido de la siguiente manera: la 

dimensión habilidades y capacidades tuvo 5 consultas, la dimensión 

comportamiento   5 interrogantes y la dimensión metas y resultados también tuvo 5 

preguntas    

Los instrumentos fueron validados usando el juicio de tres expertos y para analizar 

la confiabilidad se usó el alfa de Cronbach; los valores de la fiabilidad son 0,869 

para la variable motivación laboral y 0,825 para el desempeño laboral, ambos 

valores son altos por lo tanto los instrumentos son confiables.  
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Tabla 1 Variable Motivación 

Estadísticas de 

fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,869 21 

 

Tabla 2Variable desempeño laboral 

 

Estadísticas de 

fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,825 15 

 

 

Tabla 3 Validación de Expertos 

N° N° 
Nombre del 

experto 

Puntuación 

obtenida 

Grado 

académico 
Especialidad 

Motivación  

1 
Betty Liliana 

Espinoza Bazán  
4.9 Maestro 

Administración 

de negocios 

2 
Wilmer Gálvez 

Quevedo 
5.0 Maestro Gestión Pública  

3 
Regner Castillo 

Salazar  
4.5 Doctor  Gestión Pública 

Desempeñ

o laboral  

1 
Betty Liliana 

Espinoza Bazán  
4.9 Maestro 

Administración 

de negocios 

2 
Wilmer Gálvez 

Quevedo 
5.0 Maestro Gestión Pública  

3 
Regner Castillo 

Salazar  
4.4 Doctor  Gestión Pública 

Fuente: Elaboración propia  

Se observa que el promedio de valoración del juicio de expertos fue de 4.78 lo que 

equivale a 95.6% de validez. 
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3.5. Procedimientos 

• El tesista solicitó a la universidad la carta de presentación como

investigar de la tesis que llevará a cabo.

• La universidad otorgó la carta de presentación al tesista y este la

ingresará en la mesa de partes de la MPJ.

• El gerente de la MPJ procedió a firmar la autorización para llevar a cabo

la investigación en la institución.

• El tesista y el jefe de personal de la MPJ pactaron el día y la hora para la

toma de datos mediante la encuesta.

• El tesista aplicó la encuesta a la muestra que se seleccionó con

anterioridad y teniendo en cuenta los criterios e inclusión y exclusión

3.6. Método de análisis de datos 

Los datos fueron analizados teniendo en cuenta el programa SPSS VS 25 del cual 

se extrajo el alfa de Cronbach por cada variable, asimismo usado la estadística 

descriptiva y las correlaciones se analizó cada uno de los objetivos. 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación respetó las normas APA 7ma edición y se guió por el protocolo de 

investigación de la UCV. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 4 Análisis demográfico 

F % 

Edad 

20 -30años 26 13,9% 

31 - 40años 52 27,8% 

41 - 50 años 61 32,6% 

51 - 60 años 48 25,7% 

Género 

Masculino 113 60,4% 

Femenino 74 39,6% 

Estado Civil 

Soltero 76 40,6% 

Casado 49 26,2% 

Conviviente 62 33,2% 

Grado de 

instrucción 

Técnico superior 86 46,0% 

Universitario 101 54,0% 

Tiempo de 

experiencia 

1 mes - 1 año 26 13,9% 

13 meses a 3 años 39 20,9% 

37 meses a 5 años 50 26,7% 

más de 5 años 72 38,5% 

Nota datos obtenidos de la encuesta de Motivación 

Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 32.6% se encuentra 

entre las edades de 41 a 50 años; en relación al género un 60.4% se encuentran 

en el masculino, en lo referente al estado civil un 40.6% es soltero, en lo que 

respecta al grado de instrucción un 54% tiene estudios universitarios, finalmente se 

analizó el tiempo de experiencia siendo que el 38.5% indica que labora en la 

institución más de 5 años  
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Análisis descriptivo según la Variable motivación  

Tabla 5 Motivación Intrínseca 

 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Muy de acuerdo 

F % F % F % F % 

P1 0 0.0% 0 0.0% 100 53.5% 87 46.5% 

P2 0 0.0% 113 60.4% 74 39.6% 0 0.0% 

P3 101 54.0% 86 46.0% 0 0.0% 0 0.0% 

P4 0 0.0% 113 60.4% 74 39.6% 0 0.0% 

P5 0 0.0% 113 60.4% 74 39.6% 0 0.0% 

P6 0 0.0% 86 46.0% 101 54.0% 0 0.0% 

P7 101 54.0% 86 46.0% 0 0.0% 0 0.0% 

P8 0 0.0% 113 60.4% 74 39.6% 0 0.0% 

P9 0 0.0% 90 48.1% 49 26.2% 48 25.7% 

P10 126 67.4% 61 32.6% 0 0.0% 0 0.0% 

P11 0 0.0% 90 48.1% 49 26.2% 48 25.7% 

Nota datos obtenidos de la encuesta de Motivación  

 

Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 53.5% dijo estar de 

acuerdo con el plan de línea de carrera que la institución ofrece; un 60.4% mencionó 

estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que el trabajo realizado permite adquirir 

conocimientos nuevos; un 54% afirmó estar en desacuerdo con las capacitaciones 

que realiza la institución para mejorar la labor, un 60.4% indicó estar ni de acuerdo 

ni en desacuerdo con sentir la capacidad para asumir nuevos retos; un 60.4% 

señaló estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que el trabajo realizado tiene alto  

nivel en importancia; un 54% dijo estar de acuerdo ya que sus ideas son tomadas 

en cuenta; un 54% expresó estar de en desacuerdo en que la institución le permite 

actuar con autonomía; un 60.4% indicó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con 

la recepción de críticas constructivas para la mejora; un 48.1% mostró estar ni de 

acuerdo ni en desacuerdo con el cumplimiento del horario establecido y la 

puntualidad en su labor; un 67.4% expresó estar de en desacuerdo con la seguridad 
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que presta la institución para realizar las actividades laborales finalmente un 48.1% 

señaló estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con las facilidades que le brinda la 

institución para realizar su labor.  

Tabla 6 Motivación extrínseca 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

F % F % F % 

P12 126 67.4% 61 32.6% 0 0.0% 

P13 126 67.4% 61 32.6% 0 0.0% 

P14 163 87.2% 24 12.8% 0 0.0% 

P15 0 0.0% 150 80.2% 37 19.8% 

P16 0 0.0% 150 80.2% 37 19.8% 

P17 0 0.0% 150 80.2% 37 19.8% 

P18 126 67.4% 61 32.6% 0 0.0% 

P19 0 0.0% 150 80.2% 37 19.8% 

P20 0 0.0% 150 80.2% 37 19.8% 

P21 0 0.0% 163 87.2% 24 12.8% 

Nota datos obtenidos de la encuesta de Motivación 

Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 67.4% manifestó estar 

en desacuerdo con la remuneración que percibe, un 67.4% declaró estar en 

desacuerdo con los reconocimientos que da la institución, un 87.2% mostró estar 

en desacuerdo,  la recompensa de tipo económica que percibe por el esfuerzo 

laboral que realiza; un 80.2% expresó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con el 

sueldo es suficiente para cubrir sus necesidades; un 80.2% indicó estar ni de 

acuerdo ni en desacuerdo con los materiales que otorga la institución para realizar 

al trabajo; un  80.2% dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con las condiciones 

de seguridad que ofrece la municipalidad; un 67.4% mostró estar en desacuerdo 

con la forma como está distribuida las oficinas de la municipalidad; un 80.2% 

formuló estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la motivación que realiza el jefe 

según la labor que desarrolla; un 80.2% expresó estar ni de acuerdo ni en 

desacuerdo con el apoyo del jefe para resolver los problemas y finalmente un 87.2% 
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dijo estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la forma como el jefe asigna las 

funciones  

Análisis de la variable desempeño laboral 

Tabla 7 Habilidades y capacidades 

En desacuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Muy de acuerdo 

F % F % F % F % 

P1 36 19.3% 101 54.0% 50 26.7% 0 0.0% 

P2 0 0.0% 98 52.4% 89 47.6% 0 0.0% 

P3 0 0.0% 98 52.4% 89 47.6% 0 0.0% 

P4 0 0.0% 90 48.1% 49 26.2% 48 25.7% 

P5 0 0.0% 90 48.1% 49 26.2% 48 25.7% 

Nota datos obtenidos de la encuesta de desempeño laboral 

Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 54.0% dijo estar ni de 

acuerdo ni en desacuerdo con que si constantemente consulta lo que debe realizar; 

un 52.4% indicó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo  con el cumplimiento a tiempo 

de los encomendado; un  52.4% explicó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con 

que trabaja optimizando los recurso; un 48.1% señaló estar ni de acuerdo ni en 

desacuerdo con el uso adecuado de las TIC y finalmente un 48.1% dijo estar ni de 

acuerdo ni en desacuerdo  con la tácticas motivadores usadas por la institución.  
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Tabla 8 Comportamiento 

 

Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo Muy de acuerdo 

F % F % F % 

P6 51 27.3% 88 47.1% 48 25.7% 

P7 64 34.2% 75 40.1% 48 25.7% 

P8 64 34.2% 75 40.1% 48 25.7% 

P9 163 87.2% 24 12.8% 0 0.0% 

P10 163 87.2% 24 12.8% 0 0.0% 

Nota datos obtenidos de la encuesta de desempeño laboral  

 

Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 47.1% dijo estar de 

acuerdo con que su labor la realiza en equipo; un 40.1% expresó estar de acuerdo 

con que coopera con sus compañeros de trabajo; un 40.1% señaló estar de acuerdo 

con que demuestra autonomía en su labor; un 87.2% manifestó estar no de acuerdo 

ni en desacuerdo con la comunicación efectiva en la institución y un 87.2% 

manifestó estar no de acuerdo ni en desacuerdo con el manejo de las relaciones 

interpersonales.  

Tabla 9 Metas y Resultados 

 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Muy de 

acuerdo 

F % F % F % F % 

P11 0 0.0% 64 34.2% 75 40.1% 48 25.7% 

P12 0 0.0% 64 34.2% 75 40.1% 48 25.7% 

P13 0 0.0% 163 87.2% 24 12.8% 0 0.0% 

P14 0 0.0% 163 87.2% 24 12.8% 0 0.0% 

P15 63 33.7% 124 66.3% 0 0.0% 0 0.0% 

Nota datos obtenidos de la encuesta de desempeño laboral  
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Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 40.1% mencionó estar 

de acuerdo con que su trabajo aporta al logro de las metas ya que es adecuado; un 

40.1% dijo estar de acuerdo  con que la cantidad de su labor ayuda al cumplimiento 

de las metas; un 87.2% afirmó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que las 

actividades las realiza oportunamente; 87.2% aseveró estar ni de acuerdo ni en 

desacuerdo con que las sugerencias aportadas mejoran la gestión y finalmente 

66.3% atestiguó estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que utiliza de manera 

efectiva el tiempo asignado para el trabajo.  

 

Análisis por objetivos  

 

Tabla 10 Pruebas de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico Gl Sig. 

Motivación ,140 187 ,000 ,930 187 ,000 

Desempeño 

Laboral  
,149 187 ,000 ,904 187 ,000 

 

Se observa en la tabla que la muestra estudiada corresponde a 187 trabajadores 

de la MPJ por lo que se utilizará la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova, 

en la cual se observa que la significancia es 0,00 por lo que se afirma que la 

distribución no es normal, siendo entonces el coeficiente a utilizar el Rho de 

Spearman.  
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Tabla 11 Relación entre motivación y desempeño laboral 

Motivación desempeño 

Rho 

de 

Spear

man 

Motivación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,552** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 187 187 

desempeño 

Coeficiente de 

correlación 
,552** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 187 187 

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

Se observa en la tabla que el índice de relación entre las variables motivación y 

desempeño laboral es de 0,552 siendo este un nivel moderado; se aprecia también 

que la significancia es de 0,000 por lo que se acepta la hipótesis general: la 

Motivación sí está relacionada con   el desempeño laboral de los colaboradores de 

la Municipalidad de Jaén -2022 

Tabla 12 Relación entre Motivación y Habilidades de los colaboradores 

Motivación habilidades 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,473** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 187 187 

Habilidade

s 

Coeficiente de 

correlación 
,473** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 187 187 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Se observa en la tabla que el índice de relación entre la variable motivación y la 

dimensión habilidades de los colaboradores de la variable dependiente es de 0,473 

siendo este de nivel moderado; asimismo se precia que el valor de la significancia 

es de 0,000 por lo que se admite la hipótesis específica: la Motivación sí está 

relacionada con las habilidades de los colaboradores de la en la Municipalidad de 

Jaén -2022. 

 

Tabla 13 Relación entre Motivación y comportamiento 

 Motivación Comportamiento 

Rho 

de 

Spear

man 

Motivación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,475** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 187 187 

Comportamiento 

Coeficiente de 

correlación 
,475** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 187 187 

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

 

Se observa en la tabla que el índice de relación entre la variable motivación y la 

dimensión comportamiento asciende a 0,475 siendo este un valor moderado; 

igualmente se aprecia que la significancia es 0,000 por los que se acepta la 

hipótesis la Motivación sí está relacionada con el comportamiento de los 

colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022.  
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Tabla 14 Relación entre Motivación y metas de los colaboradores 

Motivación metas 

Rho 

de 

Spear

man 

Motivación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,561** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 187 187 

metas 

Coeficiente de 

correlación 
,561** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 187 187 

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

Se observa en la tabla que el índice de relación entre la variable motivación y la 

dimensión metas de los colaboradores es de 0,561 llegando este a un nivel 

moderado, se aprecia también en la tabla que la significación tiene un valor de 0,000 

por lo que se acepta la hipótesis la Motivación sí está relacionada con las metas de 

los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022. 
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V. DISCUSIÓN

La investigación tuvo como objetivo general objetivo general identificar la relación 

entre la Motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la en la 

Municipalidad de Jaén -2022; encontrándose que el índice de relación entre las 

variables motivación y desempeño laboral es de 0,552 siendo este un nivel 

moderado; se aprecia también que la significancia es de 0,000 por lo que se acepta 

la hipótesis general: la Motivación sí está relacionada con   el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022; esto se asemeja a lo 

mencionado por Coromoto y Villon (2017) se pudo hallar que el desempeño de un 

trabajador  depende directamente de los factores motivacionales que este haya 

recibido y que hayan logrado satisfacer sus necesidades. 

Se analizó también los objetivos específicos identificar la relación entre la 

Motivación y las habilidades de los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -

2022, en lo cual se halló que el índice de relación entre la variable motivación y la 

dimensión habilidades de los colaboradores de la variable dependiente es de 0,473 

siendo este de nivel moderado; asimismo se precia que el valor de la significancia 

es de 0,000 por lo que se admite la hipótesis específica: la Motivación sí está 

relacionada con las habilidades de los colaboradores de la en la Municipalidad de 

Jaén -2022; esto se parece a lo mencionado por Ghana Forson et al. (2021) se 

halló que entre los factores intrínsecos y el desempeño laboral existe un índice de 

relación de 0.612, así mismo entre los factores extrínsecos y el desempeño laboral 

el índice de relación es 0.714, el autor concluye que la motivación laboral es el pilar 

de la productividad laboral, ya que trabajadores motivados se desempeñaran 

efectivamente; también se parece a lo mencionado por Zuta et al. (2018) la relación 

entre la variable motivación y las dimensiones: habilidades siendo el índice 0.566; 

comportamiento arrojando un índice de 0.432 y con metas fue de 0.399; finalmente, 

se concluye que existe una relación significativa entre las variables de la 

investigación, afirmándose que las distintas formas de motivación intrínsecas o 

extrínseca que se usen en los trabajadores harán que estos desarrollen de forma 

positiva las habilidades y el comportamiento a fin de que con ello se pueda lograr 

las metas de la organización.   
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Otro de los objetivos fue identificar la relación entre la Motivación   y el 

comportamiento de los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022, 

lográndose identificar que el índice de relación entre la variable motivación y la 

dimensión comportamiento asciende a 0,475 siendo este un valor moderado; 

igualmente se aprecia que la significancia es 0,000 por los que se acepta la 

hipótesis la Motivación sí está relacionada con el comportamiento de los 

colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022; esto se  parece a lo dicho por 

Mohd et al. (2017) se concluye que la motivación a los empleados es la herramienta 

que impulsa el desempeño en el trabajo del personal; también se parece a lo 

afirmado por Vargas y Chiguay (2017) se identificó el índice de relación entre 

variables siendo este 0.877, por otro lado se halló los índices de relación entre la 

motivación y las dimensiones de la variable desempeño laboral,   por lo que con la 

dimensión habilidades el indicador fue 0.789, con la dimensión comportamiento fue 

de 0.632 y con la dimensión metas fue de 0.512; se concluye que entre las variables 

existe una relación significativa, por lo tanto, las mejoras que se puedan efectuar 

en la motivación repercutirán en el desempeño laboral de los trabajadores.  

Finalmente se analizó la relación entre la Motivación y las metas de los 

colaboradores en la Municipalidad de Jaén -2022; se halló que el índice de relación 

entre la variable motivación y la dimensión metas de los colaboradores es de 0,561 

llegando este a un nivel moderado, se aprecia también en la tabla que la 

significación tiene un valor de 0,000 por lo que se acepta la hipótesis la Motivación 

sí está relacionada con las metas de los colaboradores de la Municipalidad de Jaén 

-2022; esto se parece a lo mencionado por Suarez (2018) se identificó un  índice

de correlación de 0.566; se concluyó que las variables están relacionadas; toda vez 

que los distintos estímulos  positivos que se le otorga al trabajador impulsan en el 

cambios en la conducta, estado de ánimo, influyendo de esta manera en el efectivo 

desarrollo de su labor; también se asemeja a lo mencionado por Ortiz y Tello (2021) 

se llegó a la conclusión que existe relación significativa  entre las variables 

investigadas ya que los factores motivacionales como: reconocimiento, 

prestaciones salariales adecuadas, infraestructura de trabaja apropiada  influye de 

manera significativa en las destrezas que pueda desarrollar el trabajador y en el 

comportamiento que este demuestra en su trabajo.  
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VI. CONCLUSIONES

6.1. La variable motivación se encuentra relacionada con la variable 

desempeño laboral toda vez que el valor de la significancia encontrada 

fue de 0,00; asimismo el indicador de esta relación asciende a 0,552; por 

lo que se afirma que las estrategias que se ejecuten entorno a la variable 

independiente afectarán de manera directa en la variable dependiente. 

6.2. La variable motivación se relaciona con la dimensión habilidades de los 

colaboradores de la variable dependiente ya que la significancia hallada 

fue de 0.000, siendo el índice en esta relación de 0,473; por lo que se 

asevera que las estrategias motivacionales que se aplique al personal de 

la MPJ afectaran de forma directa a las habilidades de los trabajadores. 

6.3. La variable motivación se relaciona también con la dimensión 

comportamiento de los colaboradores toda vez que la significancia es  

0,000 y el indicador de la relación es de 0,475; en tal sentido se dice que 

la motivación que se realice en los colaboradores hará que ellos 

presenten un comportamiento positivo. 

6.4. Finalmente se analizó la relación de la variable motivación con la 

dimensión metas de los colaboradores, visualizándose en esta relación 

una significancia de 0,000 y un indicador de 0,561; por lo mencionado se 

asume que una motivación adecuada generará que el personal esté 

dispuesto a cumplir las metas. 
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. Se recomienda al gerente municipal realizar capacitaciones 

especializadas según área y una capacitación general en torno a trato al 

usuario, todo ello fin de tener un trabajador hábil, motivado y contento 

laboralmente. 

7.2. Se recomienda al gerente municipal implementar en todas las áreas un 

sistema de recompensas que reconozca el esfuerzo del trabajador en la 

labor desarrollada, pudiendo ser Resoluciones de reconocimiento. 

7.3. Se recomienda al gerente municipal mejorar la distribución de las oficinas 

de la MPJ a fin de que estas sean mejores ventiladas, iluminadas y 

fomenten con ello el desempeño laboral. 

7.4. Se recomienda al gerente municipal organizar reuniones con los jefes de 

las distintas áreas y a su vez los jefes de las áreas con los colaboradores 

con el fin de mantener la comunicación constante, fluida y efectiva en 

toda la institución   
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Anexo 1 Matriz de consistencia 

 

 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos  

Problema general 
¿cuál es la relación entre la Motivación y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -
2022? 
 
Problemas específicos: 
 

• ¿cuál es la relación entre la Motivación y las 
habilidades de los colaboradores de la Municipalidad 
de Jaén -2022? 

• ¿cuál es la relación entre la Motivación y el 
comportamiento de los colaboradores de la 
Municipalidad de Jaén -2022? 

• ¿cuál es la relación entre la Motivación las metas y de 
los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022? 

Objetivo general 
 
identificar la relación entre la Motivación y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la en la 
Municipalidad de Jaén -2022. 
 
Objetivos específicos 

• identificar la relación entre la Motivación y las 
habilidades de los colaboradores de la 
Municipalidad de Jaén -2022. 

• identificar la relación entre la Motivación   y el 
comportamiento de los colaboradores de la 
Municipalidad de Jaén -2022. 

• establecer la relación entre la Motivación y las 
metas de los colaboradores en la Municipalidad 
de Jaén -2022. 

Hipótesis general 
La Motivación sí está relacionada con   el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022. 
Hipótesis específicas  
 

• La Motivación sí está relacionada con las habilidades de los 
colaboradores de la en la Municipalidad de Jaén -2022;  

• La Motivación sí está relacionada con el comportamiento de 
los colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022.  

• La Motivación sí está relacionada con las metas de los 
colaboradores de la Municipalidad de Jaén -2022. 

Técnica 
 
 
Encuesta  
 
Instrumento 
 
Cuestionario  

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

Es de tipo básica según CONCYTEC (2018), 
correlacional  
Diseño No experimental   

 
 
Dónde:  
Dónde: 
M: muestra clientes  
Ox: variable Motivación  
Oy: variable desempeño laboral   
r: Relación entre las variables 

Población 364 colaboradores de la Municipalidad 
provincial de Jaén  

 
Muestra 
 
Conformada por los 187 colaboradores de la 
Municipalidad provincial de Jaén 

 
 
 
 
 
 

Variables Dimensiones  

Variable 
independiente 
Motivación   

Motivación intrínseca 

Motivación extrínseca   

Variable 
dependiente  
Desempeño 
laboral  

Habilidades 

Comportamiento 

Metas 

 

 

 



Anexo 2 Matriz de Operacionalización de variables 

Variables de estudio Definición conceptual Definición operacional Dimensión Escala 

De medición 

Variable independiente 

Motivación 

Coramoto y Villon (2018) Es 
conceptualizada como el aliciente que 
conlleva a un determinado 
comportamiento en una persona; en el 
ámbito laboral este puede ser 
provocado por factores externos como 
las compensaciones laborales y 
factores internos como el logro de 
metas, en ambos casos el individuo 
siente la necesidad o el de deseo de 
lograrlos lo que motiva en la persona un 
comportamiento especifico. 

La variable se evaluará en 
función de las 
dimensiones Motivación 
intrínseca y Motivación 
extrínseca  

Motivación intrínseca 

Motivación extrínseca 

Ordinal 

Variable dependiente 

Desempeño laboral 

Damian y Ochoa (2021) Es el 
comportamiento que los colaboradores 
tienen en una organización y que es 
relacionado de forma directa con el 
logro de los objetivos que esta ha 
planteado, esta variable es medida 
teniendo en cuenta las habilidades, el 
comportamiento y logro de las metas, 
se entiende entonces que el adecuado 
desempeño depende directamente del 
capital humano. 

La variable se evaluará 
en función de las 
dimensiones habilidades, 
comportamiento y metas  

habilidades, 
comportamiento y 
metas 

Ordinal 



Anexo 3 Carta de presentación 



Anexo 4 Carta de aceptación de la investigación de la Municipalidad Provincial de 

Jaén  
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Anexo 6 

Estimado colaborador, la presente encuesta tiene por objetivo identificar lo que la institución en la 

cual trabaja le ofrece a sus colaboradores. La encuesta es anónima para lo cual solicito que las 

preguntas sean respondidas de manera honesta. 

INDICACIONES 

Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta. 

1. Muy en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Muy

de acuerdo.

DATOS GENERALES 

1. Edad

a) 20 a 30

b) 31 a 40

c) 41 a 50

d) 51 a 60

e) 61 a mas

2. Genero

a) Masculino

b) Femenino

3. Estado civil

a) Soltero (a)

b) Casado (a)

c) Viudo (a)

d) Divorciado (a)

e) Conviviente (a)

4. Grado de instrucción

a) Secundaria completa

b) Técnico superior

c) Universitario

5.-Tiempo de experiencia 

a) 1 a 6 meses

b) 7 meses a 1 año

c) 1 año a 2 años

d) 3 años a 5 años

e) 6 años a mas



Motivación 

N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

Motivación Intrínseca 

01 Siento que la empresa tiene un buen plan de línea de carrera. 

02 El trabajo que realizo me permite adquirir nuevos conocimientos y 

progresar 

03 La empresa me capacita para desarrollar mejor mi trabajo 

04 Me siento con la capacidad suficiente para asumir algún cargo de 

mayor jerarquía 

05 El trabajo que realizo tiene un alto nivel de importancia. 

06 Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta. 

07 La empresa me permite actuar con autonomía y libertad. 

08 Recibo críticas constructivas sobre mi trabajo para mejorar. 

09 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad en mi 

trabajo. 

10 La empresa presta condiciones de seguridad para realizar mi trabajo 

11 Me brindan la facilidad de realizar mi trabajo de acuerdo a mi criterio 

Motivación Extrínseca 

12 Considero que la remuneración que recibo está de acuerdo al trabajo 

que realizo. 

13 Recibo premios y/o incentivos por parte de la empresa. 

14 Me siento recompensando económicamente por mi rendimiento en el 

trabajo. 

15 El sueldo que recibo cubre mis necesidades familiares y personales. 

16 Considero que la empresa me proporciona los recursos y materiales 

necesarios para la ejecución de mi trabajo. 

17 La empresa presta condiciones de seguridad para realizar mi trabajo 

18 La distribución física del área donde laboro me permite trabajar 

cómodo y eficientemente. 

19 Me motiva que mi jefe me felicite por realizar de manera correcta mi 

trabajo. 

20 Me encuentro satisfecho por el apoyo que recibo de parte de mi jefe, 

cuando se presentan problemas en el trabajo. 

21 Mi jefe hace un buen trabajo en la asignación de mis funciones y 

coordinación con los colaboradores. 



DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado colaborador el presente cuestionario tiene como objetivo recolectar información y conocer 

la relación del desempeño laboral; la presente información recopilada será de total confidencialidad, 

por lo que le pedimos su mayor SINCERIDAD EN SU RESPUESTA. En beneficio de la mejora 

continua. 

1= Nunca, 2= Casi nunca, 3 A veces, 4= Casi siempre y 5 = Siempre 

Desempeño Laboral 

PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

Habilidades y Capacidades 

1. Pregunta permanentemente lo que debe hacer

2. Cumple con las tareas y actividades que le

encomienda

3. Optimiza los recursos que se les brinda

4. Usa de forma óptima las Tecnologías de la

Información y la Comunicación (TICs)

5. Utilizan estrategias de trabajo innovadoras

Comportamiento 

6. Realiza sus trabajos en equipo y de manera

coordinada

7. Coopera en los equipos de trabajo a los que

pertenecen

8. Demuestra liderazgo y autonomía al ejecutar su labor

9. Se comunica adecuada y asertivamente con sus

compañeros y con los jefes

10. Maneja buenas relaciones interpersonales entre pares

Metas y Resultados 

11. Aporta al cumplimiento de las metas institucionales

presentando trabajos de calidad

12. Presentan sus trabajos en la cantidad adecuada para

favorecer el cumplimiento de los resultados

13. Cumplen oportunamente con las labores asignadas

14. Aporta con sugerencias y opiniones para mejorar la

Gestión Administrativa

15. Gestionan adecuadamente su tiempo



Anexo 7 Base de datos 
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