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RESUMEN 

El presente estudio lleva por título “Motivación y Desempeño Laboral de los 

Trabajadores en la Gerencia de Recursos Humanos en un Municipio de la Región 

Libertad - Trujillo 2023”. Tiene como objetivo general identificar la relación entre la 

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

Gerencia de Recursos Humanos de un Municipio de la Región Libertad - Trujillo 

2023. 

El tipo de estudio realizado fue cuantitativo, empleando un diseño no experimental 

transversal correlacional, y asumiendo una población de 23 trabajadores y 

trabajadoras del departamento de recursos humanos del municipio, quienes fueron 

entrevistados mediante dos cuestionarios de 12 preguntas cada uno 

correspondientes a la dimensión de estudio de cada variable. 

Se concluye que existió una correlación de 30.2% lo cual indica que en la entidad 

no aplica técnicas de motivación. Se apreció que el nivel de motivación repercute 

mucho en el desempeño laboral de los trabajadores. 

Palabras clave: Motivación, desempeño laboral, productividad. 
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ABSTRACT 

The present study is entitled "Motivation and Labor Performance of Workers in 

Human Resources Management in a Municipality of the Libertad Region - Trujillo 

2023". Its general objective is to identify the relationship between employee 

motivation and the work performance of the workers of the Human Resources 

Management of a Municipality of the Libertad Region - Trujillo 2023. 

The type of study carried out was quantitative, using a non-experimental cross-

correlational design, and assuming a population of 23 workers from the municipal 

human resources department, who were interviewed through two questionnaires of 

12 questions each corresponding to the study dimension. of each variable. 

It is concluded that there is a correlation of 30.2% which indicates that the entity 

does not apply motivation techniques. It was appreciated that the level of motivation 

greatly affects the work performance of workers. 

Keywords: Motivation, job performance, productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, el aliciente junto al desempeño se han vuelto materias muy 

tocadas por las empresas, ya que se dice que un trabajador motivado tendrá un 

mejor rendimiento, realizando sus actividades con mayor eficacia.  

A nivel internacional la mayoría de empresas se han adaptado a las nuevas 

tendencias de mercado, sin embargo, son muy pocas las que ponen en práctica los 

sistemas para motivar a sus trabajadores. Según la Universidad de Warwick, los 

colaboradores más dichosos son 12% más productivos y 31% más eficientes. En 

2020, el Grupo Adecco realizó una encuesta con la que se pudo identificar un 

retroceso respecto a las relaciones laborales, motivación, trabajo en equipo y 

cultura empresarial, lo cual es muy perjudicial para la empresa (Noticias laborales, 

2021). 

En el contexto peruano, Robbins et al. (2013) establecen que motivación 

determina la fuerza, rumbo e insistencia que un individuo ejerce para lograr una 

meta (pág. 203). El desarrollo de tecnología, el auge de jóvenes profesionales en 

el ámbito laboral y los constantes cambios conducen a una disminución de la 

motivación laboral. Esto se refleja en Perú, que tiene una de las tasas de rotación 

laboral más altas de toda América Latina (Gavidia, 2021). Según Casana et al. 

(2019), las empresas peruanas visualizan la economía como un impulso, pero los 

trabajadores no están contentos. 

En el entorno local, la motivación es esencial para lograr un ambiente laboral 

adecuado y exitoso. El incentivo es parte importante del rendimiento y los 

empleados del municipio y no se dan cuenta. Las instituciones necesitan estimular 

la motivación. Se ha observado que muchos funcionarios y trabajadores están 

desmotivados debido a factores económicos, sociales, culturales, geográficos y 

otros. o fallas geológicas; todos los empleados se ven afectados negativamente y, 

sin querer, se desempeñan mal en las actividades que realizan debido a las 

posibles barreras percibidas. 

La problemática inicial de este estudio es: ¿Qué relación existe entre la 

motivación y el desempeño laboral de los empleados de la GRH de un Municipio 



12 

de la Región Libertad - Trujillo 2023?, y las problemáticas especificas son: ¿Cuál 

es la relación entre motivación y la productividad de los colaboradores de la GRH 

de un Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023?, ¿Cuál es la relación entre 

desempeño laboral y motivación extrínseca de los colaboradores de la GRH de un 

Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023?, ¿Qué relación existe entre cada 

una de las dimensiones de las variables en la GRH de un Municipio de la Región 

Libertad - Trujillo 2023? 

La presente investigación se justifica teóricamente porque se quiere saber 

qué tipo de incentivos reciben los empleados en la unidad estructural, y también se 

quiere saber el nivel de desempeño laboral, de acuerdo con las hipótesis y teorías 

mencionadas, es necesario comprobar si están relacionadas. También desde la 

parte metodológica porque se utilizarán formularios para evaluar el nivel de cada 

variable, y en lo práctico, ya que descubrirá los componentes que influyen en cada 

variable de estudios.  

Respecto al objetivo general se pretende: Identificar la relación entre 

motivación y el desempeño de los servidores públicos de la GRH de un Municipio 

de la Región Libertad - Trujillo 2023. Los objetivos específicos son los siguientes: 

Determinar la relación entre motivación y productividad de los colaboradores de la 

GRH de un Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023, Determinar la relación 

entre desempeño laboral y motivación extrínseca de los colaboradores de la GRH 

de un Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023, Identificar la relación que 

existe entre cada una de las dimensiones de las variables en la GRH de un 

Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023. 

Como hipótesis general se planteó determinar si existe relación entre la 

motivación y el desempeño laboral de los empleados de la GRH de un 

Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023. Las hipótesis específicas son las 

siguientes: Existe relación entre la motivación y productividad de los 

colaboradores de la GRH de un Municipio de la Región Libertad - Trujillo 

2023, Existe relación entre desempeño laboral y motivación extrínseca de los 

colaboradores de la GRH de un Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023, 

Las dimensiones de la motivación se relacionan con cada una de las 

dimensiones del desempeño laboral de los colaboradores de la GRH de un 

Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel internacional, tenemos el trabajo de kumari y Kumar (2023) en su 

artículo denominado “Influencia de la motivación en el desempeño laboral de los 

docentes en EP Mirpurkhas - Pakistán”, pretendía identificar los componentes de 

las variables y evaluar la influencia en el rendimiento de los docentes, se hizo usó 

estadísticas cuantitativas aplicadas mediante cuestionarios, se determinó que los 

factores motivacionales tienen un impacto significativo en el desempeño docente.  

 Mishra y Hassen (2023) investigo sobre “Liderazgo de servicio y desempeño 

laboral de los empleados, el papel de la motivación del servicio público en las 

organizaciones del sector público etíope” tienen como finalidad examinar el papel 

mediador de la motivación en relación al liderazgo, obteniendo como resultados 

que, si hay relación entre el liderazgo de servicio, la motivación del servicio público 

y rendimiento. 

Bektiarso et al. (2023) en su investigación titulada “Efecto de la satisfacción 

y la motivación del desempeño de los docentes de secundaria en Jember Regency”, 

se tuvo como finalidad  examinar el efecto de ambas variables independientes 

sobre el desempeño de los docentes, utilizando un tipo de investigación causal 

explicativa, es decir, que pretende explicar las consecuencias entre las variable, se 

llegó a la conclusión de que la satisfacción y la motivación tienen un efecto 

significativo en la variable desempeño.  

También, Siu et al. (2023) en la denominación “Papel moderador de las 

creencias racionales para abordar el impacto negativo de la interfaz trabajo - hogar 

sobre el desempeño laboral autoevaluado a través de la motivación”, tuvo como 

finalidad es introducir las creencias como recursos personales relevantes en los 

modelos de demanda. Los resultados del modelo de mediación moderada indicaron 

que las creencias racionales del tiempo 1 moderaron el efecto de mediación del 

compromiso laboral del tiempo 2 en el vínculo entre la interfaz trabajo - familia y el 

desempeño laboral autoevaluado. 

 En la actualidad para todas las empresas motivar al personal debe ser su 

prioridad, ya que son la parte fundamental en la organización. Bohórquez et al. 

(2023) en su investigación titulada “Motivación y Desempeño Laboral: Capital 
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humano como elemento clave para el éxito organizacional”, se plasmó analizar la 

motivación de los colaboradores públicos de Santa Elena y su parte influyente en 

los resultados laborales. Utilizando métodos cualitativos y cuantitativos y una 

investigación descriptiva, el estudio encontró que el 80% de los asociados estaban 

muy satisfechos con la compensación que recibieron, lo que les permitió satisfacer 

sus necesidades biológicas. 

Uzkurt et al. (2023) en el estudio “Uso de tecnología digital por parte de las 

pymes durante el COVID-19 en Turquía: Aplicaciones móviles en la motivación y 

desempeño laboral” la objetividad fue investigar el impacto del uso de tecnologías 

digitales, especialmente aplicaciones móviles, en las percepciones de los 

empleados. Los resultados mostraron que los incentivos motivacionales mediaban 

la conexión entre la utilidad percibida junto con el desempeño, así como entre la 

facilidad de uso percibida y el desempeño laboral.  

Además, Jnaneswar y Ranjit (2022) en el artículo “Explicando el impacto de 

la motivación intrínseca en el desempeño laboral: la creatividad del empleado como 

mediador”, se investigó el papel mediador respecto a la conexión entre motivación 

intrínseca y rendimiento laboral. Utilizando un enfoque con investigación 

transversal, en el que se encuesto a 346 empleados de la industria minorista india. 

Los hallazgos muestran que la MI afecta el rendimiento laboral y la creatividad de 

los empleados.  

Rochanadumrongkul y Jarunratanakul (2022) en la investigación titulada 

“Refinamiento de la escala de elaboración de trabajos: motivación, compromiso 

laboral y desarrollo laboral entre el personal titulado en salud tailandeses” tuvo 

como propósito desarrollar y validar medidas de elaboración de trabajos en 

profesionales de la salud tailandeses, hizo uso de la entrevista a 20 servidores y se 

empleó un método cualitativo, llegando a la conclusión que el modelo estructural 

tailandés y las variables relacionadas encajan bien con los datos observados en la 

dirección esperada. 

Seknun y Bugis (2022) en el estudio “El efecto del clima laboral y la 

motivación en el desempeño laboral de los docentes en Negeri Masohi, Central 

Maluku Regency” se debe investigar la el predominio del clima organizacional y la 
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motivación con el trabajo académico. Se aplico un estudio cuantitativo, obteniendo 

una fijación que el clima organizacional y la motivación laboral de los docentes se 

correlacionan positivamente, aunque alrededor del 31,7% se vieron influenciados 

por otros factores ajenos al estudio.  

Destianti et al. (2021) en la investigación titulada “Efectos del estrés y la 

motivación laboral hacia el desempeño de los empleados en el departamento de 

turismo y cultura bandun”, se realizó para determinar cómo las variables afectan el 

desempeño de los empleados en MTC. Se aplico un diseño cuantitativo, descriptivo 

- causal, ante esto los resultados demuestran que el estrés y la motivación tienen 

relación positiva y significativa en el desempeño de los empleados.  

Nawafleh (2021) El artículo titulado “Motivación del servicio público y 

desempeño laboral: un estudio exploratorio en municipios jordanos”, estudia cómo 

la motivación de servicio público entre los empleados influye en su desempeño, se 

adoptó el abordaje transversal descriptivo cuantitativo con cuestionario, obteniendo 

como resultados que las dimensiones de la motivación lograron un coeficiente de 

determinación de 45% de la varianza en el desempeño laboral.  

Ritz et al. (2021) Por otro lado, este capítulo titulado “Motivación del servicio 

público y desempeño laboral individual” se analizó la relación del desempeño 

individual y la motivación, los resultados muestran que las dos variables están 

positivamente. 

También se consultó a Obiozor y Prof (2021) que en su investigación 

“Influencia de la motivación de los catalogadores en su rendimiento laboral en 

bibliotecas universitarias públicas en el sureste de Nigeria”, quiso investigar el 

impacto de la motivación en el desempeño, se aplicó un diseño de investigación 

descriptivo y relacional, el estudio encontró que los catalogadores eran más 

efectivos en el trabajo, seguidos por la eficiencia en el desempeño laboral y luego 

por el aprendizaje y mejora.  

Además, Botang et al. (2021) en el artículo “Relación entre motivación de 

logro y desempeño laboral entre los médicos chinos: un análisis de proceso 

condicional” investigo la compatibilidad entre motivación y desempeño de los 
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médicos, se aplicó el método transversal, obteniendo como hallazgo que existe 

relación entre ambas variables. 

Forson et al. (2021) en el estudio “Motivación de los empleados y 

desempeño laboral: Un estudio en la escuela básica en Ghana”, el fin de la 

investigación fue investigar la relación entre los factores de motivación y 

desempeño docente, donde se aplicó un análisis cuantitativo a 254 docentes, 

determinando que las variables de estudio estaban altamente correlacionadas. 

Sin embargo Nguyen y Tran (2020) en su investigación “El papel de la 

motivación para aprender sobre capacitación y el desempeño laboral bajo el apoyo 

de pares y supervisores vietnamitas”, examina el rol de la motivación en la 

transferencia de habilidades y conocimientos y en la mejora del desempeño, se 

aplicó encuestas a 399 empleados de organizaciones públicas y se aplicó 

ecuaciones estructurales, concluyendo que tuvo un efecto directo no significativo 

en la transferencia de la formación, pero tuvo un efecto indirecto en la transferencia 

de la formación y la motivación para aprender.  

Harini et al. (2020), en el presente estudio “Desempeño, estrés laboral y 

motivación del capital humano: Un estudio sobre la perspectiva de los empleados” 

el objetivo fue comprender el impacto del estrés laboral y la motivación, se usó un 

enfoque verificación descriptiva, determinando que el estrés laboral y la motivación 

tienen un efecto positivo y significativo en el rendimiento de los colaboradores.  

Adicionalmente Muktiatun et al. (2020) en su investigación “Factores 

influyentes en la vida laboral y el desempeño de los empleados: motivación y 

satisfacción laboral de Surabaya Lily Mango”, se aplicó una metodología de 

investigación cuantitativa, recopilando la información mediante un cuestionario que 

fue aplicado a 60 trabajadores, teniendo como resultado que la motivación tiene 

predominio significativo en la calidad de vida laboral.  

Bashir et al. (2020) en su estudio “Desempeño y Condiciones de trabajo: 

efecto condicional indirecto en la motivación”, analizaron el enlace de motivación y 

satisfacción de las condiciones laborales y utilidad en el sector de las 

telecomunicaciones de Pakistán. Este fue un estudio basado en una encuesta y el 

cuestionario se desarrolló utilizando una escala previamente desarrollada. La 
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conclusión es que las condiciones de trabajo influyen positivamente en la 

productividad y se recomienda a las empresas que tomen tales medidas para 

obtener los beneficios.  

En el estudio de Sukhumvito et al. (2020) titulado “Motivación del servicio 

público, actitudes laborales y desempeño laboral: un estudio empírico”, el objetivo 

fue analizar la influencia de la motivación la actitud laboral en el desempeño. Este 

estudio utiliza análisis factorial confirmatorio obteniendo como resultados de que la 

motivación del servicio público y la actitud laboral influyen positivamente en el 

desempeño laboral.  

Sin embargo, Hassan et al. (2020) en su investigación “Impacto de la 

satisfacción, estrés y motivación en el desempeño laboral: un caso de 

universidades privadas de Karachi”, este estudio relaciona el rendimiento con el 

estrés laboral, la satisfacción y la motivación, utiliza un método de investigación 

cualitativo, realiza una encuesta a 360 empleados y no revela afinidad entre las 

variables. 

Demirkol y Nalla (2018) en el estudio titulado “Motivación y satisfacción de 

los oficiales en la policía: Prueba de teoría del ciclo de alto desempeño”, el objetivo 

es controlar la causa de la motivación y la satisfacción, para ello se encuesto a 1970 

policías que trabajan en varios departamentos de policía turca, por lo que la 

motivación laboral tiene efecto directo e indirecto en la satisfacción laboral.  

Por otro lado, Hidayah y Tobing (2018) en su estudio “Influencia de la 

satisfacción laboral, y la motivación con el compromiso organizacional en el 

desempeño de los empleados”, se argumentó investigar cual es la relación entre 

ambas variables de estudio, utilizando un enfoque descriptivo cuantitativo y un 

diseño de investigación explicativo. Los resultados mostraron que las variables 

influyen simultáneamente en el desempeño de los empleados.  

También consultamos a Theresia et al. (2018) en la investigación “Influencia 

de cultura, satisfacción laboral y motivación en el desempeño de docentes y 

empleados” se investigó el impacto de la cultura, satisfacción y motivación, hallando 

que la cultura y el rendimiento laboral influyen en la motivación. Por lo tanto, es 
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importante y debe gestionarse para aumentar el rendimiento de los docentes y 

empleados. 

 Orbe y Ordoñez (2018) plasma como título “Elaboración del sistema de 

acciones para la motivación con el desempeño laboral del personal de la 

universidad católica de cuenca, extensión cañar”, el objetivo fue desarrollar un 

sistema de acción para el desempeño, se aplicó un análisis descriptivo mediante 

encuestas y observaciones, demostrando que los colaboradores reciben 

motivación lo cual se ve influenciado significativamente en su desempeño laboral. 

En el entorno nacional Barra et al. (2023) manifiesta que la “Motivación y 

desempeño laboral en la GRS libertad durante la pandemia”, tuvo como objeto 

identificar el enlace entre la motivación conductual y el desempeño laboral de los 

gerentes, utilizando metodológicamente análisis de estadísticos descriptivo, 

métodos cuantitativos y diseño transversal, encontrándose que existe relación 

positiva moderada en ambas variables, y sobre todo la mayoría de los empleados 

mostraron un comportamiento más bajo durante la pandemia de Covid-19.  

Zuñiga (2021) título su tesis: “Motivación y desempeño en la entidad 

FRESH2O, Chimbote 2021”, tuvo como propósito definir la relación existente entre 

las variables, se aplicó una investigación cuantitativa, con diseño descriptivo 

correlacional simple y 25 trabajadores como muestra, los hallazgos indican que hay 

correlación positiva significativa entre las variables de estudio, la cual se 

complementan con la determinación de incentivos de forma no holística.  

También consultamos a Burga y Wiese (2018) quienes investigaron respecto 

a “Motivación y desempeño laboral del PA en una empresa agroindustrial de la 

región Lambayeque” describiendo la motivación y el desempeño laboral de los 

gerentes, aplicando métodos cuantitativos, transversales y descriptivos, medidos 

mediante entrevistas a 17 trabajadores de la empresa, y el resultado fue r=0.64, lo 

que indicó que existe relación moderada entre las variables.  

Zanabria (2018) en la tesis "Factores de motivación y desempeño laboral del 

Centro de Salud San Antonio en Moquegua 2018”, determino los principios de 

motivación y desempeño laboral de los colaboradores mencionados a través de un 
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estudio no experimental, transversal correlacional, mostrando como resultado que 

si existe una correlación moderadamente positiva. 

Además, Aguirre (2018) en su estudio titulado “Motivación laboral y el 

desempeño en una IE secundaria Menores Punchao 2018”, determino la relación 

entre ambas variables, utilizando un diseño de estudios no experimental, 

transversal y correlacional, y se concluyó que las variables se correlacionaron 

positivamente en promedio, es decir, a mayor motivación laboral, mejor rendimiento 

académico. 

También se han considerado teorías relacionadas con la investigación 

formulada desde los distintos autores que se mencionan a continuación.  

Motivación en el ambiente de trabajo se define como el proceso de orientar 

y motivar el comportamiento del empleado, con base al cumplimiento de objetivos 

por establecer en una organización. (García Correa, et al., 2016).  

Robbins (2004) define a la motivación como el efecto de la reacción entre 

los empleados y las situaciones. Por otro lado, Chiavenato (2018) define "Como lo 

que impulsa a una persona a comportarse de cierta manera, o al menos provoca 

una tendencia particular o un comportamiento particular". 

La Teoría de los dos factores: Conocida como teoría de Herzberg afirma que el 

rendimiento de las personas en el trabajo depende del nivel de satisfacción que 

experimentan en su ambiente laboral (Herzberg, et al., 1959). Se divide en:  

1. Teoría de los factores higiénicos: Se definen como las condiciones externas 

del empleado, relacionadas con las condiciones del ambiente de trabajo y, 

como su nombre indica, definidas directamente por la empresa. 

2. Teoría de los factores motivacionales: Se refieren al argumento del trabajo, 

tareas y deberes asociados. Son los factores motivacionales que ofrecen 

una satisfacción duradera y los más altos niveles de aumento de la 

productividad. 

Cabe señalar que existen tipos de motivación. Los incentivos pueden ser 

proporcionados por factores internos o factores externos, conocidos como 

motivación intrínseca y extrínseca. 
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1. Motivación Intrínseca: 

Se refiere a lo que una persona lleva, recomienda y hace 

independientemente del mundo exterior. Según la teoría de Maslow, el nivel 

asociado a la motivación intrínseca corresponde al deseo de autorrealización 

(Maslow, 1943, citado en Soriano, 2001, pp. 3-5). 

Se puede observar: 

• Autorrealización: Según Maslow, la autorrealización es la máxima 

satisfacción de las necesidades humanas.  

• Comunicación: Suceso por el que intercambiamos o compartimos 

significado usando un grupo compartido de símbolos (Lamb, Hair y 

Mc Daniel 2006, p. 484). 

• Autoestima: Disposición para afrontar los desafíos de la vida. 

2. Motivación Extrínseca: 

En general, la motivación extrínseca es la motivación dentro de un 

individuo que se activa por factores externos “otras personas o el entorno”, 

como recompensas y castigos (McGregor, 1981, citado en Terlato, 2017, p. 

14). 

Dentro de la motivación extrínseca se puede observar: 

• Salario: Según Chiavenato (2010), “remuneración o salario se refiere 

a la paga que recibe un empleado por el cargo que ocupa y por los 

servicios que presta durante un período de tiempo''. 

• Reconocimiento:  Gratitud hacia a una cosa, persona o institución por 

reconocer nuestras capacidades. 

• Capacitación: Se planifican varias actividades de acuerdo a las 

necesidades de la empresa. 

Griffin (2017) Define el desempeño de la siguiente manera: 

"Comportamiento laboral como empleado, comparado (medido) con normas 

predeterminadas de una empresa". El desempeño laboral es una forma en que se 

espera que contribuya a los diversos segmentos de comportamiento a través de los 

cuales un individuo se relaciona con una organización a lo largo del tiempo” (Palaci, 

2005, p. 155). 
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“El desempeño laboral es una acción, no un resultado” (Campbell, 1993, pp. 

164-167). La teoría identifica ocho factores de rendimiento. Desempeño de 

actividades laborales específicas, desempeño de actividades no laborales, 

actividades de comunicación verbal y escrita relacionadas con el trabajo, evidencia 

de esfuerzo, mantenimiento del comportamiento individual, promoción del 

desempeño de grupo y colegas, control, gestión y liderazgo. 

 

Los elementos claves del desempeño son: 

1. Responsabilidad:  

Cumplir con la responsabilidad, es decir, esforzarse para hacer las cosas 

bien, es una respuesta que requiere conciencia de metas y/o compromisos 

a cumplir y compromisos personales. 

• Objetivos: Las metas de desempeño de una persona se convierten en 

el mecanismo principal que determina si se siente exitosa o fracasada 

(Macagno, 2005, p. 22). 

• Habilidades: Estas son las aptitudes, talentos, destrezas o 

capacidades innatas que una persona necesita para tener éxito en un 

trabajo, profesión u oficio en particular. 

• Metas: Acción que deseas alcanzar a lo largo de un tiempo 

determinado. 

 

2. Productividad 

Según Tolentino (2004), la productividad es el resultado del equilibrio y 

conexión entre la tecnología, factor huma, negocio y la gestión eficaz de las 

personas. 

• Trabajo en equipo: Capacidad de participar en el cumplimiento de una 

meta común. 

• Mejora de habilidades: El proceso mediante el cual los individuos, 

grupos y organizaciones desarrollan habilidades y conocimientos 

para lograr los resultados deseados. 

• Evaluación de desempeño: Procedimiento que permite a una entidad 

mejorar la gestión de sus colaboradores. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Se aplico una investigación cuantitativa, porque se hará la recopilación y análisis 

de datos numéricos. Este método es excelente para identificar tendencias y medios, 

hacer predicciones, probar relaciones y obtener resultados generales para grandes 

poblaciones. 

El diseño aplicado es no experimental transversal correlacional. No experimental 

porque no se hizo manipulación en ninguna de las variables. Esto significa que los 

datos se recopilan en un entorno natural para su posterior análisis. Es transversal 

porque la información se recopila en un momento dado para describir una variable 

y se analiza en un momento específico; y correlacional porque se pretende 

encontrar si existe relación. (Hernández, 2014, p.80, 152 y 154).   

El esquema es el siguiente:  

Figura 1 

Esquema de investigación 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración Propia. 

 

Dónde:  

M: Municipio de la Región Libertad 

Ox: Motivación 

Oy: Desempeño Laboral  
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3.2. Variables y operacionalización  

Variable 1: Motivación 

Definición Conceptual  

Chiavenato (2018) define a la motivación: “Como lo que impulsa a una persona a 

comportarse de cierta manera, o al menos provoca una tendencia particular o un 

comportamiento particular " 

Definición operacional 

Para obtener información se aplicará una encuesta la cual permitirá hacer la 

recolección de datos y definir el nivel de motivación que existe en la entidad pública. 

Dimensiones 

Intrínseca y Extrínseca. 

Indicadores 

Autorrealización, Comunicación, Autoestima, Salario, Reconocimiento, 

Capacitación. 

Escala de medición 

La escala de medición para la variable motivación, es ordinal. 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Definición conceptual 

Griffin (2017) define al desempeño: “Comportamiento laboral como empleado, 

comparado (medido) con normas predeterminadas de una empresa”.  

Definición operacional 

Respecto a la variable desempeño se aplicará una encuesta para hacer la 

recolección de datos y determinar el nivel de ejecución por parte de todos los 

empleados. 

Dimensiones 

Responsabilidad y Productividad. 

Indicadores 

Objetivos, Habilidades, Metas, Trabajo en equipo, Mejora de habilidades, 

Evaluación de desempeño. 

Escala de medición 

La escala de medición para la variable desempeño laboral, es ordinal 
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3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis  

Población: Una población considera los casos que satisfacen un conjunto de 

especificaciones. En este caso se consideran 23 trabajadores.  

Criterios de inclusión: Trabajadores de ambos sexos que laboren en la GRH 

Criterios de exclusión: Trabajadores de otras áreas. 

Muestra: Según Hernández, et al., (2014, p. 173), es "la parte de la población de 

la que se recopila información para un estudio y tiene que ser definido con precisión 

y delimitado por adelantado”. En este caso la muestra es censal y será igual que la 

población ya que la cantidad es pequeña. 

Unidad de análisis: Un trabajador del Municipio. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnicas de recolección: Según Pardinas (1991), el cuestionario es un método 

de preguntas destinado a recopilar datos para la investigación. 

Se realizó una encuesta, con preguntas sobre en base a las dimensiones 

establecidas y fue aplicado a los colaboradores del Municipio. 

Instrumento de recolección: (Casas, et a, 2003), indican que, un cuestionario es 

una herramienta utilizada para recolectar información de manera organizada que 

permite considerar variables de interés en un determinado estudio, encuesta, 

sondeo, sondeo. 

Se empleó un cuestionario con 12 preguntas según las dimensiones de estudios de 

cada variable. Para desarrollo se empleó el Excel 216 y el SPSS, los resultados 

serán presentados en tablas y figuras estadísticos. 

Nivel de fiabilidad del instrumento:  

Tabla 1 

Fiabilidad del instrumento 
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Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS. 

Para conocer la fiabilidad se aplicó el alfa de Cronbach, obteniendo como 

resultado lo siguiente: 

 
Tabla 2 

Alfa de Cronbach 

 
Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS. 

 
Teniendo como resultado con un coeficiente de 0.76 donde indica que el nivel de 

confiabilidad alcanzado en el instrumento es bueno. 

3.5. Procedimientos  

Para realizar el presente estudio, se gestionó el permiso en el Municipio de la 

Región Libertad, mediante un documento en el que se solicitó información oportuna 

sobre los motivos utilizados por la empresa y el esfuerzo laboral de los asociados 

utilizando documentos enviados con anticipación para evitar inconvenientes a la 

organización en el futuro. 

Luego comenzamos a recopilar información en base a artículos indexados, tesis, 

libros, lo que permitió definir las variables, objetivos e hipótesis, a su vez permitió 

determinar las dimensiones de estudio, sentando así las bases continuar con la 

investigación. Se elaboró un cuestionario por variables, el cual fue aplicado a los 

trabajadores del municipio, recolectando información necesaria que permitió 

evaluar y organizar la información de respuesta en la base de datos. Finalmente, 

se realizó la discusión de resultados de la investigación, y se formuló las 

conclusiones y recomendaciones. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Las estadísticas se realizaron a través del software IBM SPSS. Pudimos analizar la 

información en base a los cuestionarios que realizamos y agregar los datos. 

Además, ayudó a alcanzar los objetivos marcados, lo que nos permitió revisar las 

hipótesis. Esto nos permite proporcionar mediciones, análisis y recomendaciones 

para la investigación actual. 

3.7. Aspectos éticos 

Se aplico métodos y estándares científicos para confirmar la fiabilidad de la 

investigación y respeta la confidencialidad de los participantes en el desarrollo de 

la investigación. 

No existe plagio en la información original obtenida, y los resultados obtenidos no 

serán utilizados para fines distintos a los de esta investigación. 
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IV. RESULTADOS

Estadísticos descriptivos 

Tabla 3 

Motivación y sus dimensiones 

Nunca 
Casi 

nunca A veces 
Casi 

siempre Siempre 

D1: Motivación Intrínseca 4,3% 8,7% 21,7% 17,4% 13,0% 

D2: Motivación Extrínseca 4,3% 8,7% 21,7% 17,4% 0,0% 

V1: Motivación 0,0% 4,3% 13,0% 8,7% 4,3% 

Total 100% 100% 100% 100% 100% 

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS. 

Figura 2 

Motivación y sus dimensiones 

Nota: Elaboración Propia. 

Interpretación: 

En el siguiente gráfico se observa que de la variable motivación y sus 

dimensiones, claramente se evidencia que la dimensión que resalta es la 

motivación intrínseca, el 21.7% de los trabajadores indicaron que a veces se 

sienten motivados, el 17.4% casi siempre se siente motivado y el 13% 

siempre se siente motivado intrínsecamente ya que constantemente buscan 

las forma de capacitarse para mejorar su rendimiento laboral. 
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Tabla 4 

Desempeño Laboral y dimensiones 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

D1: Responsabilidad 4,3% 8,7% 17,4% 26,1% 0% 

D2: Producción 8,7% 4,3% 21,7% 8,7% 4% 

V2: Desempeño Laboral 4,3% 8,7% 13,0% 8,7% 4% 

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100% 

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS. 

Figura 3 

Desempeño Laboral y dimensiones 

Nota: Elaboración Propia. 

Interpretación: 

En el siguiente gráfico se observa que, respecto al desempeño laboral y sus 

dimensiones, claramente se evidencia que la dimensión que resalta es la 

responsabilidad, el 26.1% de los trabajadores indicaron que casi siempre 

consideran que la responsabilidad es el valor que resalta para tener un mejor 

desempeño laboral, el 17.4% indico que a veces y el 8.7% consideran que casi 

nunca el valor que los representa es la responsabilidad. 
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Estadística Inferencial 

Prueba de hipótesis:  

Ho: La motivación no se relaciona con el desempeño laboral de los empleados de 

la GRH de un Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023. 

H1: La motivación se relaciona positivamente con el desempeño laboral de los 

empleados de la GRH de un Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023. 

Regla de decisión  

Si p valor es ≥ α = 0.05 se acepta la Ho 

Si p valor es < α = 0.05 se rechaza la Ho 

Tabla 5 

Prueba de Normalidad 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Moti 0,149 23 0,200 0,936 23 0,150 

DesLabor 0,183 23 0,045 0,955 23 0,362 

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS. 

Como se evidencia en la tabla de prueba de normalidad, por tener una muestra 

menor a 50 se utilizó el estadístico de Shapiro Wilk, con un nivel de significancia de 

α = 0.150, lo cual permite aceptar Ho, indicando que la muestra es normal, ante 

esto se hará uso de las correlaciones de Pearson. 

Tabla 6 

Relación entre motivación y la productividad 

Motivación Productividad 

Motivación Correlación de Pearson 1 0,273 

Sig. (bilateral) 0,208 

N 23 23 

Productividad 

Correlación de Pearson 0,273 1 

Sig. (bilateral) 0,208 

N 23 23 

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS. 
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Interpretación:  

Se puede observar en la tabla que, según las encuestas aplicadas, los resultados 

indican que la correlación entre motivación y productividad es baja, esto quiere decir 

que, si aplican técnicas de motivación, la productividad puede aumentar en un 

27.3%.  

Tabla 7 

Relación entre desempeño laboral y motivación extrínseca 

    
Desempeño 
Laboral 

Motivación 
Extrínseca 

Desempeño 
Laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 0,405 

Sig. (bilateral) 
 

0,055 

N 23 23 

Motivación 
Extrínseca 

Correlación de 
Pearson 

0,405 1 

Sig. (bilateral) 0,055 
 

N 23 23 

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS. 

 

Interpretación:  

Se puede observar en la tabla que, según las encuestas aplicadas, se obtuvo como 

resultado que la correlación entre desempeño laboral y motivación extrínseca en el 

municipio de la región libertad es moderada, por ende, el desempeño de los 

trabajadores va depender en un 40.5% de los factores externos que los afectan 

directamente. 

Tabla 8 

Relación entre dimensiones 

    Responsabilidad Productividad 

Motivación 
Intrínseca 

Correlación de 
Pearson 

0,096 -0,031 

Sig. (bilateral) 0,662 0,889 

N 23 23 

Motivación 
Extrínseca 
 
 

Correlación de 
Pearson 

0,278 0,411 

Sig. (bilateral) 0,199 0,052 

N 23 23 

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS. 
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Interpretación:  

Según los cuestionarios aplicados, se pudo verificar que si existe correlación 

moderada entre las dimensiones de las variables de estudio. En el caso de la 

dimensión responsabilidad se va ver afectada por la motivación intrínseca en un 

9.6%. Por otro lado, la responsabilidad se verá afectada por la motivación 

extrínseca en un 27.8% y la productividad en un 41.1%.  

Tabla 9 

Relación entre motivación y desempeño laboral 

    
Desempeño 

laboral 
Motivación 

Motivación 

Correlación de Pearson 0,302 1 

Sig. (bilateral) 0,161 
 

N 23 23 

Desempeño 
laboral 

Correlación de Pearson 1 0,302 

Sig. (bilateral) 
 

0,161 

N 23 23 

Nota: Datos recolectados como resultado del Software SPSS. 

 

Interpretación:  

Se puede observar que, según las encuestas aplicadas, se obtuvo como resultado 

que, si hay correlación baja entre las variables, si la entidad quiere mejorar el 

desempeño de sus trabajadores debería hacer uso de las distintas técnicas de 

motivación lo cual se verá reflejado en un 30.2%.  
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V. DISCUSIÓN 

En este estudio se ha presentado las teorías que permitieron evaluar las 

variables lo cual conllevan a los siguientes resultados:  

Según los primeros hallazgos, respecto a la motivación y sus dimensiones, 

claramente se evidencia que la que resalta es la motivación intrínseca, el 21.7% de 

los trabajadores indicaron que a veces se sienten motivados, el 17.4% casi siempre 

se siente motivado y el 13% siempre se siente motivado intrínsecamente ya que 

constantemente buscan las forma de capacitarse para mejorar su rendimiento 

laboral. Por otro lado, respecto al desempeño laboral y sus dimensiones, 

claramente se evidencia que la dimensión que resalta es la responsabilidad, el 

26.1% de los trabajadores indicaron que casi siempre consideran que la 

responsabilidad es el valor que resalta para tener un mejor desempeño laboral, el 

17.4% indico que a veces y el 8.7% consideran que casi nunca el valor que los 

representa es la responsabilidad. 

El objetivo específico 1, que determina la relación que existe sobre 

motivación y productividad de los servidores públicos de la GRH de un Municipio 

de la Región Libertad - Trujillo 2023, está compuesto por la primera variable y 

embargada en una dimensión de la segunda variable de estudio, obteniendo como 

resultado que la correlación entre motivación y productividad del municipio es baja, 

debido en que los trabajadores no son motivados, lo cual se evidencia en el 

desarrollo de sus actividades diarias. Esto quiere decir que, si aplican técnicas de 

motivación, la productividad puede aumentar en un 27.3%. Según lo mencionado 

por los mismos trabajadores, ellos no reciben ningún tipo de motivación, por el 

contrario, son ellos mismos los que buscan de manera personal la autorrealización.  

Estos resultados coinciden con Ritz et al. (2021) en su estudio sobre “Motivación 

del servicio público y desempeño laboral individual” concluyeron que las dos 

variables están interrelacionadas positivamente. Así también, Zuñiga (2021) 

referencia en su estudio “Motivación y desempeño en la entidad FRESH2O, 

Chimbote 2021”, tuvo como propósito definir la similitud referente a ambas 

variables, los hallazgos indican que hay correlación positiva significativa entre las 

variables de estudio, la cual se relaciona con la determinación de incentivos de 
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forma no holística. Respecto a la relación positiva entre la V1 y productividad, se 

encontró que la motivación es el eje principal que incentiva a los colaboradores a 

la acción. También Uzkurt et al. (2023) en su investigación titulada “Uso de 

tecnología digital por parte de las pymes durante el COVID-19 en Turquía” la 

objetividad fue investigar el impacto del uso de tecnologías digitales, especialmente 

aplicaciones móviles, en las percepciones de los empleados. Los resultados 

mostraron que los incentivos motivacionales mediaban la conexión entre la utilidad 

percibida junto con el desempeño, así como entre la facilidad de uso percibida y el 

desempeño laboral. Según Tolentino (2004), la productividad es el resultado de un 

equilibrio y relación entre la tecnología, el recurso humano, la empresa y la forma 

en que ésta es gestionada por personas eficientes.   

Según la Universidad de Warwick y el Wall Street Journal, los colaboradores 

son 12% más productivos y 31% más eficientes. García Correa et al. (2016) indica 

que motivación se define como el proceso de controlar y motivar el comportamiento 

de los empleados con base en el logro de objetivos establecidos por la empresa. 

Se puede visualizar que nuestros resultados son similares a los resultados 

comparativos de los artículos revisados, por lo que nuestro estudio continúa 

mostrando la correlación de las variables de investigación antes mencionadas. 

El objetivo específico 2 Determinar la relación entre desempeño laboral y MI 

de los colaboradores de la GRH de un Municipio de la Región Libertad - Trujillo 

2023, se obtuvo como resultado que la correlación entre desempeño laboral y 

motivación extrínseca es moderada, por ende, el desempeño de los trabajadores 

va depender en un 40.5% de los factores externos que puedan afectar a la 

motivación. Los hallazgos coinciden con Zanabria (2018) en su investigación 

"Factores de motivación y desempeño laboral del Centro de Salud San Antonio en 

Moquegua 2018”, determino los principios de motivación y desempeño laboral de 

los colaboradores, mostrando como resultado que si existe una correlación 

moderadamente positiva.  

También coincide con Demirkol y Nalla (2018), en el estudio titulado en el 

estudio titulado “Motivación y satisfacción de los oficiales en la policía: Prueba de 

teoría del ciclo de alto desempeño”, el objetivo es controlar la causa de la 

motivación y la satisfacción, para ello se encuesto a 1970 policías que trabajan en 
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varios departamentos de policía turca, por lo que la motivación laboral tiene efecto 

directo e indirecto en la satisfacción laboral. Theresia et al. (2018) en la 

investigación “Influencia de cultura, satisfacción laboral y motivación en el 

desempeño de docentes y empleados” se investigó el impacto de la cultura, 

satisfacción y motivación, hallando que la cultura y el rendimiento laboral influyen 

en la motivación. Por lo tanto, es importante y debe gestionarse para aumentar el 

rendimiento de los docentes y empleados. A su vez Barra et al. (2023) en su 

investigación “Motivación y desempeño laboral en la GRS libertad durante la 

pandemia”, tuvo como objeto identificar el enlace entre la motivación conductual y 

el desempeño laboral de los gerentes, utilizando metodológicamente análisis de 

correlación descriptivo, métodos cuantitativos y diseño transversal, encontrándose 

que existe relación positiva moderada en ambas variables, y sobre todo la mayoría 

de los empleados mostraron un comportamiento más bajo durante la pandemia de 

Covid-19. La motivación juega un papel importante en el desempeño de todo 

empleado y es reconocida como un problema para el cual las empresas deben 

buscar soluciones, comprendiendo que es parte importante del mismo y que se 

basa en la autoridad de los suplentes del empleado y depende del ambiente de 

trabajo, de la persona y de la situación del momento. 

Para lo que es desempeño laboral se consideró la teoría de Desempeño 

Laboral según Campbell (1993), identifica ocho factores de rendimiento. 

Desempeño de actividades laborales específicas, desempeño de actividades no 

laborales, actividades de comunicación verbal y escrita relacionadas con el trabajo, 

evidencia de esfuerzo, mantenimiento del comportamiento individual, promoción 

del desempeño de grupo y colegas, control, gestión y liderazgo. 

El objetivo específico 3 es identificar la relación que existe entre cada una 

de las dimensiones de las variables en la GRH de un Municipio de la Región 

Libertad - Trujillo 2023, se obtuvo como resultado que si existe correlación 

moderada entre las dimensiones de las variables motivación y desempeño laboral. 

En el caso de la dimensión responsabilidad se va ver afectada por la motivación 

intrínseca en un 9.6%. Por otro lado, la responsabilidad se verá afectada por la 

motivación extrínseca en un 27.8% y la productividad en un 41.1%. coincide con 

Bektiarso et al. (2023) en su investigación titulada “Efecto de la satisfacción y la 
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motivación del desempeño de los docentes de secundaria en Jember Regency”, se 

tuvo como finalidad  examinar el efecto de ambas variables independientes sobre 

el desempeño de los docentes, utilizando un tipo de investigación causal 

explicativa, es decir, que pretende explicar las consecuencias entre las variable, se 

llegó a la conclusión de que la satisfacción y la motivación tienen un efecto 

significativo en la variable desempeño.  

Forson et al. (2021) en el estudio “Motivación de los empleados y 

desempeño laboral: Un estudio en la escuela básica en Ghana”, el fin de la 

investigación fue investigar la relación entre los factores de motivación y 

desempeño docente, donde se aplicó un análisis cuantitativo a 254 docentes, 

determinando que las variables de estudio estaban altamente correlacionadas. 

Nguyen y Tran (2020) en su investigación “El papel de la motivación para aprender 

sobre capacitación y el desempeño laboral bajo el apoyo de pares y supervisores 

vietnamitas”, examina el rol de la motivación en la transferencia de habilidades y 

conocimientos y en la mejora del desempeño, se aplicó encuestas a 399 empleados 

de organizaciones públicas y se aplicó ecuaciones estructurales, concluyendo que 

tuvo un efecto directo no significativo en la transferencia de la formación, pero tuvo 

un efecto indirecto en la transferencia de la formación y la motivación para 

aprender.  

Así, se puede determinar el valor de la MI de los empleados de las distintas 

entidades o instituciones, lo cual se relaciona directamente con el rendimiento 

laboral de los servidores de las distintas organizaciones, ya sean públicas o 

privadas. Se puede establecer que las dimensiones de la Variable 1 están 

directamente relacionadas con las dimensiones de la Variable 2 que es desempeño 

ya que se pretende alcanzar un objetivo como es el logro de los objetivos 

comerciales u objetivos estratégicos, logrando así la excelencia operativa. 

En relación a nuestro objetivo general que es Identificar la relación entre 

motivación y desempeño laboral de los trabajadores de un Municipio de la Región 

Libertad - Trujillo 2023, se obtuvo como resultado que, si existe una correlación baja 

entre las variables mencionadas anteriormente, si la entidad quiere mejorar el 

desempeño de sus trabajadores debería hacer uso de las distintas técnicas de 

motivación lo cual se verá reflejado en un 30.2%. Burga y Wiesse (2018) quienes 
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investigaron respecto a “Motivación y desempeño laboral del PA en una empresa 

agroindustrial de la región Lambayeque” describiendo la motivación y el desempeño 

laboral de los gerentes, aplicando métodos cuantitativos, transversales y 

descriptivos, medidos mediante entrevistas a 17 trabajadores de la empresa, y el 

resultado fue r=0.64, lo que indicó que existe relación moderada entre las variables.  

Por otro lado, nuestros hallazgos también coinciden con, Aguirre (2018) en su 

estudio titulado “Motivación laboral y el desempeño en una IE secundaria Menores 

Punchao 2018, determino la relación entre ambas variables, utilizando un diseño 

de estudios no experimental, transversal y correlacional, y se concluyó que las 

variables se correlacionaron positivamente en promedio, es decir, a mayor 

motivación laboral, mejor rendimiento académico. 

Mientras que Mishra y Hassen (2023) El escrito sobre “Liderazgo de servicio 

y desempeño laboral de los empleados, el papel de la motivación del servicio 

público en las organizaciones del sector público etíope” tienen como finalidad 

examinar el papel mediador de la motivación en relación al liderazgo, obteniendo 

como resultados que, si hay relación entre el liderazgo de servicio, la motivación 

del servicio público y rendimiento.  

Chiavenato (2018), Afirmo que los empleados desmotivados se 

desempeñan mal. Por esta razón, toda organización debe promover un ambiente 

de trabajo confortable, ya que es un factor importante que afecta el estado de 

motivación de las personas y, a su vez, su desempeño laboral. Por otro lado, 

Hidayah y Tobing (2018) en su estudio “Influencia de la satisfacción laboral, y la 

motivación con el compromiso organizacional en el desempeño de los empleados”, 

se argumentó investigar cual es la relación entre ambas variables de estudio, 

utilizando un enfoque descriptivo cuantitativo y un diseño de investigación 

explicativo. Los resultados mostraron que las variables influyen simultáneamente 

en el desempeño de los empleados.  

Orbe y Ordoñez (2018) plasma como título “Elaboración del sistema de 

acciones para la motivación con el desempeño laboral del   personal de la 

universidad católica de cuenca, extensión cañar”, el objetivo fue desarrollar un 

sistema de acción para el desempeño, se aplicó un análisis descriptivo mediante 



37 
 

encuestas y observaciones, demostrando que los colaboradores reciben 

motivación lo cual se ve influenciado significativamente en su desempeño laboral.  

Desde todas las perspectivas posibles, la motivación juega un papel muy 

importante en cualquier negocio, independientemente de su tipo. Sin motivación, 

los trabajadores sólo trabajan como una obligación, no como una razón para 

participar.   

 En mi opinión toda entidad debe tener una organización, porque no importa 

cuán pocas personas trabajen allí, todavía hay personas que hacen todo lo posible 

para crecer, y si tomas eso en consideración como empleado o empleador y vas en 

una dirección, es mucho más fácil lograr lo que quieres lograr como empresa. 

Las variables motivación y desempeño laboral guardan una relación, como 

lo demuestran los resultados obtenidos en la aplicación de la encuesta a los 

colaboradores de la entidad pública. 
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VI. CONCLUSIONES 

• Los hallazgos evidencian que la motivación tiene una relación directa baja 

con la productividad de los trabajadores del Municipio de la Región Libertad, 

dado que según las encuestas aplicadas se obtuvo una correlación de 

27.3%, reflejando según los resultados que la entidad publica no viene 

aplicando técnicas de motivación hacia sus trabajadores por ello su 

desempeño laboral es bajo. 

 

• Se evidencia que el desempeño laboral, de los trabajadores de la gerencia 

de recursos humanos del Municipio de la Región Libertad, va depender en 

un 40.5% de los factores externos que puedan afectar a la motivación que 

ellos puedan recibir, esto quiere decir que factores como recompensas o 

algún tipo de castigo afectaran directamente en el desempeño de cada 

colaborador.  

 

• Se concluye que las dimensiones de las variables de estudio, las que más 

resaltan son motivación intrínseca y productividad con una relación de 

41.1%, lo cual indica que su rendimiento laboral depende mucho de lo que 

aspiran alcanzar tanto personal como profesionalmente.  

 

• Se puede evidenciar que, respecto a la motivación y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la gerencia de recursos humanos del Municipio de la 

Región Libertad, existe una correlación de 30.2% lo cual indica que en la 

entidad no aplica técnicas de motivación.  
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VII. RECOMENDACIONES  

• En cuanto a las variables motivacionales, aunque realmente los resultados 

no son perfectos, se recomienda al municipio fortalecer la motivación 

intrínseca para que los empleados desarrollen sus labores en función a sus 

intereses y consideren interesantes sus actividades porque les gusta 

realizarlas. 

 

• Respecto al Desempeño Laboral, se recomienda al municipio, fortalecer el 

valor de la responsabilidad para que los empleados continúen cumpliendo 

con sus deberes y responsabilidades, que se manifestaran en el 

mejoramiento en base de su productividad laboral. Trabajar juntos en ambas 

dimensiones mejorará significativamente el desempeño de los asociados 

que trabajan hacia las metas de la organización. 

 

• En relación a las dimensiones establecida para cada variable de estudio, se 

recomienda al municipio de la Región Libertad, aplique la planificación de la 

acción, lo cual implica una evaluación continua del desempeño, teniendo en 

cuenta diferentes dimensiones de las variables, considerando las enormes 

correlaciones que existen entre todas las dimensiones de estudio. 

 

• Se recomienda al municipio de la Región Libertad que se procese los datos 

recolectados para comprender la relación entre la motivación de los 

empleados y el desempeño laboral a fin de abordar estas variables de 

acuerdo con las necesidades de los empleados y las estrategias 

organizacionales agregará más valor a varios dominios organizacionales. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de Consistencia 

Titulo Motivación y Desempeño Laboral de los Trabajadores en la Gerencia de Recursos Humanos en un Municipio de la Región Libertad - Trujillo 2023 

Autor Gómez Yong Son-yi Tatiana 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema General Objetivo General Hipótesis General VARIABLE 1: Motivación 

¿Qué relación existe entre la 
motivación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 
gerencia de recursos humanos 
en un Municipio de la Región 

Libertad - Trujillo 2023? 

Identificar la relación entre la 
motivación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de 
la gerencia de recursos 

humanos en un Municipio de la 
Región Libertad - Trujillo 2023. 

Existe relación entre la 
motivación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de 
la gerencia de recursos 

humanos en un Municipio de la 
Región Libertad - Trujillo 2023. 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

NIVELES O 
RANGOS 

Intrínseca 

Crecimiento 
Profesional 

1, 2 Ordinal 

Nunca 
Casi nunca 

A veces 
Casi siempre 

Siempre 

Actitud frente al 
trabajo 

3, 4 Ordinal 

Autorrealización 5, 6 Ordinal 

Extrínseca 

Salario 7, 8 Ordinal 

Satisfacción 
laboral 

9, 10 Ordinal 

Condición 
laboral 

11, 12 Ordinal 

Problemas Específicos Objetivo Específico Hipótesis Específicas 

VARIABLE 2: Desempeño Laboral 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA DE 
MEDICION 

NIVELES O 
RANGOS 

¿Cuál es la relación entre 
motivación y el trabajo en equipo 
de los trabajadores de la gerencia 
de recursos humanos en un 
Municipio de la Región Libertad - 
Trujillo 2023? 

Determinar la relación entre 
motivación y el trabajo en 
equipo de los trabajadores de la 
gerencia de recursos humanos 
en un Municipio de la Región 
Libertad - Trujillo 2023. 

Existe relación entre la 
motivación y el trabajo en 
equipo de los trabajadores de la 
gerencia de recursos humanos 
en un Municipio de la Región 
Libertad - Trujillo 2023. 

Responsabilidad 

Objetivos 1, 2 Ordinal 

Nunca 
Casi nunca 

A veces 
Casi siempre 

Siempre 

Habilidades 3, 4 Ordinal 

¿Cuál es la relación entre 
desempeño laboral y motivación 
extrínseca de los trabajadores de 
la gerencia de recursos humanos 
en un Municipio de la Región 
Libertad - Trujillo 2023? 

Determinar la relación entre 
desempeño laboral y motivación 
extrínseca de los trabajadores 
de la gerencia de recursos 
humanos en un Municipio de la 
Región Libertad - Trujillo 2023. 

Existe relación entre 
desempeño laboral y motivación 
extrínseca de los trabajadores 
de la gerencia de recursos 
humanos en un Municipio de la 
Región Libertad - Trujillo 2023. 

Logros 5, 6 Ordinal 

Productividad 

Trabajo en 
equipo 

7, 8 Ordinal 

¿Qué relación existe entre las 
dimensiones de la motivación con 
cada una de las dimensiones del 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la gerencia de 
recursos humanos en un 
Municipio de la Región Libertad - 
Trujillo 2023? 

Identificar la relación que existe 
entre las dimensiones de la 
motivación con cada una de las 
dimensiones del desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
gerencia de recursos humanos 
en un Municipio de la Región 
Libertad - Trujillo 2023. 

Las dimensiones de la 
motivación se relacionan con 
cada una de las dimensiones 
del desempeño laboral de los 
trabajadores de la gerencia de 
recursos humanos en un 
Municipio de la Región Libertad 
- Trujillo 2023.

Orientación de 
Resultados 

9, 10 Ordinal 

Calidad 11, 12 Ordinal 



Anexo 2: Matriz de Operacionalización 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIÓN INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Motivación 

Chiavenato (2018) define a la 
motivación: “Como todo lo que 
impulsa a una persona a actuar 

de determinada manera o que da 
origen, por lo menos, a una 

tendencia concreta o 
comportamiento especifico" 

Para obtener información se 
aplicará una encuesta la cual 
permitirá hacer la recolección 
de datos y determinar el nivel 
de motivación que existe en el 

estudio jurídico  

Intrínseca 

Crecimiento 
Profesional 

Ordinal 

Actitud frente al 
trabajo 

Ordinal 

Autorrealización Ordinal 

Extrínseca 

Salario Ordinal 

Satisfacción laboral Ordinal 

Condición laboral Ordinal 

Desempeño Laboral 

Ricky W. Griffin metal. (2017) 
define al desempeño: “como las 

conductas laborales de los 
empleados, en comparación 
(medición) con las normas 

establecidas con anterioridad en 
la organización. 

Respecto a la variable 
desempeño se aplicará una 

encuesta para hacer la 
recolección de datos y 

determinar el nivel ejecución por 
parte de los colaboradores  

Responsabilidad 

Objetivos Ordinal 

Habilidades Ordinal 

Logros Ordinal 

Productividad 

Trabajo en equipo Ordinal 

Orientación de 
resultados 

Ordinal 

Calidad Ordinal 



Anexo 3: Encuesta sobre motivación 

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

en la cual trabaja les ofrece a sus colaboradores. La encuesta es anónima para lo cual 

solicito que las preguntas sean respondidas de manera honesta.  

INDICACIONES  

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

1. Nunca   2. Casi nunca   3. A veces   4. Casi siempre    5. Siempre

VARIABLE: MOTIVACIÓN 

DIMENSION: MOTIVACIÓN INTRÍNSECA CALIFICACION 

I. Crecimiento Profesional 1 2 3 4 5 

1. ¿Recibe inducción con temas relacionados a su puesto de trabajo?

2. ¿El trabajo que realiza le permite adquirir nuevos conocimientos?

II. Actitud frente al trabajo

3. ¿Usted soluciona rápido los problemas que se presentan en su puesto de
trabajo?

4. ¿Se encuentro satisfecho por el apoyo recibido por parte de su jefe,
cuando se presentan problemas en el trabajo?

III. Autorrealización

5. ¿te sientes motivado por los resultados que ha logrado alcanzar en tu
trabajo?

6. ¿Aspira ascender de puesto de trabajo?

DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA 

I. Salario

7. ¿El sueldo recibido cubre sus necesidades familiares y personales?

8. ¿Se siente recompensando económicamente por su rendimiento en el
trabajo?

II. Satisfacción Laboral

9. ¿Te motiva que tu jefe te felicite por realizar de manera correcta tu trabajo?

10. ¿Estás de acuerdo con la asignación de tareas y lo realizas
satisfactoriamente?

III. Condición Laboral

11. ¿La distribución física del área donde labora le permite trabajar cómodo y
eficientemente?

12. ¿La empresa presta condiciones de seguridad para realizar su trabajo?



Anexo 4: Encuesta sobre desempeño laboral 

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

en la cual trabaja les ofrece a sus colaboradores. La encuesta es anónima para lo cual 

solicito que las preguntas sean respondidas de manera honesta.  

INDICACIONES  

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

1. Nunca   2. Casi nunca   3. A veces   4. Casi siempre    5. Siempre

VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIÓN: RESPONSABILIDAD CALIFICACION 

I. Objetivos 1 2 3 4 5 

1. ¿Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica en sus
funciones?

2. ¿Ud. es responsable del cumplimiento de los objetivos de la organización?

II. Habilidades

3. ¿Desarrolla sus habilidades de manera continua?

4. ¿Considera que cuenta con la habilidad de desarrollar ideas para la mejora
de oportunidades en la institución?

III. Metas

5. ¿Cuándo el área es reconocida por alcanzar las metas empresariales, el

jefe reconoce que se debe al esfuerzo de todo el equipo de trabajo?

6. ¿La organización se preocupa de proveer a los trabajadores, los recursos
materiales para cumplir con las tareas asignadas propias del trabajo??

DIMENSIÓN: PRODUCTIVIDAD 

I. Trabajo en Equipo

7. ¿Entre los compañeros existe apoyo y ayuda para cumplir con las tareas?

8. ¿El clima laboral que se maneja en la entidad es agradable e idóneo para
usted?

II. Orientación a resultados

9. ¿Planifica detalladamente su trabajo antes de empezar?

10. ¿Cumple con las actividades planificadas para lograr las metas?

III. Calidad

11. ¿La satisfacción de los administrados depende del desempeño de mis
funciones laborales?

12. ¿Me preocupo de realizar bien el servicio desde la primera vez?



Anexo 5: Validación por juicio de experto 









 

 

 

 

 

 




