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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion laboral
y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaraz en el afio 2024. La metodologia a utilizar fue cuantitativa, de tipo basica y con
disefio no experimental, transversal y correlacional. La técnica de recoleccion de datos
fue la encuesta y se aplicaron dos cuestionarios a una muestra censal de 217
trabajadores administrativos: el cuestionario de motivacion laboral conformado por
cinco dimensiones y 25 items; ademas, el cuestionario de desempefio laboral consta de
cuatro dimensiones y 20 items, los cuales fueron validados por juicio de expertos
evidenciando un coeficiente de validez muy bueno; y una confiabilidad alfa de
Cronbach de 0.824 y 0.953 respectivamente. Los datos recolectados fueron analizados
mediante estadistica descriptiva e inferencial, utilizando el coeficiente de correlacion
de Pearson o Spearman, segun la normalidad de los datos. Se encontré una relacion
significativa y directa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, asi como
entre las dimensiones de ambas variables. Los resultados permitiran a la Municipalidad
Provincial de Huaraz disefiar estrategias para mejorar la motivacion y el desempefio
de su personal administrativo, contribuyendo asi a la calidad de los servicios publicos

brindados.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between work
motivation and work performance of the administrative staff of the Provincial
Municipality of Huaraz in the year 2024. The methodology to be used was quantitative,
basic and with a non-experimental, transversal and correlational design. The data
collection technique was the survey and two questionnaires were applied to a census
sample of 120 administrative workers: the work motivation questionnaire made up of
five dimensions and 25 items; Furthermore, the job performance questionnaire consists
of four dimensions and 20 items, which were validated by expert judgment, evidencing
a very good validity coefficient; and a Cronbach's alpha reliability of 0.824 and 0.953
respectively. The data collected were analyzed using descriptive and inferential
statistics, using the Pearson or Spearman correlation coefficient, depending on the
normality of the data. A significant and direct relationship was found between work
motivation and work performance, as well as between the dimensions of both
variables. The results will allow the Provincial Municipality of Huaraz to design
strategies to improve the motivation and performance of its administrative staff, thus
contributing to the quality of public services provided.



Introduccion

Antecedentes y Fundamentacion Cientifica

Se realizara una revision exhaustiva de la literatura existente sobre la motivacion y el
desempefio laboral del personal administrativo en el &mbito internacional, nacional y
local. A través de esta revision, se busca conocer a mayor profundidad sobre la relacion
entre la motivacién y el desempefio del personal administrativo; en el contexto a nivel
internacional, existe una amplia literatura sobre la motivacion y el desempefio laboral,
a continuacion, algunos de los estudios mas relevantes se citan a continuacion. Los
antecedentes internacionales sobre la relacién entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral han sido ampliamente estudiados en diversas industrias y contextos
culturales, estos estudios destacan la importancia en la linea de investigacion, se

tienen:

Segun Ortega et al. (2023) planteo como objetivo de este estudio explorar como el
clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccién General de Intereses Maritimos de la Armada del Ecuador. Adoptando un
enfoque cuantitativo y correlacional, la investigacion implicé la aplicacion de una
encuesta a 64 servidores publicos de la DIGEIM, centrandose en variables como
comunicacion interpersonal, autonomia, motivacion laboral, productividad, eficacia y
eficiencia. La fiabilidad del instrumento se confirm6 mediante el Alfa de Cronbach.
Los resultados revelaron que un 54.7% de los encuestados percibe una falta continuada
de un clima organizacional adecuado, destacando problemas en la comunicacion
interpersonal (32.8%) y una alta desmotivacion (51.6%). Estos aspectos se
correlacionaron con bajos niveles percibidos de productividad (35.9%), eficacia
(42.2%) y eficiencia (31.3%). La correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral fue significativa (r=0.712), destacando especialmente la
comunicacion interpersonal en su relacion con la productividad (0.489) y la eficiencia
(0.527). La conclusién del estudio es que el clima organizacional tiene una influencia
directa y notable sobre el desempefio laboral en la DIGEIM. Las dimensiones de la

comunicacion interpersonal y la motivacion laboral emergen como areas criticas que



requieren mejoras sustanciales para optimizar el rendimiento de los servidores

publicos.



Como se indico en el estudio elaborado por Gonzélez (2023) donde se enfoco en
determinar la relacion entre los factores motivacionales y el desempefio laboral de los
docentes de relevo generacional de la UPNFM durante el afio 2021. Se adopt6 un
enfoque cuantitativo para analizar las seis dimensiones de motivacion y desempefio
laboral. EI método de recoleccion de datos consistié en un cuestionario en linea
aplicado a 88 docentes, y para el andlisis de los datos se utilizo el software SPSS,
aplicando la correlacion de Spearman. Los resultados del estudio indicaron una
relacién positiva, aunque baja, entre motivacion y desempefio laboral (rho=0.067,
p=0.536). Se observd que, contrariamente a lo que podria esperarse, factores como la
estabilidad laboral y la remuneracion econémica no fueron predictores significativos
del desempefio laboral en este grupo especifico. Las dimensiones de motivacién que
mostraron una mayor correlacién con el desempefio laboral fueron la cultura
organizacional y el clima laboral. En cuanto a las dimensiones de desempefio laboral,
el desempefio en la tarea y el adaptativo mostraron correlaciones positivas con la
motivacién, mientras que comportamientos contraproducentes y el desempefio
creativo presentaron correlaciones negativas. Las conclusiones resaltan que, aunque la
motivacion impacta positivamente, este efecto es modesto sobre el desempefio laboral
de estos docentes. Se destacé la influencia predominante de los factores

motivacionales internos, como la cultura y el clima organizacional, sobre los externos.

El estudio de Bankole et al. (2023) tuvo como objetivo investigar los efectos de la
actitud laboral y la motivacién del personal bibliotecario en el desempefio laboral en
las bibliotecas publicas del estado de Kwara, Nigeria. La investigacion empled un
método de encuesta descriptiva de tipo correlacional. Se utiliz6 una técnica de encuesta
por enumeracion o censo total para incluir a todo el personal bibliotecario en las
bibliotecas publicas seleccionadas en el estado de Kwara. El estudio es de tipo
cuantitativo con un disefio no experimental de corte transversal. Este disefio permitio
evaluar las relaciones entre las variables de actitud laboral, motivacion y desempefio
laboral en un momento especifico. La poblacién del estudio incluyd a todo el personal
bibliotecario de cinco bibliotecas publicas seleccionadas en el estado de Kwara. La

muestra estuvo compuesta por 101 empleados (35 bibliotecarios y 66 oficiales de



biblioteca) seleccionados mediante un muestreo de censo total. Se utiliz6 un
cuestionario titulado "Cuestionario de Actitud Laboral, Motivacién y Desempefio del
Personal Bibliotecario (LPWAWMJP)" para recolectar datos. El cuestionario contenia
32 items y fue validado mediante juicio de expertos y un analisis de confiabilidad que
arrojo un coeficiente alfa de Cronbach de 0.801. Los datos recolectados fueron
analizados utilizando estadisticas descriptivas (frecuencias, porcentajes, medias y
desviaciones estandar) y estadisticas inferenciales (correlacion de Pearson y analisis
de regresion mudltiple) para probar las hipotesis de investigacion a un nivel de
significancia de 0.05. Los resultados indicaron que no existe una correlacion
significativa entre la actitud laboral y el desempefio laboral (r = 0.051, p > 0.05), ni
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral (r = 0.065, p > 0.05). Sin embargo,
se encontr6 una correlacion positiva significativa entre los afios de experiencia laboral
y el desempefio laboral (r = 0.221, p < 0.05). El estudio concluy6 que la actitud laboral
y la motivacion laboral no influyen significativamente en el desempefio laboral del

personal bibliotecario en las bibliotecas publicas del estado de Kwara.

En la investigacion de Ruiz, Gomez y Rivera (2023) tuvieron como objetivo
determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores en el sector salud durante la época pospandemia en Tierra Blanca,
Veracruz. El estudio adopt6 un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio transversal
y descriptivo. Se aplicaron modelos estadisticos, incluyendo regresion lineal simple y
analisis ANOVA, para analizar la influencia de la motivacion laboral en el desempefio
laboral. La investigacion es de tipo béasica con un disefio no experimental y
correlacional. El disefio transversal permitié medir las variables en un solo momento
y describir su grado de asociacion. La poblacion estuvo compuesta por personal
médico, de enfermeria y paramédico del nosocomio mas grande de la region,
perteneciente al sector publico de Tierra Blanca. La muestra fue de 30 participantes
seleccionados mediante muestreo aleatorio simple con un nivel de confianza del 95%
y un margen de error del 5%. Se utilizaron dos cuestionarios validados para medir las
variables de motivacion laboral y desempefio laboral. El cuestionario de motivacion

laboral, validado por Lépez e Ibarra (2019), utilizd una escala Likert de 5 puntos,



mientras que el cuestionario de desempefio laboral, disefiado por Rocca (2008),
empled una escala Likert de 4 puntos. Los datos fueron analizados utilizando el
software IBM SPSS Statistics version 25. Se realizaron pruebas t de Student, analisis
de varianza (ANOVA) y regresion lineal simple para probar las hipotesis de
investigacion. Los resultados del ANOVA mostraron un valor critico calculado de
0.889 y un valor p de 0.354, indicando que la motivacion laboral tiene una influencia
significativa en el desempefio laboral (P = 0.354 > 0.05). EI modelo de regresion lineal
simple arrojo un coeficiente de motivacién de 0.160, y el analisis mostré que los
coeficientes calculados para la constante y la motivacion laboral eran diferentes de
cero, lo que significa que el modelo es aplicable a otros grupos de colaboradores. El
estudio concluy6 que existe una correlacion positiva entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral en el sector salud post-pandemia. Se recomienda replicar el estudio
en otras unidades médicas y evaluar nuevamente la misma institucion después de la

pandemia para determinar si los factores desmotivantes prevalecen.

El informe elaborado por Tiwari et al. (2023) tuvo como objetivo investigar la relacién
entre la satisfaccion laboral y la motivacion laboral en profesionales del sector de
Tecnologia de la Informacion (TI) en India, especificamente en la ciudad de
Bengaluru. La investigacion utiliz6 un disefio cuantitativo y descriptivo basado en
encuestas en linea para recolectar datos. Los cuestionarios se enviaron a profesionales
del sector TI, y los datos se analizaron utilizando métodos estadisticos para determinar
la correlacion entre las variables. El estudio es de tipo correlacional con un disefio no
experimental de corte transversal. Este disefio permitio analizar la relacion entre la
satisfaccion laboral y la motivacion laboral en un momento especifico. La poblacion
del estudio incluy6 a profesionales del sector Tl en Bengaluru, India. La muestra final
consistio en 123 participantes, seleccionados mediante muestreo aleatorio. Se
utilizaron encuestas estructuradas con preguntas basadas en una escala Likert de 5
puntos para medir la satisfaccion laboral y la motivacion laboral. Los items de la
encuesta fueron adaptados de instrumentos validados en estudios previos. Los datos
fueron analizados utilizando técnicas de correlacion y regresion. El coeficiente de

correlacion de Pearson se utilizo para determinar la fuerza y la direccion de la relacién



entre la satisfaccion laboral y la motivacion laboral. Ademas, se emplearon analisis de
regresion para evaluar el poder predictivo de la motivacion sobre la satisfaccion
laboral. Los resultados indicaron una fuerte correlacion positiva entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.82. El anélisis
de regresiobn mostr6 que la motivacion laboral predice significativamente la
satisfaccion laboral en los profesionales del sector TI. Factores como las oportunidades
de crecimiento y desarrollo, el reconocimiento y las recompensas, la autonomia y la
seguridad en el empleo fueron identificados como contribuyentes clave a la motivacion
laboral. Por otro lado, la satisfaccion laboral estuvo influenciada por el equilibrio entre
el trabajo y la vida personal, la seguridad en el empleo, las buenas relaciones con los
compafieros de trabajo y un ambiente de trabajo de apoyo. El estudio concluyé que
existe una relacion positiva significativa entre la motivacion laboral y la satisfaccion
laboral en el sector TI. Los resultados sugieren que las organizaciones deben centrarse
en crear un entorno de trabajo que promueva la motivacion y la satisfaccion laboral
entre los profesionales de TI, proporcionando oportunidades de desarrollo profesional,
reconocimiento, recompensas, y promoviendo un equilibrio entre el trabajo y la vida

personal.

Por otra parte, el estudio de Dursun (2021) tiene como objetivo principal examinar la
relacién entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los empleados del sector
de la aviacion, considerando variables como el género. La investigacion se realizo
mediante un modelo de encuesta relacional, que permite determinar la existencia y/o
grado de cambio entre dos 0 més variables. Este enfoque es adecuado para investigar
la relacién entre la motivacién laboral y el desempefio laboral. Se trata de una
investigacion cuantitativa con un disefio no experimental de tipo correlacional, en la
que se busca analizar la relacion entre las variables sin manipularlas. La poblacion del
estudio incluyé empleados del sector de la aviacion en el ambito del transporte aéreo.
La muestra estuvo compuesta por 300 empleados seleccionados mediante un muestreo
aleatorio, de los cuales 100 eran mujeres (33%) y 200 eran hombres (67%). Se
utilizaron tres herramientas principales: un formulario de datos sociodemograficos,

una escala de motivacién laboral y una escala de desempefio laboral. La escala de



motivacion laboral incluy6 items sobre motivacion intrinseca y extrinseca, mientras
que la escala de desempefio laboral evalud el rendimiento mediante una escala tipo
Likert. Los datos recolectados fueron analizados utilizando estadisticas descriptivas y
correlacionales. Se aplicaron pruebas t para comparar las medias entre grupos y se
calcularon coeficientes de correlacion de Pearson para determinar la relacion entre las
variables. Los resultados mostraron que la motivacién intrinseca y extrinseca estaba
positivamente correlacionada con el desempefio laboral. En particular, se encontrd una
correlacion significativa entre la adaptacion al equipo (r = .488, p < .01) y el
desempefio en la tarea (r =.397, p <.01). Ademas, las mujeres mostraron niveles mas
altos de cohesion de equipo y compromiso con la institucién en comparacion con los
hombres (t = -3.142, p < .05; t = -3.714, p < .05). El estudio concluy6 que existe una
relacién positiva y significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en
el sector de la aviacion. La motivacion, tanto intrinseca como extrinseca, es un factor
crucial para mejorar el rendimiento de los empleados. Ademas, se identificaron
diferencias de género en la motivacion y desempefio, con las mujeres mostrando

mayores niveles de compromiso y cohesion en el equipo.

La investigacion desarrollada por Tacuri-Palaguachi y Orbe-Guaraca (2021) tuvo
como objetivo analizar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral
en la Universidad Catolica de Cuenca, especificamente en la extension de Cafar. El
estudio empleo6 un enfoque cuantitativo, de campo y descriptivo. Este enfoque permitid
caracterizar las variables de estudio en su entorno natural sin manipular las variables.
Se utilizé un disefio no experimental de tipo descriptivo. La investigacion de campo
permitio recolectar datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
control de variables. La poblacion del estudio incluyd a 35 docentes y 15
administrativos de la Universidad Catdlica de Cuenca, Extension Cafiar. La muestra
final consistié en 32 participantes (27 docentes y 5 administrativos), seleccionados
mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. Se empled una encuesta de
27 preguntas basadas en una escala tipo Likert (1 = Totalmente en desacuerdo, 5 =
Totalmente de acuerdo). Esta encuesta evalué tanto la motivacion laboral como el

desempefio laboral. Los datos fueron analizados utilizando estadisticas descriptivas,



incluyendo medias y modas, para identificar las tendencias en las respuestas de los
participantes. Los resultados indicaron que existe un alto nivel de motivacion y
desempefio laboral entre los colaboradores. La mayoria de los participantes (65.6%)
indicé que su trabajo les ofrecia oportunidades para aplicar sus capacidades y
conocimientos (media = 4.53, moda = 5.00). Ademas, el 68.8% consideré que sus
tareas eran relevantes para la universidad (media = 4.53, moda = 5.00). En cuanto a la
motivacidn, el 78.1% de los participantes estuvo totalmente de acuerdo en que realizan
actividades que les motivan a desempefiarse bien en su trabajo (media = 4.62, moda =
5.00). El estudio concluyé que tanto la motivacion laboral como el desempefio laboral
son altos en la Universidad Catdlica de Cuenca, Extension Cafiar, donde los empleados
se sienten valorados y reconocidos, lo que contribuye a su alta motivacion y

desempefio.

Para el caso de Bayser (2022) tuvo como objetivo describir la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en el personal de enfermeria de una institucion
publica en la Ciudad Autdnoma de Buenos Aires. Se realizé un estudio observacional,
descriptivo y de corte transversal entre noviembre de 2021 y enero de 2022. Este
enfoque permiti6 analizar la relacién entre las variables de interés sin intervenir en el
ambiente natural .El estudio es de tipo cuantitativo con disefio no experimental de corte
transversal. Este disefio fue elegido para capturar una instantanea de la relacion entre
la motivacién y el desempefio laboral en un momento especifico. La muestra estuvo
constituida por 60 profesionales de enfermeria seleccionados mediante muestreo no
probabilistico por conveniencia. Los participantes debian tener un titulo de enfermeria
y al menos seis meses de antigliedad laboral en la institucion. Se utilizaron dos
instrumentos: una escala de motivacion con tres dimensiones (intrinseca, extrinseca y
trascendental) validada por Rojas Rosales et al. (2019), y una evaluacion del
desempefio laboral por competencias desarrollada por Chumpitaz Ipanaque et al.
(2017). Ambos instrumentos utilizaron una escala Likert de cinco puntos. Los datos
fueron procesados utilizando los programas Microsoft Excel y MedCalc. Se utilizé el
coeficiente de correlacion de Spearman para analizar la relacion entre las variables,

considerando significativos los valores de p < 0.05. Los resultados mostraron que la



mayoria de los participantes eran mujeres (83.6%), con edades entre 34 y 53 afos. El
desempefio profesional en las tres dimensiones evaluadas (competencias cognitivas,
actitudinales y sociales, y técnicas) fue de nivel medio en mas del 96% de la muestra.
No se encontraron participantes con desempefio alto. El anélisis inferencial revel6 una
correlacion positiva estadisticamente significativa entre la motivacion general y las
tres dimensiones del desempefio profesional, con coeficientes de correlacion de
Spearman de 0.3788 (p = 0.0026) para competencias cognitivas, 0.3336 (p = 0.0086)
para competencias actitudinales y sociales, y 0.3490 (p = 0.0058) para competencias
técnicas. El estudio concluyd que existe una correlacion positiva significativa entre la
motivacion y el desempefio profesional en el personal de enfermeria. Estos hallazgos

sugieren que aumentar la motivacion podria mejorar el desempefio laboral.

La investigacion de Nallaluthan et al. (2022) tuvo como objetivo examinar la relacion
entre la motivacion laboral y la orientacion emprendedora con el desempefio laboral
de los docentes durante el confinamiento por la pandemia de COVID-19 en Malasia.
La investigacion emple6 una metodologia cuantitativa, utilizando un cuestionario en
linea completado por los participantes. El analisis de los datos se realizé mediante
PLS-SEM con el software SmartPLS 4.0. El estudio es de tipo correlacional con un
disefio no experimental de corte transversal. Este disefio permitié analizar la relacion
entre las variables en un momento especifico, sin manipularlas. La poblacion del
estudio consistio en 417,271 docentes de Malasia que trabajaban desde casa durante el
confinamiento. La muestra final fue de 424 docentes, seleccionados mediante
muestreo intencional. Se utilizo un cuestionario estructurado con una escala Likert de
5 puntos, abarcando variables como el desempefio laboral, la motivacién laboral, la
orientacion emprendedora y el trabajo desde casa. Los items fueron adaptados de
estudios previos. Los datos fueron analizados utilizando PLS-SEM para evaluar el
modelo de medicion y el modelo estructural. Se llevaron a cabo pruebas de validez y
confiabilidad de los instrumentos, y se realizaron andlisis de colinealidad y efectos
mediadores. Los resultados mostraron que la motivacion laboral y la orientacion
emprendedora tienen un impacto significativo en el desempefio laboral de los docentes

(beta=0.246, p <0.05y beta =0.136, p < 0.05, respectivamente). Ademas, se encontro



que trabajar desde casa actia como un mediador entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral, asi como entre la orientacion emprendedora y el desempefio
laboral (beta = 0.076, p < 0.05 y beta = 0.080, p < 0.05, respectivamente). El estudio
concluy6 que tanto la motivacion laboral como la orientacion emprendedora son
factores clave que influyen positivamente en el desempefio laboral de los docentes
durante el confinamiento. Ademas, trabajar desde casa medid significativamente estas
relaciones, sugiriendo que proporcionar un ambiente de trabajo flexible puede mejorar

el rendimiento de los docentes.

También se tiene el estudio desarrollado por de Rosid et al. (2022) tuvo como objetivo
determinar la influencia de la cultura organizacional y el ambiente de trabajo en la
motivacién laboral y su implicacién en el desempefio laboral en las instituciones
educativas de caridad de Muhammadiyah en Tangerang, Indonesia. La investigacion
empled un enfoque cuantitativo con un disefio de encuesta. Se utilizé el modelo de
ecuaciones estructurales (SEM) para analizar las relaciones entre las variables. El
estudio es de tipo correlacional con un disefio no experimental de corte transversal, lo
que permitié examinar las relaciones entre la cultura organizacional, el ambiente de
trabajo, la motivacion y el desempefio laboral en un momento especifico. La poblacion
del estudio incluyé a empleados de las instituciones educativas de caridad de
Muhammadiyah en Tangerang. La muestra consistio en 200 empleados seleccionados
mediante muestreo aleatorio estratificado proporcional. Se utilizé un cuestionario
estructurado con escala Likert de 5 puntos para medir las variables de cultura
organizacional, ambiente de trabajo, motivacion laboral y desempefio laboral. Los
cuestionarios fueron validados y demostraron alta confiabilidad (alfa de Cronbach =
0.92). Los datos recolectados fueron analizados mediante el software Lisrel 9.1 para
realizar el SEM vy evaluar la bondad de ajuste del modelo. Se realizaron pruebas de
normalidad, multicolinealidad y outliers multivariados para garantizar la validez del
analisis. Los resultados mostraron que la cultura organizacional tiene una influencia
significativa y positiva en la motivacion laboral (coeficiente = 0.165, p < 0.05) y en el
desempefio laboral (coeficiente = 0.111, p < 0.05). EI ambiente de trabajo también

mostré una influencia significativa y positiva tanto en la motivacion laboral
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(coeficiente = 0.827, p < 0.05) como en el desempefio laboral (coeficiente = 0.612, p
< 0.05). Ademas, se encontrd0 que la motivacion laboral tiene una influencia
significativa y positiva en el desempefio laboral (coeficiente = 0.266, p < 0.05). El
modelo de SEM explico el 95.7% de la varianza en la motivacion laboral y el 95.2%
de la varianza en el desempefio laboral. El estudio concluyd que tanto la cultura
organizacional como el ambiente de trabajo son factores determinantes de la
motivacién laboral y el desempefio laboral. Una mejor cultura organizacional y un
ambiente de trabajo favorable incrementan la motivacion de los empleados, lo que a

su vez mejora su desempefio.

En el contexto nacional, varios estudios han explorado la relacion entre la motivacion
laboral y el desempefio en diversas organizaciones peruanas. Investigaciones en
diversos sectores han evidenciado que la motivacién laboral es un determinante clave
del desemperio laboral. Estos estudios seleccionados bajo este contexto se detallan a

continuacion:

El estudio de Graciano (2024) tuvo como objetivo principal entender como diferentes
dimensiones de la motivacion hacia el servicio publico influian en el desempefio de
los empleados en sus funciones laborales. La metodologia utilizada fue cuantitativa,
enfocandose en la recoleccion y andlisis de datos numéricos para determinar relaciones
y patrones. Se adoptd un disefio no experimental, transversal y correlacional,
permitiendo analizar la relacion entre las variables sin manipular el entorno de estudio
y recoger datos en un momento especifico en el tiempo. La poblacion del estudio
estuvo constituida por los trabajadores del Banco de la Nacion en la agencia de Huaraz,
la muestra seleccionada incluyd a 75 colaboradores, tanto nombrados como
contratados, lo cual permitidé una representacion adecuada y relevante de los
empleados en dicha agencia. Para la recoleccion de datos, se utilizaron dos encuestas
basadas en escalas de Likert. Estas encuestas midieron las diferentes dimensiones de
la motivacion hacia el servicio publico y el desempefio laboral de los empleados. Los
resultados del analisis mostraron un alto grado de correlacion entre la motivacion hacia
el servicio publico y el desempefio laboral individual (coeficiente de correlacion =

0,624), indicando una asociacion directa y significativa. Ademas, se identificaron
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relaciones significativas entre varias dimensiones especificas de la motivacién y el
desempefio laboral: el compromiso con el interés publico (0,622), la compasién
(0,688), el autosacrificio (0,568) y la justicia social (0,531). Las conclusiones del
estudio revelaron que la motivacion hacia el servicio publico tiene un impacto positivo
y significativo en el desempefio laboral de los trabajadores; concluyendo que los
hallazgos destacan la importancia de fomentar una cultura de motivacion hacia el
servicio publico para mejorar el rendimiento de los empleados en instituciones

financieras publicas.

De La Cruz (2024) plante6 como objetivo general determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de enfermeria en el servicio de
emergencia adulto de un hospital nacional en Lima durante el afio 2023. La
investigacion se fundament6 en un enfoque cuantitativo, lo que permitio recolectar y
analizar datos numéricos para establecer relaciones entre las variables de estudio. Se
emple6 una metodologia de tipo aplicada, con un nivel descriptivo, orientado a ofrecer
una visién detallada de los fendmenos observados. El disefio de la investigacion fue
no experimental, de corte transversal y correlacional, lo que permitié analizar los datos
recolectados en un solo momento temporal sin manipular las variables independientes.
Para la recoleccion de datos, se aplicaron cuestionarios basados en la escala de Likert
a los 100 participantes del estudio; los resultados mostraron que el 47,0% del personal
de enfermeria percibia una alta motivacién laboral, el 43,0% la consideraba media y
el 10% baja. En cuanto al desempefio laboral, el 22,0% lo consideraba alto, el 61,0%
medio y el 17,0% bajo. La correlacion de Pearson de 0,554 demostro una relacion
positiva y significativa entre la motivacion y el desempefio laboral, validando la
hipdtesis general de la investigacion. Las conclusiones del estudio indicaron que existe
una relacion positiva significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del

personal de enfermeria en el servicio de emergencia adulto.

Segun Carhuapoma (2024) plante6 como objetivo de su estudio determinar la relacién
entre la motivacion laboral y el desempefio profesional del personal de enfermeria del
servicio de emergencia de un hospital publico; la investigacion adopté un enfoque

cuantitativo, permitiendo una recoleccion y analisis estructurado de datos numéricos
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para establecer relaciones entre las variables estudiadas. Se utilizd un disefio no
experimental, de nivel descriptivo y correlacional, lo que facilité el analisis de datos
sin intervencion directa sobre las variables y permitié describir y correlacionar las
caracteristicas observadas en un momento especifico; para la muestra del estudio
estuvo conformada por 70 licenciadas en enfermeria que laboraban en el servicio de
emergencia de un hospital pablico; se utilizo la técnica de la encuesta, aplicando dos
cuestionarios validados por juicio de expertos. Los resultados revelaron que el 55.7%
del personal de enfermeria percibia su motivacion intrinseca como regular, mientras
que el 57.1% consideraba su motivacion extrinseca también como regular. En cuanto
al desemperfio profesional, el 54.3% de los encuestados lo evalu6 como regular. La
relacién entre la motivacion laboral y el desempefio profesional mostré una correlacién
significativa y positiva (Rho de Spearman = 0.689), lo que evidencia una relacién
moderada entre ambas variables. Las conclusiones del estudio indicaron que existe una
relacion positiva y significativa entre la motivacion laboral y el desempefio profesional

del personal de enfermeria en el servicio de emergencia.

Para Chati (2024) tuvo como objetivo principal determinar de qué manera la
motivacion se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores de un centro de
salud en Lima durante el afio 2023; el estudio se bas6 en un enfoque cuantitativo,
permitiendo una recoleccidn y analisis sistematico de datos numéricos para establecer
la relacion entre las variables de interés. Se utilizé un disefio no experimental, de nivel
descriptivo y correlacional, con un enfoque transversal. Este disefio permitié analizar
los datos recolectados en un solo punto en el tiempo sin manipular las variables
independientes. Se aplicaron cuestionarios basados en la escala Likert a los 90
empleados participantes. Los resultados del analisis mostraron que el 36.7% de los
empleados presentaban un nivel bajo de motivacion, el 25.6% un nivel medio y el
37.8% un nivel alto. En cuanto al desempefio laboral, el 48.9% de los empleados tenia
un nivel bajo, el 31.1% un nivel medio y el 20% un nivel alto. La correlacion positiva
baja (coeficiente de 0.446) entre la motivacién y el desempefio laboral indic6 que,
aunque la motivacion influye en el rendimiento laboral, su impacto no es altamente

significativo. Las conclusiones del estudio determinaron que existe una correlacion
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positiva baja entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del centro

de salud.

Fiestas (2024) se plante6 como objetivo de su investigacion determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral del personal asistencial del hospital Las
Mercedes en el afio 2023; la investigacion considerd un enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo y correlacional; disefio no experimental, permitiendo la recoleccion y
analisis sistematico de datos numéricos para identificar la relacion entre las variables
estudiadas. Se utilizo la técnica de la encuesta mediante un cuestionario tipo Likert
constituido por 40 preguntas cerradas; fue disefiado para evaluar tanto la motivacion
laboral como el desempefio laboral de los profesionales asistenciales.

Los resultados del andlisis indicaron que existe una correlacion negativa débil pero
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del personal asistencial del
hospital Las Mercedes. El coeficiente de correlacion de -0.145 sugiere que a medida
que la motivacion disminuye, el desempefio laboral tiende a disminuir ligeramente,
aunque la relacién es débil. El valor p < 0.01 confirmé la significancia estadistica de
esta relacion. Las conclusiones del estudio determinaron que existe una relacién
negativa débil pero significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal asistencial del hospital Las Mercedes.

Cabrera (2023) llevo a cabo una investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacién
entre la motivacién y el desempefio laboral de los colaboradores del area de negocios
del sector financiero en la ciudad de Cajamarca durante el afio 2020. Meidnate un
enfoque cuantitativo, utilizando métodos estadisticos para analizar la relacion entre las
variables. Fue de tipo correlacional, no experimental y de temporalidad transversal, lo
que permitié analizar los datos recolectados en un Unico punto en el tiempo sin
manipular las variables independientes. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta, y el instrumento utilizado fue un cuestionario basado en la escala de Likert
de 3 niveles. Este cuestionario fue aplicado a la totalidad de la poblacién de estudio.
Los resultados indicaron que existia una relacion directa positiva significativa entre la

motivacion y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.293. El
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nivel promedio de motivacion de los colaboradores fue de 2.31 y el desempefio laboral
de 2.30, ambos clasificados como regulares. Los factores criticos de la motivacion
identificados incluyeron indicadores de logro, autorrealizacion y salario, con
promedios bajos de 2.19, 1.96 y 1.94, respectivamente. La investigacion concluyo que
la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores del area de negocios del
sector financiero en Cajamarca se encuentran en niveles regulares. Existe una relacion
positiva significativa entre ambas variables, aunque la intensidad de esta relacion es

moderada.

Sahua (2023) desarrollé una investigacion con el objetivo de determinar el grado de
correlacion entre la motivacion laboral promovida por las autoridades y el desempefio
que muestran los docentes en las instituciones educativas del nivel secundario del
distrito de Coata, en la provincia de Puno. Fue de tipo cuantitativo, descriptivo
correlacional y no experimental, permitiendo la recoleccion de datos sin manipular las
variables y describiendo las caracteristicas observadas y su interrelacion. Se utilizaron
dos instrumentos para la recoleccion de datos: un cuestionario tipo escala de Likert de
10 items para medir la variable de motivacion laboral y una ficha de evaluacion de
desempefio de 20 items para medir la variable de desempefio docente. Los resultados
del analisis indicaron que los docentes presentaban un grado de motivaciéon moderada.
El desempefio docente se evalu6 como estando en la fase de proceso, lo que sugiere
que hay areas para mejorar. La correlacion estadistica entre la motivacién laboral y el
desempefio docente fue positiva y significativa, indicando que un aumento en la
motivacion laboral se asocia con un mejor desempefio docente. Las conclusiones del
estudio determinaron que existe una correlacion positiva y significativa entre la
motivacién laboral y el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel

secundario del distrito de Coata.

Herrera (2023) tuvo como objetivo del estudio se centré en identificar como la
motivacién influye en el rendimiento de los empleados administrativos,
proporcionando informacidn valiosa para la gestion de recursos humanos en el &mbito
universitario. La investigacion se fundamentd en un enfoque cuantitativo y

correlacional mediante un disefilo no experimental transversal y un enfoque
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correlacional, lo que facilitd la observacion de las variables en un momento especifico
sin manipularlas, y permitio medir la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral. La muestra del estudio consistid6 en 81 empleados administrativo; se
administraron encuestas para evaluar las variables de motivacion y desempefio laboral.
Los resultados indicaron que los empleados administrativos percibian una alta
presencia de motivacion y desempefio laboral, con un porcentaje del 88.9%. Se
encontrd que las condiciones personales, las caracteristicas del trabajo y las relaciones
interpersonales mostraron una relacion significativa con la motivacion laboral, con
coeficientes de correlacion superiores a 0.400. El estudio concluyé que existe una
relacion positiva y significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en

los empleados administrativos de la universidad en Madre de Dios.

El estudio de Casa y Panduro (2022) tuvo como objetivo identificar la relacion entre
la motivacién laboral y los determinantes del desempefio laboral en trabajadores que
realizan trabajo remoto en una universidad publica de Peru. La investigacion aplico un
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, con un disefio no experimental, transeccional
y correlacional. Este enfoque permitié analizar la relacion entre las variables sin
manipularlas y en un contexto especifico. El estudio es de tipo descriptivo
correlacional con un disefio no experimental de corte transversal, lo que permitié
analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en un momento
especifico. La poblacion del estudio incluy6 a todos los directivos, docentes y personal
administrativo que realizaron trabajo remoto en una universidad publica en la
Amazonia peruana. La muestra fue no probabilistica por conveniencia, conformada
por 54 participantes. La técnica de recoleccidn de datos fue la encuesta y el instrumento
fue un cuestionario. Para la variable de motivacion laboral, se utiliz6 el cuestionario
disefiado por Toro Alvarez Uribe (1984), y para la variable de desempefio laboral, se
aplico el cuestionario planteado por Pernia y Carrera (2014). Ambos cuestionarios
fueron validados mediante juicio de expertos y obtuvieron altos puntajes de
confiabilidad (alfa de Cronbach = 0.959). Los datos recolectados fueron analizados
utilizando el software estadistico SPSS. Se realizd la prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov para determinar la distribucién de las variables y se utilizo el
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coeficiente de correlacién de Spearman para analizar la relacion entre las variables,
considerando significativos los valores de p < 0.05. Los resultados indicaron que el
52% de los participantes eran mujeres y el 44% tenian entre 31 y 40 afios. En cuanto a
la motivacion laboral, el 40% presentd un nivel medio de motivacion, el 43% mostrd
motivacion extrinseca, y el 48% tenia baja motivacion. En relacion al desempefio
laboral, el 41% presentd un bajo desemperio, el 39% un desempefio medio, y el 52%
un comportamiento laboral medio. La correlacion entre motivacion y desempefio
laboral fue significativa (rho de Spearman = 0.698, p < 0.05). El estudio concluy6 que
existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en
el contexto de trabajo remoto en una universidad publica. Se recomend6 desarrollar
estrategias para mejorar la motivacion de los colaboradores, lo que podria traducirse
en un mejor desempefio laboral. Ademas, se sugirio realizar futuras investigaciones

que exploren intervenciones especificas para elevar estos indicadores.

Cabe sefalar, el informe de Valladares & Mozombite (2022) en su estudio tuvieron
como objetivo principal evaluar la relacién entre la motivacién y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial Contralmirante Villar
Zorritos, Tumbes en el afio 2022. Adoptando una metodologia aplicada con un disefio
no experimental, transversal y correlacional, la investigacion abarc6 a toda la
poblacién de 85 trabajadores administrativos, utilizando la técnica de encuesta con un
cuestionario de 48 items divididos igualmente entre las variables de motivacién y
desempefio laboral. La validez de este instrumento fue confirmada por juicio de
expertos y presento un alfa de Cronbach de 0.842 para motivacion y 0.840 para
desemperfio laboral, indicando alta confiabilidad. Los resultados de la encuesta
mostraron que el 55.3% de los trabajadores calificaron su motivacién como buena y el
44.7% como regular. Respecto al desempefio laboral, el 51.8% lo calificaron como
bueno y el 48.2% como regular. En cuanto a la motivacion extrinseca, el 60% la
consideraron buena y el 40% regular, mientras que la motivacién intrinseca fue
considerada buena por el 42.4% de los trabajadores, regular por el 56.5% y mala por
el 1.2%. La aplicacion de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov arrojé un

valor de significancia de 0.000, demostrando que los datos no presentan distribucion
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normal. Por lo tanto, se aplico la prueba no paramétrica Rho de Spearman, que revel6
una correlacion moderada positiva entre motivacion y desempefio laboral (Rho=0.458,
sig.=0.000), una correlacion baja positiva entre motivacion extrinseca y desempefio
laboral (Rho=0.317, sig.=0.003), y una correlacibn moderada positiva entre
motivacion intrinseca y desempefio laboral (Rho=0.498, sig.=0.000). En conclusion,
este estudio confirmé la existencia de una relacion moderada positiva entre la
motivacién y el desempefio laboral del personal administrativo, indicando que mejoras
en la motivacion, especialmente en la dimension intrinseca, podrian tener un impacto

positivo en el desempefio laboral.

Asimismo, el estudio realizado por Asalde (2022) se centr6 en determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad
distrital en Lambayeque. La metodologia empleada fue de caracter basico y utilizd un
disefio no experimental, transversal, descriptivo, correlacional simple y propositivo.
La poblacion investigada incluyé 140 colaboradores de la municipalidad,
seleccionando una muestra de 50 colaboradores mediante técnicas de encuesta y
utilizando cuestionarios validados por juicio de expertos para medir las variables de
motivacion y desempefio laboral, los cuales demostraron confiabilidad con Alfa de
Cronbach de 0.78 y 0.85, respectivamente. Los hallazgos revelaron niveles de
motivacidén mayoritariamente bajos (44%) y medios (40%), y similares distribuciones
en el desempefio laboral, donde el 42% de los colaboradores mostraron un nivel medio
y el 38% un nivel alto. Mediante la correlacion de Pearson, se establecié que la
motivacion intrinseca y extrinseca mostraron relaciones positivas moderada y muy alta
con el desempefio laboral, con coeficientes de 0.504 y 0.655 respectivamente, ambos
significativos (p < 0.05). Ademas, se encontré una fuerte correlacion positiva y
significativa (r = 0.619, p < 0.05) entre la motivacion general y el desempefio laboral.
Estos resultados subrayan como la motivacion, tanto intrinseca como extrinseca,
influye directamente en el desempefio de los colaboradores. El estudio evidencia la
necesidad de mejorar los niveles de motivacion para potenciar el desempefio, aspecto
que podria ser critico para la formulacion de politicas y estrategias en gestion humana

dentro de la municipalidad
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De acuerdo con Galvez (2022) donde propuso como objetivo principal determinar la
relacién entre la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cutervo durante el afio 2021. El enfoque metodoldgico
fue cuantitativo y de tipo basico, empleando un disefio no experimental de corte
transversal. La poblacion objeto de estudio comprendié a 246 trabajadores, de los
cuales se seleccionaron 100 mediante un muestreo no probabilistico intencional. Para
la recopilacion de datos, se utilizaron dos cuestionarios basados en las teorias de
Herzberg y Chiavenato para las variables de motivacion y desempefio laboral,
respectivamente. Los instrumentos fueron sometidos a validacion de expertos y
verificados en su confiabilidad a través de pruebas piloto, obteniendo coeficientes de
Alfa de Cronbach de 0.91 y 0.89. Los resultados indicaron que el 32% de los
trabajadores mostraban una motivacion baja, el 51% una motivacion media, y el 17%
alta. En cuanto al desempefio laboral, el 39% fue evaluado como bajo, el 46% como
medio, y el 15% como alto. La correlacién de Spearman utilizada para evaluar la
relacién entre motivacion y desempefio laboral mostré un coeficiente de Rho=0.853,
indicando una relacion positiva alta y significativa. Asimismo, tanto los factores
intrinsecos como extrinsecos de la motivacion mostraron relaciones positivas altas con
el desemperio laboral, con coeficientes de Rho=0.874 y Rho=0.792, respectivamente;
confirmando que existe una relacion directa y considerablemente fuerte entre la
motivacidn, tanto intrinseca como extrinseca, y el desempefio laboral en el contexto

municipal

Para Carmona (2021) durante su investigacion planteo como objetivo examinar la
conexion entre la motivacién y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa. Adoptando un enfoque
cuantitativo, el estudio emple6 un disefio no experimental, correlacional y de corte
transversal. Se utilizé un censo completo de los 21 trabajadores administrativos de la
municipalidad, con lo cual se asegur6 la inclusion total de la poblacion objetivo. Las
herramientas utilizadas para recoger los datos fueron dos cuestionarios, uno para cada
variable de estudio: motivacion y desempefio laboral, basados en las teorias de

Herzberg y Alles, respectivamente. Estos instrumentos fueron validados mediante el
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juicio de expertos y la confiabilidad de los mismos fue confirmada con el Alfa de
Cronbach, mostrando valores de 0.887 para motivacion y 0.712 para desempefio
laboral. Los resultados indicaron que un 38% de los trabajadores reportaron una
motivacion baja, mientras que un porcentaje igual reflejo un desempefio laboral bajo.
La relacion entre ambas variables se explor6 a través de la correlacion de Spearman,
obteniendo un coeficiente Rho de 0.601, lo que sugiere una relacion lineal directa y de
intensidad moderada entre la motivacion y el desempefio laboral. Estos datos revelan
que un nivel adecuado de motivacion podria estar vinculado a un desempefio laboral

mas efectivo entre los trabajadores administrativos.

Adicionalmente, Pasapera & Rubio (2021) mediante su estudio se propuso determinar
la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de "Veintiséis de Octubre” en Piura durante el afio 2021. Se
utiliz6 una metodologia aplicada con un enfoque cuantitativo, implementando un
disefio no experimental, descriptivo correlacional y de corte transversal. La poblacion
del estudio incluyé a 210 trabajadores de la municipalidad, seleccionando una muestra
representativa de 30 trabajadores mediante encuestas. Los instrumentos, consistiendo
en dos cuestionarios para cada variable estudiada, fueron validados por expertos,
obteniendo un Alfa de Cronbach de 0.673 para motivacion y 0.838 para desempefio
laboral. Los resultados arrojaron una correlacion positiva media de 0.692 entre la
motivaciéon y el desempefio laboral, medida por Rho de Spearman. Ademas, se
observaron correlaciones positivas medias entre la motivacion y varias dimensiones
especificas de desempefio: satisfaccion laboral (0.598), compromiso (0.544),
capacitacion (0.736) y trabajo en equipo (0.505). La conclusion del estudio resalta que
existe una relacion positiva y significativa, aunque de magnitud media, entre la

motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad

En ese mismo sentido, se tiene a Valdera (2021) donde su estudio realizado en la
Municipalidad Distrital La Peca, Amazonas, tuvo como objetivo principal determinar
la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de sus colaboradores.
Adoptando un enfoque cuantitativo y un disefio correlacional no experimental, se

empled un censo para recoger datos de los 31 colaboradores de la municipalidad
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utilizando dos cuestionarios especificos para cada variable, validados por tres expertos.
La confiabilidad de estos instrumentos se confirmé con un Alfa de Cronbach de 0.83
para motivacion y 0.744 para desempefio laboral. Los resultados mostraron que, en
términos de motivacion, un 32% de los colaboradores presentaron un nivel alto, un
36% un nivel medio, y otro 32% un nivel bajo. Respecto al desempefio laboral, se
observo que un 35.5% alcanzé un nivel alto, otro 35.5% un nivel medio, y el 29% un
nivel bajo. El analisis estadistico evidencié una relacién positiva intensa entre
motivacién y desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.871. En conclusion, este estudio correlacional encontr6 una relacion significativa y
fuertemente positiva entre la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores

de la municipalidad.

Cabe sefialar que la investigacion realizada por Grandez & Panduro (2020) tuvo el
proposito determinar cdmo la motivacion afecta el desempefio laboral de los
colaboradores de la municipalidad distrital de Morales durante el afio 2020. Se utilizé
una metodologia de investigacion aplicada con un alcance descriptivo correlacional y
un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion estudiada incluyd 113
colaboradores, seleccionando una muestra de 78 a través de cuestionarios
especificamente disefiados para medir la motivacion (28 preguntas) y el desempefio
laboral (22 preguntas). Los instrumentos utilizados fueron validados mediante juicio
de expertos y demostraron alta confiabilidad, con Alfa de Cronbach de 0.954 para
motivacion y 0.925 para desempefio laboral. Los resultados principales indicaron una
correlacion muy alta y positiva entre motivacion y desempefio laboral (r=0.999,
p<0.00). Esto evidencia una relacién casi perfecta, lo que sugiere que el nivel de
motivacidn en los colaboradores esta directamente asociado con su desempefio laboral.
La conclusion del estudio destaca que la motivacion tiene un impacto directo y muy
significativo en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital

de Morales.

Asi también, Pizarro et al. (2019) buscé explorar las interrelaciones entre la motivacion
laboral, la satisfaccion laboral y el estado de flow (experiencia Optima) entre los

trabajadores de los Centros de Salud Familiar en la ciudad de Iquique, Chile.

21



Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio correlacional, el estudio incluyo6 a 214
trabajadores de salud primaria. Para la recoleccion de datos, se emplearon
cuestionarios previamente validados que midieron las tres variables de interés:
motivacién laboral, satisfaccion laboral y estado de flow. Los resultados obtenidos
indicaron una presencia positiva y significativa del estado de flow, asi como niveles
elevados de motivacion y satisfaccion laboral en los participantes. Los analisis
estadisticos revelaron relaciones directas y significativas entre las variables,
destacando una correlacion de r=0.519 (p=0.000) entre flow y motivacion laboral, y
una correlacion de r=0.363 (p=0.000) entre flow y satisfaccion laboral. Se concluye
que el estado de flow, caracterizado por una concentracion plena en la actividad
realizada, estd positivamente asociado con mayores niveles de motivacion vy

satisfaccion laboral entre los trabajadores.

Por otro lado, Ramos (2018) la investigacion realizada en la Municipalidad Distrital
de Bafios durante el afio 2018 tuvo como objetivo determinar la relacién entre la
motivacién y el desempefio laboral de sus colaboradores. Adoptando un enfoque no
experimental con un disefio correlacional transversal, la muestra comprendié 20
personas seleccionadas mediante un procedimiento no probabilistico. Las técnicas
utilizadas incluyeron encuestas, y se emplearon cuestionarios especificos para las
variables de motivacion y desempefio laboral. La confiabilidad de estos instrumentos
fue verificada por juicio de expertos, alcanzando un Alfa de Cronbach de 0.707 para
motivacion y 0.701 para desempefio laboral. La recoleccion de datos evidencio que el
90% de los encuestados percibié un nivel muy adecuado de motivacion y el 10% un
nivel aceptable. Respecto al desempefio laboral, el 100% de los encuestados lo percibio
como muy aceptable. El andlisis de datos, realizado mediante el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman en SPSS 23, reveld una correlacion significativa de
0.587 entre motivacion y desempefio laboral (p=0.006 < 0.05), considerada
considerable. Esta conclusién subraya la existencia de una relacion positiva y
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en la municipalidad,
indicando que niveles adecuados de motivacion estan asociados con un mejor

desempefio laboral entre los colaboradores.
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La fundamentacion cientifica sobre la motivacion laboral es un constructo fundamental
en el &mbito de la psicologia organizacional y del trabajo, ya que se relaciona
directamente con el desempefio y la satisfaccion de los empleados. A lo largo de los
afios, diversas teorias han intentado explicar los factores que impulsan y dirigen el
comportamiento humano en el trabajo, por su relevancia se tienen las siguientes teorias
sobre el tema tratado; teoria de la autodeterminacion, teoria de las expectativas, teoria
de la fijacion de metas, la teoria de la equidad, teoria de la jerarquia de necesidades y

la teoria de los dos factores y la teoria de las expectativas.

Respecto a la teoria de la autodeterminacion, propuesta inicialmente por Ryan y Deci
(1985), ha sido ampliamente estudiada y actualizada en los Ultimos afios; esta teoria
sostiene que la motivacion se basa en la satisfaccion de tres necesidades psicoldgicas
basicas: autonomia, competencia y relacion (Ryan & Deci, 2000); investigaciones
recientes han respaldado la importancia de estas necesidades en el contexto laboral;
segun Van den Broeck et al. (2021) encontraron que la satisfaccion de las necesidades
psicolégicas basicas en el trabajo se relaciona positivamente con la motivacion

autonoma y el bienestar de los empleados.

En el caso de la teoria de las expectativas, desarrollada por Vroom (1964), ha sido
revisada y aplicada en estudios recientes. Esta teoria sugiere que la motivacion de un
individuo esta determinada por sus expectativas de que ciertos esfuerzos conduciran a
un desempefio especifico y que este desempefio resultara en recompensas deseadas
(Vroom et al., 2020). Un estudio de Lloyd y Mertens (2018) encontrd que las
expectativas de los empleados sobre la relacion entre su esfuerzo y desempefio, asi
como la valoracién de las recompensas, influyen significativamente en su motivacién

laboral.

Asi mismo, la teoria de la fijacion de metas, propuesta por Locke y Latham (1990), ha
sido ampliamente investigada y actualizada en los Gltimos afios. Esta teoria sostiene
que el establecimiento de metas especificas, desafiantes y alcanzables mejora la
motivacion y el desempefio de los individuos (Locke & Latham, 2019). Estudios

recientes han respaldado la eficacia de esta teoria en el &mbito laboral; se cuenta con
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el estudio de Neubert y Dyck (2020) encontraron que la fijacion de metas claras y
desafiantes, combinada con retroalimentacion regular, mejora significativamente la

motivacion y el desempefio de los empleados.

Por consiguiente, la teoria de la equidad, desarrollada por Adams en 1963, ha sido
revisada y aplicada en investigaciones recientes; esta teoria sugiere que los individuos
estdn motivados cuando perciben que existe equidad entre sus contribuciones y
recompensas en comparacion con otros (Tsui & Lam, 2019). Un estudio de Wang et
al. (2019) encontrd que la percepcién de equidad en el trabajo influye positivamente

en la motivacion y el compromiso de los empleados, que mejora su desempefio laboral.

Adicionalmente, la teoria de la jerarquia de necesidades, propuesta por Abraham
Maslow en 1943, es una de las teorias mas influyentes en el campo de la motivacion
humana, Maslow (1943) plantea que las necesidades humanas estan organizadas en
una jerarquia, y que las necesidades de nivel inferior deben satisfacerse antes de que
las necesidades de nivel superior puedan ser atendidas. La teoria de Maslow ha sido
ampliamente aplicada en diversos campos, incluyendo la psicologia, la educacion y la
gestion empresarial; sin embargo, también ha recibido algunas criticas, como la falta
de evidencia empirica para respaldar la jerarquia propuesta y la dificultad para medir
y definir algunas de las necesidades (Wahba & Bridwell, 1976).

Finalmente, la teoria de los dos factores, también conocida como la teoria de
motivacidn-higiene, fue propuesta por Frederick Herzberg en 1959; Herzberg (1959)
plantea que la motivacion en el trabajo esta influenciada por dos conjuntos de factores:
los factores de motivacion (o satisfaccion) y los factores de higiene (o insatisfaccion).
La teoria de Herzberg ha tenido un impacto significativo en el campo de la motivacion
laboral y ha sido ampliamente aplicada en la gestion de recursos humanos. Sin
embargo, también ha recibido algunas criticas, como la dificultad para clasificar
ciertos factores como motivadores o de higiene, y la posibilidad de que la importancia
de los factores varie segun el contexto y las caracteristicas individuales (House &
Wigdor, 1967).
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En el caso de la motivacion laboral, también se tiene investigaciones como la de Huang
et al. (2017) subrayan que las motivaciones laborales estan influenciadas por diversos
factores socioecondémicos y deseos individuales provienen de las respuestas al
desempleo, la mala calidad del trabajo, la pobreza rural, y el deseo de autonomia y
flexibilidad; esto sugiere que la motivacion laboral esté intrincadamente relacionada
con las condiciones econémicas y las aspiraciones personales. Ademas, Leng & Kang
(2022) hace hincapié en la importancia de la sinergia de género en el lugar de trabajo,
indicando que la colaboracion entre hombres y mujeres puede aumentar la motivacion

laboral y la productividad.

En el &mbito del comportamiento organizacional, McNamara et al. (2021) discuten la
relacién entre castigo y productividad, subrayando cémo las suposiciones teoricas
arraigadas en las teorias de aprendizaje y motivacion forman la comprension de los
incentivos en la fuerza laboral. Esto sugiere que la aplicacion de incentivos, incluido
el castigo, puede afectar significativamente la motivacién y el rendimiento de los
empleados. Ademas, Yeshchenko (2020) define la motivacion laboral como procesos
psicoldgicos que guian las acciones relacionadas con el trabajo, resaltando la conexién

intrinseca entre la psicologia y motivacion en el lugar de trabajo.

La investigacion de Kumar et al. (2022) profundizan en el trabajo emocional y su
impacto en el rendimiento de los empleados, basandose en la teoria de la libre
determinacion para subrayar que la calidad de la motivacion es tan crucial como la
cantidad. Esto subraya la importancia de considerar no solo el nivel de motivacion,
sino también su naturaleza en la conduccion del comportamiento de los empleados.
Ademas, Kamitewoko (2021) discute como la experiencia laboral puede sefialar una
fuerte motivacion laboral, alinedndose con la teoria de la sefializacion, que sugiere que
las acciones de los individuos pueden comunicar su nivel de motivacion y dedicacion

en el mercado laboral.

Una de las teorias mas influyentes y ampliamente aceptadas sobre la motivacion es la
Teoria de la Jerarquia de las Necesidades, propuesta por Abraham Maslow en 1943.

Esta teoria sostiene que las necesidades humanas estan organizadas en una jerarquia,
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y que a medida que se satisfacen las necesidades mas bésicas, las personas se esfuerzan

por satisfacer las necesidades de los siguientes niveles (Maslow, 1943).

Segun Maslow (1943) propuso cinco niveles de necesidades: fisioldgicas, de
seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion. Las necesidades fisioldgicas son
las més bésicas y esenciales para la supervivencia, como la alimentacion, el descanso
y el refugio. Las necesidades de seguridad implican la busqueda de proteccién y
estabilidad, tanto fisica como emocional. Las necesidades sociales se refieren a la
pertenencia, el afecto y la aceptacion por parte de los demas. Las necesidades de estima
incluyen el reconocimiento, el respeto y la valoracién, tanto de uno mismo como de
los demés. Por ultimo, las necesidades de autorrealizacion representan el deseo de

alcanzar el maximo potencial y realizar actividades significativas y desafiantes.

La teoria de Maslow ha sido adaptada y aplicada al contexto laboral por diversos
autores, entre ellos Bargsted (2017), quien propone que las necesidades de los
trabajadores pueden ser satisfechas a través de diferentes aspectos del entorno laboral.
Por ejemplo, las necesidades fisiologicas pueden ser cubiertas mediante un salario
adecuado y condiciones de trabajo apropiadas. Las necesidades de seguridad se
relacionan con la estabilidad laboral, los beneficios y los seguros. Las necesidades
sociales se satisfacen a través de relaciones interpersonales positivas y el trabajo en
equipo. Las necesidades de estima se vinculan con el reconocimiento por logros y las
oportunidades de desarrollo profesional. Finalmente, las necesidades de
autorrealizacion se alcanzan mediante un trabajo desafiante y significativo, asi como

la autonomia y la toma de decisiones (Bargsted, 2017).

Diversos estudios empiricos han respaldado la teoria de Maslow y su aplicacion en el
ambito laboral; la investigacion realizada por Luo et al. (2019) con empleados chinos
encontrd que la satisfaccion de las necesidades propuestas por Maslow se relacionaba
positivamente con la motivacion laboral y el compromiso organizacional. Otro estudio
Ilevado a cabo por Rahim y Wan Daud (2020) en Malasia hall6 que la satisfaccion de
las necesidades de Maslow, especialmente las de nivel superior, predecia

significativamente la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores.
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Sin embargo, también existen algunas criticas y limitaciones a la teoria de Maslow,
una de ellas es que la jerarquia de necesidades puede no ser universal y puede variar
segun el contexto cultural (Hofstede, 1984). Ademas, algunos autores argumentan que
las necesidades no siempre se satisfacen en un orden estricto y que pueden coexistir
necesidades de diferentes niveles (Alderfer, 1969). A pesar de estas criticas, la teoria
de Maslow sigue siendo una base sélida para comprender la motivacion laboral y ha

sido ampliamente utilizada en la investigacion y la practica organizacional.

Las caracteristicas de la teoria de la jerarquia de necesidades, segun Maslow (1943)
son las siguientes, la primera, corresponde una estructura jerarquica; es decir, las
necesidades estan organizadas en una jerarquia, desde las mas basicas hasta las mas
elevadas; respecto a la segunda, la progresion, las necesidades de nivel inferior deben
satisfacerse antes de que las necesidades de nivel superior puedan ser atendidas; y la
tercera, la universalidad, sugiere que las necesidades son universales y se aplican a

todas las personas, independientemente de su cultura o contexto.

Investigaciones recientes han respaldado y ampliado la teoria de Maslow; el estudio
realizado por Tay y Diener (2011) en 123 paises encontrd evidencia que respalda la
universalidad de las necesidades propuestas por Maslow, aunque sugiere que la
satisfaccion de las necesidades puede variar segun el contexto cultural y el nivel de
desarrollo econdmico; también, Noltemeyer et al. (2012) aplicé la teoria de Maslow al
ambito educativo y encontré que la satisfaccion de las necesidades basicas de los
estudiantes esta asociada con mejores resultados académicos y un mayor bienestar.
Ademas, la investigacion de Lester (2013) sugiere que la teoria de Maslow sigue
siendo relevante en el contexto laboral actual, y que las organizaciones pueden
beneficiarse al abordar las necesidades de los empleados en todos los niveles de la
jerarquia. Sin embargo, otros estudios, como el de Kanfer et al. (2017), han
cuestionado la aplicabilidad universal de la teoria de Maslow y han propuesto enfoques

alternativos para comprender la motivacién humana en el trabajo.

Los factores de riesgo asociados con la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

han sido explorados en investigaciones recientes; uno de estos factores es la
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insatisfaccion de las necesidades bésicas, que incluyen las necesidades fisioldgicas y
de seguridad; Taormina y Gao (2013) sugieren que cuando estas necesidades no se
satisfacen adecuadamente, pueden surgir consecuencias negativas para la salud fisica
y mental de las personas. Otro factor de riesgo identificado por Taorminay Gao (2013)
es la frustracién que puede surgir cuando las necesidades de niveles superiores, como
las necesidades de pertenencia, estima y autorrealizacion, no se satisfacen. Esta
frustracion puede llevar a una menor motivacion y a un impacto negativo en el
bienestar general. Un estudio realizado por Wang et al. (2019) en el contexto laboral
encontrd que la insatisfaccion de las necesidades de niveles superiores estaba asociada
con un menor compromiso Y satisfaccion laboral, asi como con una mayor intencion

de rotacion.

Ademas, otras investigaciones sobre los factores de riesgo relacionados con la teoria
de Maslow, descrita por Eichenberg et al. (2021) sugieren que la adiccion a Internet y
a los smartphones puede estar asociada con la insatisfaccion de las necesidades basicas
y de niveles superiores, lo que puede tener un impacto negativo en el bienestar mental.
Asimismo, Rasskazova et al. (2016) encontraron que la insatisfaccion de las
necesidades de Maslow estaba relacionada con un mayor riesgo de trastornos mentales

comunes, como la ansiedad y la depresion.

La Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow ha demostrado ser de gran
importancia, ha sido ampliamente aplicada en diversos campos, incluyendo la
psicologia, la educacion y la gestion empresarial (Kaur, 2013; Maslow, 1943). En el
ambito de la psicologia, Eichenberg et al. (2021) sugiere que la teoria de Maslow puede
ser (til para comprender la adiccion a Internet y a los smartphones, y cédmo esta
adiccion puede estar relacionada con la insatisfaccion de las necesidades humanas.
Asimismo, Rasskazova et al. (2016) encontraron que la teoria de Maslow puede ayudar
a explicar la relacion entre la satisfaccion de las necesidades y el riesgo de trastornos

mentales comunes.

En el campo de la educacion, la teoria de Maslow ha sido aplicada para entender las

necesidades de los estudiantes y como estas influyen en su motivacion y rendimiento
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academico. Un estudio de Noltemeyer et al. (2012) encontré que la satisfaccion de las
necesidades basicas de los estudiantes esta asociada con mejores resultados
académicos y un mayor bienestar. En el contexto de la gestion empresarial, la teoria
de Maslow ha sido utilizada para comprender la motivacion de los empleados y como
las organizaciones pueden satisfacer sus necesidades para promover un mayor
compromiso y productividad. Lester (2013) sugiere que la teoria de Maslow sigue
siendo relevante en el contexto laboral actual, y que las organizaciones pueden
beneficiarse al abordar las necesidades de los empleados en todos los niveles de la

jerarquia.

A pesar de su amplia aceptacion y aplicacion, la teoria de la jerarquia de necesidades
de Maslow ha sido objeto de algunas limitaciones y criticas. Una de las principales
limitaciones es la falta de evidencia empirica que respalde la validez de la jerarquia
propuesta por Maslow (Wahba & Bridwell, 1976). Algunas investigaciones han
cuestionado la estructura jerarquica de las necesidades y han sugerido que la
satisfaccion de las necesidades puede no seguir un orden estricto (Tay & Diener, 2011).
Ademas, se ha sefialado la dificultad para medir y definir objetivamente algunas de las
necesidades propuestas por Maslow, especialmente aquellas de los niveles superiores
(Wahba & Bridwell, 1976). La naturaleza subjetiva y abstracta de necesidades como
la autorrealizacion puede dificultar su evaluacion y cuantificacion en estudios
empiricos (Harrigan & Commons, 2015). Se han explorado otras limitaciones de la
teoria de Maslow; como manifiesta Rutledge et al. (2011) sugieren que la teoria no
tiene en cuenta la influencia de factores culturales y contextuales en la priorizacion de
las necesidades; ademas, Kenrick et al. (2010) argumentan que la teoria de Maslow no
aborda adecuadamente las necesidades sociales y reproductivas fundamentales desde

una perspectiva evolutiva.

La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, adaptada al contexto laboral
por Bargsted (2017), proporciona un marco para comprender las dimensiones de la
motivacion laboral. Se tienen las siguientes dimensiones: Dimension de necesidades
fisioldgicas, son la base de la piramide de Maslow y representan las necesidades mas

esenciales para la supervivencia humana, como la alimentacion, el descanso y el
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refugio (Maslow, 1943). En el contexto laboral, estas necesidades se relacionan con
un salario adecuado y condiciones de trabajo apropiadas (Bargsted, 2017). Cuando
estas necesidades estan satisfechas, los empleados pueden concentrarse en otros

aspectos de su trabajo y motivacion (Chiavenato, 2019).

30



Dimensién de necesidades de seguridad, son los aspectos que implican la basqueda de
proteccion y estabilidad, tanto fisica como emocional (Maslow, 1943). En el &mbito
laboral, estas necesidades se manifiestan en la estabilidad laboral, los beneficios y los
seguros (Bargsted, 2017). La satisfaccion de estas necesidades brinda a los empleados
una sensacion de seguridad y les permite enfocarse en su crecimiento profesional
(Robbins & Judge, 2017).

Dimension de necesidades sociales, se refieren a la pertenencia, el afecto y la
aceptacion por parte de los demas (Maslow, 1943). En el entorno laboral, estas
necesidades se satisfacen a través de relaciones interpersonales positivas y el trabajo
en equipo (Bargsted, 2017). La satisfaccion de estas necesidades fomenta la

colaboracion, la comunicacion efectiva y un clima laboral positivo (Newstrom, 2011).

Dimension de necesidades de estima, incluyen el reconocimiento, el respeto y la
valoracion, tanto de uno mismo como de los deméas (Maslow, 1943). En el contexto
laboral, estas necesidades se relacionan con el reconocimiento por logros y las
oportunidades de desarrollo profesional (Bargsted, 2017). La satisfaccion de estas
necesidades impulsa la autoestima, la confianza y la motivacion de los empleados
(Hellriegel & Slocum, 2011).

Dimensién de necesidades de autorrealizacién, estan representadas en el deseo de
alcanzar el maximo potencial y realizar actividades significativas y desafiantes
(Maslow, 1943). En el ambito laboral, estas necesidades se alcanzan mediante un
trabajo desafiante y significativo, asi como la autonomia y la toma de decisiones
(Bargsted, 2017). La satisfaccion de estas necesidades promueve la creatividad, la

innovacion y el compromiso de los empleados con su trabajo (Pink, 2009).
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Las teorias del rendimiento laboral abarcan una variedad de perspectivas encaminadas
a comprender y mejorar la eficacia de las personas en el lugar de trabajo, a largo de
nuestras vidas se tiene diversas teorias relacionadas al desempefio laboral, se tiene la
teoria de las caracteristicas del trabajo, la teoria de la calidad del intercambio de lideres

entre miembros, la teoria del reforzamiento del aprendizaje

Una de las teorias prominentes en este &mbito es la teoria de las caracteristicas del
trabajo (JCT), que destaca la importancia de las caracteristicas especificas del trabajo
en el fomento de la motivacion intrinseca y el alto rendimiento (Allan et al., 2018);
esta teoria hace hincapié en factores como el apoyo social, la autonomia, la
retroalimentacion y la variedad de tareas para impulsar el compromiso y la
productividad de los empleados. Ademas, el concepto de trabajo significativo ha
ganado prominencia en los estudios de la organizacion, con investigaciones que
indican resultados positivos asociados con un trabajo significante. Los estudios han
demostrado que el trabajo significativo puede aumentar la motivacion, mejorar los
estados psicolégicos y, en ultima instancia, conducir a un mejor rendimiento
(Budhiraja & Rathi, 2022). El disefio de puestos de trabajo efectivo, que incluye
elementos como el aprendizaje en el lugar de trabajo, desempefia un papel crucial en

el fomento de la motivacion y el rendimiento entre los empleados.

En el ambito del liderazgo, la teoria de la calidad del intercambio de lideres entre
miembros subraya el impacto de las relaciones entre lideres y miembros en el
compromiso y el desempefio del trabajo de los empleados (Santalla-Banderali &
Alvarado, 2022). La comunicacion de calidad, la participacion de los empleados en el
trabajo y la autoevaluacion del desempefio del trabajo son factores interconectados que
influyen en los resultados de la organizacion. Mediante, la implementacidn de sistemas
de trabajo de alto rendimiento se ha asociado con comportamientos de trabajo
innovadores entre los empleados. Dichos sistemas se han vinculado a las perspectivas
de tiempo futuras y a los comportamientos de trabajo innovadores, con perspectivos
de tiempo futuros que median la relacion entre los sistemas de trabajo de alto

rendimiento y el rendimiento de los empleados (Mrisho & Gwaltu, 2023).
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Asimismo, la teoria del reforzamiento del aprendizaje sugiere que los
comportamientos como trabajar largas horas pueden conducir a resultados positivos
como el alto rendimiento en el trabajo, contribuyendo al desarrollo del workaholism.
(Xu et al., 2023). Esta teoria destaca el papel del refuerzo positivo en la forma de los
comportamientos de trabajo y los resultados del desempefio. Con respecto al
compromiso laboral, la teoria de la conservacion de los recursos ofrece una base
tedrica para comprender la relacion entre las practicas de recursos humanos, el
agotamiento emocional y los resultados del trabajo, como el compromiso con el trabajo
y el desempefio del trabajo (Bon & Shire, 2022). Esta teoria subraya la importancia de

la gestion de recursos para impulsar el bienestar y el rendimiento de los empleados.

El desempefio laboral es un concepto central en la gestion de recursos humanos y se
refiere al comportamiento o las acciones que muestran los empleados al realizar las
funciones y tareas principales que exige su cargo (Chiavenato, 2019). Chiavenato, uno
de los autores més destacados en el campo de la administracion de recursos humanos,
ha desarrollado una teoria comprensiva sobre el desempefio laboral que ha sido

ampliamente utilizada en la investigacion y la practica organizacional.

Segun Chiavenato (2019), el desempefio laboral es el resultado de la combinacién de
factores individuales, organizacionales y del entorno. Los factores individuales
incluyen las competencias, habilidades, conocimientos, actitudes y motivacion del
trabajador. Los factores organizacionales abarcan la estructura, la cultura, los procesos
y los recursos de la empresa. Por Gltimo, los factores del entorno comprenden aspectos

como la situacion econdmica, la legislacion laboral y la competencia en el mercado.

Chiavenato (2019) propone que el desempefio laboral puede ser evaluado en funcién
de cuatro dimensiones principales: calidad del trabajo, productividad, conocimiento
del puesto y cooperacion. La calidad del trabajo se refiere al nivel de precision, esmero
y orden en las tareas realizadas. La productividad implica la capacidad de generar
resultados utilizando los recursos disponibles en un periodo determinado. El
conocimiento del puesto abarca el grado de entendimiento de las funciones,

procedimientos y técnicas necesarias para desempefiar el cargo. Por ultimo, la
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cooperacion se relaciona con la disposicién para trabajar en equipo, ayudar a los

compafieros y colaborar con los supervisores y subordinados.

La teoria del desempefio laboral de Chiavenato ha sido respaldada por diversos
estudios empiricos. Se tiene, una investigacion realizada por Renyut et al. (2017) en
Indonesia encontrd que las competencias individuales, el apoyo organizacional y el
entorno laboral influian significativamente en el desempefio de los empleados, tal
como sugiere la teoria de Chiavenato. Otro estudio llevado a cabo por Babalola (2016)
en Nigeria hall6 que las dimensiones del desempefio propuestas por Chiavenato
(calidad del trabajo, productividad, conocimiento del puesto y cooperacion) estaban
positivamente relacionadas con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

de los trabajadores.

Ademas, la teoria del desempefio laboral ha sido aplicada en diferentes contextos y
sectores, demostrando su versatilidad y relevancia. Por ejemplo, un estudio realizado
por Aima et al. (2017) en una empresa manufacturera en Indonesia utiliz6 las
dimensiones del desempefio de Chiavenato para evaluar el impacto de la motivacién y
el liderazgo en el rendimiento de los empleados. Otro estudio conducido por Prabowo
etal. (2018) en una institucion educativa en Indonesia también emple6 las dimensiones
de Chiavenato para analizar la relacion entre la cultura organizacional, la satisfaccion

laboral y el desempefio de los docentes.

A pesar de su amplia aceptacion, la teoria del desempefio laboral también ha recibido
algunas criticas. Una de ellas es que se centra principalmente en los aspectos
individuales y organizacionales del desempefio, sin profundizar en los factores del
entorno (Sonnentag et al., 2008). Ademas, algunos autores argumentan que la teoria
no aborda suficientemente la influencia de las diferencias culturales en el desempefio
laboral (Peretz & Fried, 2012). Sin embargo, estas limitaciones no invalidan la
contribucion de Chiavenato al estudio del desempefio laboral y su teoria sigue siendo

un referente importante en el campo.

Las caracteristicas de la teoria del desempefio laboral de Chiavenato se distinguen por

su enfoque en el individuo, su naturaleza multidimensional y su orientacion hacia la
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mejora continua. En primer lugar, la teoria se centra en el desempefio individual de los
empleados y los diversos factores que lo influyen, reconociendo que el rendimiento de
cada trabajador es fundamental para el éxito organizacional (Chiavenato, 2019).
Ademaés, la teoria adopta una perspectiva multidimensional al considerar factores
individuales, como las habilidades y la motivacion, factores organizacionales, como la
cultura y los recursos, y factores del entorno, como las condiciones econémicas y
tecnoldgicas (Chiavenato, 2019; Pradhan & Jena, 2017). Esta vision integral permite
una comprensién mas completa de los elementos que impactan en el desempefio
laboral. Por altimo, la teoria tiene una clara orientacion hacia la mejora, buscando
identificar areas de desarrollo y proporcionar retroalimentacion constructiva para
optimizar el rendimiento de los empleados (Chiavenato, 2019; DeNisi & Murphy,
2017).

Sobre los factores de riesgo asociados a la teoria del desempefio laboral de Chiavenato
identifica varios factores que pueden afectar negativamente el rendimiento de los
empleados. Uno de estos factores es la falta de habilidades y conocimientos necesarios
para desempefiar efectivamente las tareas del puesto (Chiavenato, 2019). Cuando los
empleados no cuentan con las competencias requeridas, su desempefio puede verse
comprometido, lo que a su vez afecta la productividad organizacional (Dagar &
Constantinovits, 2021). Otro factor de riesgo es la presencia de una cultura
organizacional negativa o poco motivadora (Chiavenato, 2019). Un entorno laboral
toxico, caracterizado por la falta de apoyo, comunicacion deficiente o conflictos
interpersonales, puede disminuir la motivacion y el compromiso de los empleados, lo
que se traduce en un menor desempefio (Shkoler & Tziner, 2020). Ademas, los
cambios en el entorno externo, como crisis econdmicas, avances tecnoldgicos
disruptivos o modificaciones en las regulaciones, pueden influir negativamente en el
desempefio laboral al generar incertidumbre, requerir adaptaciones rapidas o alterar las
condiciones de trabajo (Chiavenato, 2019; Carnevale & Hatak, 2020). Por lo tanto, es
crucial que las organizaciones estén atentas a estos factores de riesgo y desarrollen

estrategias para mitigarlos y apoyar el desempefio de sus empleados.
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La importancia de la teoria del desempefio laboral de Chiavenato reviste gran
relevancia para las organizaciones debido a su impacto en la mejora del rendimiento,
la identificacion de necesidades de capacitacion y la toma de decisiones estratégicas.
En primer lugar, la teoria proporciona un marco conceptual y practico para evaluar y
mejorar el desempefio de los empleados, lo que a su vez contribuye a un mayor
rendimiento organizacional (Chiavenato, 2019; Ismail et al., 2019). Al identificar
fortalezas, debilidades y areas de mejora, las organizaciones pueden implementar
intervenciones especificas para potenciar el desempefio individual y colectivo.
Ademas, la evaluacién del desempefio basada en esta teoria permite detectar
necesidades de capacitacion y desarrollo (Chiavenato, 2019). Al analizar las brechas
entre el desempefio actual y el deseado, se pueden disefiar programas de formacién
adaptados a las necesidades especificas de los empleados, lo que favorece su
crecimiento profesional y su contribucioén a la organizacion (Vroom, 2018). Por
ultimo, los resultados de la evaluacion del desempefio fundamentados en la teoria de
Chiavenato pueden servir como insumo para la toma de decisiones estratégicas, como
promociones, compensaciones y otras practicas de gestion del talento (Chiavenato,
2019; DeNisi & Murphy, 2017). De esta manera, la teoria contribuye a alinear las
practicas de recursos humanos con los objetivos organizacionales y a fomentar un

entorno laboral meritocratico y motivador.

Limitaciones de la teoria, a pesar de sus maltiples ventajas, la teoria del desempefio
laboral de Chiavenato también presenta algunas limitaciones que deben tenerse en
cuenta; una de las principales limitaciones es la subjetividad inherente a las
evaluaciones del desempefio (Aguinis, 2019). Los evaluadores pueden estar
influenciados por sesgos personales, estereotipos o preferencias, lo que puede
distorsionar los resultados de la evaluacion y afectar la validez de las decisiones
basadas en ella (Pulakos et al., 2018). Otra limitacion de la teoria es su enfoque
predominante en el desempefio pasado (Aguinis, 2019). Al centrarse en el rendimiento
historico, la teoria puede tener una capacidad limitada para predecir el desempefio
futuro, especialmente en entornos dinamicos y cambiantes (Cappelli & Tavis, 2018).
Ademés, la teoria de Chiavenato, aunque abarcadora, puede no capturar
completamente la complejidad de todos los factores que influyen en el desempefio
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laboral (Aguinis, 2019). Variables como la personalidad, las emociones, las relaciones
interpersonales y los factores situacionales especificos pueden tener un impacto
significativo en el rendimiento y no siempre son facilmente medibles o controlables
(Carpini et al., 2017). Por lo tanto, es importante complementar la teoria con otras
perspectivas y enfoques que aborden estas complejidades y permitan una comprension

mas integral del desempefio laboral.

La teoria del desempefio laboral de Chiavenato (2019) establece cuatro dimensiones
clave que influyen en el rendimiento de los empleados: calidad del trabajo,
productividad, conocimiento del puesto y cooperacion. La calidad del trabajo se refiere
a la precision, el esmero y el orden en las tareas realizadas, asi como a la organizacién
del espacio de trabajo (Chiavenato, 2019; Robbins & Judge, 2017).

La productividad implica la capacidad de generar resultados utilizando los recursos
disponibles de manera eficiente y cumpliendo con las metas establecidas (Chiavenato,
2019; Mathis & Jackson, 2011). El conocimiento del puesto abarca el dominio de las
habilidades y conocimientos necesarios para desempefiar el cargo, asi como la

actualizacion profesional continua (Chiavenato, 2019; Dessler, 2015).

La cooperacidn se relaciona con la disposicion para trabajar en equipo, ayudar a los
comparfieros y colaborar con los supervisores y subordinados para alcanzar los
objetivos (Chiavenato, 2019; Newstrom, 2011). Estas dimensiones han sido
respaldadas por diversos estudios empiricos que han demostrado su impacto en el
desempefio laboral (Renyut et al., 2017; Aima et al., 2017; Prabowo et al., 2018).
Ademas, la teoria de Chiavenato ha sido aplicada en diferentes contextos y sectores,
lo que demuestra su versatilidad y relevancia para comprender y evaluar el desempefio
de los empleados (Babalola, 2016; Aima et al., 2017; Prabowo et al., 2018).

La relacion entre la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores ha sido un
tema de gran interés en la psicologia organizacional y la gestion de recursos humanos.
Diversas teorias y estudios empiricos han abordado esta relacion, destacando la
importancia de la motivacion como un factor clave para promover un alto rendimiento

en el trabajo.
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Desde la perspectiva de la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow (1943),
adaptada al contexto laboral por Bargsted (2017), se puede argumentar que la
satisfaccion de las necesidades de los trabajadores en los diferentes niveles
(fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacién) contribuye a una
mayor motivacion y, en consecuencia, a un mejor desempefio laboral. Cuando las
organizaciones proporcionan condiciones de trabajo adecuadas, estabilidad laboral,
oportunidades de interaccion social, reconocimiento y tareas desafiantes, los
empleados tienden a sentirse mas motivados y comprometidos con su trabajo, lo que
se traduce en un mayor esfuerzo y rendimiento. Por otro lado, la teoria del desempefio
laboral de Chiavenato (2019) también respalda la relacion entre motivacion vy
desempefio. Segun Chiavenato, el desempefio es el resultado de la combinacion de
factores individuales, organizacionales y del entorno, siendo la motivacion uno de los
factores individuales clave. Los trabajadores motivados tienden a mostrar una mejor
calidad en su trabajo, mayor productividad, un mejor conocimiento de su puesto y una

mayor disposicidn a cooperar con sus compafieros y superiores.

Numerosos estudios empiricos han respaldado la relacion entre motivacion vy
desempefio laboral. Por ejemplo, una investigacion realizada por Kuvaas et al. (2017)
con una muestra de 4,518 empleados noruegos encontrd que la motivacion intrinseca
y la motivacion auténoma (basada en la satisfaccion de las necesidades de autonomia,
competencia y relacién, segun la teoria de la autodeterminacion) estaban
positivamente relacionadas con el desempefio laboral, tanto en términos de
rendimiento en las tareas como de comportamientos de ciudadania organizacional.
Otro estudio llevado a cabo por Van lddekinge et al. (2018) con una muestra de 11,298
empleados de diferentes paises y sectores encontrd que la motivacién laboral, evaluada
a través de medidas de engagement y compromiso organizacional, predecia
significativamente el desempefio laboral, tanto en términos de rendimiento en las

tareas como de comportamientos contraproducentes (negativamente).

Ademas, un meta-analisis realizado por Cerasoli et al. (2014), que incluy6 40 afios de
investigacion y 212 muestras independientes, encontrd una relacion positiva y

significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral, especialmente en
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tareas complejas y cuando el desempefio se midio en términos de calidad en lugar de
cantidad; estos hallazgos son consistentes con la teoria de Maslow y Bargsted, ya que
sugieren que la satisfaccion de necesidades psicologicas basicas (como la autonomia,
la competencia y la relacion) y la motivacion intrinseca (relacionada con las
necesidades de estima y autorrealizacion) son factores clave para promover un alto
desempefio laboral. Sin embargo, es importante tener en cuenta que la relacion entre
motivacién y desempefio puede verse influenciada por otros factores, como las
caracteristicas individuales, las condiciones organizacionales y el contexto cultural.
Algunos estudios han sugerido que la relacién entre motivacion y desempefio puede
ser més fuerte en culturas individualistas que en culturas colectivistas (Jiang et al.,
2021), o que puede verse moderada por variables como la autoeficacia, la personalidad

o el liderazgo (Chamorro-Premuzic et al., 2013).

La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, adaptada al contexto laboral
por Bargsted (2017), proporciona un marco para comprender las dimensiones de la
motivacién laboral. Las necesidades fisioldgicas, como un salario adecuado y
condiciones de trabajo apropiadas, son la base para la motivacion y permiten a los
empleados concentrarse en otros aspectos de su trabajo (Maslow, 1943; Chiavenato,
2019). Las necesidades de seguridad, que incluyen la estabilidad laboral, los beneficios
y los seguros, brindan una sensacion de proteccién y permiten el crecimiento
profesional (Maslow, 1943; Bargsted, 2017; Robbins & Judge, 2017). Las necesidades
sociales, satisfechas a través de relaciones interpersonales positivas y trabajo en
equipo, fomentan la colaboracion y un clima laboral positivo (Maslow, 1943;
Bargsted, 2017; Newstrom, 2011). Las necesidades de estima, que abarcan el
reconocimiento por logros y las oportunidades de desarrollo profesional, impulsan la
autoestima y la motivacion de los empleados (Maslow, 1943; Bargsted, 2017
Hellriegel & Slocum, 2011). Por ultimo, las necesidades de autorrealizacion,
alcanzadas mediante un trabajo desafiante, significativo y la autonomia, promueven la
creatividad, la innovacion y el compromiso de los empleados (Maslow, 1943,
Bargsted, 2017; Pink, 2009).
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La teoria del desempefio laboral de Chiavenato (2019) establece cuatro dimensiones
clave que influyen en el rendimiento de los empleados: calidad del trabajo,
productividad, conocimiento del puesto y cooperacion. La calidad del trabajo se refiere
a la precision, el esmero y el orden en las tareas realizadas, asi como a la organizacion
del espacio de trabajo (Chiavenato, 2019; Robbins & Judge, 2017). La productividad
implica la capacidad de generar resultados utilizando los recursos disponibles de
manera eficiente y cumpliendo con las metas establecidas (Chiavenato, 2019; Mathis
& Jackson, 2011). El conocimiento del puesto abarca el dominio de las habilidades y
conocimientos necesarios para desempefiar el cargo, asi como la actualizacion
profesional continua (Chiavenato, 2019; Dessler, 2015). La cooperacion se relaciona
con la disposicion para trabajar en equipo, ayudar a los comparieros y colaborar con
los supervisores y subordinados para alcanzar los objetivos (Chiavenato, 2019;
Newstrom, 2011). Estas dimensiones han sido respaldadas por diversos estudios
empiricos que han demostrado su impacto en el desempefio laboral (Renyut et al.,
2017; Aima et al., 2017; Prabowo et al., 2018). Ademas, la teoria de Chiavenato ha
sido aplicada en diferentes contextos y sectores, lo que demuestra su versatilidad y
relevancia para comprender y evaluar el desemperfio de los empleados (Babalola, 2016;
Aimaetal., 2017; Prabowo et al., 2018).

Justificacion de la Investigacion

La investigacion sobre la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz es de vital importancia para
la institucion, ya que sus resultados contribuiran a mejorar la calidad de los servicios
publicos, optimizar el uso de los recursos y desarrollar politicas de gestion del talento
humano mas efectivas y adaptadas a la realidad de la municipalidad; esto permitira a
la institucion estar a la vanguardia en materia de gestion publica, al contar con
herramientas y conocimientos actualizados para hacer frente a los desafios que plantea
la administracion de los recursos humanos en el ambito municipal; la investigacion se

justifica desde los diferentes puntos de vista.
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Justificacion tedrica: La presente investigacion se fundamenta en las teorias y
conceptos relacionados con la motivacion y el desempefio laboral, contribuyendo asi
al enriquecimiento del conocimiento existente en este campo. El estudio permitird
contrastar las teorias motivacionales y su aplicacion en el contexto de la administracion
publica, especificamente en la Municipalidad Provincial de Huaraz. Ademas, los

resultados obtenidos serviran como base para futuras investigaciones en este ambito.

Justificacion practica: Los resultados de esta investigacidn seran de gran utilidad para
la Municipalidad Provincial de Huaraz, ya que permitirdn identificar los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral de su personal administrativo. A
partir de estos hallazgos, se podran disefiar e implementar estrategias y politicas
orientadas a mejorar la motivacion y, por ende, el desempefio de los trabajadores. Esto,
a su vez, se traducira en una mayor eficiencia y calidad en los servicios prestados a la

comunidad.

Justificacion social: radica en su aporte al mejoramiento de la gestion publica local,
al bienestar de los trabajadores municipales y a la calidad de los servicios brindados a
la poblacion. Los resultados obtenidos serviran como base para el disefio de politicas
y estrategias que promuevan una mayor motivacion y un mejor desempefio del
personal administrativo, beneficiando asi tanto a la Municipalidad Provincial de

Huaraz como a la ciudadania en general.

Justificacion metodoldgica: Para lograr los objetivos propuestos, se empleard una
metodologia rigurosa y cientifica, que incluird la aplicacion de instrumentos de
recoleccion de datos validados y confiables, asi como técnicas estadisticas apropiadas
para el analisis de la informacion. Este enfoque metodoldgico servira de referencia
para futuras investigaciones en el campo de la motivacion y el desempefio laboral en

el sector pablico.

Justificacion cientifica: La investigacion contribuira al avance del conocimiento
cientifico en el area de la gestién pablica, al abordar la relacion entre la motivacion y
el desempefio laboral en un contexto especifico como es la Municipalidad Provincial

de Huaraz. Los resultados obtenidos permitiran comprender mejor la dindmica de estas
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variables en el ambito de la administracion puablica, lo que a su vez facilitara el

desarrollo de modelos y teorias mas precisas y adaptadas a esta realidad.
Problema

En el escenario global, la motivacién y el desempefio laboral han sido temas de gran
interés para las organizaciones, dado su impacto en la productividad y la calidad de los
servicios. Segun un estudio realizado por Gallup (2021), solo el 20% de los empleados
a nivel mundial se sienten motivados y comprometidos con su trabajo, lo que se traduce
en un bajo rendimiento y una mayor rotacion de personal. Esta situacion no es ajena al
sector publico, donde la falta de motivacion y el bajo desempefio de los trabajadores
pueden tener graves consecuencias para la prestacion de servicios a la ciudadania
(OCDE, 2019).

Segun un estudio realizado por la European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions (Eurofound, 2021), el 28% de los trabajadores europeos
experimentan bajos niveles de motivacion en su puesto de trabajo, lo que se asocia con
un menor desemperio laboral y una mayor intencidn de abandonar la organizacion. En
el caso especifico del sector publico, un informe de la Comisién Europea (2020) sefiala
que el 35% de los empleados publicos en la Unién Europea presentan niveles de
motivacion por debajo de la media, lo que afecta la calidad de los servicios prestados

a los ciudadanos.

En Japdn, una investigacion llevada a cabo por el Japan Institute for Labour Policy and
Training (JILPT, 2019) revelo que el 42% de los trabajadores japoneses experimentan
bajos niveles de motivacion laboral, lo que se traduce en una disminucion de la
productividad y un aumento del estrés laboral. Por otro lado, en China, un estudio
realizado por el Chinese Academy of Personnel Science (2021) indico que el 30% de
los empleados del sector publico chino presentan bajos niveles de motivacion y

desempefio laboral, lo que afecta la eficiencia de las instituciones gubernamentales.

De acuerdo con una encuesta realizada por la Society for Human Resource
Management (SHRM, 2020), el 38% de los trabajadores estadounidenses no se sienten
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motivados en su puesto de trabajo, lo que repercute negativamente en su desempefio y
compromiso con la organizacion. En el ambito del sector publico, un informe del U.S.
Office of Personnel Management (OPM, 2019) sefialé que el 33% de los empleados
federales presentan niveles de motivacion por debajo de la media, lo que afecta la
calidad de los servicios brindados a la ciudadania.

En México, un estudio llevado a cabo por el Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI, 2021) revel6 que el 40% de los trabajadores mexicanos
experimentan bajos niveles de motivacion laboral, lo que se asocia con un menor
desempefio y una mayor rotacion de personal. En Brasil, una investigacion realizada
por la Fundacdo Getulio Vargas (FGV, 2020) indic6 que el 45% de los empleados del
sector publico brasilefio presentan bajos niveles de motivacién y desempefio laboral,

lo que afecta la eficiencia y la calidad de los servicios prestados a la poblacion.

En el contexto nacional, el Pert no es ajeno a esta problematica; de acuerdo con un
informe del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE, 2020), el 45% de
los trabajadores peruanos no se sienten motivados en su puesto de trabajo, lo que
repercute negativamente en su desempefio y en la calidad de los servicios que brindan.
Esta situacion es particularmente preocupante en el sector pablico, donde la falta de
motivacion y el bajo rendimiento de los servidores pueden afectar la eficiencia y
eficacia de las instituciones estatales (Autoridad Nacional del Servicio Civil
[SERVIR], 2021).

En el d&mbito de la Municipalidad Provincial de Huaraz, se ha observado que el
personal administrativo presenta problemas relacionados a la motivacion y el
desemperio laboral es un tema de gran relevancia, ya que afecta directamente la calidad
de los servicios publicos brindados a la poblacion; esta situacidén ha generado diversos
problemas en la gestion municipal, como retrasos en los procesos administrativos,
quejas por parte de los usuarios y una baja calidad en los servicios prestados a la
comunidad. Ademas, la falta de motivacion y el bajo desempefio laboral han
contribuido a un clima organizacional negativo, caracterizado por la falta de

compromiso, la alta rotacion de personal y la insatisfaccion laboral.
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Entre las posibles causas de esta problemaética, se pueden mencionar la ausencia de
politicas claras de motivacion y desarrollo profesional, la falta de reconocimiento por
los logros obtenidos, la insuficiente capacitacion y formacion del personal, y la
percepcion de inequidad en la distribucion de las recompensas y beneficios laborales.
Asimismo, la estructura organizacional jerarquica y burocrética de la municipalidad
puede limitar la autonomia y la participacion de los trabajadores en la toma de

decisiones, lo que a su vez afecta su motivacién y compromiso con la institucion.
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Formulacion del Problema General

Ante esta problematica, surge la necesidad de investigar la relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaraz, con el fin de identificar los factores que influyen en estas variables y proponer
estrategias para mejorar la situacion actual. Por lo tanto, el problema de investigacion
se formula de la siguiente manera: ¢Cudl es la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huaraz en el afio 2024?
Conceptualizacion y operacionalizacion de variables
Definicion conceptual

La motivacion laboral se refiere al conjunto de fuerzas internas y externas que
impulsan a los individuos a iniciar, dirigir y mantener un comportamiento relacionado

con el trabajo, con el fin de alcanzar metas y satisfacer necesidades (Bargsted, 2017).

El desempefio laboral se refiere al comportamiento o las acciones que muestran los
empleados al realizar las funciones y tareas principales que exige su cargo, lo cual

permite demostrar su idoneidad (Chiavenato, 2019).
Definicién operacional

La motivacion laboral se medira utilizando el cuestionario basado en la teoria de la
jerarquia de las necesidades adaptado por Bargsted; el instrumento consta de 25 items
distribuidos en cinco dimensiones: necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad,
necesidades sociales, necesidades de estima y necesidades de autorrealizacion. Se
utilizara una escala de Likert de 5 puntos, donde 1 significa "totalmente en desacuerdo”

y 5 significa "totalmente de acuerdo".

El desempefio laboral se medira utilizando el cuestionario de desempefio laboral
propuesto por Chiavenato; el instrumento consta de 20 items distribuidos en cuatro

dimensiones: calidad del trabajo, productividad, conocimiento del puesto y
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cooperacion. Se utilizard una escala de Likert de 5 puntos, donde 1 significa "nunca"

y 5 significa "siempre".
Hipotesis
Hipotesis General

Existe una relacion significativa y directa entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio
2024

Hipdtesis Especificas

— Existe una relacion significativa y directa entre las necesidades fisioldgicas y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial
de Huaraz en el afio 2024.

— Existe una relacion significativa y directa entre las necesidades de seguridad y
el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial

de Huaraz en el afio 2024.

— Existe una relacion significativa y directa entre las necesidades sociales y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial

de Huaraz en el afio 2024.

— Existe una relacién significativa y directa entre las necesidades de estima y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial
de Huaraz en el afio 2024.

— Existe una relacion significativa y directa entre las necesidades de
autorrealizacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio 2024.
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Objetivos
Obijetivo General

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio 2024.
Objetivos Especificos

— ldentificar la relacion entre las necesidades fisiologicas y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio
2024,

— Establecer la relacion entre las necesidades de seguridad y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio
2024.

— Establecer la relacidn entre las necesidades sociales y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio
2024.

— Identificar la relacion entre las necesidades de estima y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio
2024,

— Establecer la relacion entre las necesidades de autorrealizacion y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz en
el afio 2024.
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Metodologia

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La presente investigacion tendra una enfoque cuantitativo, ya que se enfoca en la
recoleccion y analisis de datos numéricos para probar hipotesis y establecer
patrones de comportamiento (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018); segln su
finalidad, sera basica, ya que busca la generacion de conocimiento en la linea de
investigacion que corresponde a las variables de estudio; se basa
fundamentalmente en los hallazgos o evidencias de la percepcién de los
participantes de la investigacion (Lozada, 2014). Ademas, es de alcance
correlacional, puesto que busca determinar la relacidn existente entre las variables
motivacion y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huaraz; pues tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un

contexto especifico (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
Disefio de investigacién

El disefio de esta investigacion sera no experimental, corresponde a un estudio
prospectivo y de corte transversal. Sera no experimental porque se realiza sin la
manipulacion deliberada de variables y sélo se observan los fenémenos en su
ambiente natural para analizarlos (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). En
este estudio, no se manipularan las variables motivacion y desempefio laboral, sino
que se observaran y mediran en su contexto natural.

Ademas, sera prospectivo, ya que se registra la informacidn segin van ocurriendo
los fendmenos (Godoy, 2018). En este caso, se recolectaran los datos sobre
motivacion y desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huaraz en un momento especifico, sin basarse en informacién previa.
Por ultimo, seréa transversal, pues se recolectan datos en un solo momento, en un

tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e
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interrelacién en un momento dado (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). En
esta investigacion, se mediran las variables motivacion y desempefio laboral en un

unico momento, sin hacer seguimiento a lo largo del tiempo.
Poblacion y Muestra
Poblacién

Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018); la poblacion objeto de
estudio estd conformada por los 217 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, que laboran en las diferentes areas y

departamentos de la institucién durante el afio 2024.

En vista a la viabilidad del estudio, se ha decidido incluir a la totalidad de los
participantes de la poblacion en el analisis; es decir, la poblacion objetivo del
estudio estara formada por 217 trabajadores; donde el censo, es considerado como
estudio que incluye a todos los miembros de una poblacion, en lugar de seleccionar
una muestra representativa; este enfoque se utiliza cuando se desea obtener
informacidn completa de toda la poblacidn y se pretende evitar errores de muestreo
que podrian afectar la generalizacion de los resultados a toda la poblacion
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

En este caso, el censo no sélo fortalece la representatividad de los resultados, sino
que también maximiza la validez de las inferencias estadisticas que pueden ser
derivadas del estudio; segiin Herndndez-Sampieri & Mendoza (2018) la utilizacion
de la totalidad de los elementos de una poblacion en investigaciones de tipo no
experimental, es esencial cuando se pretende generalizar los hallazgos sin incurrir

en errores derivados del muestreo o seleccién.
Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Técnicas
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Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de obtener
la informacion (Arias, 2020); para la recoleccion de datos, se empleard como
técnica la encuesta, se aplicard dos instrumentos a través del cuestionario
estructurado a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Huaraz, con el fin de obtener informacion sobre su nivel de motivacion y

desempefio laboral.
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Instrumentos

El instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso, dispositivo o formato
(en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion
(Arias, 2020); los instrumentos que se utilizaran para la recoleccion de datos son:
a) Cuestionario de motivacion laboral; se aplicaréd el cuestionario basado en la
teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, adaptado al &mbito laboral por
Bargsted (2017); este instrumento consta de 25 items y mide cinco dimensiones de
la motivacion: necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad, necesidades
sociales, necesidades de estima y necesidades de autorrealizacion; utiliza una
escala de Likert de 5 puntos, donde 1 significa "totalmente en desacuerdo™ y 5
significa "totalmente de acuerdo”.

b) Cuestionario de desempefio laboral: Se empleara el cuestionario de desempefio
laboral desarrollado por Chiavenato (2019), que consta de 20 items y evalUa cuatro
dimensiones del desempefio: calidad del trabajo, productividad, conocimiento del
puesto y cooperacion. El cuestionario utiliza una escala de Likert de 5 puntos,

donde 1 significa "nunca™ y 5 significa "siempre".
Validez y confiabilidad

Ambos instrumentos fueron sometidos a un proceso de validacion por juicio de
expertos y se calculd su confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.
La evidencia por juicio de expertos mediante el coeficiente de validez fue muy

buena; y la confiabilidad alfa de Cronbach de 0.824 y 0.953 respectivamente.
Procesamiento y Analisis de la Informacion

El procesamiento y analisis de la informacion del presente estudio seguira un
procedimiento riguroso y sistematico. Inicialmente, se codificaran y tabularan los
datos obtenidos de los cuestionarios utilizando el software SPSS version 29.
Luego, se evaluard la confiabilidad de los instrumentos mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach, considerando un valor minimo de 0.7 (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).
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Se realizara un andlisis descriptivo de las variables y sus dimensiones, calculando
medidas de tendencia central y dispersion, ademas de elaborar tablas y gréaficos.
Posteriormente, se aplicara la prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar la
normalidad de los datos (Romero, 2016) y, en funcion de ello, se utilizaran pruebas
paramétricas 0 no paramétricas para el analisis inferencial, con un nivel de
significancia de 0.05 (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Los resultados seran interpretados y contrastados con los objetivos, hipotesis,
antecedentes y marco tedrico de la investigacion. Finalmente, se elaborara un
informe final siguiendo las normas APA sexta edicién, que incluira tablas, graficos
interpretacion detallada de los hallazgos.
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Resultados

Tabla 1:
Variable motivacion del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huaraz, 2024

Nivel f %
Baja 4 1,8
Moderada 100 46,1
Alta 113 52,1
Total 217 100,0

Fuente: Cuestionario

En la Tabla N° 1: Se aprecia los resultados de motivacion de personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024. Donde se encuentran distribuidos por
niveles, los cuales son: Existen 4 trabajadores administrativos que tiene baja
motivacion. Asimismo, hay 100 trabajadores administrativos que estan
moderadamente motivados. Finalmente, hay 113 trabadores administrativos que estan

altamente motivados, en su centro laboral.

Figura N° 1; Resultado de la variable motivacion de personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024”
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Fuente: Tabla N° 1
En la Figura N° 1, se aprecia los resultados porcentuales del nivel de

motivacién que presenta el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huaraz, 2024”. Donde, se observa que el 1,84% de ellos
estan con en el nivel bajo. De la misma manera, el 46,08% de trabajadores
estan en el nivel moderado y finalmente, el 52,07% de trabajadores
administrativos estan altamente motivados.

En general en la tabla 1 y figura 1, se observa que el nivel predominante
de motivacién de los trabajadores administrativos es alto, la cual significa
que dichos trabajadores muestran empefio, responsabilidad, trabajo
colaborativo, liderazgo, conocen sus funciones, saben tomar decisiones

propias y con iniciativas innovadoras, logrando metas institucionales.

Tabla 2:

Resultado de la dimension necesidades fisioldgicas del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Nivel f %
Baja 8 3,7
Moderada 87 40,1
Alta 122 56,2
Total 217 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 2: Resultado de la dimension necesidades fisiologicas del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024”
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Fuente: Tabla N° 2

Interpretacion

En la tabla 2 y figura 2 se observa que son 8 trabajadores que representa

el 3,7% de la muestra tienen baja intensidad de la dimension necesidades

fisiologicas de los trabajadores, son 87 trabajadores que representa el

40,1% de la muestra tienen moderada motivacion, son 122 trabajadores

que representa el 56,2% tienen alta intensidad de la dimension

necesidades fisioldgicas.
Tabla 3:

Resultado de la dimension necesidades de seguridad personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Nivel f %
Baja 20 9,2
Moderada 130 59,9
Alta 67 30,9
Total 217 100,0

Figura 3:

Fuente: Cuestionario

Resultado de la dimension necesidades de seguridad personal administrativo de la
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Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Porcentaje

Mecleracia

Fuente: Tabla N° 3

Interpretacion

En la tabla 3 y en la figura 3 se observa que son 20 trabajadores que
representa el 9,2% de la muestra tienen baja intensidad necesidades de
seguridad, son 130 trabajadores que representa el 59,9% de la muestra
tienen moderada, son 67 trabajadores que representa el 30,9% tienen alta

intensidad en necesidades de seguridad

Tabla 4:
Resultado de la dimension necesidades sociales del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Nivel f %
Baja 4 18
Moderada 49 22,6
Alta 164 75,6
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Total 217 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 4:

Resultado de la dimension necesidades sociales del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Maderaca

Fuente: Tabla N° 4

Interpretacion

En la tabla 4 y figura 4 se observa que son 4 trabajadores que representa
el 1,6% de la muestra tienen baja intensidad necesidades sociales, son 49
trabajadores que representa el 22,6% de la muestra tienen moderada, son
164 trabajadores que representa el 75,6% tienen alta Persistencia en

necesidades sociales.

Tabla 5;
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Resultado de la dimension necesidades de estima del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Nivel f %
Deficiente 8 3,7
Regular 67 30,9
Buena 142 65,4
Total 217 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 5:

Resultado de la dimension necesidades de estima del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Porcentaje

Deficiente Regular Buena

Fuente: Tabla N° 5

Interpretacion

En la tabla 5 y la figura 5 se observa que son 8 trabajadores que
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representa el 3,7% de la muestra tienen deficiente necesidades de estima,
son 67 trabajadores que representa el 30,9% de la muestra tienen regular,
son 142 trabajadores que representa el 65,4% tienen buen nivel de

necesidades de estima.

Tabla 6:
Resultado de la dimension necesidades de autorrealizacion del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Nivel f %
Deficiente 8 3,7
Regular 49 22,6
Buena 160 73,7
Total 217 100,0

Fuente: Cuestionario
Figura 6:

Resultado de la dimension necesidades de autorrealizacion del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Porcentaje

Deflalarts Regular Buera
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Fuente: Tabla N° 6

Interpretacion

En la tabla 6 y figura 6 se observa que son 8 trabajadores que representa
el 3,7% de la muestra tienen deficiente necesidades de autorrealizacion,
son 49 trabajadores que representa el 22,6% de la muestra tienen regular,
son 160 trabajadores que representa el 73,7% tienen buen nivel de

necesidades de autorrealizacion.

Tabla 7:
Resultado de la dimension Calidad del trabajo del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Nivel f %
Deficiente 8 3,7
Regular 79 36,4
Buena 130 59,9
Total 217 100,0

Fuente: Cuestionario

Figura 7
Resultado de la dimension Calidad del trabajo del personal

administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024
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Porcentaje

Dificisrte Magular [ENETE]

Fuente: Tabla N° 7

Interpretacion

En la tabla 7 y figura 7 se observa que son 8 trabajadores que representa
el 3,7% de la muestra tienen deficiente participacion en Calidad del
trabajo, son 79 trabajadores que representa el 36,4% de la muestra tienen
regular, son 130 trabajadores que representa el 59,9% tienen buena

Formacion del desarrollo de Calidad del trabajo.

Tabla 8:
Resultado de la dimension Productividad del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Nivel f %
Deficiente 4 1,8
Regular 130 59,9
Buena 83 38,2
Total 217 100,0

Fuente: Cuestionario
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Figura 8:
Resultado de la dimension Productividad del personal administrativo de

la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Fuente: Tabla N° 8

Interpretacion

En la tabla 8 y figura 8 se observa que son 4 trabajadores que representa
el 1,8% de la muestra tienen deficiente Productividad de trabajo, son 130
trabajadores que representa el 59,9% de la muestra tienen regular, son 83

trabajadores que representa el 38,2% tienen una buena Productividad.
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Contrastacion de la hipdtesis

De la Hipdtesis general

Hipdtesis nula. Ho

No existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Hipotesis alterna. Ha

Si existe relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Correlaciones

Desempefi
|Correlacion entre motivacion y desempefio Motivacién |o laboral
Motivacion Coeficient 1.000 500™
e de ’
correlacion
Sig. (bilateral) |. ,000
N 217 217
Tau_b de Kendall - —
DesempefioCoeficient 500" 1,000
laboral e de |
correlacion
Sig. (bilateral) 1,000
N 217 217

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Diagrama 1: Diagrama de dispersion N° 1
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Motivacion

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

R? Lineal = 0,563

Coeficiente de correlacion Interpretacion

+ 1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 090 a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De+ 0,70 a+ 0,89 Correlacion alta (+) o (-)

De+ 040 a+ 0,69 Correlacion moderada (+) o (-)
De+ 0,20 a+ 0,39 Correlacion baja (+) o (-)

De+ 0,01 a+ 019 Correlacion muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula
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Ubicando en la tabla de correlacion que t = 0.500, se tiene correlacion moderada por
lo tanto Si existe relacion significativa moderada entre la motivacion y el desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.

Criterios de decision

Si p < 0,05 de rechaza la ho (hipotesis nula) y se acepta la ha (hipétesis

alterna)

Si p > 0,05 entonces de acepta la ho (hip6tesis nula) y se rechaza la ha

(hipotesis alterna)

a) Decision estadistica

Puesto que p =0,000
a=0,05

Entonces 0,000 <0,05, en consecuencia, se acepta la hipotesis nula (Ho)

y se rechaza la hipdtesis alterna (Ha).

b) Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion moderada y significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024
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Hipdtesis especifica 1

Hipdtesis nula. Ho

No existe la relacion directa entre la dimension las necesidades
fisioldgicas y el desempefi0 laboral del personal administrativo de la

Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.

Hipotesis alterna. Ha

Si existe la relacion directa entre la dimension las necesidades fisioldgicas y el
desempefiO laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaraz, 2024.
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Correlaciones

Intensidad
en la eficacia|Desempefio
laboral laboral
Tau_b delntensidad en Coeficiente de 1000 —_—
Kendall la eficacia correlacion '
laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 217 217
Desempefio laboral Coeficiente de —_— 1000
correlacion ’
Sig. (bilateral) |,000
N 217 217

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Diagrama 2; Diagrama de dispersion N° 2

R2 Lineal = 0,330
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Intensidad en la eficacia laboral

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

Coeficiente de correlacion Interpretacién

+ 1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 090 a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De+ 0,70 a+ 0,89 Correlacion alta (+) o (-)

De+ 040 a+ 0,69 Correlacion moderada (+) o (-)
De+ 0,20 a+ 0,39 Correlacién baja (+) o (-)

De+ 0,01 a+ 019 Correlacion muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula

Ubicando en la tabla de correlacion que t = 0.353, se tiene correlacion

baja por lo tanto Si existe relacion significativa baja entre intensidad las
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necesidades fisioldgicas y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Criterios de decision

Si p < 0,05 de rechaza la ho (hipétesis nula) y se acepta la ha (hipotesis

alterna)

Si p > 0,05 entonces de acepta la ho (hip6tesis nula) y se rechaza la ha

(hipotesis alterna)

a) Decision estadistica

Puesto que p =0,000
a=0,05

Entonces 0,000 <0,05, en consecuencia, se acepta la hipétesis nula (Ho)
y se rechaza la hipdtesis alterna (Ha).

b) Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion significativa baja entre las
necesidades fisiolégicas y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.

Hipotesis especifica 2

Hipotesis nula. Ho

No existe la relaciéon directa entre las necesidades de seguridad y el

desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
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Provincial de Huaraz, 2024.

Hipdtesis alterna. Ha

Si existe la relacion directa entre las necesidades de seguridad y el desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz,

2024

Correlaciones

Direccion
en el [Desempefio
liderazgo |laboral
del cargo
Tau_b  Direccion en elCoeficiente del’000 s6a™
|de liderazgo del cargocorrelacion ’
Kendall . :
enda Sig. (bilateral) ,000
N 217 217
Desempefio laboralCoeficiente de aea™ 1000
correlacion ’
Sig. (bilateral) ,000
N 217 217

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Diagrama 3; Diagrama de dispersién N° 3
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Direccion en el liderazgo del cargo

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

Coeficiente de correlacion Interpretacion

+ 1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 090 a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De+ 0,70 a+ 0,89 Correlacion alta (+) o (-)

De+ 040 a+ 0,69 Correlacién moderada (+) o (-)
De+ 0,20 a+ 0,39 Correlacion baja (+) o (-)

De+ 0,01 a+ 019 Correlacion muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula
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Ubicando en la tabla de correlacion que t = 0.464, se tiene correlaciébn moderada por
lo tanto Si existe relacion significativa moderada entre la dimensiéon las necesidades de
seguridad y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huaraz, 2024.

a) Criterios de decision

Si p < 0,05 de rechaza la ho (hipotesis nula) y se acepta la ha (hipétesis

alterna)

Si p > 0,05 entonces de acepta la ho (hipotesis nula) y se rechaza la ha

(hipdtesis alterna)

b) Decision estadistica

Puesto que p =0,000
a=0,05

Entonces 0,000 <0,05, en consecuencia, se acepta la hipétesis nula (Ho)

y se rechaza la hipotesis alterna (Ha).

¢) Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion moderada y significativa entre la
dimensién las necesidades de seguridad y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.
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Hipotesis especifica 3

Hipdtesis nula. Ho

No existe relacion directa entre la dimension las necesidades sociales y
el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huaraz, 2024.

Hipdtesis alterna. Ha
Si existe relacién directa entre la dimension las necesidades sociales y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huaraz, 2024.
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Correlaciones

Persistencia en

el Iogro de Desempe
metas fio
laboral
Tau_b dePersistencia en elCoefici 1000 435"
Kendall logro de metas  ente de '
correla
cion
Sig. (bilateral) ,000
N 217 217
Desempefio laboral Coefici
esempefio laboral Coefici p— 1.000
ente de ’
correla
cion
Sig. (bilateral) |,000
N 217 217

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Diagrama 4; Diagrama de dispersion N° 4
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Percistencia en el logro de metas

Interpretacion de los coeficientes de correlacion

R? Lineal = 0,527

Coeficiente de correlacion Interpretacion

+ 1,00 Correlacion perfecta (+) o (-)
De+ 0,90 a+ 0,99 Correlacion muy alta (+) o (-)
De+ 0,70 a+ 0,89 Correlacion alta (+) o (-)

De+ 040 a+ 0,69 Correlacién moderada (+) o ()
De+ 0,20 a+ 0,39 Correlacion baja (+) o (-)

De+ 0,01 a+ 019 Correlacion muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula
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Ubicando en la tabla de correlacion que t = 0.438, se tiene correlacion moderada por
lo tanto Si existe relacion significativa moderada entre las necesidades sociales y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaraz, 2024.
Correlaciones

a) Criterios de decision

Si p < 0,05 de rechaza la ho (hipétesis nula) y se acepta la ha (hipétesis alterna)

Si p > 0,05 entonces de acepta la ho (hipdtesis nula) y se rechaza la ha (hipotesis

alterna)

Decision estadistica

Puesto que p =0,000
a=0,05

Entonces 0,000 <0,05, en consecuencia, se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza

la hipdtesis alterna (Ha).

Conclusion estadistica.

Se concluye que, Si existe relacion moderada y significativa entre las necesidades
sociales y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huaraz, 2024.

Correlaciones
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Andlisis y Discusion

Al inicio de la investigacion se formulo el objetivo general: Determinar la relacién
existente entre la motivacion y el desemperio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024., luego de aplicar los instrumentos de
investigacion se tiene los siguientes resultados se observa que son 4 trabajadores que
representa el 1,8% de la muestra tienen baja motivacion, son 100 trabajadores que
representa el 46,1% de la muestra tienen moderada motivacion, son 113 trabajadores
que representa el 52,1% tienen alta motivaciéon laboral, mientras en la variable
desempefio laboral se observa que son 8 trabajadores que representa el 3,7% de la
muestra tienen deficiente desempefio laboral, son 67 trabajadores que representa el
30,9% de la muestra tienen regular, son 142 trabajadores que representa el 65,4%
tienen buen desempefio laboral.

Demostrandose la hipotesis con el estadigrafo Tau de Kendal por tener una muestra
grande y la variable cualitativa se ubica en la tabla de correlacion que t = 0.500, se
tiene correlacion moderada por lo tanto Si existe relacion significativa moderada entre
la motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huaraz, 2024., Puesto que p =0,000 y a = 0,05. Entonces 0,000 <0,05,
en consecuencia, se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hip6tesis alterna (Ha).
Se concluye que, Si existe relacion moderada y significativa entre la motivacion vy el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaraz, 2024.

A similar resultado llegaron las investigaciones Como se indico en el estudio elaborado
por Gonzélez (2023) donde se enfocd en determinar la relacién entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral de los docentes de relevo generacional de la
UPNFM durante el afio 2021. Se adoptd un enfoque cuantitativo para analizar las seis
dimensiones de motivacion y desempefio laboral. EI método de recoleccion de datos
consistié en un cuestionario en linea aplicado a 88 docentes, y para el anélisis de los

datos se utilizé el software SPSS, aplicando la correlacion de Spearman. Los resultados
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del estudio indicaron una relacion positiva, aunque baja, entre motivacion vy
desempefio laboral (rho=0.067, p=0.536). Se observo que, contrariamente a lo que
podria esperarse, factores como la estabilidad laboral y la remuneracion econoémica no
fueron predictores significativos del desempefio laboral en este grupo especifico. Las
dimensiones de motivacién que mostraron una mayor correlacion con el desempefio
laboral fueron la cultura organizacional y el clima laboral. En cuanto a las dimensiones
de desempefio laboral, el desempefio en la tarea y el adaptativo mostraron
correlaciones positivas con la motivacion, mientras que comportamientos
contraproducentes y el desempefio creativo presentaron correlaciones negativas. Las
conclusiones resaltan que, aunque la motivacion impacta positivamente, este efecto es
modesto sobre el desempefio laboral de estos docentes. Se destacd la influencia
predominante de los factores motivacionales internos, como la cultura y el clima
organizacional, sobre los externos.

Asimismo, el estudio de Bankole et al. (2023) tuvo como objetivo investigar los
efectos de la actitud laboral y la motivacion del personal bibliotecario en el desempefio
laboral en las bibliotecas publicas del estado de Kwara, Nigeria. La investigacion
emple6 un método de encuesta descriptiva de tipo correlacional. Se utilizé una técnica
de encuesta por enumeracion o censo total para incluir a todo el personal bibliotecario
en las bibliotecas publicas seleccionadas en el estado de Kwara. El estudio es de tipo
cuantitativo con un disefio no experimental de corte transversal. Este disefio permitio
evaluar las relaciones entre las variables de actitud laboral, motivacion y desempefio
laboral en un momento especifico. La poblacion del estudio incluy6 a todo el personal
bibliotecario de cinco bibliotecas publicas seleccionadas en el estado de Kwara. La
muestra estuvo compuesta por 101 empleados (35 bibliotecarios y 66 oficiales de
biblioteca) seleccionados mediante un muestreo de censo total. Se utilizO un
cuestionario titulado "Cuestionario de Actitud Laboral, Motivacion y Desempefio del
Personal Bibliotecario (LPWAWMJP)" para recolectar datos. El cuestionario contenia
32 items y fue validado mediante juicio de expertos y un analisis de confiabilidad que
arrojé un coeficiente alfa de Cronbach de 0.801. Los datos recolectados fueron
analizados utilizando estadisticas descriptivas (frecuencias, porcentajes, medias y

desviaciones estandar) y estadisticas inferenciales (correlacion de Pearson y analisis
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de regresién multiple) para probar las hipdtesis de investigacién a un nivel de
significancia de 0.05. Los resultados indicaron que no existe una correlacion
significativa entre la actitud laboral y el desempefio laboral (r = 0.051, p > 0.05), ni
entre la motivacioén laboral y el desempefio laboral (r = 0.065, p > 0.05). Sin embargo,
se encontrd una correlacion positiva significativa entre los afios de experiencia laboral
y el desempefio laboral (r =0.221, p < 0.05). El estudio concluyo que la actitud laboral
y la motivacion laboral no influyen significativamente en el desempefio laboral del
personal bibliotecario en las bibliotecas publicas del estado de Kwara.

De la misma manera, en la investigacion de Ruiz, Gomez y Rivera (2023) tuvieron
como objetivo determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores en el sector salud durante la época pospandemia en Tierra
Blanca, Veracruz. El estudio adoptd un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio
transversal y descriptivo. Se aplicaron modelos estadisticos, incluyendo regresion
lineal simple y analisis ANOVA, para analizar la influencia de la motivacion laboral
en el desempefio laboral. La investigacion es de tipo basica con un disefio no
experimental y correlacional. El disefio transversal permitié medir las variables en un
solo momento y describir su grado de asociacion. La poblacién estuvo compuesta por
personal médico, de enfermeria y paramédico del nosocomio mas grande de la region,
perteneciente al sector publico de Tierra Blanca. La muestra fue de 30 participantes
seleccionados mediante muestreo aleatorio simple con un nivel de confianza del 95%
y un margen de error del 5%. Se utilizaron dos cuestionarios validados para medir las
variables de motivacion laboral y desempefio laboral. El cuestionario de motivacion
laboral, validado por Lépez e Ibarra (2019), utiliz6 una escala Likert de 5 puntos,
mientras que el cuestionario de desempefio laboral, disefiado por Rocca (2008),
empled una escala Likert de 4 puntos. Los datos fueron analizados utilizando el
software IBM SPSS Statistics version 25. Se realizaron pruebas t de Student, analisis
de varianza (ANOVA) y regresion lineal simple para probar las hipotesis de
investigacion. Los resultados del ANOVA mostraron un valor critico calculado de
0.889 y un valor p de 0.354, indicando que la motivacion laboral tiene una influencia
significativa en el desempefio laboral (P = 0.354 > 0.05). EI modelo de regresion lineal

simple arrojo un coeficiente de motivacion de 0.160, y el andlisis mostré que los
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coeficientes calculados para la constante y la motivacion laboral eran diferentes de
cero, lo que significa que el modelo es aplicable a otros grupos de colaboradores. El
estudio concluyo que existe una correlacién positiva entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral en el sector salud post-pandemia. Se recomienda replicar el estudio
en otras unidades médicas y evaluar nuevamente la misma institucion después de la
pandemia para determinar si los factores desmotivantes prevalecen.

El informe elaborado por Tiwari et al. (2023) tuvo como objetivo investigar la relacion
entre la satisfaccidn laboral y la motivacion laboral en profesionales del sector de
Tecnologia de la Informacion (TI) en India, especificamente en la ciudad de
Bengaluru. La investigacion utiliz6 un disefio cuantitativo y descriptivo basado en
encuestas en linea para recolectar datos. Los cuestionarios se enviaron a profesionales
del sector TI, y los datos se analizaron utilizando métodos estadisticos para determinar
la correlacion entre las variables. El estudio es de tipo correlacional con un disefio no
experimental de corte transversal. Este disefio permitié analizar la relacion entre la
satisfaccion laboral y la motivacion laboral en un momento especifico. La poblacién
del estudio incluy6 a profesionales del sector Tl en Bengaluru, India. La muestra final
consistio en 123 participantes, seleccionados mediante muestreo aleatorio. Se
utilizaron encuestas estructuradas con preguntas basadas en una escala Likert de 5
puntos para medir la satisfaccion laboral y la motivacion laboral. Los items de la
encuesta fueron adaptados de instrumentos validados en estudios previos. Los datos
fueron analizados utilizando técnicas de correlacion y regresion. El coeficiente de
correlacion de Pearson se utilizd para determinar la fuerza y la direccion de la relacion
entre la satisfaccion laboral y la motivacion laboral. Ademas, se emplearon analisis de
regresion para evaluar el poder predictivo de la motivacion sobre la satisfaccion
laboral. Los resultados indicaron una fuerte correlacion positiva entre la motivacion
laboral y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.82. El analisis
de regresion mostrd que la motivacion laboral predice significativamente la
satisfaccion laboral en los profesionales del sector TI. Factores como las oportunidades
de crecimiento y desarrollo, el reconocimiento y las recompensas, la autonomia y la
seguridad en el empleo fueron identificados como contribuyentes clave a la motivacion

laboral. Por otro lado, la satisfaccion laboral estuvo influenciada por el equilibrio entre

80



el trabajo y la vida personal, la seguridad en el empleo, las buenas relaciones con los
compafieros de trabajo y un ambiente de trabajo de apoyo. El estudio concluyé que
existe una relacién positiva significativa entre la motivacion laboral y la satisfaccion
laboral en el sector T1. Los resultados sugieren que las organizaciones deben centrarse
en crear un entorno de trabajo que promueva la motivacion y la satisfaccion laboral
entre los profesionales de TI, proporcionando oportunidades de desarrollo profesional,
reconocimiento, recompensas, y promoviendo un equilibrio entre el trabajo y la vida
personal.

Por otra parte, el estudio de Dursun (2021) tiene como objetivo principal examinar la
relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los empleados del sector
de la aviacion, considerando variables como el género. La investigacion se realizo
mediante un modelo de encuesta relacional, que permite determinar la existencia y/o
grado de cambio entre dos 0 mas variables. Este enfoque es adecuado para investigar
la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral. Se trata de una
investigacion cuantitativa con un disefio no experimental de tipo correlacional, en la
que se busca analizar la relacion entre las variables sin manipularlas. La poblacion del
estudio incluy6é empleados del sector de la aviacion en el &mbito del transporte aéreo.
La muestra estuvo compuesta por 300 empleados seleccionados mediante un muestreo
aleatorio, de los cuales 100 eran mujeres (33%) y 200 eran hombres (67%). Se
utilizaron tres herramientas principales: un formulario de datos sociodemogréaficos,
una escala de motivacion laboral y una escala de desempefio laboral. La escala de
motivacion laboral incluyo items sobre motivacion intrinseca y extrinseca, mientras
que la escala de desempefio laboral evalué el rendimiento mediante una escala tipo
Likert. Los datos recolectados fueron analizados utilizando estadisticas descriptivas y
correlacionales. Se aplicaron pruebas t para comparar las medias entre grupos y se
calcularon coeficientes de correlacion de Pearson para determinar la relacion entre las
variables. Los resultados mostraron que la motivacién intrinseca y extrinseca estaba
positivamente correlacionada con el desempefio laboral. En particular, se encontré una
correlacion significativa entre la adaptacion al equipo (r = .488, p < .01) y el
desempefio en la tarea (r = .397, p <.01). Ademas, las mujeres mostraron niveles mas

altos de cohesidn de equipo y compromiso con la institucion en comparacion con los
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hombres (t = -3.142, p < .05; t = -3.714, p < .05). El estudio concluyo que existe una
relacién positiva y significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en
el sector de la aviaciéon. La motivacion, tanto intrinseca como extrinseca, es un factor
crucial para mejorar el rendimiento de los empleados. Ademas, se identificaron
diferencias de género en la motivacion y desempefio, con las mujeres mostrando

mayores niveles de compromiso y cohesion en el equipo.

Al inicio de la investigacion se formulo el objetivo especifico 1: Determinar la relacién
existente entre la dimension las necesidades fisiologicas y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio 2024.
Luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene los siguientes resultados:
se observa que son 8 trabajadores que representa el 3,7% de la muestra tienen baja
intensidad necesidades de seguridad, son 87 trabajadores que representa el 40,1% de
la muestra tienen moderada las necesidades sociales, son 122 trabajadores que
representa el 56,2% tienen alta intensidad en la necesidades de estima. Mientras en la
dimensién necesidades de autorrealizacion se observa que son 8 trabajadores que
representa el 3,7% de la muestra tienen deficiente participacion del empleado de, son
49 trabajadores que representa el 22,6% de la muestra tienen regular, son 160
trabajadores que representa el 73,7% tienen buen desempefio en la participacion del

empleado.

Demostrandose la hipotesis con el estadigrafo Tau de Kendal por tener una muestra
grande y la variable se ubica en la tabla de correlacion que t = 0.353, se tiene
correlacion baja por lo tanto Si existe relacion significativa baja entre intensidad y el
desempefi0 laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaraz en el afio 2024. Puesto que p =0,000 y a = 0,05. Entonces 0,000 <0,05, en
consecuencia, se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis alterna (Ha).
Se concluye que, Si existe relacion significativa baja entre las necesidades fisioldgicas
y el desempefiO laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de

Huaraz en el afio 2024
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A similar resultado Segun Maslow (1943) propuso cinco niveles de necesidades:
fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion. Las necesidades
fisioldgicas son las mas bésicas y esenciales para la supervivencia, como la
alimentacion, el descanso y el refugio. Las necesidades de seguridad implican la
busqueda de proteccion y estabilidad, tanto fisica como emocional. Las necesidades
sociales se refieren a la pertenencia, el afecto y la aceptacion por parte de los demas.
Las necesidades de estima incluyen el reconocimiento, el respeto y la valoracion, tanto
de uno mismo como de los demas. Por ultimo, las necesidades de autorrealizacion
representan el deseo de alcanzar el méaximo potencial y realizar actividades

significativas y desafiantes.

La teoria de Maslow ha sido adaptada y aplicada al contexto laboral por diversos
autores, entre ellos Bargsted (2017), quien propone que las necesidades de los
trabajadores pueden ser satisfechas a través de diferentes aspectos del entorno laboral.
Por ejemplo, las necesidades fisioldgicas pueden ser cubiertas mediante un salario
adecuado y condiciones de trabajo apropiadas. Las necesidades de seguridad se
relacionan con la estabilidad laboral, los beneficios y los seguros. Las necesidades
sociales se satisfacen a través de relaciones interpersonales positivas y el trabajo en
equipo. Las necesidades de estima se vinculan con el reconocimiento por logros y las
oportunidades de desarrollo profesional. Finalmente, las necesidades de
autorrealizacion se alcanzan mediante un trabajo desafiante y significativo, asi como

la autonomia y la toma de decisiones (Bargsted, 2017).

Diversos estudios empiricos han respaldado la teoria de Maslow y su aplicacion en el
ambito laboral; la investigacion realizada por Luo et al. (2019) con empleados chinos
encontré que la satisfaccion de las necesidades propuestas por Maslow se relacionaba
positivamente con la motivacion laboral y el compromiso organizacional. Otro estudio
Ilevado a cabo por Rahim y Wan Daud (2020) en Malasia hallé que la satisfaccion de
las necesidades de Maslow, especialmente las de nivel superior, predecia

significativamente la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores.
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Sin embargo, también existen algunas criticas y limitaciones a la teoria de Maslow,
una de ellas es que la jerarquia de necesidades puede no ser universal y puede variar
segun el contexto cultural (Hofstede, 1984). Ademas, algunos autores argumentan que
las necesidades no siempre se satisfacen en un orden estricto y que pueden coexistir
necesidades de diferentes niveles (Alderfer, 1969). A pesar de estas criticas, la teoria
de Maslow sigue siendo una base sélida para comprender la motivacion laboral y ha

sido ampliamente utilizada en la investigacion y la practica organizacional.
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Conclusiones

Se determiné que existe relacion moderada entre la motivacion y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz,
2024., luego de aplicar los instrumentos de investigacion se tiene Tau de Kendal t
= 0.500, se tiene correlacion moderada por lo tanto p =0,000 y a = 0,05. Entonces

0,000 <0,05, en consecuencia, se corrobora la correlacion.

a) Se concluye que, si existe relacibn moderada y significativa entre las
necesidades fisiologicas y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.

b) Se concluye que, si existe relacién significativa baja entre las necesidades de
seguridad y el desemperio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huaraz, 2024.

c) Se concluye que, si existe relacion moderada y significativa entre la dimension
de las necesidades sociales y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.

d) Se concluye que, si existe relacibn moderada y significativa entre las
necesidades de estima y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.

e) Se concluye que, si existe relacion moderada y significativa entre las
necesidades de autorrealizacion y el desempefio laboral del personal administrativo

de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024.
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Recomendaciones:

Formular una propuesta de carécter técnico normativo en concordancia con los
indicadores de los resultados en cada variable y los items de la investigacion con la
finalidad de dotar de una herramienta de gestion del talento humano el desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024

Proponer una politica institucional de rotacion del personal administrativo: Antes de
la rotacién del personal de una oficina a otra debe evaluar sus experiencias,

capacitaciones, productividad horas hombre.

Ubicar a los servidores segln sus capacidades y necesidades de autorealizacion y
desempefio laboral y brindar la induccion, acompafiamiento en el nuevo cargo con la
finalidad de brindar la hoja de ruta de su desempefio eficiente.

Los trabajadores administrativos cumplen el rol fundamental en la eficiencia
institucional de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024 y es el soporte
determinante en el cumplimiento de los objetivos y metas de la institucién tanto del

plan operativo multianual y del plan estratégico institucional.

Disefiar un plan de gestion del talento humano, primero realizar un diagndstico sobre
las condiciones sociolaborales de los trabajadores, con el propdsito de identificar las
necesidades, problemas, priorizar o jerarquizar, los problemas, para luego planificar
una politica de gestién del talento humano, que incluya estrategias de corto, de

mediano y largo plazo.

Las necesidades de autorrealizacion, es necesaria e importante, cumplir con los
trabajadores administrativos puesto que ella hace que un individuo actue y se comporte
de una manera diferente. El personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaraz, 2024 es un personal reconocido por la sociedad Huaracina
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Anexo 01: Matriz de Operacionalizacion de Variables

. Definicion . . . B L
Variables - Dimensiones Indicadores Items Escala de Medicion
Conceptual Operacional
Necesidades Salario adecuado 01. Mi salario me permite cubrir mis necesidades bésicas. Escala de Likert de 5
fisiolégicas 02. L. o . lario iust i trabai puntos:
. La organizacién me proporciona un salario justo por mi trabajo. 1: Totalmente en
Condiciones de trabajo 03. Las condiciones de trabajo en mi organizacién son adecuadas para desempefiar mis funciones. desacuerdo
apropiadas . . . . . . - 2: En desacuerdo
04. Mi lugar de trabajo es cdmodo y me permite realizar mis tareas de manera eficiente. 3: Ni de acuerdo ni en
05. La organizacion se preocupa por proporcionar un ambiente de trabajo saludable y seguro. iesDacuerdod
: De acuerdo
L Necesidades de  Estabilidad laboral 06. Siento que mi empleo es estable y seguro. 5: Totalmente de acuerdo
a seguridad R . . . .
Lo motivacion 07. La organizacion me brinda la seguridad de mantener mi puesto de trabajo a largo plazo.
La motivacion laboral se
laboral se medira Beneficios y seguros 08. Mi organizacion me brinda beneficios y seguros adecuados.
refiere al - - . o . .
ci)n?uitecl) de utilizando el 09. Los beneficios y seguros proporcionados por la organizacién me hacen sentir protegido y respaldado.
Junto cuestionario L . , -
fuerzas internas basado en la 10. La organizacion se preocupa por el bienestar de sus empleados a través de beneficios y seguros.
externas que )
%,mpulsan aqlos teoria de la Necesidades Relaciones 11. Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.
P o jerarquia de ial interpersonal itiv . . ; ) : .
Variable 1 !”Q'_V'dl:qu_a. J|aS a sociaes erpersonales positivas 15 enmi trabajo, me siento parte de un equipo y me llevo bien con mis colegas.
ariable 1: iniciar, dirigir y . L ) ) . )
Motivacion mantener un réelzcesmades. 13. La organizacion fomenta un ambiente de trabajo amistoso y cordial.
laboral colmportacrjmento instrumento Trabajo en equipo 14. En mi organizacién, se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracién.
relacionado con
el trabajo, con :,’t‘;rr‘ia de 25 15. Me siento comodo trabajando en equipo con mis compafieros para lograr objetivos comunes.
e: fin de t distribuidos Necesidades de Reconocimiento por 16. Recibo reconocimiento por parte de mis superiores cuando alcanzo mis metas.
alcanzar metas . inco estima logros R . L
y satisfacer dimensiones: 17. La organizacion valora y reconoce mi contribucion y logros.
?;;?;'s?sges se utilizara 18. Siento que mi trabajo es apreciado y valorado por la organizacion.
’ una escala de . . o . . .
2017). Likert de 5 Oportunidades de 19. Mi organizacién me brinda oportunidades para desarrollarme profesionalmente.
desarrollo profesional L . - .
puntos. P 20. La organizacion promueve y apoya mi crecimiento y desarrollo profesional.
Necesidades de Trabajo desafiante y 21. Mi trabajo me presenta desafios y me permite aplicar mis habilidades y conocimientos.
autorrealizacion  significativo . L .
g 22. Encuentro mi trabajo significativo y gratificante.
23. Mi trabajo me permite crecer y desarrollarme como persona y profesional.
Autonomia y toma de 24. Tengo la autonomia necesaria para tomar decisiones relacionadas con mi trabajo.
ision o . . . . .
decisiones 25. La organizacion me permite participar en la toma de decisiones y tener control sobre mi trabajo.
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Definicién

Variables - Dimensiones Indicadores items Escala de Medicion
Conceptual Operacional
Calidad del Precision en las tareas 01. Realizo mis tareas con precision y atencion a los detalles. Escala de Likert de 5
trabajo . ; . . . s untos:
! 02. Mi trabajo cumple con los estandares de calidad establecidos por la organizacion. E Nunca
03. Presento mis tareas de manera ordenada y profesional. 2: Casi nunca
El R I A ) ) 3: A veces
desempefio ?rga_mzacmn enel 04. Mantengo mi espacio de trabajo organizado y ordenado. 4: Casi siempre
rabajo e . - . L L Qi
. laboral se y 05. Planifico y organizo eficientemente mis actividades laborales. 5: Siempre
El desempefio medira _ S _ — _ __
laboral se utilizando el ~ Productividad Eficiencia en el uso de 06. Utilizo los recursos de la organizacion de manera eficiente para lograr los objetivos.
i ionari recursos . . . - . .
refiereal cuestionario 07. Cumplo con mis tareas en el tiempo asignado, optimizando los recursos disponibles.
comportamiento  de . L . .
o las acciones desempefio 08. Busco constantemente formas de mejorar la eficiencia en mi trabajo.
que muestran laboral Cumplimiento de metas  09. Cumplo con las metas y objetivos establecidos en los plazos previstos.
los empleados desarrollado
Variable 2: al realizar las por 10. Mi desempefio contribuye al logro de los objetivos de mi area y de la organizacion.
Desempefio funciones Chiavenato. — — — — — - = - -
Iaboralp tareas Y El Conocimiento Dominio de habilidades  11. Poseo los conocimientos y habilidades necesarios para desempefiar mi puesto de manera efectiva.
i : del puesto conocimientos . . L - . . .
principales que  instrumento P y 12. Aplico mis conocimientos y habilidades para resolver problemas y tomar decisiones en mi trabajo.
exige su cargo,  consta de 20 . . . .
o cual permite  items 13. Demuestro un alto nivel de competencia en las tareas propias de mi puesto.
Qemogtrar su distribuidos Actualizacion 14. Me mantengo actualizado en cuanto a los conocimientos y técnicas relacionados con mi puesto.
idoneidad en cuatro profesional . L . . .
(Chiavenato, dimensiones; 15. Busco oportunidades de capacitacion y desarrollo para mejorar mi desempefio.
2019). se utlllzalrad Cooperacion Trabajo en equipo 16. Colaboro activamente con mis compafieros de trabajo para alcanzar los objetivos del equipo.
una escala de
Likertde 5 17. Fomento un ambiente de cooperacién y apoyo mutuo en mi lugar de trabajo.
puntos. 18. Estoy dispuesto a colaborar en tareas adicionales cuando es necesario para alcanzar las metas del equipo.
Apoyo a compafieros y 19. Estoy dispuesto a ayudar a mis compafieros y superiores cuando lo necesitan.
superiores . L I ~ .
P 20. Mantengo una actitud positiva y de apoyo hacia mis compafieros y superiores.
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Anexo 02: Matriz de Consistencia

Problema Variables Objetivos Hipotesis Metodologia
Objetivo General: Hipdtesis General: Existe una relacion significativa y Tipo de Investigacion:
Variable 01: Determinar la relacion entre la motivacion laboral y  directa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral ~ Segun finalidad:
N el desempefio laboral del personal administrativo de  del personal administrativo de la Municipalidad Bésica
Motivacion L P ~ N - B . .

Formulacién laboral la Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio Provincial de Huaraz en el afio 2024. Segun alcance: Correlacional
interrogativa del 2024.
problema: L - — —

Objetivos Especificos: Hipotesis Especificas:
¢Cual es la OEO1: Identificar la relacion entre las necesidades HEOQ1: Existe una relacion significativa y directa entre las  Disefio de Investigacion:
relacion entre la ~ Variable 02:  fisioldgicas y el desempefio laboral del personal necesidades fisioldgicas y el desempefio laboral del No experimental
motivacion y el Desempefio administrativo de la Municipalidad Provincial de personal administrativo de la Municipalidad Provincial de  Prospectivo
desempefio laboral Huaraz en el afio 2024. Huaraz en el afio 2024. Transversal
laboral del
personal OEO02: Establecer la relacion entre las necesidades de  HEO2: Existe una relacion significativa y directa entre las  Poblacion y Muestra:
administrativo del seguridad y el desempefio laboral del personal necesidades de seguridad y el desempefio laboral del Poblacién: 120 trabajadores
Municipalidad administrativo de la Municipalidad Provincial de personal administrativo de la Municipalidad Provincial de administrativos de la Municipalidad
Provincial de Huaraz en el afio 2024. Huaraz en el afio 2024. Provincial de Huaraz en el afio
Huaraz en el afio 2024. No se trabajard con muestra.
20242 OEO03: Determinar la relacion entre las necesidades ~ HEOQ3: Existe una relacion significativa y directa entre la

sociales y el desempefio laboral del personal satisfaccion de las necesidades sociales y el desempefio

administrativo de la Municipalidad Provincial de laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Huaraz en el afio 2024. Provincial de Huaraz en el afio 2024.
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OEO04: Identificar la relacion entre las necesidades de
estima y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaraz en el afio 2024.

OEO5: Establecer la relacion entre la satisfaccion de
las necesidades de autorrealizacion y el desempefio
laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaraz en el afio 2024.

HEO4: Existe una relacion significativa y directa entre las
necesidades de estima y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaraz
en el afio 2024.

HEOS5: Existe una relacion significativa y directa entre las
necesidades de autorrealizacion y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huaraz en el afio 2024.

Técnicas:

Encuesta

Instrumentos:

Un cuestionario de motivacién
laboral y un cuestionario de
desempefio laboral
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Anexo 03: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario
Motivacion Laboral

El presente instrumento tiene como objetivo medir la motivacion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Huaraz.

Instrucciones:

Este cuestionario consta de 25 items que evaltan diferentes aspectos de la motivacion laboral. Por favor, lea atentamente cada item y
responda con honestidad y objetividad

No hay respuestas correctas o incorrectas. Lo importante es que responda con sinceridad y basandose en su propia experiencia y
percepcion de su desempefio laboral.

La informacion recopilada a través de este cuestionario sera tratada de manera confidencial y andnima, y se utilizara Gnicamente con fines
de investigacion y mejora de la motivacion laboral en la organizacion.

Marque con una "X" la casilla correspondiente a la frecuencia que mejor describa su motivacién para cada item. AsegUrese de responder
todos los items.

Usted debe indicar la frecuencia con la que realiza o manifiesta cada comportamiento o accién descrita, utilizando la siguiente escala: 1 =
Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

Si tiene alguna duda o consulta sobre el cuestionario o algin item en particular, no dude en comunicarse con el responsable de la
aplicacion del instrumento.

Descripcion [1]2]3]4]5

Necesidades fisioldgicas

01. Mi salario me permite cubrir mis necesidades bésicas.

02. La organizacion me proporciona un salario justo por mi trabajo.

03. Las condiciones de trabajo en mi organizacion son adecuadas para desempefiar mis funciones.

04. Mi lugar de trabajo es comodo y me permite realizar mis tareas de manera eficiente.

05. La organizacion se preocupa por proporcionar un ambiente de trabajo saludable y seguro.

Necesidades de seguridad

06. Siento que mi empleo es estable y seguro.

07. La organizacion me brinda la seguridad de mantener mi puesto de trabajo a largo plazo.

08. Mi organizacion me brinda beneficios y seguros adecuados.

09. Los beneficios y seguros proporcionados por la organizacion me hacen sentir protegido y respaldado.

10. La organizacion se preocupa por el bienestar de sus empleados a través de beneficios y seguros.

Necesidades sociales

11. Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

12. En mi trabajo, me siento parte de un equipo y me llevo bien con mis colegas.

13. La organizacion fomenta un ambiente de trabajo amistoso y cordial.

14. En mi organizacion, se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion.

15. Me siento comodo trabajando en equipo con mis compafieros para lograr objetivos comunes.

Necesidades de estima

16. Recibo reconocimiento por parte de mis superiores cuando alcanzo mis metas.

17. La organizacion valora y reconoce mi contribucion y logros.

18. Siento que mi trabajo es apreciado y valorado por la organizacién.

19. Mi organizacion me brinda oportunidades para desarrollarme profesionalmente.

20. La organizacion promueve y apoya mi crecimiento y desarrollo profesional.

Necesidades de autorrealizacion

21. Mi trabajo me presenta desafios y me permite aplicar mis habilidades y conocimientos. ’ ’ ’ ’ ’
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22. Encuentro mi trabajo significativo y gratificante.

23. Mi trabajo me permite crecer y desarrollarme como persona y profesional.

24. Tengo la autonomia necesaria para tomar decisiones relacionadas con mi trabajo.

25. La organizacion me permite participar en la toma de decisiones y tener control sobre mi trabajo.

Cuestionario
Desempefio Laboral

El presente instrumento tiene como objetivo medir el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huaraz.

Instrucciones:

Este cuestionario consta de 20 items que evaltan diferentes aspectos del desempefio laboral. Por favor, lea atentamente

cada item y responda con honestidad y objetividad

No hay respuestas correctas o incorrectas. Lo importante es que responda con sinceridad y basandose en su propia

experiencia y percepcion de su desempefio laboral.

La informacidn recopilada a través de este cuestionario sera tratada de manera confidencial y andnima, y se utilizara

Unicamente con fines de investigacion y mejora del desempefio laboral en la organizacion.

Marque con una "X" la casilla correspondiente a la frecuencia que mejor describa su desempefio para cada item. Asegurese

de responder todos los items.

Usted debe indicar la frecuencia con la que realiza o manifiesta cada comportamiento o accion descrita, utilizando la

siguiente escala: 1 = Nunca 2 = Casi nunca 3 = A veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

Si tiene alguna duda o consulta sobre el cuestionario 0 algn item en particular, no dude en comunicarse con el responsable

de la aplicacion del instrumento.

Descripcion

[1]2]3]4]s

Calidad del trabajo

01. Realizo mis tareas con precision y atencion a los detalles.

02. Mi trabajo cumple con los estandares de calidad establecidos por la organizacién.

03. Presento mis tareas de manera ordenada y profesional.

04. Mantengo mi espacio de trabajo organizado y ordenado.

05. Planifico y organizo eficientemente mis actividades laborales.

Productividad

06. Utilizo los recursos de la organizacion de manera eficiente para lograr los objetivos.

07. Cumplo con mis tareas en el tiempo asignado, optimizando los recursos disponibles.

08. Busco constantemente formas de mejorar la eficiencia en mi trabajo.

09. Cumplo con las metas y objetivos establecidos en los plazos previstos.

10. Mi desempefio contribuye al logro de los objetivos de mi area y de la organizacion.

Conocimiento del puesto

11. Poseo los conocimientos y habilidades necesarios para desempefiar mi puesto de manera efectiva.

12. Aplico mis conocimientos y habilidades para resolver problemas y tomar decisiones en mi trabajo.

13. Demuestro un alto nivel de competencia en las tareas propias de mi puesto.

14. Me mantengo actualizado en cuanto a los conocimientos y técnicas relacionados con mi puesto.

15. Busco oportunidades de capacitacion y desarrollo para mejorar mi desempefio.
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Cooperacion

16. Colaboro activamente con mis compafieros de trabajo para alcanzar los objetivos del equipo.

17. Fomento un ambiente de cooperacion y apoyo mutuo en mi lugar de trabajo.

18. Estoy dispuesto a colaborar en tareas adicionales cuando es necesario para alcanzar las metas del
equipo.

19. Estoy dispuesto a ayudar a mis compafieros y superiores cuando lo necesitan.

20. Mantengo una actitud positiva y de apoyo hacia mis compafieros y superiores.

ANEXO 04: Validacion por Juicio de Expertos

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: CARLOS MANUEL GONZALEZ CHAVEZ
Fecha: 12 abril 2024 Especialidad: DOCTOR EN ADMINISTRACION

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar: MOTIVACION
LABORAL

Autor del instrumento: Alejos Morales Yesenia Verdnica

Teniendo como base los criterios que a continuacidn se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ,
2024.

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficien Regular | Bueno Muy Excelente
o N L te Bueno
evaluacion del Criterios cuantitativos @ (14 @
instrumento _ - - - -
1-9) 13) 16) 18) (19 - 20)
Claridad. ¢Esta formulado con lenguaje apropiado? 20
Objetividad. ¢ Esta expresadas con conductas observadas? 20
Actualidad. ¢Adecuado al avance de la ciencia y calidad? 20
L ¢Existe una organizacion ldgica del
Organizacion. | 20
instrumento?
Suficiencia. ¢Valora los aspectos en cantidad y calidad? 20
Intencionalidad | ¢ Adecuado para cumplir con los objetivos? 20
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. . ¢Basado en el aspecto tedrico cientifico del
Consistencia . 20
tema de estudios?
) ¢Entre las hip6tesis, dimensiones e
Coherencia o 18
indicadores?
. ¢Las estrategias responden al proposito del
Proposito . 20
estudio?
o ¢Genera nuevas pautas para la investigacién
Conveniencia » i 20
y construccion de teorias?
Sumatoria parcial 18 180

Sumatoria Total

(siendo el puntaje maximo posible (200) 198

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005)

(Siendo la valoracion méaxima en 1) 0.99

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
SE DEBEN APLICAR LOS INSTRUMENTOS
DEMUESTRAN COHERENCIA Y PERTINENCIA

I11.- Calificacion global:

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el

intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

I11.- Calificacion global:

Intervalos Resultados
0,00-0,49 Validez Nula

0,50 -0,59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80 -0,89 Validez buena

0,90 -1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

198 = 0.99

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion buena.
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Firma del Experto
DOCTOR EN ADMINISTR

112



l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: JORGE LUJAN TORRES

Fecha: 13 de abril 2024

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar:

LABORAL Y EL DESEMPENO LABORAL

Autor del instrumento: Alejos Morales Yesenia Verdnica

Especialidad: Doctor en Administracion

MOTIVACION

Teniendo como base los criterios que a continuacidn se presenta, requerimos su opinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:

MOTIVACION Y DESEMPENO

2024.

LABORAL

DEL

PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ,

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada

criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficie | Regula Bueno Muy Excelente
- L - nte r Bueno
evaluacion del Criterios cuantitativos {10 14 a7
instrumento - . . . -
1-9 13) 16) 18) (19 -20)
Claridad. ¢Esta formulado con lenguaje apropiado? 20
Obijetividad. ¢ Esta expresadas con conductas observadas? 20
Actualidad. ¢Adecuado al avance de la ciencia y calidad? 20
Organizacion. | ¢Existe una organizacién logica del instrumento? 20
Suficiencia. ¢Valora los aspectos en cantidad y calidad? 20
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los objetivos? 18
. ) ¢Basado en el aspecto teorico cientifico del tema
Consistencia ] 18
de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e indicadores? 18
o ¢Las estrategias responden al proposito del
Proposito ] 20
estudio?
o ¢Genera nuevas pautas para la investigacion y
Conveniencia » . 20
construccion de teorias?
Sumatoria parcial 54 140
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Sumatoria Total

(siendo el puntaje maximo posible (200) 194

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005)

(Siendo la valoracion maxima en 1) 0.97

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
SE DEBEN APLICAR LOS INSTRUMENTOS

I11.- Calificacion global:

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el

intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

I11.- Calificacion global:

Intervalos Resultados

0,00 - 0,49 Validez Nula

0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja

0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80-0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

194 = 0.97

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion buena.

Firma del Experto
DOCTOR EN ADMINISTRACION
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l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: EDWARD ANIBAL GARCIA LEON

Fecha: 13 de abril 2024

Especialidad: Licenciado en Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar:. MOTIVACION Y EL

DESEMPENO LABORAL

Autor del instrumento: Alejos Morales Yesenia Verdnica

Teniendo como base los criterios que a continuacidn se presenta, requerimos su opinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:

MOTIVACION Y DESEMPENO

2024.

LABORAL

DEL

PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ,

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada

criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficie | Regula Bueno Muy Excelente
- L - nte r Bueno
evaluacion del Criterios cuantitativos {10 14 a7
instrumento - . . . -
1-9 13) 16) 18) (19 -20)
Claridad. ¢Esta formulado con lenguaje apropiado? 20
Obijetividad. ¢ Esta expresadas con conductas observadas? 20
Actualidad. ¢Adecuado al avance de la ciencia y calidad? 20
Organizacion. | ¢Existe una organizacién logica del instrumento? 20
Suficiencia. ¢Valora los aspectos en cantidad y calidad? 20
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los objetivos? 18
. ) ¢Basado en el aspecto teorico cientifico del tema
Consistencia ] 18
de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e indicadores? 18
o ¢Las estrategias responden al proposito del
Proposito ] 20
estudio?
o ¢Genera nuevas pautas para la investigacion y
Conveniencia » . 20
construccion de teorias?
Sumatoria parcial 54 140
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Sumatoria Total (siendo el puntaje maximo posible (200) 194

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005) (Siendo la valoracion maxima en 1) 0.97

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

LOS INSTRUMENTOS DEMUSTRAN CLARIDAD, POR LO
TANTO, SE DEBEN APLICAR

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el
intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

I11.- Calificacion global:

Intervalos Resultados

0,00 - 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80 -0,89 Validez buena

0,90 -1,00 Validez muy buena

194 = 0.97

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion buena.

P

Firma del Experto
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
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ANEXO 05: Confiabilidad de la Instrumentos

Estadisticas de Fiabilidad

Motivacion Laboral

Alfa de Crombach N de elementos

0.824 25

Estadisticas de total de elemento

MOTIVACION
Media de Varianza de
escala si el escala si el Correlacién total | Alfa de Cronbach
elemento se ha | elemento se ha de elementos si el elemento se

suprimido suprimido corregida ha suprimido
P1 43.80 29.733 0.271 0.825
P2 44.80 29.067 0.172 0.835
P3 44.90 25.878 0.386 0.824
P4 45.30 24.456 0.740 0.788
P5 44.20 29.511 0.246 0.826
P6 44.80 26.844 0.364 0.822
P7 44.00 27.556 0.615 0.806
P8 43.70 30.011 0.301 0.824
P9 45.60 23.378 0.756 0.783
P10 44.30 26.456 0.475 0.811
P11 44.50 24.500 0.576 0.802
P12 44.70 21.789 0.902 0.765
P13 43.80 29.733 0.271 0.825
P14 44.80 29.067 0.172 0.835
P15 44.90 25.878 0.386 0.824
P16 45.30 24.456 0.740 0.788
P17 44.20 29.511 0.246 0.826
P18 44.80 26.844 0.364 0.822
P19 44.00 27.556 0.615 0.806
P20 43.70 30.011 0.301 0.824
P21 45.60 23.378 0.756 0.783
P22 44.30 26.456 0.475 0.811
P23 44.50 24.500 0.576 0.802
P24 44.70 21.789 0.902 0.765
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P25 44.00 | 27.556 0.615 0.806
Estadisticas de fiabilidad
Desempefio Laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0.953 20
Estadisticas de total de elemento
DESEMPENO LABORAL
Correlacion Alfa de
Media de escala total de Cronbach si el
si el elemento se Varianza de escala si el elementos elemento se ha
ha suprimido elemento se ha suprimido corregidos suprimido

P1 64.90 62.767 0.858 0.949
P2 65.30 58.678 0.890 0.947
P3 65.50 60.722 0.856 0.948
P4 65.60 59.378 0.891 0.947
P5 65.10 57.656 0.913 0.946
P6 65.40 60.489 0.786 0.949
P7 65.30 60.678 0.712 0.951
P8 65.40 57.156 0.916 0.946
P9 65.50 57.611 0.950 0.945
P10 65.40 59.156 0.752 0.950
P11 64.90 62.767 0.858 0.949
P12 64.80 63.067 0.881 0.949
P13 65.50 57.611 0.950 0.945
P14 65.40 59.156 0.752 0.950
P15 64.90 62.767 0.858 0.949
P16 64.80 63.067 0.881 0.949
P16 64.80 63.067 0.881 0.949
P17 64.90 69.433 0.041 0.960
P18 64.80 67.511 0.291 0.957
P19 64.90 68.100 0.198 0.958
P20 64.90 62.767 0.858 0.949
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Motivacion y desemperio laboral del personal administrativo

de la Municipalidad Provincial de Huaraz, 2024
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SUMILLA: SOLICITO AUTORIZACION PARA

REALIZAR ENCUESTA,
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE HUARAZ
SENOR DAVID ROSALES TINOCO 25 MAR. 2026
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ s S e
Firma

YESENIA VERONICA ALEJOS MORALES,
identificada con DNI N°® 44620872, egresada de
la Escuela Profesional de Administracion de la
Universidad San Pedro, ante Usted con el debido
respelo expongo:

Que, con fines académicos solicito a su
despacho la autorizacidn para la aplicacion de una encuesta a los colaboradores de su
representada, para le investigacion realizada por mi persona fitulada: DESEMPENO Y
MOTIVACION LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ — 2024, para poder
optar mi Titulo Profesional.

POR LO EXPUESTO:

Solicito Sefior alcalde acceda a mi peticion, por
se con fines netamente académicos, la misma que serd manejada en forma confidencial, por ser
justa,

Huaraz, 25 de Marzo del 2024

Yesenyé Vesdnica Alejos Morales
N° 44620872
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