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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica durante el afio 2024. La
investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, nivel relacional y con disefio no
experimental, transversal. La poblacion del estudio estuvo compuesta por 936 trabajadores, y la
muestra estuvo constituida por 274 trabajadores administrativos, seleccionados mediante un
muestreo probabilistico aleatorio simple. Para la recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios
estructurados, uno para medir la motivacion (con sus dimensiones intrinseca y extrinseca) y otro para
evaluar el desempefio laboral. Ambos instrumentos fueron validados por juicio de expertos y
alcanzaron niveles adecuados de confiabilidad. El andlisis estadistico se realizdO mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman, debido a que los datos no presentaron distribucion normal.
Los resultados evidenciaron una correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre
la motivacion general y el desempefio laboral (Rho = 0.423; p < 0.05). Asimismo, se encontré una
correlacion significativa entre la motivacion intrinseca (Rho = 0.405; p < 0.05) y la motivacion
extrinseca (Rho = 0.402; p < 0.05) con el desempeiio laboral. Se concluye que la motivacion, tanto
en su dimension interna como externa, se relaciona de manera significativa con el rendimiento laboral
del personal evaluado, lo que resalta la importancia de implementar estrategias organizacionales

orientadas al fortalecimiento de la motivacion para mejorar el desempefio institucional.

Palabras clave: Motivacion laboral; desempefio laboral, relaciones laborales
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Abstract

The present study aimed to determine the relationship between motivation and job performance
among the workers of the Provincial Municipality of Ica during the year 2024. The research followed
a quantitative approach, with a relational level and a non-experimental, cross-sectional design. The
study population consisted of 936 workers, and the sample included 274 administrative employees
selected through a simple random probability sampling method. For data collection, two structured
questionnaires were used—one to measure motivation (including intrinsic and extrinsic dimensions)
and another to assess job performance. Both instruments were validated by expert judgment and
showed adequate levels of reliability. Statistical analysis was conducted using Spearman’s
correlation coefficient, as the data did not follow a normal distribution. The results revealed a
moderate positive and statistically significant correlation between general motivation and job
performance (Rho = 0.423; p < 0.05). Additionally, significant correlations were found between
intrinsic motivation (Rho = 0.405; p < 0.05) and extrinsic motivation (Rho = 0.402; p < 0.05) with
job performance. It is concluded that motivation, in both its internal and external dimensions, is
significantly related to the job performance of the evaluated personnel, highlighting the importance
of implementing organizational strategies aimed at strengthening motivation to enhance institutional

performance.

Keywords: Work motivation; job performance; labor relations
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I. Introduccion

La presente investigacion se enmarca en el campo de la psicologia organizacional y la gestion del
talento humano en el sector publico, especificamente dentro del contexto laboral de 1a Municipalidad
Provincial de Ica, institucion que cumple funciones clave en el desarrollo y administracion territorial
de la provincia. Los trabajadores administrativos desempefian un rol fundamental en la ejecucion de
politicas locales, la atencion a la ciudadania y la gestion de los servicios municipales. Las condiciones
laborales, las practicas organizacionales y el clima interno representan un escenario propicio para
examinar la relacion entre variables psicosociales como la motivacion y el desempefio laboral.
Analizar esta relacion permitird comprender mejor los factores que inciden en la eficiencia del

personal y contribuir al fortalecimiento institucional en el &mbito publico.

La Teoria de la Autodeterminacion, propuesta por Deci y Ryan (1985), sustenta que “la motivacion
varia no solo en cantidad, sino también en calidad, dependiendo de cuan autodeterminada sea” (p.
102). Esta teoria plantea que existen diferentes formas de regulacion motivacional que se ubican en
un continuo, desde la desmotivacion hasta la motivacion intrinseca, pasando por niveles intermedios
de motivacion extrinseca. Por su parte, Chiavenato (2009) define la motivacion como “el conjunto
de razones internas y externas que impulsan a una persona a actuar, perseverar y alcanzar metas
especificas” (p. 134). Ambas perspectivas coinciden en que el comportamiento laboral estd
influenciado por factores tanto internos como externos, lo cual permite explicar por qué algunos

trabajadores se comprometen con mayor intensidad en sus funciones.

En cuanto a la teoria que sustenta el desempefio laboral, Dessler (2013) plantea que “el rendimiento
de los empleados es el resultado del grado en que ejecutan sus tareas conforme a los estdndares
establecidos por la organizacién” (p. 215). Desde esta perspectiva, el desempeiio no se limita a la
realizacién mecénica de tareas, sino que involucra aspectos como la calidad, la responsabilidad, la
iniciativa, la cooperacion y la alineacion con los objetivos institucionales. Asimismo, el autor
considera que el desempefio debe evaluarse de manera integral, tomando en cuenta tanto los

resultados obtenidos como los comportamientos laborales observables que los generan.

La eleccion de estudiar la motivacion intrinseca y extrinseca como dimensiones centrales se sustenta
en la Teoria de la Autodeterminacion, propuesta por Deci y Ryan (1985), quienes clasifican la
motivacion en funcion del grado de autodeterminacion del individuo. Segun esta teoria, la motivacion
intrinseca surge del interés personal y la satisfaccion con la actividad en si, mientras que la
motivacion extrinseca esta orientada por factores externos como recompensas o reconocimiento

social. Al aplicar este enfoque tedrico, el andlisis de los factores motivacionales se vuelve mas



preciso, facilitando la identificacion de los elementos que inciden directamente en el rendimiento del

personal administrativo.

A nivel global, la motivacion de los empleados ha sido identificada como un factor crucial que
impacta directamente en el desempefio laboral y la productividad de las empresas. Informes de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) destacan que niveles bajos de motivacion laboral estan
asociados con una disminucion de hasta el 50% en la productividad y un incremento en la rotacion
del personal de hasta el 45% en comparacion con organizaciones que implementan estrategias
efectivas de motivacion (OIT, 2023, p. 30). Del mismo modo, un analisis realizado por la consultoria
Gallup revela que el 85% de los empleados no se siente comprometido con su trabajo, lo que resulta
en pérdidas econdmicas globales estimadas en aproximadamente siete billones de dolares debido a
la disminucién en la productividad laboral (Como se cita en Juarez, 2022, p.15). Estos estudios
evidencian la extendida problematica de la falta de motivacion en el ambiente laboral a nivel
internacional y su efecto adverso sobre el rendimiento y la competitividad empresarial. La carencia
de estrategias de motivacion adecuadas no solo compromete la eficiencia operativa, sino que también
limita la capacidad de innovacion, afecta negativamente la satisfaccion y el bienestar de los
empleados, y, en tltima instancia, pone en riesgo la viabilidad a largo plazo de las organizaciones en

el dinamico mercado actual.

En Latinoamérica, la importancia de la motivacion laboral y su impacto en el rendimiento de las
empresas ha sido cada vez mas reconocida en el ambito organizacional. Un estudio realizado por el
Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2023), resalta que, en la region, las organizaciones que
enfrentan desafios significativos en términos de motivacion del personal registran tasas de
productividad hasta un 40% inferiores en comparaciéon con aquellas que implementan practicas

efectivas para fomentar la motivacion laboral (Ambrus, 2017, p.15).

Ademas, investigaciones publicadas por la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
(CEPAL, 2021) indican que aproximadamente el 60% de las empresas latinoamericanas reportan
dificultades para retener talento debido a la insatisfaccion y desmotivacion de sus empleados, lo que
repercute directamente en un incremento del 35% en los costos asociados a la rotacion de personal

(Gontero y Novella, 2021, p.47).

A nivel nacional en Perti, la problematica de la motivacion laboral adquiere caracteristicas
particulares, reflejando tanto desafios especificos como oportunidades para fortalecer la gestion del
talento humano. Seglin datos del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, reflejando tanto
desafios especificos como oportunidades tnicas para la gestion organizacional. Segin datos del

Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), se ha observado que un elevado porcentaje de
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empresas peruanas experimenta dificultades relacionadas con la baja motivacion de sus empleados,
lo cual se traduce en una merma de la productividad laboral y un aumento en la rotacion de personal.
Un informe del 2019 indica que cerca del 55% de los trabajadores en Peru muestran niveles de
compromiso inferiores a lo deseado, lo que impacta negativamente en la eficiencia operativa de las
organizaciones y contribuye a un incremento del 30% en los costos asociados a la contratacion y

capacitacion de nuevo personal (INEIL, 2020).

La presente investigacion se desarrolld en la Municipalidad Provincial de Ica, entidad publica
encargada de administrar los recursos y servicios del gobierno local en la provincia de Ica, en
cumplimiento de las funciones establecidas por la Ley Organica de Municipalidades (Ley N.°27972).
Esta institucion tiene a su cargo la planificacion, organizacion y ejecucion de programas de desarrollo
urbano, social, econémico y ambiental, a través de distintas areas operativas, administrativas y de
gestion técnica. Segun el reporte del area de Recursos Humanos correspondiente al cierre del afio
2023, la municipalidad contaba con una planta total de 936 trabajadores, distribuidos entre personal

administrativo, operativo, técnico y de apoyo, bajo distintos regimenes contractuales.

En el marco de sus funciones, la institucion ha enfrentado ciertas limitaciones que pueden estar
relacionadas con las condiciones de desempefio y motivacion de su personal. Por ejemplo, durante
el segundo semestre del afio 2023, se registraron 46 solicitudes formales de traslado interno y 15
renuncias voluntarias en areas administrativas, lo cual representa un indice de rotacion del 13 %,
considerado elevado para el contexto de entidades publicas locales. Esta situacion podria estar
relacionada con el nivel de satisfaccion general del personal, aunque no se puede afirmar con certeza
la causa especifica de dicha rotacion, dado que pueden intervenir diversos factores personales,

laborales u organizacionales.

Por otro lado, segiin datos obtenidos a partir de una encuesta institucional aplicada a 204 trabajadores
administrativos, el 59 % manifestd un nivel medio o bajo de satisfaccion con su experiencia laboral
dentro de la entidad, mientras que un 52 % consider6 que las condiciones de trabajo no favorecen el
desarrollo eficaz de sus funciones. Estos resultados fueron cuantificados a través de escalas tipo
Likert y categorizados en rangos de percepcion, sin interpretar subjetivamente las emociones ni

atribuir causas no medidas (Rodriguez, 2021).

Asimismo, en el informe técnico de desempefio institucional 2023, se evidencio que el 41 % de los
trabajadores evaluados obtuvieron resultados en rangos medios o por debajo del promedio esperado,
lo que podria sugerir un nivel de rendimiento funcional subdptimo en varias dependencias. Ademas,
el 38% de los encuestados indicd no sentirse plenamente identificado con los objetivos

institucionales, lo cual representa un indicador relevante para evaluar el compromiso organizacional,
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sin asumir que esta percepcion responda exclusivamente a una Unica causa, como la falta de

motivacion (MEF, 2024).

En ese contexto, estos datos configuran un panorama que justifica la pertinencia de una investigacion
orientada a analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Ica. Generar evidencia empirica sobre esta relacion
permitird comprender mejor la dindmica interna del entorno institucional, y podria servir de insumo
para la formulacion de estrategias orientadas a fortalecer el compromiso y la eficacia del capital

humano en el sector publico local.

En lo que respecta a los antecedentes, a nivel internacional se tienen los estudio de:

Cevallos y Herrera (2022) desarrollo una tesis titulada: “La Motivacion Laboral y su influencia en el
Desempeiio Laboral de los Servidores Publicos del Registro de la Propiedad del Canton La Troncal”
en Ecuador, en la Universidad Estatal de Milagro, para obtener el grado de Magister en
Administracion Publica con Mencion en Desarrollo Institucional tuvo como objetivo evaluar como
la motivacion proporcionada por los lideres afecta el desempeiio laboral de los empleados, en el
contexto de los desafios impuestos por la pandemia de COVID-19. Adoptando una metodologia de
analisis especifica, se seleccionaron como muestra 21 colaboradores del Registro de la Propiedad,
evaluando la influencia del liderazgo en el clima laboral y su consecuente impacto en la
productividad. Los resultados indicaron que un 80% de los trabajadores perciben una correlacion
directa entre la motivacion del lider y el ambiente laboral, lo que a su vez afecta su rendimiento.
Ademads, la percepcion del servicio por parte de los usuarios externos se califico como
moderadamente adecuada, sugiriendo la necesidad de implementar medidas adicionales de
evaluacion para profundizar en el andlisis de las dindmicas internas y su efecto en la calidad del
servicio prestado. En conclusion, se subraya la importancia de la motivacion liderada para la mejora

continua en la prestacion de servicios publicos.

Ampeire (2022) desarrollo una tesis titulada: “Motivacion y desempefio de los empleados en los
gobiernos locales: un estudio de caso del consejo municipal de Kabale” en Uganda, en la Universidad
de Kabale, para obtener el grado de Maestro en administracion de empresas tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la motivacion y el desempeiio de los empleados. Se uso analisis
descriptivo y correlacional que permitio verificar la relacion entre la motivacion y el desempeno de
los empleados. La muestra la conformaron 250 empleados. El nivel educativo de los encuestados fue
crucial en el estudio sobre motivacion y desempeio de los empleados. Se concluyo que existe una

relacion estadisticamente positiva después de correlacionar la motivacion con el desempefio de los
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empleados, como lo demuestra el nivel de significancia de correlacion de 0,01 menos con un valor p

de 0,000.

Andrin et al. (2021) desarrollo una tesis: “Nivel de motivacion y desempeiio de los empleados en el
municipio de Argao, CEBU” en Filipinas para obtener el grado de Maestro en administracion de
empresas, tuvo como objetivo evaluar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral. Cuyo
aspecto metodoldgico se basd en un tipo bésico, de nivel descriptivo, y disefio no experimental en
donde la muestra la conformaron 54 empleados. Utilizando un enfoque de encuesta descriptiva, se
recolectaron datos mediante cuestionarios para analizar la percepcion de los empleados sobre los
factores motivacionales y su impacto en el desempefio laboral. Los hallazgos revelaron que la
mayoria de los empleados poseen una motivacion intrinseca moderada y un nivel satisfactorio de
desempefio, independientemente de su antigiiedad en el servicio o rango salarial. Se concluy6 que la

motivacion tiene un impacto significativo en el desempefio laboral en el Municipio de Argao.

A nivel nacional, destacan los estudios de: Gomez (2023) desarroll6 una tesis titulada: “Motivacion
y desempefio laboral de trabajadores de la gerencia de recursos humanos en un municipio de la region
Libertad” para obtener el grado de Maestra en Administracion de Negocios - MBA, en la Universidad
César Vallejo con el objetivo de determinar la relacion entre las variables de estudio. Cuyo aspecto
metodoldgico se desarrolld bajo un enfoque un cuantitativo, de tipo basico, nivel descriptivo
correlacional y disefio no experimental. Cuya muestra la conformaron 23 trabajadores, utilizando la
técnica y el cuestionario para el recojo de informacion. En los resultados del estudio, los datos mas
resaltantes se encontraron en la motivacion intrinseca en donde el 21.7% indicaron que a veces se
sentian motivados, el 17.4% casi siempre, y el 13% siempre. Por otro lado, en los resultados de la
otra variable, los datos mas resaltantes se hallaron en la dimension responsabilidad, en donde el
26.1% poseian un nivel alto, el 17.4% un nivel medio y un 8.7% un nivel bajo. En conclusion, como

el p-valor fue de 0.161, no encontr6 que la relacion entre las variables estudiadas sea significativa.

Prieto (2021) desarrollo una tesis titulada: “Motivacion laboral y desempeiio laboral, en los
colaboradores de Financiera Confianza, agencia Sullana 2020 para obtener el grado de “Licenciada
en Administracion” en la Universidad San Pedro, con el objetivo determinar la motivacion y el
rendimiento laboral dentro de la Financiera Confianza. Se adopto un estudio de enfoque cuantitativo,
tipo aplicado, nivel descriptivo-correlacional y disefio transversal, no experimental. Cuyo marco
muestral estuvo conformado por 16 colaboradores. Se utilizo como técnica la encuesta y el
cuestionario para el recojo de informacion. En los resultados se obtuvo que, con respecto a la
motivacion laboral, el 81.3% poseian un nivel alto, el 12.5% un nivel medio y un 6.2% un nivel bajo;

en cuanto a los resultados de la otra variable se encontré que el 87.7% tenian un nivel desempefio
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alto, y un 6.3% un desempefio medio y bajo. En conclusion, el estudio demostré que las variables

tenian no tenian relacion significativa, al considerarse un p-valor de 0.517.

Pinto (2021) desarrollo una tesis titulada: “La motivacion y desempeiio laboral en los trabajadores
de la gerencia de transportes de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca”, para obtener
el grado de Licenciada en Psicologia en la Universidad Auténoma de Ica con el objetivo de
determinar la relacion entre las variables estudiadas, en cuanto al aspecto metodologico se realiz6 en
un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, y disefio no experimental. Cuyo marco
muestral estuvo conformado por 73 colaboradores. Se utilizd como técnica la encuesta y el
cuestionario para el recojo de informacion. Los resultados en relacion a la motivacion laboral se
encontraron que el 23.3% tenian un nivel bajo. El 60.3% un nivel regular y un 16.4% un nivel alto.
En conclusion, el estudio a través de un p-valor de 0.00 determino la relacion significativa entre las

variables estudiadas.

Gonzales, et al. (2021) desarrollaron su tesis titulada: “Motivacion al Personal y su Relacion con el
Desempeiio Laboral de los Trabajadores en la Empresa Shalom Express SAC, Lima”, para obtener
el grado de Licenciado en Administracion y Gestion de Empresas en la Universidad Peruana de las
Américas, tuvo como objetivo determinar la relacion de las variables de estudio, cuya metodologia
empleada se realiz6 en un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, y disefio no
experimental. En cuento al marco muestral lo constituyeron 38 trabajadores. Se utilizo la técnica y
el cuestionario para el recojo de informacion. En los resultados se obtuvo que, la motivacion laboral,
un 23.3% tenian un nivel alto, un 58.4% un nivel medio y un 18.3% un nivel bajo. Y con respecto a
al desempeiio laboral, el 18.7% poseian un nivel alto, el 64.2% un nivel medio, y un 17.1% un nivel

bajo. En conclusion, a través del p-valor (0.00), se demostro la relacion entre las variables estudiadas.

Huaman (2021) desarroll6 una tesis titulada: “Motivacion y rendimiento laboral de los colaboradores
administrativos en la Municipalidad Distrital de la Encafiada, Cajamarca”, para obtener el grado de
Licenciada en Administracion, Universidad César Vallejo, tuvo como objetivo de determinar la
relacion entre las variables estudiadas. En cuanto a la parte metodologica se desarrolld bajo un
enfoque cuantitativo, de tipo basico, nivel descriptivo correlacional y disefio no experimental. Cuyo
marco muestral la conformaron, 20 colaboradores. Se utilizo la técnica y el cuestionario para el recojo
de informacion. En los resultados de este estudio se obtuvo que la relacion entre la motivacion
intrinseca con el rendimiento laboral el p-valor fue de 0.023 indicando una relacion significativa; por
otro lado, la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempeiio laboral fue de 0.255; indicando
que no existe una relacion significativa. Se concluyo el que la motivacién con el rendimiento fue

significativa al encontrarse un p-valor de 0.004.
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Flores y Yataco (2021) desarrollo su tesis titulada: “Motivacion y desempeiio laboral de los
colaboradores de la Agencia San Vicente de la Caja Municipal de Ica, Cafiete 2021, para obtener el
grado de Licenciado en Administracion, en la Universidad César Vallejo, uvo como determinar la
relaciéon entre motivacion de los empleados y su desempefio en el trabajo. Utilizando una
metodologia de investigacion aplicada, el enfoque del estudio fue cuantitativo y correlacional, con
un disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion investigada consistio en 30
colaboradores de la agencia. Los resultados fueron reveladores: se encontré un coeficiente de
correlacion de 0.568, indicando una relacion positiva moderada entre la motivacion y el desempefio
laboral. Ademas, la significancia bilateral de 0.001 confirm¢é estadisticamente que la relacion entre
estas variables es significativa. Este hallazgo subraya la importancia de la motivacion como factor
critico que influye en el rendimiento de los empleados. Sugiere que implementar estrategias para
aumentar la motivacion podria tener un impacto positivo directo en la eficiencia de los trabajadores,

lo que es crucial para cualquier organizacion que busque optimizar sus resultados operativos.

Finalmente, a nivel local, Vega (2023) desarrollo su tesis titulada: “Motivacion y desempefio laboral
de los asesores comerciales de la Empresa Achirana Inmobiliaria y Constructora E.I.R.L., Ica, 20227,
para obtener el grado de Maestro en Administraciéon de Negocios — MBA, en la Universidad César
Vallejo, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral de los
asesores comerciales de Achirana Inmobiliaria y Constructora. Se adoptd un enfoque cuantitativo de
tipo basico con un disefio no experimental, transversal, descriptivo y correlacional. La poblacion del
estudio consistio en 72 trabajadores de la empresa. Para la recoleccion de datos, se utilizaron dos
escalas de medicion tipo Likert, una para cada variable (motivacion y desempefio laboral), ambas
con adecuados niveles de validez y confiabilidad. Los resultados mostraron que en términos de
motivacion, el 5.6% de los colaboradores siempre estaba motivado, el 86.1% casi siempre y el 8.3%
a veces. En cuanto al desempefio laboral, el 76.4% de los trabajadores siempre mostré un buen
rendimiento, el 22.2% casi siempre y solo el 1.4% a veces. Estos datos sugieren que la mayoria de
los trabajadores estaban frecuentemente motivados y mostraban un alto desempefio. Se concluyé que
existe una relacion significativa, moderada y positiva entre la motivacion y el desempeiio laboral de
los asesores comerciales en la empresa. Esto indica que la motivacion puede ser un factor clave para

mejorar el desempefio en roles comerciales dentro del sector inmobiliario.

Aguirre (2021) desarrollo su tesis titulada: “La motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad del distrito de La Tinguifia, provincia de Ica, 20217, para obtener
el grado de: Maestro en Gestion Publica, en la Universidad César Vallejo, tuvo como objetivo de
Determinar como la motivacion afecta el desempeiio laboral del personal administrativo en la
Municipalidad del Distrito de La Tinguifia. Se adopto metodoldgica basada en estudio cuantitativa,

descriptiva aplicada y no experimental transversal correlacional. Se aplicé un cuestionario a la
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totalidad de la poblacion objetivo, compuesta por 26 trabajadores administrativos de la
municipalidad. Los resultados mostraron una correlacion muy fuerte y positiva (=0,950) entre la
motivacion y el desempeio laboral. En las dimensiones especificas de reconocimiento, expectativa
y liderazgo, se encontraron correlaciones positivas significativas con valores de 0,634, 0,652 y 0,764,
respectivamente. Esto sugiere que cuanto mayor es la motivacion, mejor es el desempefio laboral. La
investigacion confirmé la hipétesis planteada, evidenciando una relacion directa y significativamente
positiva entre la motivacion y el desempeiio laboral del personal administrativo. Estos hallazgos
sugieren que intervenciones que fomenten la motivacion podrian ser cruciales para mejorar la

eficiencia administrativa en la municipalidad.

La presente investigacion planted como problema principal: ;Cudl es la relacion entre la Motivacion
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica en el afio 2024?. A
partir de este cuestionamiento central, se formularon dos interrogantes especificas orientadas a
profundizar el andlisis: ;cual es la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de
los trabajadores?, y ;cual es la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica durante el mismo periodo?

Respecto a la justificacion de la investigacion: La justificacion tedrica de esta investigacion se baso
en la ausencia de estudios locales y regionales que hayan explorado la relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral en el contexto especifico de la Municipalidad Provincial de Ica. Este vacio
tedrico representd una necesidad académica significativa que fue abordada mediante una
investigacion cientifica rigurosa. En el plano tedrico, la importancia de esta investigacion radico en
que contribuy¢ a llenar el vacio existente en el conocimiento sobre las dinamicas de motivacion y su
impacto en el desempefio laboral dentro del &mbito de la gestion publica local. Al abordar esta
problematica, no solo se buscé comprender mejor los factores que influyen en la motivacion de los
trabajadores administrativos municipales, sino también proporcionar una base empirica 1til para el

desarrollo de politicas y practicas de recursos humanos mas efectivas y contextualizadas.

La metodologia de esta investigacion se caracterizo por su rigurosidad y precision, fundamentada en
el uso de instrumentos de medicion con evidencias solidas de validez y confiabilidad. Para evaluar
la motivacion y el desempefio laboral, se seleccionaron herramientas previamente validadas en
estudios anteriores dentro del campo de la psicologia organizacional y la gestion de recursos
humanos. Estas herramientas incluyeron encuestas y cuestionarios especificos que han demostrado
ser eficaces para medir los constructos de interés con precision técnica. La eleccion de estos
instrumentos se justifico por su capacidad para proporcionar datos cuantitativos y cualitativos
robustos, permitiendo una evaluacion detallada y confiable de la relacion entre ambas variables.

Ademas, el estudio documentd de forma exhaustiva cada etapa del proceso metodologico: desde la
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seleccion de la muestra y la administracion de instrumentos hasta el analisis de datos y la
interpretacion de resultados. Este procedimiento detallado se presentd como una guia metodoldgica
replicable para futuras investigaciones interesadas en el tema. La transparencia y nivel de detalle con
que se describieron las técnicas aplicadas no solo facilitaron su réplica en otros contextos, sino que
también permitieron que el proceso investigativo pueda ser auditado y evaluado por pares

académicos.

La justificacion practica de este estudio radicé en su capacidad para ofrecer evidencia tangible y
cientificamente respaldada sobre la relacion entre motivacion y desempefio laboral, proporcionando
un fundamento sélido para el disefio e implementacion de estrategias orientadas a mejorar el
ambiente laboral. Los resultados obtenidos, sustentados en analisis estadisticos rigurosos,
permitieron identificar los factores clave que influyen en ambas variables y sirvieron como base para
el desarrollo de intervenciones especificas en el ambito de la promocion, prevencion, asistencia y
mejora de condiciones laborales. Este enfoque practico permitio que la organizacion pudiera adoptar
medidas fundamentadas en evidencia para fomentar un entorno de trabajo mas motivador y
productivo, en beneficio del personal administrativo. Al hacerlo, la investigacion trascendio el
ambito académico, generando aportes concretos a la gestion organizacional y contribuyendo a la
mejora continua de las condiciones laborales y de la eficacia institucional dentro de la Municipalidad

Provincial de Ica.

La importancia del presente estudio radicod en su capacidad para profundizar la comprension de la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el contexto institucional de la Municipalidad
Provincial de Ica. Al tratarse de una entidad publica especifica y poco representada en la literatura
cientifica, esta investigacion no solo contribuy6 al enriquecimiento del corpus académico en el
campo de la psicologia organizacional y la gestiéon de recursos humanos, sino que también ofrecid
evidencia empirica relevante para la toma de decisiones en la gestion del talento. El analisis permitié
identificar los factores motivacionales que influyeron en el rendimiento de los trabajadores, lo cual
proporciond una base solida para el disefio de estrategias que favorezcan ambientes laborales mas
productivos, satisfactorios y sostenibles. Asimismo, los resultados obtenidos podrian servir como
referencia para el desarrollo de politicas orientadas a promover la motivacion en el lugar de trabajo
y fortalecer el compromiso institucional. En ese sentido, el estudio aport6 tanto al ambito tedrico
como al practico, ofreciendo herramientas concretas a los responsables de la gestion del personal en
dicha entidad para optimizar el desempefio organizacional a través del fortalecimiento del capital

humano.

Con base en este propdsito general, la investigacion se planteé como objetivo determinar la relacion

entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica
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en el afo 2024. A partir de ello, se establecieron dos objetivos especificos: el primero consistio en
analizar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral; y el segundo, en identificar

la relacion entre la motivacion extrinseca y dicho desempefio en el mismo contexto institucional.

En correspondencia con los objetivos planteados, se formuld la siguiente hipdtesis general: existe
una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Ica en el afio 2024. Asimismo, se propusieron dos hipotesis especificas:
la primera sostuvo que existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio
laboral; y la segunda, que existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio

laboral de los trabajadores de dicha municipalidad en el mismo periodo.

Las variables que estructuraron esta investigacion fueron la motivacion, considerada como variable
independiente (V1), y el desempefio laboral, definida como variable dependiente (V2). Ambas fueron
analizadas en funcidn de sus respectivas dimensiones e indicadores, con el fin de establecer si existio
una relacion estadisticamente significativa entre ellas en el contexto del personal administrativo de

la Municipalidad Provincial de Ica durante el afio 2024.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

0 posicion dentro de una

comportamientos, que abarcan la

Variables | Definicion Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Valor final Escala
Se refiere al conjunto de | La motivacion laboral se compone de Realizacion
factores  internos vy | motivacion intrinseca, que incluye el
externos que impulsan a | interés personal en las tareas realizadas, el
un individuo a realizar | sentido de competencia y la autonomia en | Motivacidon Logro de metas
sus tareas y | el trabajo, reflejando el placer y intrinseca
comprometerse con los | satisfaccion derivados internamente de la
objetivos de su | actividad laboral en si. Por otro lado, la Crecimiento Baja: 15 — 34
organizacion de manera | motivacion  extrinseca  engloba  los profesional ptos
V1: entusiasta y efectiva | incentivos financieros, el reconocimiento y
Motivacién | (Manjarrez-Fuentes et | feedback positivo, y las oportunidades de Incentivos Regular: 34 — .
al., 2020, p. 360). desarrollo profesional, destacando los Financieros 54 ptos Ordinal
factores externos que impulsan el
desempefio del empleado, como las Alta: 55 — 75
recompensas materiales o el avance en su S Capacitacion ptos
carrera. Motivacion labora
extrinseca
Oportunidades de
desarrollo
profesional
Se define como el grado | El desempefio laboral se evalua a través de Conocimiento de Bajo: 19 44
) . . L i o las tareas
V2: en el que un empleado | tres dimensiones principales: habilidades y Conocimiento ptos
Desempefio | cumple con las | capacidades, que se centran en la . : Ordinal
. . . .. del trabajo | Normativa .
laboral expectativas y | competencia técnica, creatividad 'y Medio: 45 —
requerimientos de su rol | capacidad para innovar del empleado; — 69 ptos
Procedimientos
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organizacion. Este | disciplina laboral, el trabajo en equipo y la Identificacion de Alto:70 — 95

desempefio se mide | adaptacion a los valores organizacionales; problemas ptos
habitualmente a través | y resultados, que consideran la calidad del

de la evaluacion de la | trabajo, el cumplimiento de tareas y la Iniciativa Proactividad

calidad y cantidad de | aplicacion efectiva del conocimiento. Estas

trabajo producido, la | dimensiones colectivamente reflejan como Flexibilidad

eficiencia en la ejecucion | los empleados logran y superan los
de tareas, la capacidad | objetivos establecidos por la organizacion | Aplicacion | Incentivos
para alcanzar y superar | a través de sus competencias, acciones y

objetivos especificos, y | los resultados finales de su labor. Retribucion

la contribucion general

al éxito de la Calidad de | Capacitaciones

organizacion  (Asalde- trabajo

Querebalu, 2022, p. 10). Evaluacion de
habilidades

Trabajoen | Colaboracion
equipo

Expresion abierta

Opiniéon de los
demas

Nota. La tabla muestra la definicion conceptual y operacional de las variables motivacion y desempefio laboral, incluyendo sus respectivas dimensiones e
indicadores. Se especifican también los rangos de valoracion final utilizados para la interpretacion de los resultados, establecidos en escala ordinal,
conforme a los baremos construidos a partir de la literatura revisada.
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I1. Estrategia metodoldgica
2.1. Tipo, nivel y diseiio de la investigacion
a. Tipo

El presente estudio se clasificO como una investigacion de tipo basico, también conocida como
investigacion tedrica o pura, debido a que se desarrolld dentro de un enfoque conceptual sin buscar
una aplicacion practica inmediata. Su proposito fue ampliar el conocimiento cientifico sobre la
relacion entre la motivacion laboral y el desempeiio laboral de los trabajadores en el contexto de la

administracion publica, contribuyendo asi al cuerpo tedrico de la disciplina.
b. Nivel de la investigacion

La investigacion se desarrolld al nivel relacional, ya que se propuso determinar el grado de relacion
entre las variables motivacion laboral y desempefio laboral. Este nivel permitié analizar
estadisticamente la asociacion entre ambas variables sin establecer una relacion de causalidad directa.
A diferencia del nivel descriptivo, que se enfoca en caracterizar fenomenos de forma aislada, el nivel
correlacional facilit6 la identificacion de patrones relacionales dentro del contexto organizacional

estudiado.
c. Diseiio de Investigacion

El estudio se estructurdé bajo un disefio metodologico no experimental, de tipo transversal y de
alcance correlacional. No se manipuld ninguna variable, ya que se observaron y midieron tal como
se presentaron en el contexto natural de la Municipalidad Provincial de Ica, durante el afio 2024. La
recoleccion de datos se realizd en un Unico momento temporal, lo que permiti6 establecer

asociaciones entre las variables de estudio sin intervencion del investigador.

Figura 1. Disefio de investigacion

)
G0

(2
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Doénde:

M: Muestra

V1: Motivacion laboral

V2: Desempeiio laboral

r: Relacion entre variables

2.2. Poblacion y muestra

a. Poblaciéon

La poblacion de estudio estuvo conformada por 936 trabajadores que laboraban en la
Municipalidad Provincial de Ica en el afio 2024, de acuerdo con los registros institucionales

proporcionados por la oficina de Recursos Humanos.

b. Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra de estudio, se utilizé la formula estadistica para
poblaciones finitas, la cual permite calcular una muestra representativa en funcion del

tamafio poblacional, el nivel de confianza y el margen de error establecidos:

. N+*Zi_o".p.q
d2x (N —1)+Z,_,*.p.q
Donde:
Tabla 2
Calculo del tamario de la muestra
Tamaiio de la poblacion N 936
Error Alfa o 0.05
Nivel de Confianza 1-a 0.95
Z de (1-a) Z (1-0) 1.96
Proporcion esperada p 0.50
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Complemento de p q 0.50

Precision d 0.05

Tamario de la muestra n 274

Nota. El tamafio de la muestra (n = 274) se determin6 con una férmula para poblaciones
finitas, considerando un nivel de confianza del 95%, un margen de error del 5% y una

proporcién esperada de 0.50, sobre una poblacion de 936 trabajadores.

Remplazando:
B 1962 x 936 x 0.5 x 0.5
"~ 0.052x (936 —1) + 1.962 x 0.5 x 0.5

~ 3.84 x 936 x 0.25
™= 0.0025 x (935) + 3.84 x 0.25

n =274

n

Muestreo

Se utilizé un muestreo probabilistico aleatorio simple, ya que todos los integrantes de la
poblacion tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados, lo cual permitioé obtener una

muestra representativa y reducir el sesgo en la seleccion de los participantes.

Criterios de inclusion y exclusion

d.1. Criterios de inclusion

- Fueron incluidos los trabajadores que se encontraban laborando en la Municipalidad

Provincial de Ica en el afio 2024
- También se considero a los trabajadores con mas de tres meses de antigiiedad laboral.
d.2. Criterios de exclusion

- Se excluy6 a los trabajadores que se encontraban en situaciones especiales, como

licencia médica prolongada o suspension laboral durante el periodo de estudio.

- Asimismo, se excluy6 a quienes, por razones de salud cognitiva o fisica, no pudieron

responder adecuadamente las encuestas o participar efectivamente en el estudio.
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2.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion

Para el presente estudio, se empleo la técnica de encuesta, dado que permite recopilar informacion
de forma sistematica y estandarizada sobre las percepciones del personal administrativo en relacion
con su motivacion y desempefio laboral. Esta técnica se aplicd mediante cuestionarios estructurados

con escala tipo Likert, lo que facilité la medicion cuantitativa de las variables en estudio.

Uno de los instrumentos utilizados fue el cuestionario de motivacion laboral, tomado y adaptado de
la tesis elaborada por Romero Trejo y Vega Temoche (2023), titulada Motivacion y productividad
laboral del personal administrativo en una Municipalidad Provincial, Chimbote — 2023, desarrollada
en la Universidad César Vallejo. El cuestionario fue validado en un contexto institucional publico,
especificamente en la Municipalidad Provincial de Chimbote, Pert, mostrando validez de contenido
aprobada por juicio de expertos y confiabilidad estadistica con un alfa de Cronbach superior a 0.80,

considerado aceptable para instrumentos de tipo actitudinal

La ficha técnica de la variable motivacion laboral describe un instrumento estructurado, disefiado
para evaluar los niveles de motivacion en el entorno laboral del personal administrativo. El
cuestionario fue elaborado por Romero Trejo y Vega Temoche (2023) y validado en el contexto de la
Municipalidad Provincial de Chimbote, Perta. Consta de 15 items organizados en dos dimensiones:
motivacion intrinseca (7 items) y motivacion extrinseca (8 items), las cuales permiten explorar tanto
los factores internos que impulsan al trabajador como los estimulos externos que inciden en su
desempefio. El instrumento emplea una escala tipo Likert de cinco puntos con opciones de respuesta
que van desde “nunca” hasta “siempre”, ofreciendo asi un rango de puntuacion que oscila entre 15y
75 puntos. La técnica de recoleccion utilizada fue la encuesta, dirigida al personal administrativo de
una entidad publica. La validez del cuestionario fue establecida a través del juicio de expertos,
mientras que su confiabilidad alcanzo un coeficiente Alfa de Cronbach superior a 0.80, lo que indica
una alta consistencia interna. En conjunto, esta ficha respalda la solidez del instrumento aplicado

para medir la motivacion laboral y sustenta metodologicamente su uso en el presente estudio.

Interpretacion de puntajes del instrumento de motivacion laboral

Para interpretar los resultados obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario de motivacion, se
establecieron rangos de puntuacion que permiten clasificar el nivel de motivacion del personal
administrativo evaluado. El instrumento estd compuesto por 15 items, distribuidos en dos
dimensiones: motivacion intrinseca (7 items) y motivacion extrinseca (8 items), valorados segin una
escala tipo Likert de cinco categorias: 1 (nunca), 2 (casi nunca), 3 (a veces), 4 (casi siempre) y 5

(siempre).
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Interpretacion de la variable general: Motivacion

El puntaje total para la variable puede oscilar entre 15 puntos como minimo (15 items x 1) y 75
puntos como maximo (15 items x 5). A partir de este rango, se establecieron los siguientes niveles

de motivacion general:

Tabla 3
Baremo de la variable Motivacion

Rango de puntuacion Nivel de motivacion

15-34 Bajo
35-54 Medio
55-175 Alto

Nota. Esta escala permite clasificar el nivel general de motivacion laboral de los trabajadores en
funcioén de sus respuestas globales en las dimensiones intrinseca y extrinseca. Un puntaje bajo refleja
apatia laboral, mientras que un puntaje alto evidencia un alto grado de compromiso, entusiasmo y

satisfaccion con el entorno laboral.

Un puntaje bajo (15-34) evidencia una motivacion laboral deficiente, caracterizada por baja
satisfaccion, escaso compromiso y falta de interés en el desarrollo profesional. Un nivel medio (35—
54) indica la presencia parcial de factores motivacionales, aunque de forma intermitente o
insuficiente. Por su parte, un puntaje alto (55-75) refleja un nivel 6ptimo de motivacion, manifestado
en conductas como el involucramiento, la iniciativa, la satisfaccion personal y la valoracion de las

condiciones laborales.

Interpretacion de la dimensién: Motivacion intrinseca

Esta dimension esta conformada por 7 items, lo que implica un rango de puntaje de 7 a 35 puntos.
Evalua elementos internos del trabajador, como la realizacion personal, la autonomia, el deseo de

superacion y el sentido de pertenencia.
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Tabla 4
Baremo de la dimension motivacion intrinseca

Rango de puntuaciéon Nivel de motivacion intrinseca

7-16 Bajo
17 - 26 Medio
2735 Alto

Nota. Este baremo permite identificar el nivel de motivacion interna del trabajador, vinculada a su
deseo personal de mejorar, aprender y lograr objetivos por satisfaccion propia. Valores altos reflejan
iniciativa auténoma y sentido del propoésito; valores bajos, ausencia de metas personales y poca

implicancia subjetiva.

Un nivel bajo (7-16) indica que el trabajador no encuentra satisfaccion personal en sus labores ni se
siente impulsado por metas internas, lo que puede limitar su rendimiento. Un nivel medio (17-26)
sugiere que algunos elementos de motivacion personal estan presentes, aunque sin consolidarse
completamente. Un nivel alto (27-35) revela un fuerte sentido de logro, implicancia personal en las

tareas, interés por mejorar y crecimiento profesional dentro de la organizacion.
Interpretacion de la dimensién: Motivacion extrinseca

Compuesta por 8 items, esta dimension tiene un rango de puntaje que va de 8 a 40 puntos. Mide
aspectos externos al individuo, como la remuneracion, los reconocimientos, las condiciones laborales

y los incentivos otorgados por la institucion.

Tabla 5
Baremo de la dimension motivacion extrinseca

Rango de puntuacion Nivel de motivacion extrinseca

8—18 Bajo
19 -29 Medio
30 -40 Alto

Nota: Este baremo facilita medir el nivel de influencia que ejercen factores externos sobre la
motivacion del trabajador. Puntajes bajos indican carencia de incentivos tangibles o reconocimiento
institucional, mientras que puntajes altos evidencian percepcion de recompensas efectivas y un

entorno laboral motivador.
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Un puntaje bajo (8—18) revela la ausencia o insuficiencia de estimulos externos, lo que puede afectar
negativamente el animo y el compromiso del trabajador. Un puntaje medio (19-29) refleja la
presencia moderada de elementos motivacionales externos. En cambio, un puntaje alto (30—40)
indica que el trabajador percibe adecuadas recompensas, incentivos y condiciones, lo cual favorece

su permanencia, rendimiento y satisfaccion en el entorno laboral.

Por otro lado, el instrumento utilizado para medir el desempefio laboral, fue tomado y adaptado de
la tesis elaborada por Boulanger Chirinos (2023), titulada Motivacion laboral y el desemperio de los
colaboradores de la Municipalidad de Lambayeque, desarrollada en la Universidad César Vallejo.
El cuestionario fue validado en un contexto institucional publico, especificamente en la
Municipalidad de Lambayeque, Perti, mostrando validez de contenido aprobada por juicio de
expertos y confiabilidad estadistica con un alfa de Cronbach superior a 0.85, considerado altamente

aceptable para instrumentos de tipo actitudinal.

La ficha técnica correspondiente a la variable desempefio laboral describe un instrumento
estructurado, validado y confiable, disefiado especificamente para medir esta dimension en contextos
institucionales. Se trata de un cuestionario de 19 items, desarrollado originalmente por Boulanger
Chirinos (2023), y aplicado previamente en la Municipalidad de Lambayeque, Perti. El instrumento
utiliza la técnica de encuesta y estd conformado por una escala tipo Likert de cinco puntos, que
permite captar el nivel de acuerdo de los encuestados respecto a diversas afirmaciones relacionadas
con su rendimiento. Evaliia cinco dimensiones clave del desempefio laboral: conocimiento del
puesto, iniciativa, aplicacion, calidad del trabajo y trabajo en equipo. Cada una de estas dimensiones
esta compuesta por un numero especifico de items, organizados para reflejar distintas facetas del
comportamiento laboral en el entorno administrativo. La validez del cuestionario fue determinada
mediante juicio de expertos, mientras que la confiabilidad estadistica alcanzé un coeficiente Alfa de
Cronbach superior a 0.85, lo que evidencia una alta consistencia interna. Este instrumento se aplico
al personal administrativo, siendo su rango de puntuacion total de 19 a 95 puntos. Toda esta estructura
metodoldgica respalda la solidez del instrumento y su pertinencia para la medicion precisa del

desempefio laboral en el estudio.

Interpretacion de puntajes del instrumento de desempeiio laboral

Para interpretar los resultados del instrumento de desempefio laboral, se definieron rangos de
puntuacion que permiten clasificar el nivel de desempefio observado en los trabajadores encuestados.
El cuestionario se compone de 19 items, cada uno con un valor minimo de 1 punto y un maximo de

5, dando un rango total de 19 a 95 puntos.
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Tabla 6
Baremo de la variable desemperio laboral

Rango de puntuacién Nivel de desempefio laboral

19-44 Bajo
45 -69 Medio
70 — 95 Alto

Nota: Este baremo general permite clasificar el desempefio laboral en tres niveles cualitativos. Un
nivel bajo indica dificultades para cumplir con las funciones asignadas; un nivel medio sefiala
cumplimiento aceptable con aspectos a mejorar; y un nivel alto representa desempefio sobresaliente

en multiples dimensiones laborales.

Un nivel bajo (19—44) refleja debilidades en multiples areas del desempeifio del trabajador, como el
desconocimiento de sus funciones, falta de iniciativa o deficiencias en la calidad de su trabajo. Un
nivel medio (45—-69) indica un desempefio aceptable pero con aspectos por mejorar. Por su parte, un
nivel alto (70-95) representa un rendimiento Optimo, evidenciando dominio de funciones,

proactividad, compromiso con la calidad y colaboracion efectiva en el equipo de trabajo.
Interpretacion de la dimensién: Conocimiento del puesto

Esta dimension estd conformada por 4 items, por lo que el puntaje minimo posible es de 4 puntos y
el maximo de 20 puntos. Evalia el grado en que el trabajador conoce sus funciones,

responsabilidades y el contexto de su labor dentro de la organizacion.

Tabla 7
Baremo de la dimension conocimiento del puesto

Rango de puntuacion Nivel de conocimiento del puesto

4-9 Bajo
10-14 Medio
15-20 Alto

Nota: Este baremo permite valorar el grado de familiaridad y dominio que tiene el trabajador sobre
sus funciones y tareas especificas dentro de la organizacion. Los niveles altos evidencian claridad
funcional y orientacion al logro institucional, mientras que los niveles bajos revelan desconocimiento

y poca seguridad en el cargo.
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Un puntaje bajo (4-9) indica desconocimiento o escasa claridad respecto a las tareas que se deben
cumplir. Un puntaje medio (10—14) sugiere un conocimiento aceptable, pero con ciertas limitaciones.
En cambio, un puntaje alto (15-20) refleja dominio y claridad sobre el rol, lo que favorece la

eficiencia del trabajador.
Interpretacion de la dimension: Iniciativa

Esta dimension cuenta con 3 items, por lo tanto, el rango va de 3 a 15 puntos. Evalta la capacidad
del trabajador para actuar con autonomia, proponer mejoras y asumir responsabilidades sin necesidad

de supervision constante.

Tabla 8
Baremo de la dimension iniciativa

Rango de puntuacion Nivel de iniciativa

3-6 Bajo
7-10 Medio
11-15 Alto

Nota. Este baremo permite clasificar el nivel de iniciativa del trabajador seglin su capacidad para
actuar de forma autéonoma, resolver problemas y emprender acciones sin necesidad de supervision

constante

Un puntaje bajo (3—6) revela pasividad o dependencia en la ejecucion de las tareas. Un nivel medio
(7-10) refleja iniciativa ocasional o moderada. Por su parte, un nivel alto (11-15) sefala actitud

proactiva, creatividad y compromiso con la mejora continua.
Interpretacion de la dimension: Aplicacion

Compuesta por 5 items, esta dimension presenta un rango de 5 a 25 puntos. Evalta la constancia,

dedicacion y empefio con que el trabajador realiza sus tareas diarias.
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Tabla 9
Baremo de la dimension aplicacion

Rango de puntuaciéon Nivel de aplicacion

5-11 Bajo
12 -17 Medio
18 —25 Alto

Nota. Este baremo facilita interpretar la forma en que el trabajador se involucra con sus
responsabilidades cotidianas. Un puntaje bajo puede asociarse con incumplimiento o falta de
dedicacion; un nivel medio representa constancia irregular, mientras que un puntaje alto evidencia

entrega constante, esfuerzo y cumplimiento eficiente de metas.

Un puntaje bajo (5-11) refleja falta de constancia o cumplimiento deficiente. Un nivel medio (12—
17) sugiere desempefio aceptable pero con altibajos. Un puntaje alto (18-25) indica cumplimiento

diligente, esfuerzo sostenido y actitud comprometida con las metas laborales.
Interpretacion de la dimensién: Calidad de trabajo

Esta dimension incluye 3 items, con un rango de 3 a 15 puntos. Valora la precision, cuidado y

responsabilidad con la que el trabajador realiza sus funciones.

Tabla 10
Baremo de la dimension calidad de trabajo

Rango de puntuaciéon Nivel de calidad del trabajo

3-6 Bajo
7-10 Medio
11-15 Alto

Nota. Esta escala permite valorar la precision y cuidado que el trabajador demuestra al ejecutar sus
funciones. Los niveles bajos sugieren un trabajo apresurado o deficiente; los niveles medios denotan
un cumplimiento correcto pero variable; y los niveles altos representan una ejecucion minuciosa, con

responsabilidad y orientacion a la excelencia.

Un nivel bajo (3—6) refleja errores frecuentes o falta de compromiso con la excelencia. Un nivel
medio (7-10) sugiere calidad aceptable pero no constante. Un nivel alto (11-15) revela alto estandar

en la ejecucion de las tareas y orientacion al detalle.

Interpretacion de la dimension: Trabajo en equipo
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Conformada por 4 items, esta dimension oscila entre 4 y 20 puntos. Evalua la disposicion del
trabajador para colaborar con otros, comunicarse eficazmente y participar activamente en el

cumplimiento de objetivos grupales.

Tabla 11
Baremo de la dimension trabajo en equipo

Rango de puntuacién Nivel de trabajo en equipo

4-9 Bajo
10-14 Medio
15-20 Alto

Nota. Este baremo mide el grado de integracion del trabajador en dinamicas grupales. Los niveles
bajos indican escasa cooperacion o dificultades comunicativas; los niveles medios reflejan una
participacion parcial o esporadica; mientras que los niveles altos muestran colaboracion activa,

apertura al didlogo y compromiso con los objetivos colectivos.

Un nivel bajo (4-9) sefiala dificultades para cooperar o comunicarse con los deméas. Un nivel
medio (10-14) refleja integracion moderada en el equipo. Un nivel alto (15-20) muestra habilidades

de colaboracion, empatia y contribucion efectiva al logro de metas colectivas.
2.4. Analisis e interpretacion de los resultados

Una vez que se recolectaron los datos mediante el cuestionario, se procedid a la organizacion y
tabulacion de los mismos. Posteriormente, la informacion fue ingresada electronicamente y, gracias
a la codificacion de los items del cuestionario estructurado, se generd una base de datos en Microsoft
Excel. Luego, dicha informacion fue transferida al programa SPSS version 25 para su respectivo

analisis.

Durante el proceso analitico, se evalu6 inicialmente la prueba de normalidad de los datos con el fin
de determinar si las variables seguian una distribucién normal. En caso de que los resultados
indicaran una distribuciéon no normal, se optd por aplicar el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, adecuado para analizar la relacion entre variables ordinales o no paramétricas,

manteniendo la rigurosidad estadistica del estudio.
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II1. Resultados

3.1. Analisis descriptivo

En esta seccion se presentaron las tablas descriptivas correspondientes a la distribucion
sociodemografica de los trabajadores encuestados, asi como a las variables principales del estudio:

motivacion laboral y desempefio laboral.

Tabla 12
Distribucion sociodemogrdfica de los trabajadores encuestados

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Edad De 46 a 60 afios 99 36.13%

De 20 a 35 afios 90 32.85%

De 36 a 45 afios 85 31.02%

Total 274 100.00%

Sexo Masculino 147 53.65%

Femenino 127 46.35%

Total 274 100.00%

Separado 65 23.72%

Divorciado 56 20.44%

o Soltero 56 20.44%

Estado civil Casado 52 18.98%
Conviviente 45 16.42%

Total 274 100.00%

Superior no universitario 144 52.55%

Grado de instrucciéon Superior universitario 130 47.45%
Total 274 100.00%

De 3 afios a mas 95 34.67%

De 2 a 3 afios 92 33.58%

Tiempo de servicio De0a 1 afio 87 31.75%
Total 274 100.00%

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos construida a partir de las variables sociodemograficas

recogidas en la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

La tabla 13 resume las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores encuestados. En cuanto
a la edad, destaca el grupo de 46 a 60 afios (36.13%). Respecto al género, predomina el masculino

(53.65%). En el estado civil, el mayor porcentaje corresponde a trabajadores separados (23.72%),
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seguido por divorciados y solteros (20.44% cada uno). Sobre el grado de instruccion, mas de la mitad
cuenta con estudios superiores no universitarios (52.55%). Finalmente, en relacion al tiempo de

servicio en la organizacion, el grupo con mayor presencia es el de empleados con mas de tres afios

Tabla 13
Nivel general de motivacion laboral en los trabajadores encuestados
Nivel de motivaciéon Frecuencia Porcentaje
Bajo 96 35.00 %
Medio 145 52.90 %
Alto 33 12.00 %
Total 274 100.00 %

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos construida a partir de la variable motivacion laboral,

aplicada a los trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

La mayoria de los trabajadores, el 52.90 %, presenta un nivel medio de motivacion, reflejando una
disposicion laboral intermedia. Sin embargo, el 35.00 % se ubica en el nivel bajo, lo que podria
asociarse a desinterés, insatisfaccion o debilidades organizacionales. Solo un reducido 12.00 %

presenta un nivel alto, evidenciando que la motivacion general es limitada.

Tabla 14

Nivel de motivacion intrinseca en los trabajadores encuestados

Nivel de motivacion intrinseca Frecuencia Porcentaje
Bajo 98 35.80 %
Medio 149 54.40%
Alto 27 9.9%
Total 274 100.00%

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos construida a partir de la variable motivacion

intrinseca, aplicada a los trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

33



La mayoria de los trabajadores encuestados, equivalente al 54.40 %, presenta un nivel medio de
motivacion intrinseca, lo que sugiere que, si bien muestran cierto interés por sus funciones, este no
alcanza niveles 6ptimos de compromiso personal. Por otro lado, el 35.80 % se ubica en un nivel bajo,
lo que podria reflejar desmotivacion interna, escaso sentido de realizacion o una débil identificacion
con las tareas laborales. Finalmente, solo el 9.90 % alcanza un nivel alto de motivacidn intrinseca,
evidenciando que una proporcion reducida de trabajadores desempefa sus funciones impulsados por

una motivacion propia y sostenida.

Tabla 15
Nivel de motivacion extrinseca en los trabajadores encuestados
Nivel de motivacion extrinseca Frecuencia Porcentaje
Bajo 100 13.10%
Medio 204 74.50%
Alto 34 12.40%
Total 274 100.00%

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos construida a partir de la variable motivacion

extrinseca, aplicada a los trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

Los resultados muestran que el 74.50 % de los trabajadores presenta un nivel medio de motivacion
extrinseca, lo que indica que la mayoria realiza sus funciones en respuesta a incentivos externos
como remuneracion, beneficios o reconocimiento, pero sin un impulso particularmente alto. Un
13.10 % se ubica en el nivel bajo, lo que podria reflejar desinterés por los estimulos externos
ofrecidos por la organizacion. Por otro lado, solo el 12.40 % alcanza un nivel alto de motivacion
extrinseca, seflalando que una minoria se encuentra altamente impulsada por factores ajenos al

contenido del trabajo en si.

34



Tabla 16
Nivel de desemperio laboral en los trabajadores encuestados

Nivel de desempeiio laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 87 31.80%
Medio 166 60.50%
Alto 21 7.70%
Total 274 100.00%

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos construida a partir de la variable desempefio laboral,

aplicada a los trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

Los resultados indican que el 60.50 % de los trabajadores presenta un nivel medio de desempefio
laboral, lo cual sugiere que la mayoria cumple con sus funciones de forma aceptable, aunque sin
llegar a niveles sobresalientes. EI 31.80 % se encuentra en un nivel bajo, lo que podria reflejar
deficiencias en el cumplimiento de tareas, bajo compromiso o limitaciones en habilidades. En
contraste, solo el 7.70 % de los trabajadores alcanza un nivel alto de desempefio, evidenciando que

una minoria se destaca por su productividad, eficiencia o calidad en el trabajo realizado.

Tabla 17
Nivel de conocimiento del puesto en los trabajadores encuestados
Nivel en conocimiento del puesto Frecuencia Porcentaje
Bajo 99 36.10%
Medio 152 55.50%
Alto 23 8.40%
Total 274 100.00%

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos construida a partir de la variable conocimiento del

puesto, aplicada a los trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

Los resultados evidencian que el 55.50 % de los trabajadores encuestados tiene un nivel medio de
conocimiento sobre su puesto, lo que indica una comprension general de sus funciones y
responsabilidades, aunque no necesariamente detallada o especializada. Un 36.10 % se ubica en el

nivel bajo, lo cual podria representar limitaciones en cuanto a claridad de funciones, procesos o
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atribuciones propias del cargo. Finalmente, solo el 8.40 % alcanza un nivel alto, reflejando que una

minoria domina plenamente los aspectos técnicos y operativos de su puesto de trabajo.

Tabla 18
Nivel de iniciativa en los trabajadores encuestados
Nivel en iniciativa Frecuencia Porcentaje
Bajo 75 27.40%
Medio 169 61.70%
Alto 30 10.90%
Total 274 100.00%

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos construida a partir de la variable iniciativa, aplicada

a los trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

Los resultados muestran que el 61.70 % de los trabajadores presenta un nivel medio de iniciativa, lo
que indica que la mayoria participa activamente en sus labores, aunque con espacio para fortalecer
su proactividad. El 27.40 % se encuentra en el nivel bajo, lo cual podria reflejar pasividad,
dependencia excesiva de indicaciones o falta de motivacion para proponer mejoras. En tanto, solo el
10.90 % alcanza un nivel alto de iniciativa, evidenciando que una minoria actfia con autonomia,

creatividad y disposicion para asumir responsabilidades adicionales.

Tabla 19
Nivel de aplicacion en los trabajadores encuestados
Nivel en aplicacion Frecuencia Porcentaje
Bajo 98 35.80%
Medio 128 46.70%
Alto 48 17.50%
Total 274 100.00%

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos construida a partir de la variable aplicacion,

aplicada a los trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.
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Los datos revelan que el 46.70 % de los trabajadores presenta un nivel medio de aplicacion, lo que
sugiere un cumplimiento parcial o moderado en la puesta en practica de conocimientos, habilidades
o funciones asignadas. El 35.80 % se encuentra en un nivel bajo, lo que podria implicar dificultades
para ejecutar adecuadamente sus tareas o traducir sus conocimientos en acciones concretas. En
contraste, solo el 17.50 % alcanza un nivel alto de aplicacion, reflejando un grupo reducido con alto

grado de efectividad operativa en su desempeiio laboral.

Tabla 20
Nivel de calidad de trabajo en los trabajadores encuestados
Nivel en calidad de trabajo Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 11.30%
Medio 204 74.50%
Alto 39 14.20%
Total 274 100.00%

Fuente: Resultados obtenidos de la base de datos construida a partir de la variable calidad de

trabajo, aplicada a los trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024

Los resultados indican que el 74.50 % de los trabajadores presenta un nivel medio en la calidad de
trabajo, lo que sugiere que la mayoria realiza sus funciones de manera aceptable, aunque con margen
para mejorar en precision, presentacion y cumplimiento de estandares. Un 11.30 % se ubica en el
nivel bajo, lo que podria reflejar deficiencias en la ejecucion de tareas, errores frecuentes o resultados
por debajo de lo esperado. En contraste, el 14.20 % alcanza un nivel alto, destacandose por ofrecer

productos o servicios con un alto estandar de calidad dentro de la institucion.
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Tabla 21
Nivel de trabajo en equipo en los trabajadores encuestados

Nivel en trabajo en equipo Frecuencia Porcentaje
Bajo 104 38.0%
Medio 137 50.0%
Alto 33 12.0%
Total 274 100.00%

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos construida a partir de la variable trabajo en equipo,
aplicada a los trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

El 50.00 % de los trabajadores encuestados presenta un nivel medio de trabajo en equipo, lo cual
indica una disposicion aceptable para colaborar, aunque con oportunidades de fortalecimiento en la
integracion y cooperacion. Un 38.00 % se ubica en el nivel bajo, lo que podria evidenciar dificultades
para coordinar con otros, escasa comunicacion o individualismo en el entorno laboral. Solo el 12.00
% alcanza un nivel alto, lo que muestra que una proporcién menor se caracteriza por una colaboracion

activa, sinérgica y orientada a objetivos comunes.

Tabla 22
Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov

Variable Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 0.288 274 0.000
Desempeiio laboral 0.343 274 0.000

Nota. Se utiliz6 la prueba de Kolmogorov-Smirnov debido a que el tamafio de la muestra fue mayor
a 50. Los resultados corresponden al analisis de normalidad de las variables motivacion laboral y

desempefio laboral, con una muestra de 274 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

Dado que la muestra estuvo conformada por 274 trabajadores, se aplico la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para evaluar la distribucion de los datos, ya que esta es la prueba recomendada cuando el
tamafio muestral supera los 50 casos. Los resultados muestran valores de significancia de 0.000 para
ambas variables: motivacion laboral y desemperio laboral, lo cual es inferior al umbral critico de
0.05. Este resultado permite rechazar la hipotesis nula de normalidad, indicando que los datos no se

ajustan a una distribucion normal. Por tanto, se optd por utilizar el coeficiente de correlacion de
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Spearman, ya que esta prueba no requiere supuestos de normalidad y resulta adecuada para evaluar

relaciones monotodnicas en variables ordinales o no paramétricas.
3.2. Analisis inferencial
a) Prueba de Hipotesis General

e Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

e Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

Tabla 23
Prueba Correlacional de la Hipotesis General

Desempeiio laboral

Rho de Spearman 0.423
Motivacion laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 274

Nota. Analisis realizado con la prueba de correlacion de Spearman, utilizando una muestra de 274
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024. El estadistico Spearman se aplicé debido

a que los datos no presentaron distribucion normal.

El analisis correlacional, utilizando el coeficiente de Spearman, arrojé un valor de Rho igual a 0.423,
lo cual indica una correlacion moderada positiva entre la motivacion laboral y el desempefio laboral.
Este hallazgo sugiere que, a mayor nivel de motivacion en los trabajadores, mayor es también su

nivel de desempefio, y viceversa.

El valor de significancia bilateral fue de 0.000, inferior al nivel critico de 0.05, lo que permite
rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesis de investigacion (Hi). Este resultado confirma
que existe una relacion estadisticamente significativa entre ambas variables, respaldando la idea de
que fomentar la motivacion puede contribuir a mejorar el rendimiento laboral en la institucion

evaluada.
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b) Hipoétesis especifica 1

o Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

o Hu: Existe relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el desempeno laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

Tabla 24
Prueba Correlacional de la Hipotesis especifica 1

Desempeiio laboral

Rho de Spearman 0.405
Motivacion intrinseca Sig. (bilateral) 0.000
N 274

Nota. Se aplicé la prueba de Spearman debido a que los datos no siguieron una distribucion normal.

La muestra estuvo compuesta por 274 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

El coeficiente de Spearman reporté un valor de Rho igual a 0.405, indicando una correlacion
moderada positiva entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral. Este resultado sugiere que
los trabajadores que se sienten internamente motivados tienden a desempefiarse mejor en sus labores.
El valor de significancia bilateral fue 0.000, lo cual es menor al nivel critico de 0.05. En
consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de investigacion (Hi),

confirmando que existe una relacion estadisticamente significativa entre ambas variables.

b) Hipétesis especifica 2

o Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

e Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y el desempeiio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.
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Tabla 25
Prueba Correlacional de la Hipotesis especifica 2

Desempeiio laboral

Rho de Spearman 0.402
Motivacion extrinseca Sig. (bilateral) 0.000
N 274

Nota. Se utilizé el coeficiente de Spearman debido a la no normalidad de los datos. La muestra

comprendio a 274 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024.

El coeficiente de Spearman arrojé un Rho de 0.402, lo cual refleja una correlacion positiva moderada
entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral. Este hallazgo sugiere que los trabajadores que
responden a incentivos externos como salarios, beneficios o reconocimientos tienden también a
desempefiarse mejor. El valor de significancia fue de 0.000, menor al nivel critico de 0.05, lo que
permite rechazar la hipotesis nula (H y se acepta la hipotesis de investigacion. Por tanto, se concluye

que existe una relacion estadisticamente significativa entre ambas variables.
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IV. Discusion

El proposito de esta discusidon es analizar los principales hallazgos obtenidos en la presente
investigacion, contrastandolos con los resultados de estudios previos desarrollados en contextos
similares. Para ello, se ha considerado un enfoque comparativo que permita valorar la coherencia,
divergencia y contribucion de los resultados dentro del campo del conocimiento sobre motivacion y

desempefio laboral. A continuacidn, se expone el analisis correspondiente a cada hipotesis planteada.

Los resultados del presente estudio revelan que existe una relacion significativa entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, con un
coeficiente de Spearman de 0.423 y un valor p de 0.000. Esta correlacion positiva moderada indica
que, a medida que los trabajadores se sienten mas motivados en su entorno laboral ya sea por factores
internos o externos, su rendimiento tiende a incrementarse en términos de eficacia, compromiso y
calidad del trabajo. Este hallazgo reafirma el papel fundamental de la motivacion como un

componente clave del desempefio en contextos institucionales publicos.

Estos resultados son similares a los obtenidos por Ampeire (2022) en su investigacion desarrollada
en el consejo municipal de Kabale, Uganda, donde se hall6 una relacion estadisticamente
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en una muestra compuesta por 250
empleados del gobierno local. En dicho estudio, el autor destaca que la motivacion no solo incide en
la actitud del trabajador, sino también en su productividad, puntualidad y eficiencia al cumplir sus
funciones. Ademas, se evidencid que aquellos colaboradores con mayores niveles de motivacion
mostraban mayor compromiso con la institucion, lo que se traducia en mejores indicadores de
desempefio. Este hallazgo es especialmente relevante al considerar que los gobiernos locales, al igual
que las municipalidades peruanas, enfrentan retos similares en términos de recursos limitados,
burocracia interna y alta rotacion de personal, por lo que contar con trabajadores motivados

representa una ventaja estratégica para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

De igual manera, Aguirre (2021), en su estudio realizado en la Municipalidad Distrital de La
Tinguifa, region Ica, reportd una correlacion muy fuerte (r = 0.950) entre la motivacion y el
desempefio laboral del personal administrativo, destacando en particular las dimensiones de
reconocimiento, expectativas de logro y liderazgo transformacional como elementos centrales para
explicar dicha relacion. El autor argumenta que cuando los trabajadores perciben que su esfuerzo es
valorado y que existe una coherencia entre sus metas individuales y las institucionales, su nivel de
compromiso y desempefio aumenta considerablemente. Esta observacion es concordante con los
principios de la teoria de la autodeterminacion, que sostiene que el reconocimiento, la autonomia y

la competencia son necesidades psicologicas basicas para alcanzar un rendimiento 6ptimo. Por tanto,
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los resultados de Aguirre refuerzan la tesis de que tanto los estimulos motivacionales de origen
interno como externo son impulsores clave del desempefio, especialmente en contextos

administrativos donde las tareas pueden resultar rutinarias o carentes de retroalimentacién inmediata.

En ambos casos tanto en Uganda como en Ica se demuestra que la motivacion constituye un
componente estructural en la calidad del desempefio de los servidores publicos. Las conclusiones de
estos estudios aportan evidencia a nivel comparado, y permiten sostener con mayor solidez que la
relacion observada en el presente trabajo no es casual ni circunstancial, sino parte de un patrén comun
en el sector publico. Esta consistencia transnacional subraya la necesidad de implementar estrategias
motivacionales sostenidas, como programas de reconocimiento institucional, sistemas de evaluacion
por mérito, y oportunidades de desarrollo profesional, que potencien la productividad del capital

humano en el aparato estatal.

Asimismo, los resultados obtenidos guardan relacion con los hallazgos de Gonzales et al. (2021),
quienes en su estudio realizado en la empresa de transporte y logistica Shalom Express SAC, ubicada
en Lima, encontraron una relacion significativa entre la motivacion del personal y su desempefio
laboral. En su investigacion, los autores evidenciaron que el 58.4 % de los trabajadores presentaban
un nivel medio de motivacion y el 64.2 % mostraban un nivel medio de desempefio, confirmando
que existe una asociacion directa entre el compromiso emocional del trabajador y su eficiencia en el
cumplimiento de sus funciones. Aunque este estudio fue desarrollado en un entorno empresarial
privado, sus resultados son comparables con el presente trabajo debido a que ambos contextos
comparten desafios similares como la necesidad de retencion del talento, la presion por resultados y

la busqueda de eficiencia operativa.

Lo relevante de este contraste radica en que, a pesar de las diferencias estructurales entre una empresa
del sector logistico y una municipalidad publica, el fendmeno de la motivacion laboral como variable
predictora del rendimiento se comporta de manera semejante. Gonzales et al. explican que los
trabajadores motivados no solo se sienten mas satisfechos, sino que también tienden a asumir
responsabilidades con mayor compromiso, lo que repercute favorablemente en su rendimiento
individual y en los resultados globales de la organizacion. Este aspecto coincide con lo hallado en la
Municipalidad Provincial de Ica, donde se observo que a medida que los niveles de motivacion se
incrementan, también mejora el desempefo, tanto en la calidad del trabajo como en la iniciativa y

cumplimiento de metas.

Ademas, el estudio de Gonzales et al. incorpora una lectura interesante al sefialar que las estrategias
de motivacion no deben ser homogéneas, sino ajustadas a las caracteristicas del personal y a la cultura

organizacional. Esta perspectiva aporta un matiz importante a la interpretacion del presente estudio,
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ya que sugiere que, incluso dentro de instituciones publicas, el enfoque motivacional debe ser
flexible, adaptado a las necesidades reales de los trabajadores y no limitado a recompensas
economicas. En ese sentido, la gestion publica tiene el reto de ir mas alla de los incentivos
tradicionales y promover politicas que integren aspectos como la comunicacion efectiva, el

reconocimiento del esfuerzo y la participacion activa del personal en los procesos institucionales.

A partir del analisis estadistico aplicado para la hipotesis especifica 1, se identificé una correlacion
positiva moderada entre la motivacion intrinseca y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Ica, evidenciada por un coeficiente de Spearman de 0.405 y un valor de
significancia de 0.000. Este resultado demuestra que, a mayor satisfaccion personal, sentido de logro,
autonomia y compromiso interno en el cumplimiento de funciones, se alcanza un desempefio laboral
mas eficiente. La motivacion intrinseca, al estar vinculada con el interés genuino por realizar un
trabajo bien hecho, el desarrollo profesional continuo y el disfrute de las tareas asignadas, actiia como

un motor interno que impulsa la calidad del servicio publico.

Estos hallazgos coinciden con lo expuesto por Andrin et al. (2021) en su estudio realizado en el
municipio de Argao, Cebu (Filipinas), donde se evalud la relacion entre los niveles de motivacion y
el desempeiio laboral de los empleados municipales. El estudio reveld que una motivacion intrinseca
moderada estaba estrechamente vinculada con niveles satisfactorios de rendimiento, lo que se
mantuvo constante independientemente de variables externas como el rango salarial o la antigiiedad.
Esta coincidencia con el presente estudio permite afirmar que, incluso en contextos administrativos
de distinta geografia, los factores motivacionales internos son determinantes para el cumplimiento

eficaz de los objetivos institucionales.

De manera complementaria, Vega (2023), en una investigacion aplicada al sector comercial en la
region Ica, también destaco el impacto de los factores personales de motivacion en el desempefio. En
su estudio, el 86.1 % de los asesores comerciales indico sentirse casi siempre motivado, y este grupo
fue el que registrd los mas altos niveles de rendimiento. Si bien se trata de un entorno privado, la
evidencia muestra que los elementos de motivacion intrinseca como la superacion personal, el orgullo
profesional y la voluntad de mejorar influyen significativamente en el compromiso con los
resultados. En ese sentido, el paralelismo con el contexto municipal resulta relevante, ya que
demuestra que la orientacidén vocacional y el sentido de pertenencia pueden ser promovidos también

en el sector publico.

En contraste, el estudio realizado por Pinto (2021) en la Gerencia de Transportes de la Municipalidad
de San Roman, Juliaca, mostré diferencias importantes. Aunque se encontrd una relacion

significativa entre la motivacion laboral general y el desempefio, no se precis6 con claridad el peso
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diferencial entre la motivacion intrinseca y extrinseca. Esta omision metodologica impide afirmar si
los impulsos internos tuvieron un rol tan relevante como en el presente estudio. Sin embargo, la
existencia de una relacion general entre motivacion y rendimiento permite suponer que la dimension

intrinseca, aunque no analizada de forma aislada, si desempefi6 algin nivel de influencia.

Respecto a la hipotesis especifica 2, los resultados del analisis estadistico indicaron una relacion
significativa de tipo positiva y moderada entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral, con
un coeficiente de Spearman de 0.402 y un valor p de 0.000. Este hallazgo sugiere que, cuando los
trabajadores reciben estimulos externos como recompensas econdomicas, beneficios institucionales,
reconocimiento por parte de los superiores o estabilidad laboral, tienden a comprometerse mas con
sus responsabilidades y a rendir mejor en sus funciones. Si bien esta forma de motivacion depende
de factores contextuales, su influencia sobre el comportamiento laboral resulta innegable,
especialmente en entornos donde los incentivos tangibles contintian siendo un factor predominante

para la permanencia y el esfuerzo sostenido.

Estos resultados guardan concordancia con lo hallado por Cevallos y Herrera (2022), quienes en su
tesis realizada en el Registro de la Propiedad del Canton La Troncal (Ecuador) encontraron que el
liderazgo motivador, el ambiente laboral y la retroalimentacion externa incidian directamente en el
desempefio de los trabajadores. Su estudio destacé que el 80 % de los empleados percibia una
conexion entre la motivacion que recibian de sus superiores y la calidad del ambiente laboral, lo que
a su vez repercutia positivamente en su rendimiento. Esta coincidencia refuerza la idea de que, en el
sector publico, los incentivos sociales y jerarquicos como el reconocimiento del jefe inmediato o la

claridad en los procesos cumplen una funcion catalizadora del esfuerzo del personal.

Una evidencia similar se puede observar en el estudio de Flores y Yataco (2021), quienes en la Caja
Municipal de Ica (Agencia San Vicente) demostraron, mediante una correlacion significativa (r =
0.568; p = 0.001), que la motivacion incluyendo sus componentes extrinsecos influia en el
desempefio de los colaboradores. Si bien el estudio no separa rigurosamente las dimensiones interna
y externa de la motivacion, en su analisis cualitativo se enfatiza que los trabajadores valoraban
positivamente los bonos, ascensos, reconocimiento publico y apoyo institucional, elementos que
encajan dentro de la motivacion extrinseca. Esta coincidencia, desde un entorno financiero
semipublico, valida el impacto de los estimulos externos en el comportamiento laboral de los

servidores.

Por otro lado, los resultados del presente estudio difieren de los obtenidos por Huaman (2021), quien
en su investigacion en la Municipalidad de La Encafiada (Cajamarca) encontré que la motivacion

extrinseca no se relacionaba de forma significativa con el desempefio (p = 0.255), a diferencia de la
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motivacion intrinseca, que si mostré un vinculo estadisticamente relevante. Esta diferencia podria
explicarse por las condiciones de aplicacion del estudio o por la percepcion limitada del valor de los
estimulos externos en ese contexto especifico. También puede influir la falta de efectividad de los
incentivos materiales o el mal disefio de los programas de reconocimiento, lo que reduce su capacidad

para impactar en el rendimiento del trabajador.

En sintesis, el hallazgo del presente estudio valida la hipdtesis de que los factores motivacionales
externos, aunque dependientes del entorno influyen significativamente en el desempefio laboral. Esto
implica que las municipalidades deben fortalecer sus estrategias de recursos humanos con politicas
que promuevan el reconocimiento visible, la equidad en las oportunidades de ascenso, los beneficios
institucionales y la retroalimentacion constante. Si bien la motivacion intrinseca posee un caracter
mas profundo y estable, la motivacion extrinseca puede actuar como un refuerzo estratégico cuando
se gestiona adecuadamente, permitiendo una sinergia que impacte favorablemente en la eficiencia y

calidad del servicio publico.
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V. Conclusiones

Se concluye que existe una correlacion positiva moderada entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, segin lo
evidenciado por un coeficiente de Rho = 0.423 y un valor de significancia p = 0.000. Este
resultado indica que, a medida que aumentan los niveles de motivacidon, también se
incrementan los niveles de desempefio, confirmando una correspondencia directa y positiva
entre ambas variables.

Se concluye que la motivacion intrinseca presenta una correlacion positiva moderada con el
desempefio laboral, con un coeficiente de Rho = 0.405 y una significancia p = 0.000. Este
hallazgo sugiere que los trabajadores que experimentan mayor compromiso personal,
disfrute por sus funciones y sentido de autorrealizacion profesional tienden a mostrar un
desempefio mas constante y adecuado en el cumplimiento de sus responsabilidades.

Se concluye que existe una correlacion positiva moderada entre la motivacion extrinseca y
el desempefio laboral, con un coeficiente de Rho = 0.402 y un valor p = 0.000. Este resultado
evidencia que los trabajadores que perciben estimulos externos positivos, como el
reconocimiento, los beneficios o un entorno organizacional favorable, tienden a

desempefiarse de manera mas eficiente en sus actividades laborales.
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VI. Recomendaciones

Se recomienda que la Municipalidad Provincial de Ica lideren la implementacion de
estrategias institucionales orientadas a fortalecer la motivacion laboral del personal, tanto en
su dimension intrinseca como extrinseca. Estas estrategias deberdn incluir programas de
reconocimiento, incentivos por desempefio, oportunidades de ascenso y espacios de
participacion que refuercen el sentido de pertenencia y compromiso con la gestion publica.
Se recomienda que la Oficina de Recursos Humanos disefie e implemente un sistema de
evaluacion continua del desempefio que incorpore indicadores relacionados con la
motivacion laboral. Esta herramienta permitird identificar necesidades del personal, orientar
procesos de capacitacion y desarrollar acciones organizativas acordes con los resultados
obtenidos.

Se recomienda que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica asuman una actitud
proactiva frente a su desarrollo profesional, cultivando su motivacion personal como eje de
su desempefio. Asimismo, se sugiere que participen activamente en las oportunidades de
capacitacion institucional y en las iniciativas de mejora organizacional promovidas por la

entidad.
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Anexo 1. Matriz de consistencia.

Problema

Objetivo

Hipdtesis

Dimensiones

Metodologia

General
(Cual es la relacion entre la
Motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial
de Ica en el afo 2024?

General
Determinar la relacion entre
la Motivacion y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Ica en el afio 2024.

General
Existe relacion significativa
entre la Motivaciéon y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Ica en el ano 2024.

V1.
D1.

D2.

Motivacion laboral

Motivacion intrinseca

e Interés en las tareas

e Sentido de competencias

e Autonomia en el trabajo

Motivacion extrinseca

¢ Incentivos Financieros

e Reconocimiento y
feedback positivo

e Oportunidades
desarrollo profesional

de

Especificos
PE.1. ;Cudl es la relacion
entre la motivacion
intrinseca y el desempefo
laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial
de Ica en el afio 20247
P.E.2. {Cudl es la relacion
entre la motivacion
extrinseca y el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Municipalidad
Provincial de Ica en el afio
20247

Especificos

O.E.1. Identificar la relacion
entre la motivacion
intrinseca y el desempefo
laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial
de Ica en el afo 2024.

0O.E.2. Identificar la relacion
entre la motivacion
extrinseca y el desempefo
laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial
de Ica en el ano 2024.

Especificos
H.E.1. Existe relacion
significativa entre la

motivacion intrinseca y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Ica en el afio 2024

H.E.2. Existe relacion
significativa entre la
motivacion extrinseca y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Ica en el afio 2024

V2.

Desempeiio laboral

e DI: Conocimiento del
trabajo

D2: Iniciativa

D3: Aplicacion

D4: Calidad de trabajo
D5: Trabajo en equipo

Tipo de investigacion:
Basica
Nivel de investigacion:

Correlacional

Disefio de
investigacién: No
experimental
Poblacion: 936
trabajadores

Muestra: 274
trabajadores

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Analisis de datos:
SPSS, v.25

53




Anexo 2. Instrumento de evaluacion
Cuestionario para medir la motivacion laboral

Estimado participante el proposito de esta encuesta es explorar las prestaciones y apoyos que la
organizacion brinda a su personal. Esta encuesta se realiza en completo anonimato, por lo que te

pedimos contestar con sinceridad cada enunciado presentado.
DATOS DEL SOCIODEMOGRAFICOS
a). Edad

1. De 20 a 35 afios
2. De 36 a 45 anos
3. De 46 a 60 anos

b). Sexo
1. Hombre
2. Mujer

¢). Estado civil

3. Soltero

4. Casado

5. Conviviente
6. Divorciado
7. Separado

d). Grado de instruccion

1. Superior no universitario

2. Superior universitario
e). Tiempo de servicio en la organizacion

1. DeOal ano
2. De 2 a3 anos

3. De 3 anos a mas
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INDICACIONES

Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo con la pregunta. 1. Nunca 2. Casi

nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

NO

D1: Motivacion intrinseca

1

(Se siente realizado con el puesto que lograste en la

municipalidad?

(Trabajar en la municipalidad le ha permitido alcanzar sus

metas personales?

(Usted tiene posibilidades de crecer profesionalmente dentro de

la municipalidad?

(Usted cree que puede ascender dentro de la municipalidad?

(En la municipalidad existen oportunidades para desempefiarse

en otras areas?

(La municipalidad brinda oportunidades laborales o de

crecimiento?

(Tiene iniciativa para proponer mejoras en su area de trabajo?

D2. Motivacion extrinseca

(La remuneracion que recibe en la municipalidad esta acorde

con la funcion que realiza?

(Existe puntualidad para el pago de su remuneracion por parte

de la municipalidad?

10

(La municipalidad capacita a sus trabajadores?

11

{Su desempefio mejoro a raiz de la capacitacion que recibio en

la municipalidad?

12

(Obtiene un reconocimiento por sus superiores cuando logra los

objetivos?

13

(La municipalidad ofrece reconocimientos a los colaboradores

mas sobresalientes?

14

(En su area existen buenas condiciones de trabajo?

15

(Las condiciones de trabajo que ofrece la municipalidad le

permite desarrollar sus actividades de manera eficiente?
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Cuestionario para medir el desempeiio laboral

Querido miembro del equipo, el proposito de esta encuesta es explorar las prestaciones y apoyos
que la organizacion brinda a su personal. Esta encuesta se realiza en completo anonimato, por lo

que te pedimos contestar con sinceridad cada enunciado presentado.

INDICACIONES

Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo con la pregunta. 1. Totalmente en

desacuerdo 2. En desacuerdo 3. A Indeciso 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

D1: Conocimiento del puesto 1{2(3(4]|5
N° | items
1 (Conoce claramente las funciones de su puesto? 112131415
2 | (Sabe cuales son sus responsabilidades principales? 112131415
3 (Comprende como su trabajo contribuye al logro institucional? 112131415
4 | (Esta familiarizado con las normas que rigen su labor? 112131415

D2: Iniciativa 1123|415
5 (Propone ideas o sugerencias para mejorar el trabajo? 112131415
6 | ;Toma decisiones oportunas cuando es necesario? 1 (2131|415
7 | (Actha sin esperar siempre instrucciones? 1213|415

D3: Aplicacion 112131415
8 (Realiza sus actividades con responsabilidad? 11213415
9 | (Cumple con sus tareas en los plazos establecidos? 1(2|13]4]5
10 | ;Se esfuerza por cumplir con sus funciones diariamente? 1213415
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11

(Mantiene constancia en el desarrollo de sus actividades?

12

(Es persistente ante las dificultades laborales?

D4: Calidad de trabajo

13

(Se preocupa por entregar un trabajo bien hecho?

14

¢ Verifica que su trabajo cumpla con los estandares requeridos?

15

(Busca siempre mejorar la calidad de lo que hace?

D5: Trabajo en equipo

16

(Colabora con sus compafieros para alcanzar objetivos comunes?

17

(Se comunica de manera clara y respetuosa en el trabajo?

18

(Escucha y respeta las opiniones de los demas?

19

(Participa activamente en las tareas grupales?
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Anexo 3. Ficha técnica de los instrumento de medicion

Parametro

Descripcion

Nombre del instrumento
Contexto de validacion

Autores originales

Técnica de recoleccion
Tipo de instrumento
Numero de items

Dimensiones evaluadas

Tipo de escala

Rango total de puntuacion

Poblacion objetivo
Validez del instrumento

Confiabilidad del
instrumento

Cuestionario de evaluacion de la motivacion laboral

Municipalidad Provincial de Chimbote, Pert

Romero Trejo, Daniela Yovanna y Vega Temoche, Valeria Aylet

(2023)

Encuesta

Cuestionario estructurado con escala tipo Likert
15 items

1) Motivacion intrinseca (7
2) Motivacion extrinseca (8 items)

Likert de 5 puntos:
1 = Nunca

2 = Casi nunca

3 = A veces

4 = Casi siempre

5 = Siempre

Minimo: 15

Maximo: 75 puntos
Personal administrativo de una municipalidad
Validado por juicio de expertos

Alfa de Cronbach > 0.80 (alta confiabilidad)

items)

puntos
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Parametro

Descripcion

Nombre del instrumento
Contexto de validacion
Autora original

Técnica de recoleccion
Tipo de instrumento
Numero de items

Dimensiones evaluadas

Tipo de escala

Rango total de puntuacion

Poblacion objetivo
Validez del instrumento

Confiabilidad del instrumento

Cuestionario de evaluacion del desempefio laboral

Municipalidad de Lambayeque, Peru

Boulanger Chirinos, Cinthya Del Milagro (2023)

Encuesta

Cuestionario estructurado con escala tipo Likert
19 items

1) Conocimiento del puesto (4 items)
2) Iniciativa (3 items)

3) Aplicacion (5 items)

4) Calidad de trabajo (3 items)

5) Trabajo en equipo (4 items)

Likert de 5 puntos:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Indeciso

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Minimo: 19
Maximo: 95 puntos

Personal administrativo de una municipalidad
Validado por juicio de expertos

Alfa de Cronbach > 0.85 (alta confiabilidad)

puntos
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Anexo 4. Base de datos

D5: Trabajo en
equipo

Dd: Trabajo en
equipo

D3: Calidad de
trabajo

D9 (D10(D11|D12 |D13|D14|D15 (D16 |D17 | D18 | D19

D2: Iniciativa

D& | D7 (D8

D5

D1
Conocimiento

del puesto

D3 (D4

D2

D1

M15

D15

Mia

D14

M13

D13

M1z

D12

Mi1

D11

M10

D10

M3

D9

Ma

M7

D7

M&

D&

M5

D5

M4

M3

D3

M2

D2

M1

D1

ode

o

Grado |Tiemp

Instruc | Servici

cidn

Géner | Estado de
o Civil

Edad

10
11
12

13
14
15
16

18
18
20
21
22

23
24
25
26

28
28
30
31

32

33
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33

35

8
39
a0

41

42

43

45

48

45

50
51

52

53

55

58
58
&0

&1

62

63

65

68

69

61



™
=

80
81

82

83

85

88
89
80

a1

92

93

95

98

100
101
102
103

105

107
108

110
111
112
113
114
115
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=T

116
117

118
118
120
121
122

123
124
125
126
127

128
129
130
131
132

133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146

147

148
145
150
151
152

153
154
155

156
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155

157
158
159
160
161
162
163

185

167

168
169

7

180
181
182
183

185

187
188
189
150
181
1582
183

185
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196

187

198
199
200
201
202

203
204
205
206
207
208
208
210
211
212

213
214
215
216
217

218
218
220
221
222
223
224
225
226
227

228
229
230
231
232

233
234
235

236
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237
238
239
240
241
243
243
244
245
245
247
248
248
250
251
252
253
254
255
256
257
258
259
260
261
262
263
264
265
266
267
268
269

2
2
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Anexo 5. Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado(a) participante:

La presente investigacion tiene como titulo: “Metivacién y su relacion con el desempeiio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Ica, 2024”, y forma parte del proceso para
optar el titulo profesional en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, en la Facultad de
Administracién. Antes de aceptar su participacion, se le ha brindado la siguiente informacion:
proposito del estudio, posibles riesgos, beneficios, confidencialidad y voluntariedad, a fin de que

pueda decidir con total libertad y claridad.

Proposito del estudio: El objetivo de esta investigacion es analizar la relacion existente entre la
motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Ica. Los
resultados obtenidos permitiran comprender mejor como influyen distintos factores motivacionales
en el rendimiento del personal, contribuyendo con futuras estrategias de mejora en el entorno

institucional.

Riesgos: La participacion en este estudio no representa ningun riesgo fisico, psicologico ni laboral.
Solo se aplicardn cuestionarios estructurados, de forma andnima y en un ambiente seguro. Si tiene

alguna consulta sobre su participacion, puede comunicarse con la investigadora:
Bach. Maritza Elia Espinoza Eslava

Correo electronico: maritzaespinozaeslava@gmail.com

Celular:953595693

Beneficios:
No se entregard retribucion econdmica por participar en este estudio. Sin embargo, su colaboracion
permitird generar informacion valiosa que podria servir de base para implementar politicas

organizacionales mas eficaces y mejorar el clima laboral dentro de la institucion.

Nombre y Apellidos del participante Firma
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