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Resumen 

El objetivo de esta investigación fue determinar la relación entre motivación y 

desempeño laboral en una entidad regional, Perú; fundamentado en un enfoque 

cuantitativo, cuyo tipo de investigación es modalidad básica, el cual se cimenta en 

diseño no experimental, de corte transversal, descriptivo correlacional, explicativo, 

longitudinal, propositivo, teniendo una población y muestra conformada por sesenta 

colaboradores, quienes participaron en las encuestas; empleando como instrumentos 

dos cuestionarios los cuales fueron aplicados bajo la escala de Likert y validados 

mediante el juicio de tres expertos para determinar la autenticidad y confiabilidad de 

los mismos; además, se analizó las variables motivación y desempeño laboral por 

niveles, obteniendo para ambas en el nivel medio un 95% y 87% respectivamente de 

valoración y puntaje percibido, además de una inferencia estadística que, mediante 

tablas de frecuencia y comprobación de hipótesis permita a través del coeficiente de 

Pearson obtener los resultados de la correlación entre las variables y dimensiones de 

la investigación, consiguiendo un coeficiente de Pearson de 0.851”, y significancia 

bilateral de 0.000, y concluyendo que, entre la motivación y el desempeño laboral 

existe una correlación positiva alta y muy significativa, que es menor al 0.05, 

rechazando la hipótesis nula y confirmando la hipótesis alternativa. 

Palabras clave: Ambiente de trabajo, clima organizacional, satisfacción laboral, 

salario e incentivos, compromiso organizacional. 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between 

motivation and job performance in a regional entity, Peru; based on a quantitative 

approach, whose type of research is basic modality, which is based on a non-

experimental, cross-sectional, descriptive correlational, explanatory, longitudinal, 

purposeful design, having a population and sample made up of sixty 

collaborators, who participated in the surveys; using two questionnaires as 

instruments which were applied under the Likert scale and validated through the 

judgment of three experts to determine their authenticity and reliability; In 

addition, the motivation and work performance variables were analyzed by levels, 

obtaining for both at the average level 95% and 87% respectively of valuation 

and perceived score, in addition to a statistical inference that, through frequency 

tables and hypothesis testing, allows Through the Pearson coefficient, obtain 

the results of the correlation between the variables and dimensions of the research, 

obtaining a Pearson coefficient of 0.851”, and bilateral significance of 0.000, and 

concluding that there is a positive correlation between motivation and work 

performance. high and very significant, which is less than 0.05, rejecting the null 

hypothesis and confirming the alternative hypothesis. 

Keywords: Work environment, organizational climate, job satisfaction, salary and 

incentives, organizational commitment. 
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I. INTRODUCCIÓN

En años recientes se han generado una transformación cultural, económica y social a 

nivel mundial que tienen un fuerte impacto en diversas áreas del desarrollo humano, 

así como las relaciones y vínculos que establecen los individuos con las entidades en 

la cual laboran, en relación a ello, la motivación y el desempeño laboral, están 

directamente relacionados, siendo la motivación de gran importancia en el desempeño 

laboral de los colaboradores para que se cumpla de manera eficaz con las metas y la 

finalidad de la entidad de la cual pertenece. 

A nivel internacional, según Oxford Economic (2020) en su informe Workforce, hizo 

mención que los empleados a nivel mundial afirmaron sentirse poco comprometidos 

con las organizaciones, sin embargo, se tiene que tener en cuenta que, contar con 

empleados altamente comprometidos es muy valioso para las instituciones, ya que 

fomenta la productividad y el logro eficaz de los objetivos; en su artículo científico 

Compensation Lab by CEINSA (2019) mencionaron que un empleado altamente 

comprometido denota mayor felicidad, se siente más saludable y contribuye a la 

generación de un mejor clima laboral y al mismo tiempo actuará como un embajador 

persuasivo; en su artículo, Dan et. al (2020) enfocaron su investigación hacia la 

comprensión del ciclo motivacional mediante la innovación de empleos en afinidad con 

el desempeño laboral que enfaticen la importancia y el compromiso del personal. 

En su artículo Peña y Villón (2018) señalaron que, la motivación está fuertemente 

ligada a la satisfacción laboral, ya que todas las empresas que mantengan altos niveles 

de motivación entre sus empleados, también tendrán altos niveles de satisfacción con 

sus clientes; en relación a ello Dolores - Atlahua et al. (2021) en su artículo, nos 

menciona que se empleó estrategias de motivación, el cual está referido al ambiente 

que rodean a los colaboradores de la institución, y estrategias de productividad laboral 

referida a los colaboradores y su influencia por factores propios del entorno laboral; en 

su revista Ruiz et. al (2021) determinó el grado de correlación entre el desempeño 

laboral y motivación para el logro de la misión institucional y su influencia en los 

trabajadores objeto de estudio; en su revista Prasad et. al (2020) indicaron que debido 

a la emergencia sanitaria se visualizó un alto índice de estrés laboral afectando al 

desempeño de los empleados. 
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Tacuri-Palaguachi y Orbe-Guaraca (2021) en cuya revista analizaron a la motivación 

como una estrategia de ayuda al desempeño laboral para aportar mayor calidad, ya 

que, al tener roles bien definidos y dar el valor que merece cada trabajador, se obtiene 

un personal óptimo, generando una alta motivación, caso contrario, desencadena 

estrés, desmotivación laboral entre otros factores que puedan hacer decaer a la 

institución; en su revista Odicio et. al (2021) analizaron la dependencia del desempeño 

laboral con la motivación, indicando que, si los colaboradores se sienten motivados a 

realizar un trabajo óptimo, su desempeño será el ideal, caso contrario su desempeño 

será poco productivo; en su artículo Bohórquez et al. (2020) resaltaron que, para tener 

empleados motivados, es necesario contar con un ambiente de trabajo adecuado que 

genere confianza en el desempeño de sus funciones, es decir, con las condiciones 

adecuadas para hacer bien su trabajo. 

En su artículo Schwarz et. al (2020) resaltaron que existe un vínculo estrecho entre los 

enfoques de responsabilidad, compromiso, dedicación y obediencia, ya que solo con 

una adecuada motivación se puede lograr obtener un desempeño óptimo en los 

servidores públicos; en su artículo Bashir et. al (2020) señalaron que, en un entorno 

laboral con las condiciones adecuadas para desarrollar su trabajo, los servidores 

realizarán su jornada laboral eficientemente, con un mayor desempeño y por ende un 

alto nivel de satisfacción, estando más comprometidos y fidelizados con la institución; 

en su artículo Prysmakova et. al (2019) enfatizaron que, si la motivación y desempeño 

laboral solo se determinan en materia económica y dejan de lado la parte motivacional, 

no se logrará las metas institucionales planteadas; en su artículo, Ampofo et. al (2020) 

señalaron la envergadura de estimar la tensión y su influencia en el desempeño de los 

colaboradores, ya que puede verse obstaculizar el accionar de los colaboradores. 

En el ámbito nacional, en su tesis Ayala y Pajuelo (2018) cuyo objetivo fue determinar 

la consecuencia del desempeño en la motivación, siendo la motivación directamente 

proporcional al desempeño del empleado, es decir, a una mayor motivación se obtiene 

un mayor desempeño; en su artículo Dávila y Agüero (2021) analizaron el dominio de 

las variables motivación y satisfacción laboral en el desempeño de los empleados, 

concluyendo que existe una fuerte relación entre dichas variables, ya que por cada 

cambio que se realice en alguna de estas se produjo un incremento o disminución que 



3 
 

repercuta en la otra variable; en su estudio, Saavedra et al. (2022) manifestaron que 

en la correlación entre las variables de estudio de la de su indagación existe una alta 

dirección afirmativa entre las mencionadas variables tanto a nivel externo como interno 

al cumplir eficazmente sus funciones. 

Por lo dicho, se enunció el siguiente problema general: Cómo se da la relación entre 

la motivación y desempeño laboral en los colaboradores de una entidad regional, Perú, 

por la cual la presente investigación se justificó a través de cuatro razones: En lo 

teórico porque se utilizó estudios previos y se fundamenta en teorías relacionados a la 

motivación y desempeño laboral; en lo práctico porque los resultados de la 

investigación proporcionó a la institución a comprender mejor las necesidades de los 

colaboradores con la finalidad que se encuentren motivadas para las funcionen que se 

le asignen, generando un buen clima laboral; en lo metodológico porque se aplicó el 

procedimiento científico, desarrollando un estudio tipo básica, a nivel correlacional, con 

diseño no experimental de corte transversal y un enfoque cuantitativo; y, en lo social 

porque la motivación puede influir en hacer el trabajo de la mejor manera, lo que 

benefició a la organización y la satisfacción de los colaboradores; en consideración a 

lo mencionado; la presente investigación tuvo como objetivo general: Determinar la 

relación que existe entre motivación y desempeño laboral en los colaboradores de una 

entidad regional, Perú, siendo los objetivos específicos: Identificar la relación que 

existe entre motivación y el rendimiento en los colaboradores de la entidad; conocer la 

relación que existe entre motivación y el reconocimiento en los colaboradores de la 

entidad; precisar la relación que existe entre motivación y la productividad en los 

colaboradores de la entidad; identificar la relación que existe entre la motivación y 

remuneración en los colaboradores de la entidad. A su vez, tuvo como hipótesis 

general: Existe una relación positiva entre motivación y el desempeño laboral en los 

colaboradores de una entidad regional, Perú, seguidamente de las hipótesis 

específicas: Existe una relación positiva entre la motivación y el rendimiento en los 

colaboradores de la entidad; existe una relación positiva entre motivación y el 

reconocimiento en los colaboradores de la entidad; existe una relación positiva entre 

motivación y la productividad en los colaboradores de la entidad; existe una relación 

positiva entre motivación y la remuneración en los colaboradores de la entidad. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En el presente capítulo se abordó la teoría correspondiente a la investigación, así como 

las conceptualizaciones que fueron útiles para el sustento teórico de la investigación. 

A nivel internacional, Herrera (2019) en su investigación de maestría, abordó las 

variables clima laboral y desempeño, en la que analizó el impacto del clima laboral en 

el desempeño de los servidores públicos de la institución de su investigación, el trabajo 

fue de tipo exploratorio y descriptivo, con un nivel correlacional y de enfoque 

cuantitativo, con significancia bilateral del coeficiente de correlación de Pearson, en la 

cual concluyó que el ambiente de trabajo no afectó el desempeño de los servidores 

públicos, y que dimensiones como flexibilidad, responsabilidad, estándares, 

recompensas, claridad y trabajo en equipo incidieron en factores específicos de 

conocimiento que fueron variables de desempeño; este referente citado, ayudó a la 

comprensión de la variable desempeño laboral; así como la autora identificó la 

incidencia entre clima laboral y desempeño, también propuso un diseño de un plan de 

acción de mejora que ayude al fortalecimiento del desempeño de dichos 

colaboradores.  

Al respecto, Lui y Lui (2022) en su artículo de revista, abarcaron las variables incentivos 

y desempeño laboral, tienen por objetivo identificar las respuestas de los hospitales y 

médicos al ciclo económico para examinar el impacto de los incentivos en el 

desempeño laboral y la salud de los trabajadores en hospitales del sector público y 

privado en Shandong, este de China, esta investigación tuvo una metodología 

cuantitativa, descriptivo y transversal, recopilando datos a través de encuestas; donde 

los resultados mostraron que, existe una relación entre ambas variables, así como 

algunas variables tienen más impacto en otras variables como el liderazgo 

transformacional, que tiene un impacto significativo en el desempeño laboral y el ciclo 

económico, mientras que los incentivos monetarios también impactan el desempeño 

laboral y la salud de la población, pero este impacto fue menor que el del liderazgo 

transformacional en términos de cómo el desempeño laboral influye en las economías 

emergentes; el presente referente citado, ayudó a la comprensión de la variable 

desempeño laboral; así como los autores identificaron y examinaron el impacto entre 

ambas variables, también proporcionó información relevante para que los gerentes 
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comprendan el comportamiento de los empleados en relación al desempeño laboral, 

incrementando la lealtad de los empleados a través de incentivos monetarios a sus 

trabajadores. 

De acuerdo con Apridar y Adamy (2018) en su investigación, abarcaron las variables 

satisfacción laboral y motivación laboral, tiene por objetivo estudiar el efecto de la 

satisfacción laboral y motivación laboral en el compromiso organizacional y el 

comportamiento de ciudadanía organizacional en Bank Negara Indonesia, en el área 

de trabajo de Lhnokseumawe, para ello utilizó una investigación de tipo explicativa, 

con enfoque cuantitativo, donde concluyeron que, la satisfacción laboral tiene un 

impacto positivo y significativo en la motivación de los empleados de la institución, así 

como la satisfacción laboral no afecta el compromiso organizacional del empleado de 

dicha institución; este referente citado, ayudó a la comprensión de la variable 

motivación; así como el autor determinó la correlación entre satisfacción laboral, 

motivación y compromiso organizacional, estos factores pueden mejorarse en 

términos de apreciación de los empleados, desarrollo profesional y bienestar que 

pueda mejorar el compromiso de los colaboradores con la organización en el futuro. 

En su artículo de revista, Riyanto et al. (2021) abarcaron las variables motivación y 

satisfacción laboral, tuvieron por objetivo analizar el impacto de dichas variables 

utilizando el compromiso de los empleados como variable mediadora, para lo cual 

utilizó el método de análisis del modelo de investigación de mínimos cuadrados 

parciales, con el software utilizado, en el cual concluyeron que en las empresas de 

Tecnologías de Información, la motivación tuvo un impacto positivo en el desempeño 

de los colaboradores, mientras que la satisfacción laboral es independiente; de igual 

forma, el compromiso de los empleados no afectan directamente el desempeño de 

los empleados, pero tuvieron un impacto significativo en el desempeño de los 

colaboradores; este referente citado, ayudó a la comprensión de las variables 

motivación y desempeño laboral; así como los autores determinaron el efecto positivo 

entre motivación y desempeño laboral, también se necesita aumentar la participación 

de los empleados y se debe alentar la motivación para ser más activos e innovadores 

y facilitar el éxito de los objetivos esperados. 
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En el contexto nacional, Burga y Wiesse (2018) en su trabajo de maestría, abarcaron 

las variables motivación y desempeño laboral, donde describieron la motivación y el 

desempeño laboral de los ejecutivos de una compañía lambayecana, además 

utilizaron el método paradigma positivista con enfoque cuantitativo, empleando para 

ello la encuesta con perspectiva transversal; donde concluyeron que, la empresa 

refleja una adecuada motivación, debido al manejo de las relaciones interpersonales y 

capacitaciones del personal; asimismo, el personal hace mención que se debe prestar 

más atención al tema salarial y beneficios, para que haya una mejora en sus 

remuneraciones; también muestran un adecuado desempeño laboral por ello su 

productividad es alta y manejan un rendimiento óptimo, finalmente cuentan con una 

motivación alta lo que ha permitido el buen desempeño laboral de los colaboradores 

de dicha empresa; este referente citado, ayudó a la comprensión de las variables 

motivación y desempeño laboral; así como las autoras describieron las dos variables 

en cuanto a su correlación; enfatizaron el desarrollo de talleres en gestión del 

desempeño dirigido a los colaboradores administrativos, así como, el fortalecimiento 

de políticas y programas de incentivos basado en las necesidades del personal. 

En su trabajo de maestría Armas (2021) abarcó las variables motivación y desempeño 

laboral, donde examinó la relación de motivación con desempeño laboral de los 

empleados, en relación a ello, la investigación tuvo un enfoque cuantitativo y 

correlacional, empleó el método científico y tuvo un diseño no experimental; además 

aplicó el coeficiente Rho de Spearman para medir la correlación de ambas variables; 

donde concluyó que hay una relación significativa y directa entre la motivación 

intrínseca y extrínseca con el desempeño laboral; este referente citado, ayudó a la 

claridad de las variables motivación y desempeño laboral; así como la autora 

determinó la relación existente entre las dos variables mencionadas; señalaron con 

respecto a la motivación intrínseca, que se establece una comunicación frecuente con 

los colaboradores que se encuentran laborando mediante trabajo remoto así como el 

personal de licencia con goce de haber, además de promover la participación conjunta 

de todo el personal en las reuniones laborales, al mismo tiempo el desarrollo de talleres 

y dinámicas grupales dirigidas al personal, y finalmente otorgar un soporte económico 

a las personas de bajos recursos, con respecto a la motivación extrínseca, enfatizaron 
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en otorgar reconocimientos escritos, realizar jornadas de reunión a los centros 

poblados y fortalecer las capacitaciones personalizadas para cada área del Ministerio 

Público. 

Por su parte, Anaya (2021) en su estudio de maestría, abarcó las variables motivación 

y desempeño laboral, donde identificó la correlación entre la motivación laboral y 

desempeño laboral en la era COVID-19 para los trabajadores del Hospital Regional 

Policial de Chiclayo en el año 2021, en la cual se utilizó un estudio de tipo básico, con 

un diseño descriptivo, no experimental, de corte transversal correlacional; mediante la 

cual concluyó que, en dicho hospital se refleja que la motivación laboral actual era baja 

con un cuarenta y nueve por ciento; así también, el desempeño laboral actual era 

moderado, representando el cincuenta y cinco por ciento; además, la dimensión logro 

tiene una correlación directa y relevante con el desempeño laboral; de igual forma, las 

dimensiones poder y desempeño tuvieron una correlación directa y no significativa; 

finalmente la dimensión afiliación y desempeño laboral expresaron una correlación 

indirecta y significativa; el presente referente citado, ayudó a la claridad de las 

variables motivación y desempeño laboral; así como el autor determinó la relación 

entre las dos variables mencionadas; indicó la realización de una evaluación intensa y 

cualitativa sobre la actual situación del personal asistencial; así como desarrollar 

propuestas motivacionales, la aplicación de una evaluación trescientos sesenta 

grados, fortalecimiento de capacitaciones y promoción de espacios donde se otorgue 

reconocimientos al personal, con el fin de que se sientan seguros y satisfechos del 

lugar donde laboran. 

En su estudio de maestría Caña e Yvana (2021) abarcaron el análisis de las variables 

motivación y desempeño laboral, en la cual determinaron las escalas significativas 

existentes de las mencionadas variables, presentes entre los pedagogos de los niveles 

de educación secundaria de la institución, siendo de tipo correlacional, con diseño no 

experimental y enfoque de tipo transeccional; donde concluyó que, los docentes de la 

institución se encuentran altamente motivados; así también el desempeño que brindan 

los pedagogos fue adecuado; seguido de la relación directa entre motivación y 

desempeño laboral mediante talleres de motivación; por lo cual, este referente citado, 

ayudó a la claridad de las variables motivación y desempeño laboral; ya que, así como 
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los autores determinaron la correlación entre las dos variables citadas; se recalcó el 

fortalecimiento de talleres y capacitaciones sobre estrategias de motivación dirigida a 

los docentes, con el propósito de conseguir la misión de la institución. 

En su trabajo de maestría Sánchez (2020) abarcó las variables motivación y 

desempeño laboral, donde tuvo por objetivo examinar la correlación existente entre la 

motivación y desempeño de los empleados de la empresa de la investigación, en la 

cual utilizó un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, de enfoque 

transversal, descriptivo y correlacional, y para la recolección de datos  empleó la 

técnica de la encuesta; donde concluye que, la dimensión motivación  representa un 

mayor nivel de relevancia del ochenta y seis por ciento; así como la dimensión 

desempeño laboral, representa un mayor nivel de relevancia del sesenta y siete por 

ciento, por ende, las dimensiones motivación y desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa mencionada, reflejan una relación significativa y directa; este referente 

citado, ayudó a la claridad de las variables motivación y desempeño laboral; así como 

el autor determinó la correlación entre las variables independiente y dependiente; 

destaca el fortalecimiento de la motivación intrínseca y del desempeño de las 

actividades, para que los colaboradores continúen cumpliendo con sus labores 

administrativas y así la empresa logre sus objetivos como organización. 

En su investigación magistral Sifuentes (2021) abarcó las variables motivación y 

desempeño laboral, donde determinó la correlación de dichas varias que existen en el 

personal médico del sector en la pandemia del año 2019, dicho estudio fue de tipo 

cuantitativa, utilizó un enfoque transversal y correlacional, no experimental; donde 

concluyó que, la motivación laboral es percibida como moderada en un treinta y dos 

por ciento y un sesenta y ocho por ciento como alta; asimismo, el desempeño laboral 

es percibida como moderada en un dieciocho por ciento y un ochenta y dos por ciento 

como alto, por último se encontró una relación significativa entre el poder y la 

motivación, de igual manera entre la afiliación y el desempeño laboral; este referente 

citado, ayudó a la claridad de las variables motivación y desempeño laboral; así como 

el autor determinó la correlación entre ambas variables; enfatizaron seguir buscando 

más estudios sobre motivación a su personal en general, con la finalidad de levantar 
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observaciones y proponer mejoras, puesto que su personal médico se encuentra 

sometidos a situaciones que pueden bajar su desempeño. 

En su trabajo de maestría, Granados (2021) abarcó las variables motivación y 

desempeño laboral, donde analizó los niveles de motivación y desempeño laboral y su 

relación con el personal que labora en el área de gineco obstetricia del hospital de la 

investigación, teniendo en cuenta que dicha investigación tuvo un enfoque cuantitativo, 

de tipo correlacional aplicada y analítica, con diseño no experimental y transversal; 

donde concluyó que, existe un alto nivel de motivación representando por el treinta y 

ocho por ciento, mientras que un veintiocho por ciento cuenta con niveles bajos de 

motivación; asimismo, existe un eficiente desempeño laboral representando con un 

cuarenta y seis por ciento, mientras un veintiséis por ciento aun esta por alcanzarse; 

por último la relación entre motivación de los factores intrínsecos y extrínsecos con el 

desempeño laboral es significativa muy alta; el presente referente citado, ayudó al 

entendimiento de las variables motivación y desempeño laboral; así como la autora 

determinó la relación existente entre ambas variables; resaltó la supervisión y el 

cumplimiento del plan anual de capacitaciones al personal médico, así como la 

búsqueda de estrategias para mantener al personal motivado y, por último, el 

reconocimiento al mérito individual de cada uno de los trabajadores, con la finalidad 

de alcanzar las metas institucionales en el menor tiempo posible. 

En su trabajo magistral Espinoza y Montalvo (2021) abarcaron las variables gestión 

del talento humano y desempeño laboral, donde analizaron a los colaboradores de la 

institución de su investigación, la relación entre las variables mencionadas, mediante 

la cual se utilizó un estudio de tipo básica, con diseño no experimental, descriptivo y 

de tipo correlacional, con un enfoque cuantitativo; donde concluyeron que, el 

conocimiento, las habilidades y las capacidades tienen un impacto positivo con el 

desempeño laboral, es decir, cuando la gestión del talento humano aumenta 

significativamente, aumenta el desempeño laboral de los ejecutivos; este referente 

citado, ayudó al entendimiento de las variables motivación gestión talento humano; así 

como las autoras analizaron la relación de ambas variables; acentúa establecer metas 

y objetivos para mejorar las condiciones laborales y así crear un ambiente laboral 
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agradable, como también el fortalecimiento de las capacitaciones al personal y utilizar 

estrategias para dar la oportunidad de crecimiento laboral y reconocimiento de logros. 

Además, De Los Ríos et al. (2020) en su investigación de maestría, abarcaron las 

variables motivación y felicidad, donde determinaron el nivel de bienestar y motivación 

laboral de los trabajadores de las empresas constructoras y la relación que existía 

entre estas dos variables, el estudio fue cuantitativo, transversal, correlacional y no 

experimental, también utilizaron la encuesta para la recolección de datos; donde 

concluyeron que, no existía una relación significativa entre el bienestar y la motivación 

laboral o que no existía tal relación, ya que quienes participaron en el estudio 

vincularon de alguna manera componentes íntimos (realización y reconocimiento) con 

la generación de motivación y bienestar laboral, dejando de lado los relacionados con 

cuestiones más superficiales (dinero y poder); este referente citado, ayudó al 

entendimiento de la variable motivación; así como los autores conocieron la relación 

entre ambas variables bajo los niveles que estas arrojaron; indicaron realizar un 

análisis profundo de las diversas necesidades y expectativas de los trabajadores para 

implementar iniciativas que se adopten a dichas demandas, tales como: talleres de 

liderazgo y trabajo en equipo donde ayuden a que el personal se encuentra más 

motivado y se enrumbe hacia el éxito de las metas esperadas. 

En su tesis magistral, Asmat B. (2020) abarcó las variables de motivación y 

desempeño laboral en los médicos de un hospital regional , en la cual analizó si existe 

una influencia entre la motivación y desempeño laboral de los trabajadores objeto de 

estudio y su relación entre las mencionadas variables, el estudio fue bajo un enfoque 

cuantitativo, de forma analítica, transversal, y para su aplicación utilizó la encuesta 

como herramienta para la recolección de datos; en la cual concluyó que no existe 

relación significativa entre las variables de su investigación, ya que los médicos que 

participaron del estudio se sienten desmotivados en la realización de alguna función o 

tarea encomendada en su entorno organizacional; este referente citado, ayudó al 

entendimiento de ambas variables, ya que así como la autora demostró el análisis que 

existe entre las variables de su investigación, enfocando la importancia de la 

motivación  y cómo influye en el desempeño laboral. 
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Basado en las teorías que existen en libros, revistas e investigaciones, se procedió a 

conceptualizar las variables de estudio que conforman la presente investigación, 

siendo dichas variables motivación y desempeño laboral, iniciando en primer lugar con 

la variable motivación. 

Existen diversas conceptualizaciones en cuanto a la motivación, siendo una de ellas 

la que señala la Real Academia de la Lengua Española (2021) que define a la 

motivación como el conjunto de factores internos o externos que condicionan 

parcialmente las acciones de una persona; en relación a ello, en su libro, Chiavenato 

(2018) mencionó que la motivación es todo aquello que conlleva a una persona a 

involucrarse de manera particular, ya sea por algún impulso externo o interno a través 

de sus propios ciclos mentales; en su tesis, Parra y Tineo (2019) define a la motivación 

como un proceso interno e innato de cada persona, mediante la cual refleja la relación 

establecida entre la persona y el mundo y a su vez regula la actividad del sujeto 

incluyendo la realización de acciones hacia un fin o una meta que considere necesario 

y deseable. 

Para Mori (2021) en cuya tesis mencionó que existen dos tipos de motivación laboral, 

que son la motivación intrínseca y extrínseca, teniendo en cuenta lo mencionado, es 

fundamental ser conscientes de la importancia de la motivación, en la que pueden 

intervenir dos factores; los factores intrínsecos, relacionadas con la satisfacción y las 

tareas que la persona realiza; y los factores extrínsecos como; el salario, beneficios 

sociales, condición física, entre otros; para lograr un buen desempeño y rendimiento 

laboral.  

A continuación, con respecto a la variable motivación, se abordó en primer momento 

de la motivación intrínseca, la cual en su tesis Mori (2021) la conceptualiza como 

aquella motivación que, relacionada con el tema laboral se obtiene un grado de 

satisfacción, realización de alguna actividad y de superación.  

En su tesis investigación, Valencia (2018) define a la motivación como aquella razón 

por la cual hace que se realice o ignore una acción, de este concepto se puede inferir 

que la motivación intrínseca, se basa en el empeño que se da por realizar alguna 

actividad que emane de nuestro propio interés, las actividades intrínsecamente 

interesantes son afines entre sí; vinculado a ello, Fishman (2018) en su libro, mencionó 
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que las personas que están motivadas por un desafío en el trabajo que coincida con 

sus talentos, que trabajan en un equipo que inspira confianza, personas que sienten 

que importan, entre otras dinámicas, se considera intrínsecas, es decir la motivación 

intrínseca es aquella mediante la cual la persona posee estímulos internos para sentir 

la satisfacción y logro personal, a su vez nos menciona algunos ejemplos de 

motivadores intrínsecos como son la empatía, responder saludo, preguntar, alentar, 

pulcro, orientación, alegría, finalización de jornada, despedirse. 

Continuando con lo mencionado, en segundo momento se abordó la variable 

extrínseca, mediante su investigación, Mori (2021) conceptualiza a la motivación 

extrínseca, como aquella variable la cual no está relacionada con el problema laboral, 

sino con la remuneración percibida; acorde con Valencia (2018) en su tesis, mencionó 

que la motivación extrínseca es aquella que se da por incentivos externos en términos 

de premios y castigo, lo cual genera por consiguiente, una orientación a la acción de 

un comportamiento que socialmente se idealiza y se da a través de alguna forma de 

premio, o para erradicar un comportamiento no deseado o no idealizado, se da a través 

de castigos. 

Conforme a Fishman (2018) en su libro nos dice que, para identificar las motivaciones 

extrínsecas, esto se refleja cuando las personas se involucran en actividades 

únicamente como un medio para un fin, mediante la cual se considera varios motivos 

extrínsecos, entre ellos ejemplifica al ambiente, jefe, líder, la comunicación, el 

reconocimiento, las recompensas, los bonos, las normas, los rangos, los plazos, los 

castigos. 

En segundo lugar, continuando con la conceptualización de las variables que se 

utilizaron en la presente investigación, se abarcó la variable desempeño laboral. 

Según Solórzano et al. (2020) en su artículo de investigación mencionó que el 

desempeño laboral representa aquella tarea que guía al trabajador hacia el logro de 

un objetivo, teniendo en cuenta el entorno laboral, así como demás factores del 

ambiente de trabajo, vinculado a ello, Olivera et al. (2021) en su revista, conceptualizan 

al desempeño laboral como la capacidad que posee una persona crear, producir y 

realizar determinadas tareas en un menor tiempo posible, el cual implique un mínimo 

esfuerzo, pero que sea de mayor calidad. Además, mencionaron que el desempeño 



13 
 

laboral se divide en cuatro dimensiones, como son el rendimiento, el reconocimiento, 

la productividad y la remuneración. 

Con respecto al rendimiento, Olivera et al. (2021), enfatizaron que se relacionan 

directamente con el desempeño de sus funciones, a través de las destrezas y 

habilidades propias de cada persona para realizar cierta actividad que contribuya la 

realización de los lineamientos propuestos, este rendimiento en algunas ocasiones se 

ve afectado por factores del entorno laboral, ya que, si se labora en condiciones 

inapropiadas, como la falta de comodidad, alto nivel de estrés, entre otros, tendrá 

efectos perjudiciales para el desempeño laboral; en cambio, si se cuenta con buenos 

materiales, comodidad en el área de trabajo, satisfacción al realizar diversas las 

actividades y trabajo en equipo, se obtendrá empleados exitosos que cumplan desde 

el inicio y fin con las metas propuestas y por ende un buen desempeño laboral.  

Con relación a el reconocimiento laboral, según Olivera et al. (2021) es considerado 

como un instrumento que permite afianzar la relación entre los empleados y la 

organización, ya que la fomentación del reconocimiento genera una satisfacción 

gratificante en los trabajadores, es decir, que se sientan reconocidos por sus esfuerzos 

y aportes, y que la organización valore positivamente el talento, demostrando su 

agradecimiento y aprecio hacia los trabajadores, caso contrario buscarán otras 

opciones donde se sientan valorados.  

Continuando con las dimensiones, se destaca la productividad como el principal 

objetivo que tiene la organización, siendo de gran importancia, ya que, el talento 

adquirido por habilidades propias de los trabajadores, ayudan a incrementar la 

producción, ello apoyado en capacitaciones y orientadas hacia un eficiente 

desempeño. 

En su revista, Olivera et al. (2021), conceptualizaron a la remuneración, como el pago 

que debe percibir el empleado por su trabajo realizado, determinado por la 

organización, la cual debe ser justa y de equidad con las actividades realizadas, sin 

dejar de considerar ascensos, o una mayor remuneración en el caso de trabajos que 

impliquen un destaque o un mayor esfuerzo por parte del trabajador. 
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III. METODOLOGÍA  

De la Macorra (2020), enfatizó que la metodología es aquel proceso mediante el cual 

se estructuran los métodos, procedimientos y técnicas que serán necesarios para la 

realización una investigación, por lo cual, basados en dicho argumento, se desarrolló 

el presente proyecto de investigación de la siguiente manera: 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: En su libro, Chumbiauca y Vilca (2021) nos 

mencionó que el trabajo tuvo un tipo de investigación básica ya que estuvo 

fundamentada en teorías y artículos científicos de diversos estudios 

realizados que buscan contribuir y ampliar nuestra cultura científicos sobre 

las variables de motivación y desempeño; en relación a ello, Ñaupas et al., 

(2018) la presente investigación tuvo un enfoque cuantitativo, ya que se 

llevó a cabo con el propósito de comprender una determinada variable, que 

a su vez emplearon métodos estadísticos, así como recopilación de datos y 

resultados del presente proyecto. 

3.1.2. Diseño de investigación: En esa misma línea de ideas, Chumbiauca y 

Vilca (2021) el presente estudio tuvo un diseño no experimental, ya que no 

se han realizado manipulaciones en las variables objeto de estudio 

descritas, y de corte transversal ya que, los cuestionarios de las variables 

de investigación fueron aplicados a la población objeto de investigación; en 

relación a ello, Chávez y Galindo (2021) nos mencionó que el diseño es 

descriptivo ya que, se busca examinar la particularidad de una población y 

dar solución a los objetivos planteados; y correlacional, ya que se examina 

la relación de las variables, ya sean dos o más; en concordancia con 

Hernández y Mendoza (2018), tuvo un diseño explicativo ya que, se llevó a 

cabo para comprender el problema de manera más eficaz que antes no se 

determinó a profundidad; y longitudinal, ya que de los resultados obtenidos 

se da seguimiento a las estrategias empleadas por un periodo de tiempo 

para verificar alguna variación en el estudio; y conforme a Chumbiauca y 

Vilca (2021), fue propositivo porque orienta y brinda estrategias de solución 

ante los acontecimientos surgidos y que requieren una mejora. 
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3.2. Variables y operacionalización de la investigación 

En su libro, Arias y Covinos (2021), argumentaron que la variable, es todo aquello 

medible y que, a su vez, se puede controlar o manipular; este fenómeno puede 

manifestarse de dos formas, ya sea conceptual u operacional; en relación a la 

primera forma, se enfatiza de manera teórica las variables, y con relación a la 

segunda forma, es la desagregación de algo general a lo más específico. En 

concordancia con lo dicho anteriormente, Arias (2022), en su artículo 

conceptualizaron a la operacionalización, como la agrupación de tareas 

realizadas mediante el análisis de las variables, con finalidad de llevar a cabo la 

medición y obtención de resultados, que sean claros y verídicos de las 

mencionadas variables. 

• Definición conceptual: Conceptualizando mis variables, se tiene en primer 

lugar, la variable motivación, según Castro (2022) es aquel procedimiento 

psicológico mediante el cual incita y fomenta a la persona de manera enérgica 

al logro de los objetivos propuestos a través de sus propios esfuerzos 

realizados, esta fomentación enérgica es de gran importancia ya que de la 

medida en que se dé el impulso, dependerá el éxito de la actividad a realizar. 

En segundo lugar, la variable desempeño laboral, según Agui-Ortiz (2021) 

conceptualizó al desempeño laboral como uno de los factores clave para el 

éxito de las metas y objetivos propuestos, teniendo en cuenta el entorno 

laboral, el rendimiento de los trabajadores, reconocimiento por las labores 

desempeñadas, la productividad, las remuneraciones, así como demás 

factores propios del ambiente de trabajo. 

• Definición operacional: Abarcando en la línea de la operacionalización de 

las variables, en primer lugar, la variable motivación, se operacionalizó de 

manera que, para realizar un mejor análisis, esta fue cuantificada a través de 

la encuesta, cuyo instrumento a emplear fue el cuestionario, y estuvo 

comprendida por las dimensiones intrínsecas y extrínsecas.  
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En segundo lugar, la variable desempeño laboral, fue cuantificada a través de 

la encuesta, cuyo instrumento a emplear fue el cuestionario, y estuvo 

comprendida por rendimiento, reconocimiento, productividad y remuneración.  

• Indicadores: En su tesis, Soto (2018) conceptualizó a los indicadores como 

la cuantificación o escala valorativa de las dimensiones, las cuales deben ser 

claras, concretas y concisas, generando con ello un análisis más profundo 

para determinar el nivel de la problemática de estudio. En relación a ello, la 

variable motivación, estuvo conformada por los siguientes indicadores: 

Puntualidad, empatía, saludo entre colaboradores, preguntar, alentar, 

limpieza, orientación, alegría, finalización de jornada, retiro de la institución, 

ambiente, jefe / líder, recompensas, comunicación, plazos, castigos, bonos, 

normas, premios, reconocimiento. 

Paralelamente, la variable desempeño laboral, estuvo conformada por los 

siguientes indicadores: Buenos materiales, contribución, comodidad, inicio y 

finalización, satisfacción, trabajo en equipo, gratificante, aprecio, aporte, 

agradecimiento, tranquilidad, capacitaciones, eficiencia, conformidad, 

importancia, pago, justicia, equidad, ascensos, pago por necesidad. 

• Escala de medición: Conforme a Godoy (2020), en su artículo señaló que la 

escala de medición es la cuantificación de posibles valores que cierta variable 

puede tomar. En relación a ello, la presente investigación, utilizó en ambas 

variables como escala de medición a la escala de Likert, con una valoración 

establecida entre uno y cinco, siendo uno lo mínimo y cinco lo máximo. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Según Hernández y Mendoza (2018) en su investigación, 

definieron a la población como una serie de eventos, agrupados compuesto 

por el total de individuos que tienen una afinidad o determinada 

característica en común.  

Por lo mencionado, la presente investigación estuvo conformada por 60 

colaboradores públicos que laboran en una entidad regional, Perú. 
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• Criterios de Inclusión: Según EUPATI Toolbox (2022) en cuyo artículo 

señalaron, que son características que los participantes potenciales 

deben poseer para ser considerados al momento de participar en un 

ensayo, describiendo a la población de partícipes y sus criterios de 

selección.  

En consonancia con ello, se determinó que los colaboradores para la 

presente investigación fueron de las oficinas de Logística, Contabilidad y 

Tesorería por ser las áreas que tienen una mayor carga laboral y se 

relaciona al tema de estudio. 

• Criterios de Exclusión: En su artículo, EUPATI Toolbox (2022) enfatizó 

que los criterios de exclusión son aquellas peculiaridades que entorpecen 

la participación en un ensayo. 

En relación a dicho argumento, se excluyó a los colaboradores de las 

demás áreas por tener una menor carga laboral. 

3.3.2. Muestra: En su investigación, Tua (2020) enfatizó que la muestra es una 

porción de la población con características peculiares, sin embargo, si la 

muestra es reducida se considera al universo de la población para no alterar 

la autenticidad del estudio.  

La presente investigación estuvo comprendida por 60 servidores de una 

entidad regional, Perú. 

3.3.3. Muestreo: En su libro, Arias y Covinos (2021), definieron al muestreo como 

aquella técnica que sirve para analizar la muestra, cuyo valor resultante se 

logra mediante un cálculo u operación estadística de los elementos que 

representan a una gran cantidad de población, pero, por el contrario, si la 

población es reducida no se requiere de la aplicación de dicha técnica.  

En relación a ello, no aplicó para la presente investigación, puesto que, la 

muestra es la misma que la población por ser reducida. 

3.3.4. Unidad de análisis: En su investigación Azcona et al. (2018), 

conceptualizaron a la unidad de análisis como aquellos referentes que el 

investigador utiliza y que le permite obtener la información que necesita para 
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llevar a cabo la investigación; por consiguiente, el presente proyecto de 

investigación tuvo como unidad de análisis a los colaboradores de una 

entidad regional, Perú. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para toda investigación es indispensable realizar la recolección de datos para 

lograr obtener éxito en los resultados que se esperan, en su trabajo de 

investigación Hernández y Duana (2020) mencionaron que el instrumento de 

recolección de datos está enfocado a la generación de las condiciones para su 

medición. Mientras las técnicas de recolección de datos abarcan los procesos 

que permiten a investigador alcanzar información diaria que puedan dar 

respuesta a sus interrogantes de investigación. 

La presente investigación utilizó como técnica de recolección de datos a la 

encuesta y como instrumento, dos cuestionarios con preguntas cerradas, las 

mismas que serán validados a través el juicio de tres expertos y poder determinar 

la validez correspondiente de los instrumentos. 

3.5. Procedimientos 

En su libro Sánchez et al. (2018), conceptualizaron a los procedimientos como 

aquella etapa en la que detallan los pasos, métodos y técnicas que fueron 

empleados para garantizar que se lleve a cabo la investigación y posterior 

obtención de resultados, para su comprobación mediante los resultados obtenidos; 

por consiguiente, los pasos a seguir para el presente proyecto de investigación, 

para lo cual se solicitó a la entidad los permisos correspondientes para realizar el 

estudio mediante una carta emitida por la Universidad César Vallejo, para la 

aplicación de los instrumentos. Luego que se obtuvo la respectiva autorización, se 

procedió a la aplicación de los cuestionarios a los colaboradores públicos de una 

entidad regional, Perú, los cuales proporcionaron información relevante para medir 

los resultados de las variables de estudio de la presente investigación. 

3.6. Método de análisis de datos 

En su libro, Artiles et al. (2018), mencionó que esta etapa del proceso de 

investigación consiste en organizar la información, recolectando los datos 

recabados para ser tratados de forma analítica y detallada, para posteriormente 



19 
 

interpretar el resultado de dicha información, en relación a lo mencionado, la 

presente investigación, se basó en los datos que se obtuvieron de los cuestionarios 

a los colaboradores de una entidad regional, Perú, el cual fue procesado a través 

del programa estadístico SPSS versión 26 o Microsoft Excel, la misma que fueron 

ordenados mediante tablas y figuras para luego determinar la asociación de las 

variables y su correlación. 

3.7. Aspectos éticos  

Fernández (2020) en su libro de investigación consideró a los aspectos éticos 

como la legalidad, autenticidad, justicia y compromiso social de cada investigador, 

para desarrollar de forma íntegra de su investigación. 

La presente investigación de acuerdo con lo mencionado, respetó los parámetros 

y normas establecidos por la universidad, así como el principio de credibilidad, de 

confidencialidad de los datos proporcionados por el personal encuestado, de la 

misma forma, se respetó los derechos de la persona, así como los derechos de 

autor, aplicando el citado y al respectiva referencia de los archivos hallados, de 

modo que, se utilizó apropiadamente las Normas APA séptima edición y además 

está sometida a los requerimientos éticos de la Universidad César Vallejo y a la 

prueba de no copia bajo el formato informático estadístico, tipográfico denominado 

Turnitin. 
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IV. RESULTADOS 

En el presente capítulo se expone los datos alcanzados correspondiente a mi 

investigación, los cuales fueron obtenidos y procesados mediante la recopilación de la 

información brindada por los colaboradores de una entidad regional, Perú, a través de 

la aplicación de cuestionarios en los cuales indican la perspectiva que tienen de la 

entidad en la que laboran, para posteriormente interpretar, analizar y determinar la 

asociación de las variables y sus dimensiones.  

A continuación, se detalla el análisis y perspectivas de los datos hallados en niveles 

correspondientes a su tendencia:  

En la siguiente tabla, se visualiza a la dimensión motivación intrínseca, la cual nace de 

un estímulo interno hacia un deseo de superación de índole personal, además es 

aquella en la cual impulsa desde nuestro interior al logro de los objetivos y metas 

individuales; y que, mediante la muestra aplicada a sesenta colaboradores de una 

entidad regional, Perú, se obtuvo que el resultado orienta a mi propuesta para el 

progreso de la entidad. 

Tabla 1.  

Análisis de la primera dimensión motivación intrínseca 

Escala de Valor Cantidades Porcentaje 

Nunca 54 7% 

Casi Nunca 114 15% 

A veces 191 24% 

Casi Siempre 168 22% 

Siempre 253 32% 

TOTAL 780 100% 

Nota: En la tabla uno, se puede observar los resultados de la aplicación de la encuesta 

con respecto a la dimensión motivación intrínseca, en la cual la respuestas de los 

colaboradores tienen una tendencia de aceptación a siempre, con una mayor 

representatividad del cincuenta y cuatro por ciento, de lo cual se infiere, que los 

colaboradores se sienten ligeramente estimulados por sí mismos al logro de los 

objetivos individuales, lo que permitirá el mejor entendimiento y aplicación de la 

propuesta de esta investigación.  
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En la siguiente tabla, tenemos en consideración a la dimensión de motivación 

extrínseca, la cual se manifiesta a través de aquel incentivo superficial para el logro de 

algún objetivo o meta ya sea personal o institucional, es decir aquellos premios, 

recompensas, entre otros, que se dan de manera externa por realizar una labor 

encomendada, y que mediante la aplicación de la encuesta realizada a los 

colaboradores de una entidad regional, se obtuvo la percepción que tienen dichos 

colaboradores, cuyo resultado guía a mi propuesta hacia el progreso de la entidad. 

Tabla 2.  

Análisis de la segunda dimensión motivación extrínseca 

Escala de Valor Cantidades Porcentaje 

Nunca 67 10% 

Casi Nunca 153 23% 

A veces 140 21% 

Casi Siempre 103 16% 

Siempre 197 30% 

TOTAL 660 100% 

Nota: En la tabla dos, se puede observar los resultados de la aplicación de la encuesta 

con respecto a la dimensión motivación extrínseca, en la cual las respuestas de los 

colaboradores tienen una tendencia valorativa a la escala de nunca, con una mayor 

representatividad del cuarenta y seis por ciento, de lo cual se infiere, que los 

colaboradores no se sienten estimulados por parte de la institución hacia el logro de 

los objetivos, lo cual sirve de guía para el desarrollo de mi propuesta de esta 

investigación. 
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Tal como se muestra en tabla a continuación, observamos la variable motivación, la 

cual se refiere a todo estímulo interno o externo que se aplica a alguna acción para 

lograr un objetivo ya sea de forma individual o grupal, estos estímulos influyen de 

manera directa en el actuar de cada persona, ya que si estamos altamente motivados 

se logrará cumplir con los objetivos propuestos de manera más sencilla, caso contrario 

podría desencadenar estrés y poca autoestima; de los resultados obtenidos se obtuvo 

la percepción que tienen los colaboradores de una entidad regional, Perú, cuyo 

resultado permite una orientación a la propuesta de esta investigación. 

Tabla 3.  

Análisis de la primera variable motivación 

Escala de Valor Cantidades Porcentaje 

Nunca 121 8% 

Casi Nunca 267 19% 

A veces 331 23% 

Casi Siempre 271 19% 

Siempre 450 31% 

TOTAL 1440 100% 

Nota: En la tabla tres, se puede visualizar los resultados que han sido hallados de la 

información dada ante la percepción de los colaboradores de una entidad regional con 

respecto a la primera variable de mi investigación, correspondiente a la motivación, en 

dicha información tienen una tendencia valorativa a la escala de siempre y una 

significancia media, con una mayor representatividad del cincuenta por ciento y del 

veintitrés por ciento respectivamente, de lo cual se infiere, que los colaboradores se 

encuentran medianamente motivados al realizar las funciones o tareas 

encomendadas.   
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En la tabla siguiente, tenemos en contemplación a la dimensión rendimiento, la cual 

está comprendida en la variable desempeño laboral y se refiere a la medida de la 

productividad alcanzada al realizar las labores encomendadas en un periodo de tiempo 

constante, es decir evaluar cada cierto tiempo la eficacia de los colaboradores en el 

puesto de trabajo designado ante una actividad o labor encomendada; los resultados 

obtenidos de la percepción de los colaboradores, dieron como resultado la orientación 

a mi propuesta y el progreso de la entidad. 

Tabla 4.  

Análisis de la primera dimensión rendimiento 

Escala de Valor Cantidades Porcentaje 

Nunca 7 2% 

Casi Nunca 50 12% 

A veces 67 16% 

Casi Siempre 99 23% 

Siempre 197 47% 

TOTAL 420 100% 

Nota: En la tabla cuatro, se puede analizar los resultados de la aplicación de la 

encuesta con respecto a la dimensión rendimiento, en la cual las respuestas de los 

colaboradores tienen una tendencia valorativa a la escala de siempre, con una mayor 

representatividad del setenta por ciento, de lo cual se infiere, que los colaboradores 

sienten que realizan un buen rendimiento en cuanto a las funciones o metas 

designadas que contribuyen al logro de los objetivos institucionales. 
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En la tabla a continuación, tenemos en consideración a la dimensión reconocimiento, 

la cual está comprendida en la variable desempeño laboral y se refiere a la medida de 

la gratitud alcanzada que se da por las labores realizadas, además el reconocimiento 

es toda idea que este guiada a valorar el trabajo de los colaboradores o algún 

comportamiento que influya en beneficio de la entidad y estos deben ser reforzados 

para obtener un mejor desempeño y así una mayor utilidad de la entidad, de lo 

contrario se tendrá colaboradores poco comprometidos con la entidad; los resultados 

obtenidos de la sensación de los colaboradores, dieron como resultado la orientación 

a mi propuesta de investigación. 

Tabla 5.  

Análisis de la segunda dimensión reconocimiento 

Escala de Valor Cantidades Porcentaje 

Nunca 33 
11% 

Casi Nunca 101 
34% 

A veces 39 
13% 

Casi Siempre 77 
25% 

Siempre 50 
17% 

TOTAL 
300 

100% 

Nota: En la tabla cinco, se refleja los resultados de la aplicación de la encuesta con 

respecto a la dimensión reconocimiento, en la cual las respuestas de los colaboradores 

tienen una tendencia valorativa a la escala de nunca, con una mayor representatividad 

del cuarenta y cinco por ciento, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten que 

su labor realizada no está siendo reconocida de la mejor manera, lo que sirve de base 

para la propuesta de esta investigación. 
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En la tabla que se muestra a continuación, tenemos en distinción a la dimensión 

productividad, la cual está contenida en la variable desempeño laboral, y es 

considerada como un significativo indicador que está asociado al crecimiento y la 

competitividad de la entidad, la cual se ve representada en la medida de la eficiencia 

del colaborador; por lo que, de los resultados obtenidos de la percepción de los 

colaboradores, dieron como resultado una orientación hacia propuesta de esta 

investigación. 

Tabla 6.  

Análisis de la tercera dimensión productividad 

Escala de Valor Cantidades Porcentaje 

Nunca 15 5% 

Casi Nunca 66 22% 

A veces 80 27% 

Casi Siempre 85 28% 

Siempre 54 18% 

TOTAL 300 100% 

 Nota: En la tabla seis, se puede analizar los resultados de la aplicación de la encuesta 

con respecto a la dimensión productividad, la cual tienen una tendencia valorativa a la 

escala de siempre, con una mayor representatividad del cuarenta y seis por ciento, de 

lo cual se infiere, que los colaboradores sienten que su labor desempeñada está 

siendo beneficiosa para la institución y se está cumpliendo con los objetivos y metas 

institucionales.  
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En la siguiente tabla que se detalla a continuación, tenemos en consideración a la 

dimensión remuneración, la cual está comprendida en la variable desempeño laboral, 

y se define como aquella retribución que percibe el colaborador por un servicio 

brindado, esta retribución se da de manera económica o cualquier otra denominación 

que sean de libre disposición, por lo que, de los resultados obtenidos de la percepción 

de los colaboradores, cuyo resultado permite una orientación a la propuesta de esta 

investigación. 

Tabla 7.  

Análisis de la cuarta dimensión remuneración 

Escala de Valor Cantidades Porcentaje 

Nunca 91 25% 

Casi Nunca 116 32% 

A veces 86 24% 

Casi Siempre 59 17% 

Siempre 8 2% 

TOTAL 360 100% 

 Nota: En la tabla siete, se puede interpretar los resultados de la aplicación de la 

encuesta con respecto a la dimensión remuneración, la cual tienen una tendencia 

valorativa a la escala de nunca, con una mayor representatividad del cincuenta y siete 

por ciento, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten que su labor 

desempeñada no está siendo considerada de acuerdo a sus expectativas y pueda 

tener un salario digno que cubran las necesidades básicas y familiares.  
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Tal como se detalla en tabla a continuación, observamos la variable desempeño 

laboral, el cual está referido a la calidad del servicio brindado por un colaborador dentro 

de la entidad en la que labora y el resultado de cómo este servicio impacta en la 

organización; por lo que, de los resultados obtenidos se obtuvo la percepción que 

tienen los colaboradores de una entidad regional, Perú, cuyo resultado permite una 

orientación a la propuesta de esta investigación. 

Tabla 8. 

Análisis de la segunda variable desempeño laboral 

Escala de Valor Cantidades Porcentaje 

Nunca 314 11% 

Casi Nunca 600 21% 

A veces 580 21% 

Casi Siempre 567 20% 

Siempre 759 27% 

TOTAL 2820 100% 

 

Nota: En la tabla ocho, se puede visualizar los resultados que han sido hallados de la 

información dada ante la percepción de los colaboradores de una entidad regional con 

respecto a la segunda variable de mi investigación, correspondiente al desempeño 

laboral, en dicha información tienen una tendencia valorativa a la escala de siempre 

con una mayor representatividad del cuarenta y siete por ciento, de lo cual se infiere, 

que los colaboradores sienten que están realizando una labor de calidad los cuales 

impactan de manera positiva a la entidad.  
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En el siguiente apartado se realizó un diagnóstico e interpretación por nivel enfocado 

a las variables de mi investigación, cuya valoración permitió conocer la tendencia de 

cada una de ellas. 

A continuación, se muestra en la siguiente tabla la determinación de la primera variable 

correspondiente a la motivación, que fue hallada de una muestra de sesenta 

colaboradores encuestados en una entidad, los cuales indicaron que la tendencia se 

da en el nivel medio, siendo esta la más significativa, además que una parte de la 

muestra objeto de estudio señala que perciben la motivación en un nivel alto y una 

minoría en un nivel bajo.  

Tabla 9.  

Determinación por nivel de la primera variable motivación 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: En la tabla nueve, se puede observar los resultados que han sido hallados con 

respecto a la determinación por nivel de la primera variable de mi investigación, 

correspondiente a la motivación, en la cual, dicha información tienen una tendencia 

valorativa a la escala media con una mayor representatividad del setenta y tres por 

ciento, un quince por ciento correspondiente al nivel alto y una minoría del doce por 

ciento al nivel bajo, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten motivados 

medianamente al realizar una labor encomendada. 

  

Escala de Valor Cantidades Porcentaje 

Nivel Bajo 7 12% 

Nivel Medio 44 73% 

Nivel Alto 9 15% 

TOTAL 60 100% 
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En la siguiente tabla, se observa la determinación de la segunda variable 

correspondiente al desempeño laboral, recopilada del total de la muestra de los 

colaboradores encuestados en una entidad, los cuales indicaron que la tendencia se 

da en el nivel medio, siendo esta la más significativa, además que una parte de la 

muestra objeto de estudio señala que perciben el desempeño a un nivel bajo y una 

minoría en un nivel alto.  

Tabla 10.  

Determinación por nivel de la segunda variable desempeño laboral 

Escala de Valor Cantidades Porcentaje 

Nivel Bajo 13 22% 

Nivel Medio 39 65% 

Nivel Alto 8 13% 

TOTAL 60 100% 

 

Nota: En la tabla diez, se puede observar los resultados que han sido hallados con 

respecto a la determinación por nivel de la segunda variable de mi investigación, 

correspondiente al desempeño laboral, en la cual, dicha información tienen una 

tendencia valorativa a la escala media con una mayor representatividad del sesenta y 

cinco por ciento, un veintidós por ciento al nivel bajo y una minoría del trece por ciento 

correspondiente al nivel alto, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten 

motivados que su desempeño no es el óptimo, manifestándose una labor realizada 

relativamente baja ante las tareas o actividades encomendadas. 
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Análisis Inferencial 

En esta sección se expone los datos alcanzados correspondientes a mi investigación, 

los cuales fueron obtenidos y procesados mediante programa estadístico SPSS 

versión 26, a través de la aplicación de cuestionarios para posteriormente interpretar, 

analizar y determinar la asociación de las variables y sus dimensiones. 

Objetivo General 

Determinar0la relación que0existe entre motivación y desempeño laboral en los 

colaboradores de una entidad regional, Perú 

Hipótesis general 

H0: No existe una0relación positiva entre motivación y desempeño laboral en los 

colaboradores de una entidad regional, Perú 

H1: Existe una relación0positiva entre motivación y desempeño laboral en los 

colaboradores de una entidad regional, Perú 

Tabla 11.  

Correlación entre motivación y desempeño laboral 

 0Motivación 0Desempeño0Laboral 

0Motivación 0Correlación de Pearson 01 ,851** 

0Sig. (bilateral)  ,000 

0N   60 60 

0Desempeño 
0Laboral 

0Correlación de Pearson ,851** 01 

0Sig. (bilateral) ,000  

0N 60 60 

**. La0correlación es significativa en el nivel 0,01((bilateral).  

Nota: En la tabla once, se revela que el valor estadístico de correlación de Pearson 

hallado entre las variables de motivación y desempeño laboral es de 0.851, de una 

población de 60 colaboradores de una entidad regional, Perú, siendo una correlación 

positiva alta y muy significativa, en la cual se tiene un nivel de sig. Bilateral de 0.000, 

que es menor al 0.05 requerido, razón por la cual se desestima la probabilidad nula y 

se admite la probabilidad formulada, determinando que si coexiste una mayor 

motivación se tendrá un mejor desempeño laboral. 
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Objetivo específico 1 

Identificar0la relación que0existe entre motivación y el rendimiento en los 

colaboradores de la entidad. 

Hipótesis específica 1 

H0: No existe una relación positiva entre motivación y rendimiento en los 

colaboradores de la entidad. 

H1:0Existe una relación0positiva entre motivación y rendimiento en los colaboradores 

de la entidad. 

Tabla 12.  

Correlación entre motivación y rendimiento 

 1Motivación 1Rendimiento 

1Motivación 1Correlación de Pearson .1 ,755* 

1Sig. (bilateral)  ,049 

1N 60 60 

1Rendimiento 1Correlación de Pearson ,755* .1 

1Sig. (bilateral) ,049  

1N 60 60 

*. La0correlación es significativa en0el nivel 0,05-(bilateral). 
 

Nota: En la tabla doce, se revela que el valor0estadístico del coeficiente0de 

correlación de0Pearson que existe entre la variable motivación y la dimensión 

rendimiento es de 0.755**, de una población de 60 colaboradores de una entidad 

regional, Perú, siendo una correlación positiva alta y muy significativa, en la cual se 

tiene un nivel de significancia bilateral de 0.049, que es menor al 0.050requerido, razón 

por la cual se desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad formulada, 

identificando que al aumento o disminución en alguna variable afectará directamente 

y de igual medida a la otra variable. 
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Objetivo específico 2 

Conocer-.la--relación que existe entre motivación y el reconocimiento en los 

colaboradores de la entidad. 

Hipótesis específica 2 

H0: No0existe una relación positiva entre motivación y reconocimiento en los 

colaboradores de la entidad. 

H1:0Existe0una relación positiva entre motivación y reconocimiento en los 

colaboradores de la entidad. 

Tabla 13.  

Correlación entre motivación y reconocimiento 

 0Motivación 0Reconocimiento 

0Motivación 0Correlación de Pearson .1 ,558* 

0Sig. (bilateral)  ,001 

0N 60 60 

0Reconocimiento 0Correlación de Pearson ,558* .1 

0Sig. (bilateral) ,001  

0N 60 60 

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

Nota: En la tabla trece, se revela que el valor estadístico del coeficiente0de correlación 

de Pearson que existe0entre la variable motivación y la dimensión reconocimiento es 

de 0.558, de una población de 60 colaboradores de una entidad regional, Perú, siendo 

una correlación positiva media y significativa, en la cual se tiene un nivel de 

significancia bilateral de 0.01, que es menor al 0.050requerido, razón por la cual se 

desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad formulada, con lo que se 

conoce que si existe un alto reconocimiento de los colaboradores se tendrá una alta 

motivación. 
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Objetivo específico 3 

Precisar la relación que existe entre motivación-y-la productividad en los colaboradores 

de la entidad. 

Hipótesis específica 3 

H0: No existe una relación positiva entre motivación y productividad en los 

colaboradores de la entidad  

H1: Existe una relación positiva entre motivación y productividad en los colaboradores 

de la entidad. 

Tabla 14.  

Correlación entre motivación y productividad 

 1Motivación 1Productividad 

1Motivación 1Correlación de Pearson .1 ,792** 

1Sig. (bilateral)  ,003 

1N 60 60 

1Productividad 1Correlación de Pearson ,792** .1 

1Sig. (bilateral) ,003  

1N 60 60 

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

 

Nota: En la tabla seis, se revela que el valor estadístico del coeficiente de correlación 

de Pearson que existen entre la variable motivación yola dimensión productividad es 

de 0.792, de una población de 60 colaboradores de una entidad regional, Perú, siendo 

una correlación positiva0alta y muy significativa, en la cual se tiene un nivel de 

significancia bilateral de 0.03, que es menor al 0.050requerido, razón por la cual se 

desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad formulada, precisando que 

existe una relación directamente proporcional entre ambas correlaciones. 
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Objetivo específico 4 

Identificar la relación que0existe entre la0motivación y remuneración en los 

colaboradores de la entidad. 

Hipótesis específica 4 

H0:0No existe una relación positiva entre motivación y remuneración en en los 

colaboradores de la entidad. 

H1:0Existe una relación positiva entre motivación y remuneración en los colaboradores 

de la entidad. 

Tabla 15.  

Correlación entre motivación y remuneración 

 1Motivación 1Remuneración 

1Motivación  1Correlación de Pearson .1 ,588** 

1Sig. (bilateral)  ,000 

1N 60 60 

 1Remuneración 1Correlación de Pearson ,588** .1 

1Sig. (bilateral) ,000  

1N 60 60 

**. La correlación0es significativa en el nivel 0,01-(bilateral). 

 

Nota: En la tabla quince, se revela que el valor estadístico del coeficiente de 

correlación de Pearson que existe entre la variable motivación y la dimensión 

remuneración es de 0588, de una población de 60 colaboradores de una entidad 

regional, Perú, siendo una correlación positiva media y muy significativa, en la cual se 

tiene un nivel de significancia bilateral de 0.00, que es menor al 0.050requerido, razón 

por la cual se desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad formulada, 

identificando que ha una mayor o menor remuneración se tendrá una mayor o menor 

motivación respectivamente. 
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V. DISCUSIÓN 

En este capítulo luego de haber procesado la información obtenida de los resultados 

de los cuestionarios aplicados a sesenta colaboradores de una entidad regional, Perú, 

procederé a realizar la discusión, en la cual se tuvo en cuenta las dimensiones, 

variables, así como los objetivos específicos y el objetivo general de la presente 

investigación. 

Respecto al análisis realizado en base a los resultados de la primera variable de mi 

investigación, correspondiente a la motivación, se pudo observar en la tabla uno, los 

resultados de la aplicación de la encuesta con respecto a la dimensión motivación 

intrínseca, en la que el 54% de los encuestados manifestaron una aceptación de estar 

de acuerdo en que consideran que pueden lograr cumplir con sus objetivos personales, 

lo que infiere que, los colaboradores se sienten ligeramente estimulados por sí mismos 

al logro de los objetivos individuales; asimismo, en la tabla dos, referida a la dimensión 

extrínseca se pudo visualizar en  los resultados, la percepción de los colaboradores en 

la cual, sus respuestas tienen una tendencia valorativa del 46% en desacuerdo con los 

mínimos esfuerzos que le ofrece la entidad, de lo cual se infiere, que los colaboradores 

no se sienten estimulados por parte de la institución hacia el logro de los objetivos, lo 

cual sirve de guía para el desarrollo de mi propuesta de esta investigación.  

Con relación a los resultados de la segunda variable de mi investigación, la cual 

corresponde al desempeño laboral, tal como se detalla en la tabla cuatro, luego de 

analizar los resultados enfocados a la dimensión rendimiento, los colaboradores 

manifestaron en un 70% estar de acuerdo con el desempeño que vienen 

desarrollando, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten que realizan un buen 

rendimiento en cuanto a las funciones o metas designadas que contribuyen al logro de 

los objetivos institucionales, de la misma manera, tal como se aprecia en la tabla cinco, 

correspondiente a la dimensión reconocimiento, luego del análisis de la respuesta ante 

la percepción de los colaboradores, el 45% se mostró en desacuerdo en el valor que 

se les da por el trabajo desempeñado, de lo cual se infiere, que los colaboradores 

sienten que su labor realizada no está siendo reconocida de la mejor manera. 

Asimismo, como se puede apreciar en la tabla seis, la cual esta relacionada a la 

dimensión productividad, se pudo determinar que el 46% de los encuestados 
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manifestaron estar de acuerdo con la eficiencia con la que se desempeñan sus 

labores, de lo cual se infiere, que los colaboradores perciben que su labor realizada 

está siendo beneficiosa para la institución y se está cumpliendo con los objetivos y 

metas institucionales; de la misma manera, tal como se aprecia en la tabla siete, la 

cual está relacionada a la dimensión remuneración, en la que el 57% de los sondeados 

manifestaron no estar de acuerdo con la retribución que se le otorga por el servicio 

prestado, de lo cual se infiere, que los colaboradores sienten que su labor 

desempeñada no está siendo considerada de acuerdo a sus expectativas. 

En concordancia con el análisis inferencial en base a los resultados por objetivos, se 

tuvo como objetivo específico uno, identificar0la relación que0existe entre motivación 

y el rendimiento en los colaboradores de la entidad, en la cual tal como se detalla en 

la tabla doce, se obtuvo un valor0estadístico del coeficiente0de correlación 

de0Pearson que existe entre la variable motivación y la dimensión rendimiento es de 

0.755**, de una población de 60 colaboradores de una entidad regional, Perú, siendo 

una correlación positiva0alta y0muy significativa, en la cual se tiene un nivel de 

significancia bilateral de 0.049, que es menor al 0.050requerido, razón por la cual se 

desestima la probabilidad0nula y se admite la probabilidad formulada, identificando 

que al aumento o disminución en alguna variable afectará directamente y de igual 

medida a la otra variable. Este resultado permite llegar a la conclusión que al tener una 

elevada motivación producirá un elevado rendimiento en el desempeño de las 

funciones. 

Estos resultados se asemejan a los estudios realizados por Asmat B. (2020), en cuya 

investigación afirma que los factores motivacionales tienen una influencia significativa 

con el rendimiento a través de la correlación de SPERMAN en un % de 0.000, lo que 

demostró que existe relación entre la variable y dimensión mencionada 

(p=0.000<0.05), por lo cual se aceptó la hipótesis alterna y se descartó la hipótesis 

nula, con estos resultados se puede inferir que, el incremento o disminución de un 

factor impacta de igual medida en el otro. 

Por otro lado, según Olivera et al. (2021) respecto a la dimensión rendimiento, nos 

manifestó que, para tener un óptimo rendimiento, es necesario tener en cuenta que el 
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entorno laboral se dé en condiciones apropiadas y así tener empleados exitosos 

generando compromiso institucional. 

Con respecto a lo mencionado en el objetivo específico uno, ayuda al entendimiento y 

comprensión de mi investigación, ya que de los datos hallados llego a la conclusión 

que la motivación es directamente proporcional al rendimiento de los colaboradores, 

siendo necesario para el éxito personal e institucional. 

De la misma manera, se consignó como objetivo específico dos, el cual fue conocer-

.la--relación que existe entre motivación y el reconocimiento en los colaboradores de 

la entidad, en la cual se puede visualizar en la tabla trece, un valor0estadístico “r” 

de0Pearson que existe entre la variable motivación y la dimensión reconocimiento es 

de 0.558*, de una muestra de 60 colaboradores, siendo una correlación positiva0media 

y0significativa, en la cual se tiene un nivel de significancia bilateral de 0.01, que es 

menor al 0.050requerido, razón por la cual se desestima la probabilidad nula y se 

admite la probabilidad formulada, con lo que se conoce que si existe un alto 

reconocimiento de los colaboradores se tendrá una alta motivación, este resultado 

permite llegar a la conclusión que si hay un elevado reconocimiento se tendrá por ende 

una elevada motivación. 

Estos resultados se relacionan en la investigación realiza por Herrera (2019), en la cual 

manifestó que la motivación en comparativa con la dimensión reconocimiento en la 

institución de estudio, se obtuvo a través del coeficiente Rho de Pearson un valor 

estadístico de (-0.01) con una sig. Bilateral de 0.510, de lo que se concluyó que era un 

indicar crítico y de alerta a prestar atención ya que fue la dimensión con la brecha más 

baja obtenida de su investigación; con los resultados de su investigación, con lo cual 

se aceptó la hipótesis nula, y de tachó la hipótesis alterna, por lo que se concluyó que 

no existe relación entre los elementos propuesto en su estudio; con estos resultados 

se puede inferir, que si se otorga reconocimiento a los colaboradores se tendrá 

personal motivado. 

En otro sentido, según Olivera et al. (2021) respecto a la dimensión reconocimiento, 

indicó que, si los colaboradores sienten que su esfuerzo es apreciado, tendrán la 

motivación necesaria para cumplir de manera eficiente con las labores que les sean 

encomendadas. 
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En relación a lo mencionado en el objetivo específico dos, contribuye a mi 

investigación, ya que de los resultados obtenidos llego a la conclusión que la 

fomentación del reconocimiento por el aprecio de una labor desempeñada influye 

directamente en la motivación del colaborador de manera positiva. 

Asimismo, en consideración con el objetivo específico tres, el cual fue precisar la 

relación que existe entre motivación-y-la productividad en los colaboradores de la 

entidad, así como se puede observar en tabla catorce, luego del análisis y la 

recopilación de datos, se obtuvo un valor0estadístico “rho” de0Pearson entre la 

variable motivación y la dimensión productividad un producto de 0.792**, de una 

población de 60 individuos, siendo una correlación positiva0alta y0muy significativa, 

en la cual se tiene un nivel de significancia bilateral de 0.03, que es menor al 

0.050requerido, razón por la cual se desestima la probabilidad nula y se admite la 

probabilidad formulada, precisando que existe una relación directamente proporcional 

entre ambas correlaciones, este producto permitió llegar a la conclusión que esta 

dimensión es un significativo indicador que está asociado al crecimiento y la 

competitividad de la entidad  

Según los estudios que realizaron Burga, G., y Wiesse, S. (2018) en la cual describió 

que al analizar la variable motivación con la dimensión productividad en la entidad 

objeto de estudio, se relacionan con mi investigación, ya que se tuvo como resultado 

a través del coeficiente r de Pearson un valor estadístico de 0.622 con una sig. bilateral 

de 0.34 siendo una correlación positiva media con poca significancia, concluyéndose 

que al tener en la empresa un alto nivel de motivación se genera un alto beneficio en 

cuanto a productividad y trabajo en equipo; con estos resultados se puede inferir, que 

si al tener trabajadores motivados beneficia a la entidad en el logro del cumplimiento 

de sus objetivos y crecimiento económico. 

Bajo otro punto de vista, según Solórzano et al. (2020) respecto a la dimensión 

productividad, mencionó que, si los colaboradores tienen un estimulo positivo, 

desempeñaran mejor sus funciones, generando un crecimiento de la entidad en la cual 

laboran, así como mejorar la calidad del servicio que realizan. 

En relación a lo mencionado en el objetivo específico tres, guía a mi investigación, ya 

que, de los datos adquiridos, llego a la conclusión que la existe una relación 
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directamente proporcional entre los elementos objeto de estudio ya que al aumentar o 

disminuir en alguna medida la motivación, genera un incremento o una decreciente en 

las labores realizadas y por ende en el crecimiento de la entidad. 

De la misma forma, en consecuencia con el objetivo específico cuatro, el cual fue 

identificar la relación que0existe entre la0motivación y remuneración en los 

colaboradores de la entidad, así como se detalla en tabla quince, al realizar el análisis 

inferencial, se obtuvo como resultado del valor0estadístico de0Pearson entre la 

variable motivación y la dimensión remuneración un 0.588**, de una población objeto 

de estudio, lo que describe una correlación positiva0media y0muy significativa, en la 

cual se tiene un nivel de significancia bilateral de 0.00, que es menor al 0.050requerido, 

razón por la cual se desestima la probabilidad nula y se admite la probabilidad 

formulada, lo que permitió concluir que identificando que ha una mayor o menor 

remuneración se tendrá una mayor o menor motivación respectivamente.  

Al respecto, según Chumbiauca y Vilca (2021) en la investigación que realizaron, 

analizó la variable motivación con la dimensión remuneración en la municipalidad 

objeto de estudio, se vincula con mi investigación, ya que obtuvieron como resultado 

del coeficiente rHo de Pearson un valor de 0.370 con una sig. bilateral de 0.035 siendo 

una correlación positiva baja con poca significancia, concluyéndose que define es 

aquella retribución que percibe el colaborador por un servicio brindado, esta retribución 

se da de manera económica o cualquier otra denominación que sean de libre 

disposición; con estos resultados se puede inferir, que los colaboradores sienten que 

su labor desempeñada no está siendo considerada de acuerdo a sus expectativas y 

pueda tener un salario digno que cubran las necesidades básicas y familiares. 

Por su parte, según Solórzano et al. (2020) respecto a la dimensión remuneración, 

identificó que, si los colaboradores perciben que no son remunerados de a cuerdo a lo 

establecido, se tendrá empleados con baja motivación y por ende con bajos resultados 

que perjudicarían el crecimiento de la entidad en la que se desempeñan. 

En relación a lo mencionado en el objetivo específico cuatro, sirve para mi 

investigación, ya que, de los resultados obtenidos, concluyo que los colaboradores 

reciben una retribución por una labor desempeñada, pero si estos perciben que se 
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vulnera su propuesta se tendrá empelados poco motivados, de lo que se puede inferir 

que la motivación es directamente proporcional a la remuneración. 

En correspondencia con el objetivo general de la presente investigación, se consignó 

como objetivo general, determinar0la relación que0existe entre motivación y 

desempeño laboral en los colaboradores de una entidad regional, Perú, tal como se 

demuestra en la tabla once, luego de procesar la información de los datos hallados, y 

de realizar el análisis de las variables motivación y desempeño laboral, se obtuvo un 

valor0estadístico “r” de0Pearson que existe entre la variable motivación y el 

desempeño laboral es de 0.851**, de una muestra de 60 colaboradores, siendo una 

correlación positiva alta y muy significativa, en la cual tiene un nivel de sig. bilateral de 

0.000, que es menor al 0.05 requerido, razón por la cual se desestima la probabilidad 

nula y se admite la probabilidad formulada, con este resultado permite llegar a la 

conclusión que si coexiste una mayor motivación se tendrá un mejor desempeño 

laboral. 

Los resultados hallados tienen afinidad con la investigación realiza por Caña e Yvana 

(2021) en la cual manifestaron que al analizar la variable motivación y desempeño 

laboral, a través de la prueba estadística Chi cuadrara (X2), encontrando que la x 2 

c=48.91 ˃xt 2=5.191,gl= 2,p˂0,05%, con un nivel de coeficiencia de 0.76, observando 

que la relación que existe es directamente proporcional en la institución educativa 

objeto de estudio, con lo cual se aceptó la hipótesis alterna, y de eliminó la hipótesis 

nula; con los resultados de su investigación, con lo cual se aceptó la hipótesis nula, y 

de tachó la hipótesis alterna, por lo que se concluyó que existe relación entre los 

elementos propuesto en su estudio; con estos resultados se puede inferir, que calidad 

del servicio brindado por un colaborador dentro de la entidad en que se desempeña y 

su motivación impacta directamente en la organización, en sus objetivos y metas 

institucionales. 

Además, Granados (2021) abarcó las variables motivación y desempeño laboral, 

analizando su relación con el personal que labora en el hospital de la investigación, 

concluyendo que, existe un alto nivel de motivación representando por el 38% mientras 

que un 28% cuenta con niveles bajos de motivación; asimismo, existe un eficiente 

desempeño laboral representando con un 46%, mientras un 26% aun esta por 
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alcanzarse; el referente ayudó al entendimiento de las variables motivación y 

desempeño laboral; así como la autora determinó la relación existente entre ambas 

variables; así como la búsqueda de estrategias para mantener al personal motivado 

con la finalidad de alcanzar las metas institucionales en el menor tiempo posible. 

En relación a lo mencionado en el objetivo general, contribuye a mi investigación, ya 

que de los resultados obtenidos llego a la conclusión que la motivación es directamente 

proporcional al desempeño laboral, y que, de los datos procesados, se puede inferir 

que, los trabajadores se sienten medianamente motivados en cuanto al logro de los 

objetivos de acuerdo a las dimensiones establecidas, lo cual contribuye de guía para 

la aplicación de medidas correctivas. 

 

 

  



42 
 

VI. CONCLUSIONES 

1. Respecto al primer objetivo de mi investigación, se evidencia que existe una 

correlación positiva alta y muy significativa entre la primera variable y primera 

dimensión, obteniendo un r=0.755**<1, con un sig. Bilateral=0.00, menor al 

0.05; razón por la cual se admitió la premisa formulada, concluyéndose que, al 

tener una elevada motivación producirá un elevado rendimiento en el 

desempeño de las funciones siendo necesario para el éxito personal e 

institucional. 

2. En lo concerniente al segundo objetivo, se constata que existe una correlación 

positiva0media y0significativa entre la primera variable y segunda dimensión, 

obteniendo un r=0.558*<1, con sig. Bilateral=0.01, menor al 0.05; razón por la 

cual se aceptó la probabilidad sugerida, concluyéndose que, que si hay un 

elevado reconocimiento se tendrá por ende una elevada motivación. 

3. Referente al tercer objetivo de mi investigación, se revela que hay una 

correlación positiva alta y muy significativa entre la primera variable y tercera 

dimensión, obteniendo un r=0.792**<1, con un sig. Bilateral=0.03<0.05; por la 

cual se consintió el supuesto planteado, concluyéndose que, al aumentar o 

disminuir en alguna medida la motivación, genera un incremento o una 

decreciente en las labores realizadas. 

4. En conformidad al cuarto objetivo, se establece que existe una correlación 

positiva media y muy significativa entre la primera variable y cuarta dimensión, 

obteniendo un r=0.755**<1, con un sig. Bilateral=0.00, menor al 0.05; razón por 

la cual se avala la presunción alterna, concluyéndose que, colaboradores 

sienten que su labor desempeñada no está siendo considerada de acuerdo a 

sus expectativas. 

5. Por último, el objetivo general, afirma que existe una correlación positiva alta y 

muy significativa entre las variables de estudio, obteniendo un r=0.851**<1, con 

un sig. Bilateral=0.00<0.05; razón por la cual se aceptó la posibilidad diseñada, 

concluyéndose que, si coexiste una mayor motivación se tendrá un mejor 

desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1.  Se sugiere a la autoridad máxima superior de la entidad, fortificar la motivación 

que se da entre los colaboradores teniendo en consideración que, si existe una 

decreciente motivación, se tendrá un bajo rendimiento, por lo que se plantea 

coordinar capacitaciones de coaching organizacional, capacitaciones que 

permitan sensibilizar las relaciones interpersonales de los mencionados 

individuos en pro del crecimiento personal e institucional. 

2. Se recomienda, a la máxima autoridad de la entidad, para robustecer la baja 

motivación y reconocimiento, que se implemente de manera periódica 

reconocimientos al logro del personal que cumpla de manera eficiente con el 

desempeño de sus funciones encomendadas. 

3. Se plantea a la máxima autoridad de la entidad, para afianzar la dimensión de 

la productividad, establecer un cronograma en el cual se consigne 

capacitaciones constantes al personal que labora en la entidad, a fin de que 

estén acorde a los lineamientos y políticas actuales establecidas por los 

diferentes órganos rectores. 

4. Se recomienda a la autoridad máxima de la entidad, fortalecer la dimensión de 

la remuneración, desarrolle programas de ascenso, premios, incentivos, entre 

otros, que ayuden a mejorar la calidad de vida del colaborador y por ende se 

sientan altamente motivados en la realización de sus funciones y genere un 

mayor compromiso institucional, de lo contrario desencadenará estrés y el 

declive de la visión de la entidad en la cual labora.   
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VIII. PROPUESTA 

En el presente trabajo de investigación, mi valor agregado es la propuesta, la cual 

servirá como guía o modelo para la entidad regional, Perú, empezando por el 

diagnóstico realizado sobre las posibles causas que se originan en lo concerniente a 

la motivación de los colaboradores, como son la excesiva carga laboral que tienen los 

servidores, desmotivación que perciben en el lugar de trabajo, falta de reconocimiento 

por el trabajo desempeñado, y la desmotivación que sienten los colaboradores en el 

ámbito remunerativo, así como se detalla el procedimiento a seguir para poder 

incrementar el desempeño laboral, mediante talleres, necesidad de contar con un 

personal capacitado, estrategias de reconocimiento por labores realizadas y la 

medición de la gestión por resultados de los colaboradores, en la que se involucren 

tanto la máxima autoridad como es el Gobernador Regional y los jefes de cada área 

en hacer cumplir las estrategias planteadas por el investigador, para que los 

colaboradores se sientan motivados, incentivados y comprometidos con la institución 

y el logro de sus objetivos, no solo personales sino también como institucionales.  

Además, la propuesta tiene como base justificación política, ya que todo se da en base 

a lineamientos democráticos en aras de la mejora continua de la región; además en lo 

social, ya que contribuye al beneficio no solo institucional sino de todo la región; en 

materia legal, porque se ciñe en leyes, normas y principios que permiten dar 

consistencia y veracidad a mi investigación y también en lo epistemológico, ya que 

está apoyada en métodos que han sido aplicados en la presente investigación. 

En relación a los aportes que brinda la presente propuesta, esta argumentada en el 

ámbito teórico, ya que se vale de diversas narraciones de los acontecimientos 

descritos por múltiples autores, los cuales sirven como orientación para comprender el 

problema y posteriormente plantear la solución; en el ámbito social, ya que de la 

aplicación de las estrategias planteadas logra el beneficio de contar con un personal 

motivado y por ende un mayor desempeño laboral al momento de realizar las funciones 

encomendadas, así como también, al proponer estos cambios, beneficia a la región en 

el desarrollo integral que contribuye al mejoramiento de la calidad de vida de la 

población; en el ámbito tecnológico, ya que la presente propuesta sirve como base 

para romper las barreras como la distancia, ya que mediante los medios digitales se 
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puede desarrollar las actividades, como por ejemplo a través del trabajo remoto, 

aumentando la productividad, obteniendo la información en tiempo real a través de las 

plataformas institucionales; y en el ámbito de la gestión pública ya que, orienta los 

esfuerzos de los colaboradores en garantizar superiores niveles de eficacia y eficiencia 

permitiendo el mejoramiento de los servicios brindados siendo de calidad. 

Para finalizar, la presente propuesta tiene un aporte transcendental ya que, se realiza 

en beneficio tanto de la entidad regional, así como los colaboradores, todo ello basado 

en los pilares que contiene el componente desempeño laboral, y las cuatro 

dimensiones empleadas para esta investigación, comenzando por la dimensión 

rendimiento, la cual ayuda a mejorar el desempeño mediante el estímulo de un buen 

ambiente laboral, tanto físico como el entorno en el que se desenvuelve y 

capacitaciones constantes en materia del puesto asignado; la dimensión 

reconocimiento, con la que se pretende mejorar el grado que perciben los 

colaboradores por una labor desempeñada a través de incentivos por una buena labor 

efectuada; la dimensión productividad, la cual ayuda a un buen desempeño a través 

de la comparación de un trabajo anteriormente realizado con uno después de haber 

motivado al personal, midiendo su incremento o deficiencia de la aplicación de la 

estrategia; y la dimensión remuneración, mejorando sus ingresos de los colaboradores 

mediante incentivos salariales que permitan desarrollar un buen desempeño a las 

labores encomendadas; todas las dimensiones descritas están orientadas a la 

modernización de la gestión pública, ya que al realizar la aplicación de estas 

estrategias ayuda en la mejora del desempeño, motivación del personal y calidad de 

servicio de los colaboradores de la entidad regional. 
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ANEXOS 

Tabla: Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

TÉCNICA / 
INSTRUMENTO 

Variable 1: 
Motivación 

Según Castro (2022) la 
motivación es aquel 

procedimiento psicológico 
mediante el cual incita y 
fomenta a la persona de 
manera enérgica al logro 

de los objetivos propuestos 
a través de sus propios 

esfuerzos realizados. Esta 
fomentación enérgica es 

de gran importancia ya que 
de la medida en que se dé 
el impulso, dependerá el 

éxito de la actividad a 
realizar. 

Será cuantificada a través 
de la encuesta, cuyo 
instrumento será el 

cuestionario, y estará 
comprendida por dos 

dimensiones, que a su vez 
están conformadas por 
veinte indicadores, los 

cuales están determinados 
por veinte preguntas 

cerradas y cuya medición 
será a través de la escala 
de Likert, con una escala 
de valoración establecida 
entre uno y cinco, siendo 
uno lo mínimo y cinco lo 

máximo.  

Intrínseca 

Puntualidad 

1 al 13 

Escala de Likert 

Ordinal 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3)  
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 
Técnica: 
Encuesta 

Instrumento: 
cuestionario 

Empatía 

Saludo entre colaboradores 

Preguntar 

Alentar 

Limpieza 

Orientación 

Alegría 

Finalización de jornada 

Retiro de la Institución 

Extrínseca 

Ambiente 

14 al 24 

Jefe / Líder 

Recompensas 

Comunicación 

Plazos 

Castigos 

Bonos 

Normas 

Premios 

Reconocimiento 

Variable 2: 
Desempeño 

Laboral 

Según Agui (2021) 
conceptualiza al 

desempeño laboral como 
uno de los factores clave 

para el logro de los 
objetivos y metas 

propuestas, teniendo en 
cuenta el entorno laboral, 

el rendimiento de los 
trabajadores, 

reconocimiento por las 
labores desempeñadas, la 

productividad, las 
remuneraciones, así como 
demás factores propios del 

ambiente de trabajo. 

Será cuantificada a través 
de la encuesta, cuyo 
instrumento será el 

cuestionario, y estará 
comprendida por cuatro 

dimensiones, que a su vez 
están constituidas por 

veinte indicadores, que 
están conformados por 

veintitrés preguntas 
cerradas y cuya medición 
será a través de la escala 
de Likert, con una escala 
de valoración establecida 
entre uno y cinco, siendo 
uno lo mínimo y cinco lo 

máximo. 

Rendimiento 

Buenos materiales 

1 al 7 

Escala de Likert 

Ordinal 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3)  
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Contribución 

Comodidad 

Inicio y Finalización 

Satisfacción 

Trabajo en equipo 

Reconocimiento 

Gratificante 

8 al 12 
Aprecio 

Aporte 

Agradecimiento 

Productividad 

Tranquilidad 

13 al 17 

Capacitaciones 

Eficiencia 

Conformidad 

Importancia 

Remuneración 

Pago 

18 al 23 

Justicia 

Equidad 

Ascensos 

Pago por necesidad 
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Tabla: Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS JUSTIFICACIÓN VARIABLES 
POBLACIÓN 
Y MUESTRA 

ENFOQUE / 
NIVEL 

(ALCANCE) / 
DISEÑO 

Problema principal Objetivo principal Hipótesis general Justificación general  
 
 
 
Variable 1:  
Motivación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Variable 2:  
Desempeño 
Laboral 

 
 
 
 
Unidad de 
análisis:  
Colaboradores 
públicos de 
una entidad 
regional, Perú 
 
 
 
 
 
 
Población y 
muestra:           
60 servidores 
públicos 

 
 
 
 
Enfoque:  
Cuantitativo 
 
 
Tipo: Básica 
 
 
Nivel:  
Correlacional    
 
 
Diseño: No 
experimental 
de corte 
transversal, 
descriptivo 

¿Cuál es la relación entre 
la motivación y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una 
entidad regional, Perú? 

Determinar la relación que 
existe entre motivación y 
desempeño laboral en los 
colaboradores de una 
entidad regional, Perú. 

Existe una relación 
positiva entre motivación 
y el desempeño laboral 
en los colaboradores de 
una entidad regional, 
Perú. 

En lo teórico porque se 
utilizan estudios previos y 
se fundamenta en teorías 
o conceptos relacionados 
a la motivación y 
desempeño laboral. 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Justificación específica 

 
1. ¿Qué relación existe 

entre motivación y el 
rendimiento en los 
colaboradores de la 
entidad? 

2. ¿Qué relación existe 
entre motivación y el 
reconocimiento en los 
colaboradores de la 
entidad? 

3. ¿Qué relación existe 
entre la motivación y la 
productividad en los 
colaboradores de la 
entidad? 

4. ¿Qué relación existe 
entre la motivación y la 
remuneración en los 
colaboradores de la 
entidad?  

1. Identificar la relación 
que existe entre 
motivación y el 
rendimiento en los 
colaboradores de la 
entidad. 

2. Conocer la relación que 
existe entre motivación 
y el reconocimiento en 
los colaboradores de la 
entidad. 

3.  Precisar la relación que 
existe entre motivación 
y la productividad en los 
colaboradores de la 
entidad. 

4.  Identificar la relación 
que existe entre la 
motivación y 
remuneración en los 
colaboradores de la 
entidad. 

1. Existe una relación 
positiva entre la 
motivación y el 
rendimiento en los 
colaboradores de la 
entidad. 

2. Existe una relación 
positiva entre 
motivación y el 
reconocimiento en los 
colaboradores de la 
entidad. 

3. Existe una relación 
positiva entre 
motivación y la 
productividad en los 
colaboradores de la 
entidad. 

4. Existe una relación 
positiva entre 
motivación y la 
remuneración en los 
colaboradores de la 
entidad.  

Se justifica, en lo práctico 
porque los resultados de la 
investigación ayudarán a 
la institución a comprender 
mejor las necesidades de 
los colaboradores con la 
finalidad que se 
encuentren motivadas 
para las funcionen que se 
le asignen, generando de 
este modo un buen clima 
laboral. En lo 
metodológico porque se 
aplicará el procedimiento 
científico, desarrollando 
un estudio tipo básica, a 
nivel descriptivo 
correlacional, con diseño 
no experimental de corte 
transversal y un enfoque 
cuantitativo. Finalmente, 
en lo social porque la 
motivación puede incidir 
en un adecuado 
desempeño laboral lo que 
sería beneficioso para la 
institución y la satisfacción 
de los colaboradores. 

 



 

 

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACIÓN 

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de un proyecto de 

investigación por lo que recurro a su espíritu colaborador para contestar el presente 

documento, el cual será anónimo y sus resultados serán utilizados para fines 

exclusivamente académicos.  

Instrucciones: Marque con un aspa (x) el numeral de respuesta que considere 

pertinente según el número de la tabla siguiente. 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
 

ÍTEMS O ENUNCIADOS 1 2 3 4 5 

1 La entidad motiva a la puntualidad en sus colaboradores.      

2 
En la entidad promueve con capacitaciones a mejorar la empatía entre los 
colaboradores. 

     

3 La entidad promueve la cordialidad y saludo entre los colaboradores.      

4 
Generalmente contestas y respondes las preguntas en forma alturada en 
el entorno del trabajo. 

     

5 Tu trabajo y apoyo a tus compañeros alientan a llegar a sus metas.      

6 
La entidad influye al ordenamiento y limpieza del lugar de trabajo 
constantemente. 

     

7 La entidad cuenta con croquis internos y señalización de ubicación.      

8 
La entidad cuenta con avisos informativos de cómo realizar los trámites 
documentarios. 

     

9 La entidad cumple con todos los beneficios de los colaboradores.      

10 
La entidad tiene definido el tareo diario del colaborador para finalizar su 
jornada diaria. 

     

11 
La entidad respeta las horas de trabajo establecidas por la Organización 
Internacional de Trabajo. 

     

12 
La entidad maneja un control de retiro de los colaboradores del recinto de 
trabajo. 

     

13 
Tienes por costumbre despedirte cordialmente de tus compañeros de 
labores de la entidad. 

     

14 
La entidad cuenta con una infraestructura adecuada que permita 
desarrollar de forma óptima las labores a realizar. 

     

15 Generalmente trabajas a gusto con el entorno laboral de la entidad.      

16 
En la entidad, tu jefe inmediato te orienta hacia el logro de metas y 
objetivos propuestos. 

     

17 
En la entidad las tareas asignadas por los jefes están en función a los 
objetivos institucionales 

     

18 
La entidad realiza recompensas a los colaboradores por las labores 
desempeñadas. 

     

19 
En la entidad, se trabaja mejor cuando existe una buena comunicación 
entre los colaboradores. 

     

20 
En la entidad, cuando se labora por plazos establecidos, ayuda a 
desarrollo oportuno de los objetivos y metas institucionales. 

     

21 
En la entidad, se sanciona a los colaboradores que no han desempeñado 
su función. 

     

22 
En la entidad se otorgan bonos o incentivos cuando se realiza un trabajo 
de manera extraordinaria. 

     

23 La entidad cuenta con normas claras que faciliten un buen trabajo.      

24 
La entidad realiza los reconocimientos estimulándolos a los 
colaboradores en el periodo por sus metas cumplidas. 

     



 

 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado colaborador, el presente cuestionario es parte de un proyecto de 

investigación por lo que recurro a su espíritu colaborador para contestar el presente 

documento, el cual será anónimo y sus resultados serán utilizados para fines 

exclusivamente académicos. 

Instrucciones: Marque con un aspa (x) el numeral de respuesta que considere 

pertinente según el número de la tabla siguiente. 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
 

ÍTEMS O ENUNCIADOS 1 2 3 4 5 

1 
En la entidad, otorga buenos materiales que sean necesarios para llevar a 
cabo mi trabajo. 

     

2 Generalmente mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la entidad.      

3 
La entidad brinda a los colaboradores la comodidad necesaria para realizar 
mi trabajo en el entorno laboral. 

     

4 
En la entidad se registra la entrada de los colaboradores para desempeñar 
las labores asignadas. 

     

5 
En la entidad se registra la salida de los colaboradores que realizan las 
labores asignadas. 

     

6 
Generalmente me siento satisfecho con el desempeño de mis labores 
realizadas. 

     

7 
En la institución se trabaja en equipo para lograr desempeñar las funciones 
asignadas y lograr los objetivos institucionales. 

     

8 En la entidad se reconoce el desempeño de los colaboradores.      

9 
En la entidad, mi jefe inmediato y/o superior aprecia mi labor desempeñada 
dentro de mis competencias. 

     

10 
Generalmente mis ideas o aportes son considerados para el lograr los 
objetivos de la institución. 

     

11 Los proveedores y servidores reconocen y agradecen por mi desempeño.      

12 
Generalmente reconozco y agradezco las labores desempeñadas por mis 
compañeros de trabajo. 

     

13 Siento tranquilidad al cumplir con el desarrollo de las labores encomendadas.      

14 En la entidad se capacita al personal en temas afines de su competencia.      

15 
En la entidad se mide la eficiencia del desempeño de las labores 
institucionales. 

     

16 
La entidad reconoce la labor desempeñada por los colaboradores y da la 
conformidad por el buen trabajo realizado. 

     

17 
La entidad otorga la debida importancia al capital humano que es fundamental 
para el desempeño y productividad de las labores a realizar. 

     

18 
En la entidad establece políticas y escalas para reconocer las remuneraciones 
de los colaboradores. 

     

19 Me siento satisfecho con la remuneración percibida.      

20 En la entidad se reconoce las remuneraciones de manera justa.      

21 
En la entidad las remuneraciones se dan de forma equitativa de acuerdo a las 
directivas y escalas remunerativas vigentes. 

     

22 
En la entidad se realizan concursos de ascenso a los colaboradores de la 
institución. 

     

23 
En la entidad las políticas establecidas para las remuneraciones son de 
acuerdo a la necesidad institucional. 
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Experto 1: Mgrt. Kristian Segundo Polo Sánchez. 

ESCUELA DE POSGRADO  

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  

GESTIÓN PÚBLICA  

Validación de escala valorativa para evaluar el instrumento 

Cuestionario sobre Motivación 

Chiclayo, 03 de junio de 2022 

Señor 

Mgrt. Kristian Segundo Polo Sánchez.  

Chiclayo. -  

De mi consideración: 

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo 

siguiente: 

El suscrito está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el 

posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestro  en 

GESTIÓN PÚBLICA, y como parte del proceso de elaboración del proyecto se ha 

realizado un instrumento de recolección de datos, el mismo que por el rigor que se 

nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que, 

reconociendo su formación y experiencia en el campo profesional y de la 

investigación recurro a usted para que en su condición de EXPERTO emita su juicio 

de valor sobre la validez del mismo. 

Para efectos de su análisis adjunto los siguientes documentos: 

• Instrumento detallado con ficha técnica. 

• Ficha de evaluación de validación. 

• Cuadro de operacionalización de variables. 

• Ficha de validación a juicio de expertos. 

Sin otro particular quedo de usted. 

Atentamente, 

 

 

 

________________________________ 

Erwin Giancarlo Serquén Olivos 
DNI: 72693571 

 



 

 

 



 

 



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 



 

 

  



 

 

Ficha de validación de expertos 

 

ESCUELA DE POSGRADO  

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN  

GESTIÓN PÚBLICA  

Validación de escala valorativa para evaluar el instrumento 

Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

Chiclayo, 03 de junio de 2022 

Señor 

Mgrt. Kristian Segundo Polo Sánchez.  

Chiclayo. -  

De mi consideración: 

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo 

siguiente: 

El suscrito está en la etapa del diseño del Proyecto de Investigación para el 

posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener el grado de maestro  en 

GESTIÓN PÚBLICA, y como parte del proceso de elaboración del proyecto se ha 

realizado un instrumento de recolección de datos, el mismo que por el rigor que se 

nos exige es necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que, 

reconociendo su formación y experiencia en el campo profesional y de la 

investigación recurro a usted para que en su condición de EXPERTO emita su juicio 

de valor sobre la validez del mismo. 

Para efectos de su análisis adjunto los siguientes documentos: 

• Instrumento detallado con ficha técnica. 

• Ficha de evaluación de validación. 

• Cuadro de operacionalización de variables. 

• Ficha de validación a juicio de expertos. 

Sin otro particular quedo de usted. 

Atentamente, 

 

 

 

________________________________ 

Erwin Giancarlo Serquén Olivos 
DNI: 72693571 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

Experto 2: Mgrt. Fernando Waldemaro Guevara Pérez 



 

 

  



 

 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 

 

 



 

 

  



 

 

  



 

 



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 



 

 

  



 

 

 

 



 

 

  



 

 

 



 

 

Experto 3: Mgtr. Walter Gonzalo Linares Valdivieso 

  



 

 

  



 

 

 



 

 

 



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 



 

 

 



 

 

  



 

 

  



 

 



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 



 

 

  



 

 

  



 

 

Autorización de aplicación de instrumentos  



PROPUESTA 

D 

I 

A 

G 

N 

Ó 

S 

T 

I 

C 

O 

CAUSAS DESARROLLO RESPONSABLES ESTRATEGIAS 

Carga laboral 

Falta de 

Reconocimiento por 

trabajo realizado 

Remuneraciones e 

incentivos inferiores a 

otras regiones 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Talleres para 

fomentar el 

liderazgo 

Estrategias para 

estimular el 

reconocimiento 

Gestión por 

resultados 

Necesidad de 

personal 

capacitado 

para el puesto 

Gobernador 

Regional 

Jefes de 

áreas 

Fomentar 

periódicamente 

capacitación constante 

y moderna al personal 

Incentivar talleres de 

motivación, como el 

coaching personal. 

Estimular el reconocimiento 

por una buena labor 

desempeñada 

Otorgar incentivos al 

personal que realice una 

buena gestión 

FUNDAMENTOS Políticos Sociales Legales Epistemiológicos

APORTES TEÓRICO SOCIAL TECNOLÓGICO
GESTIÓN
PÚBLICA

PILARES

Rendimiento Reconocimiento Productividad Remuneración 

Desmotivación 

Modernización de la 

Gestión Pública 

PRINCIPIOS CONSECUENCIA NOVEDAD RESPONSABILIDAD RECONOCIMIENTO



Cálculo de la muestra de la investigación 

Para el presente proyecto de investigación, la muestra será la misma que la 

indicada en la población, por ser finita o reducida; la cual consta de sesenta 

colaboradores públicos de una entidad regional, Perú. 

Diseño de investigación 

El presente proyecto se sustenta bajo un diseño correlacional, en el cual se 

analizará la influencia de las variables de acuerdo al siguiente esquema: 

Dónde: M: muestra; V1: variable motivación; V2: variable desempeño laboral y 

r: correlación entre dichas variables. 



 

 

Resultado de la prueba piloto 

Confiabilidad de la variable Motivación 
 

 

 

 



 

 

Confiabilidad de la variable Desempeño Laboral 
 

 

 

 

 

 

 




