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RESÚMEN 

Estudiar la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de serenazgo es 

relevante para mejorar la seguridad ciudadana, la eficiencia operativa y el bienestar 

de los trabajadores. En ese sentido el presente estudio posee como principal objetivo, 

determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral en los 

trabajadores de serenazgo de la Municipalidad Provincial de San Román - Juliaca, 

2024. La investigación se inscribe en el enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de 

alcance descriptivo, correlacional y diseño no experimental de corte transeccional. La 

muestra de estudio fue un total de 80 trabajadores de serenazgo. En tanto que la 

recabación de datos se llevó a cabo a través de la técnica de la encuesta y se utilizó 

un cuestionario de 22 preguntas como instrumento, el mismo que tuvo un valor de 

confiabilidad de Alfa de Cronbach = 0.84. La prueba de normalidad de datos se realizó 

mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov el cual dio como resultado un valor de p 

< 0.05, por ello se utilizó la estadística no paramétrica. Los resultados obtenidos 

mediante la prueba de Rho de Spearman, demostraron la existencia de una relación 

positiva moderada (Rho = 0.53) entre la motivación y el desempeño laboral. En 

conclusión, se determinó mediante la prueba de contrastación de hipótesis de Tau b 

de Kendall, que existe una relación significativa entre la motivación y el desempeño 

laboral, con un p-valor de 0.000 < 0.05.  

 

Palabras clave: Motivación, desempeño laboral, serenazgo. 
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ABSTRACT 

Studying the motivation and work performance of serenazgo workers is relevant to 

improve public safety, operational efficiency and the welfare of workers. In this sense, 

the main objective of this study is to determine the relationship between motivation 

and work performance in the serenazgo workers of the Provincial Municipality of San 

Román - Juliaca, 2024. The research is part of the quantitative approach, applied, 

descriptive, correlational and non-experimental design of transectional cut. The study 

sample consisted of a total of 80 serenazgo workers. Data collection was carried out 

through the survey technique and a 22-question questionnaire was used as an 

instrument, which had a reliability value of Cronbach's alpha = 0.84. The data normality 

test was performed using the Kolmogorov-Smirnov test, which resulted in a value of p 

< 0.05; therefore, non-parametric statistics were used. The results obtained by 

Spearman's Rho test showed the existence of a moderate positive relationship (Rho 

= 0.53) between motivation and work performance. In conclusion, it was determined 

by Kendall's Tau b hypothesis test that there is a significant relationship between 

motivation and job performance, with a p-value of 0.000 < 0.05. 

 

Keywords: Motivation, work performance, serenity. 
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INTRODUCCIÓN 

Este estudio titulado; motivación y desempeño laboral de los trabajadores de 

serenazgo en la Municipalidad Provincial de San Román (MPSR) - Juliaca, año 2024 

cuyo propósito principal fue; determinar la relación que existe entre la motivación y el 

desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la MPSR entendiendo de 

que el nivel de motivación impacta directamente en la eficiencia y efectividad de sus 

funciones de un trabajador de serenazgo municipal, un alto nivel de motivación puede 

traducirse en un incremento significativo en la calidad y productividad del trabajo 

realizado. 

En ese contexto el presente estudio de investigación se desarrolló en ocho 

principales capítulos: 

En el Capítulo I; se desarrolla el problema, se expone la situación problemática, 

para posteriormente formular el problema principal y específicos, además de elaborar 

la justificación. Seguidamente en el Capítulo II; se plantea y menciona el objetivo 

principal y específicos. En el Capítulo III; se realiza el marco teórico referencial, el cual 

esta divido en los antecedentes (internacionales, nacionales y regionales), principales 

bases teóricas y marco conceptual. Seguidamente en el Capítulo IV: se expone tanto 

la hipótesis general y específicas, del mismo modo se expone las variables y su 

respectiva operacionalización. En el Capítulo V: se desarrolla los procedimientos 

metodológicos, el enfoque, el método, el tipo, el nivel y el diseño de la investigación. 

Del mismo modo se delimita la población y la muestra. También se expone las 

técnicas y el instrumento de recolección de datos con su respectiva confiabilidad y 

validez del instrumento. Asimismo, se desarrolla el procedimiento de tratamiento de 

datos y diseño de contrastación de hipótesis. En el Capítulo VI: se desarrolla los 
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aspectos administrativos, el cronograma de la actividad investigativa su presupuesto 

y su financiamiento. En tanto en el Capítulo VII: se expone la estructura tentativa de 

la tesis. Y en el último Capítulo se presentan las referencias bibliográficas utilizadas 

en él estudio. 

En la parte final, se incluyen los anexos, la matriz de consistencia y el 

respectivo instrumento. 
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CAPÍTULO I 

 EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

La motivación y en principal de un servidor público es importante para un buen 

desempeño laboral y el éxito global de la administración pública. La motivación 

impulsa la productividad, el compromiso y la calidad en el servicio, contribuyendo a 

una experiencia positiva para los ciudadanos. Además, fomenta la innovación, reduce 

la rotación laboral y fortalece la imagen institucional. Los servidores públicos 

motivados son más adaptables a cambios y, en última instancia, su nivel de 

motivación tiene un impacto directo en la eficacia de los servicios gubernamentales, 

la retención del talento y la credibilidad de las instituciones públicas ante la sociedad 

(Vaca, 2017). 

Describir de qué manera la motivación incide en el desempeño laboral de los 

trabajadores de serenazgo municipal es importante debido a que existe la necesidad 

de que las instituciones establezcan una adecuada motivación que sea favorable para 

todos los trabajadores que forman parte de ella (Ayala, 2018). 

El serenazgo municipal desempeña un papel vital y esencial en la seguridad 

ciudadana de los pobladores de la provincia de San Román, y entender cómo la 

motivación influye en su desempeño es clave para mejorar la capacidad de prevenir 

y gestionar situaciones de riesgo en la ciudad. La eficiencia operativa del personal de 

serenazgo también se ve directamente afectada por su nivel de motivación, lo que 

puede traducirse en procesos operativos más ágiles y en una respuesta más efectiva 

a las necesidades de la ciudad.  
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En los últimos años, en la sub gerencia de serenazgo municipal, se han 

mostrado distintas problemáticas por parte de los trabajadores de serenazgo de la 

municipalidad, tales como la alta rotación de personal, renuncias y del mismo modo 

términos de contratos por diversos factores (indisciplina, irresponsabilidades, 

impuntualidades). Por otro lado, es necesario resaltar que las condiciones de confort 

y económicas no son las mismas a las que pueden ofrecer una empresa privada. 

Todos estos factores se impactan directamente a la motivación con la que cuenta un 

trabajador de serenazgo mientras desarrolla su función y esto a su vez afecta al nivel 

de cumplimiento de sus funciones. 

Según Ríos y Romero (2018) un trabajador con buena motivación incrementa 

naturalmente su esfuerzo con la cual desempeña de mejor manera sus funciones 

asignadas, al mismo tiempo trasmite su vigor y alegría para con su entorno. Del mismo 

modo Cerna (2017) indica que la motivación se comporta como energía interna que 

moviliza al trabajador para de esta forma pueda ejecutar mayores esfuerzos durante 

todo el periodo de trabajo, con la principal finalidad de cumplir finalidades 

corporativas. 

En ese entender el propósito del presente estudio busca; determinar la relación 

que existe entre la motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de 

serenazgo de la MPSR – Juliaca y en ese contexto se formula las siguientes 

preguntas:  

1.2. Formulación del problema 

 
1.2.1. Problema general 

¿De qué manera, la motivación guarda relación con el desempeño laboral en 

los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 2024? 



17 
 

1.2.2. Problema específico 

• ¿Cuál es la relación entre la motivación intrínseca con el desempeño laboral 

en los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 2024? 

• ¿Cómo se relaciona la motivación extrínseca con el desempeño laboral en 

los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 2024? 

• ¿Qué relación existe entre la motivación trascendente y el desempeño 

laboral en los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 2024? 

1.3. Justificación del estudio 

 
El presente estudio, se desarrolló en virtud de la necesidad imperante de 

comprender y mejorar las condiciones laborales de un grupo de seres humanos que 

muchas veces exponen su vida al peligro en cumplimiento de sus funciones las cuales 

son de vital importancia para la seguridad y bienestar de la ciudad. 

En ese sentido, el serenazgo municipal desempeña un rol esencial en la 

seguridad ciudadana, y la calidad de su desempeño está directamente vinculada a su 

nivel de motivación. Entender cómo los factores motivacionales impactan en sus 

labores diarias no solo beneficia a los trabajadores, sino que también fortalece la 

capacidad del serenazgo para prevenir y gestionar situaciones de riesgo en toda la 

ciudad. 

La eficiencia operativa del personal de serenazgo es un componente crítico 

para la seguridad pública, y este estudio busca identificar factores motivacionales que 

puedan potenciar su desempeño. Al comprender las dinámicas que impulsan la 

motivación, se podrían implementar estrategias específicas para mejorar la eficacia 

en la ejecución de sus responsabilidades. 
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En términos de bienestar laboral y satisfacción del personal. La motivación no 

solo incide en el rendimiento, sino que también influye en la satisfacción alcanzada y 

compromiso de los colaboradores. Mejorar estas dimensiones no solo beneficia a los 

empleados individualmente, sino que también contribuye a construir un equipo más 

cohesionado y comprometido con su labor. 

La investigación se llevó a cabo dentro de un paradigma cuantitativo, de 

alcance descriptivo y correlacional, debido que se busca analizar la posible relación 

existente entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de 

serenazgo. Para lo cual se aplicó un cuestionario para recopilar datos cuantitativos 

sobre la percepción de los trabajadores de serenazgo acerca de su motivación, nivel 

de satisfacción laboral y factores que afectan su desempeño.
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

 
Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral en los 

trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 2024. 

2.2. Objetivos específicos 

• Identificar la relación que existe entre la motivación intrínseca y el 

desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 

2024. 

• Contrastar la relación que existe entre la motivación extrínseca y el 

desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 

2024. 

• Definir la relación que existe entre la motivación trascendente y el 

desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 

2024. 
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CAPITULO III 

MARCO TEORICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. A nivel internacional 

Dolores et al. (2023) en su estudio que tuvo como propósito principal, 

determinar la existencia de una influencia entre la motivación laboral y el 

desempeño laboral en los trabajadores del sector salud en época post 

pandemia en Tierra Blanca. Empleó una metodología de ruta cuantitativa, de 

tipo transeccional y correlacional básica. El grupo de análisis del estudio estuvo 

conformado por 31 individuos del área médica, con una muestra de 30 

participantes y un nivel de confianza del 95%. Al aplicar un modelo de regresión 

lineal simple, se encontró una relación positiva, lo que indica que a medida que 

aumenta el nivel de motivación del personal, también incrementa su 

desempeño laboral, este hallazgo se respalda por el valor del coeficiente de la 

variable “motivación” el cual es 0.16 con un valor de significancia de 5%, es 

decir que cuando el grado de motivación se incrementa el desempeño laboral 

también se incrementa en 0.16. Concluyendo y exponiendo que la motivación 

laboral si guarda influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores. 

Del mismo modo, Bayser (2022) en su trabajo de estudio que tuvo por 

propósito, analizar la relación entre la motivación y desempeño laboral en los 

trabajadores de enfermería de una institución pública en Buenos Aires. En su 

investigación realizó un estudio observacional, descriptivo y con corte 

transeccional para el periodo de noviembre de 2021 a enero del 2022. La 

población en muestra consistió en 60 enfermeras seleccionados de manera no 
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probabilística por conveniencia. Los resultados indicaron que la mayoría de la 

muestra eran del género femenino, de edades entre 34 y 53 años, siendo 

mayormente estos enfermeros profesionales. En cuanto al desempeño laboral, 

en su mayoría son de grado medio conformado por una cantidad mayor del 

96% de la muestra y no se encontraron rendimientos altos en los individuos. 

En conclusión, la correlación es positiva y significativa entre la motivación y el 

rendimiento profesional, y el estudio permite afirmar que, a mayor motivación, 

mayor es el rendimiento profesional en las tres dimensiones, obtenido valores 

de Rho = de 0.37, 0.33 y 0.34 y todas significativas al 1%. 

Asimismo, Bravo (2021) en su investigación de tesis que llevó como 

propósito, determinar el nivel de relación entre motivación y el desempeño 

laboral en un Comisariato del Cantón Bolívar. Empleó una metodología con 

diseño de investigación no experimental, buscando ver la interrelación que 

pudiera existir entre ambas variables. En relación a la muestra esta estuvo 

constituida por el total de la población que son cuarenta colaboradores. Para 

el análisis de los datos se utilizó el estadístico SPSS versión 25, asimismo en 

el análisis descriptivo hizo uso de tablas de contingencia, en tanto que para el 

análisis inferencial empleó la “Prueba de correlación de Tau b de Kendall”. 

Reflejando como resultados una relación positiva y significativa (p < 0,05) entre 

la motivación y el desempeño laboral. En cuanto a la seguridad, el 

reconocimiento y el desempeño laboral muestran una relación directa y 

moderada (p < 0,05), mientras tanto la relación entre la atención de 

necesidades fisiológicas, la autorrealización y el desempeño laboral fue directa 

pero baja (p < 0,05). Concluyendo que existe una correlación entre las 

variaciones en el nivel de motivación de los empleados en el Comisariato del 
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Cantón Bolívar y los cambios en su rendimiento laboral. 

En la misma línea, Verdesoto (2021) en su tesis de investigación el cual 

tuvo como propósito primordial, analizar la motivación y el desempeño laboral 

del personal del Consejo de la Judicatura del Cantón, periodo junio a diciembre 

2019. Empleó el enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y no 

experimental. La técnica en recolección de datos fue encuestas y entrevistas 

aplicadas a treinta y seis empleados incluyendo a dos autoridades. 

Encontraron varios hallazgos; existen deficiencias significativas en los factores 

extrínsecos, como la falta de reconocimiento por su desempeño, oportunidades 

limitadas de ascenso y la ausencia de reconocimientos, también se observó 

que, existen indicadores aceptables en términos de productividad, 

competencia y relaciones interpersonales, pero hay debilidades en la 

implementación de programas de capacitación y en la comunicación interna. 

Por último, se constató que la institución carece de un plan motivacional que 

fomente una atención adecuada y efectiva hacia los empleados, y así motive y 

comprometa la productividad y alcance de objetivos personales como 

institucionales. 

Finalmente, Velásquez (2021) en su estudio que como propósito fue, 

identificar los factores motivacionales que influyen en el desempeño de los 

colaboradores de un centro de salud, recopilando percepciones de pacientes 

esenciales con el propósito de desarrollar tácticas destinadas a mejorar el 

desempeño tanto a nivel individual como grupal. Para ello hizo uso del enfoque 

cuantitativo y el diseño no experimental, descriptiva - correlacional y de tipo 

transeccional. Para el estudio participaron 21 personas de salud de forma 

voluntaria y 11 colaboradores del área de apoyo y administrativo. Asimismo, 
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aplicó encuestas que se distribuyó electrónicamente. Los resultados a los que 

llegó, afirman que el personal del centro de salud muestra motivación positiva 

en un 46.8%, el desempeño laboral también presenta relación positiva en un 

59.3%, esto se contrasto con un valor de Rho = 0.435 y p = 0.000. Concluyendo 

que los factores motivacionales guardan relación significativa respecto a 

mejorar el desempeño laboral. 

3.1.2. A nivel nacional 

Loayza (2022) realizaron una investigación cuyo objetivo fue, determinar 

la relación entre la motivación laboral y el desempeño de los profesores en la 

Institución Educativa General Prado del Callao. Se realizó utilizando el método 

básico, explorando información relevante sobre la problemática dentro del 

contexto educativo actual. Se optó por un diseño no experimental, de alcance 

correlacional y de corte transeccional, con una muestra censal de 70 

profesores que completaron dos cuestionarios en formato de formularios de 

Google. La prueba que utilizó fue el estadístico de Rho Spearman la cual se 

empleó para evaluar la relación entre ambas variables. La conclusión 

primordial a la que llegaron fue el de afirmar la presencia de una moderada 

relación entre la motivación laboral y el rendimiento docente, con un valor de 

Rho de 0,462 y un p-valor de 0,000. 

Del mismo modo, Pasapera y Rubio (2021) en su investigación cuyo 

objetivo principal fue, determinar en qué medida la motivación y el rendimiento 

laboral se relacionan directamente entre los empleados de la Municipalidad 

Distrital Veintiséis de Octubre - Piura, 2021. Para lo cual utilizaron un diseño 

descriptivo correlacional, sin un componente experimental. La muestra fue 
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seleccionada de manera probabilística de una población total de 210 

empleados de la MDVO – PIURA, siendo este al final de tan solo 30 

trabajadores. Es a estos a los que se les realizó un cuestionario validado por 

tres especialistas en administración. La información recabada fue procesada 

en herramientas como Excel 2010 y IBM SPSS Statistic versión 25. Los datos 

son evaluados mediante el coeficiente Rho de Spearman, en tanto obtiene 

como resultado una correlación positiva de Rho = 0.692 y un valor de p = 0.000 

entre el grado de motivación y el rendimiento laboral. Estos resultados permiten 

concluir la existencia de una relación positiva entre la motivación y el 

rendimiento laboral. 

De igual modo, Ancajima y Villena  (2021) en su trabajo de investigación 

que por objetivo tuvo, determinar la relación entre la motivación y el rendimiento 

laboral en la unidad educativa CENTRUM PUCP de Surco. El método utilizado 

fue de naturaleza cuantitativa, de forma correlacional y descriptivo, siendo de 

tipo transversal y adoptando un diseño no experimental. La población tanto 

como la muestra es considerada de forma global para el estudio ya que es 

pequeña, consistiendo en treinta y ocho colaboradores, los cuales participaron 

completando un cuestionario diseñado para evaluar las variables en cuestión. 

Obteniendo como resultados, una correlación directa, positiva y significativa 

entre la motivación y el desempeño laboral (R = 0.762 y Sig < 0.05). Además 

de encontrar una correlación directa, positiva y significativa entre la motivación 

intrínseca y el rendimiento laboral, (R = 0.752 y Sig < 0.05) y así 

respectivamente entre la motivación extrínseca y el rendimiento laboral (R = 

0.600 y Sig < 0.05). Llegando a la conclusión que una motivación adecuada en 

los empleados tiene un resultado positivo en el desempeño laboral. 
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De la misma forma, Urriburu (2021) en su estudio realizado el cual tuvo 

como objetivo, determinar la relación entre la motivación y el desempeño 

laboral en los funcionarios de la Municipalidad Distrital de Luricocha en el año 

2020. Para ello utilizó una metodología con enfoque cuantitativo, de tipo 

aplicada y con un diseño no experimental con corte transeccional. En la 

recolección de datos utilizó encuestas con escala Likert de cinco valores de 

respuesta. Siendo la población y muestra de estudio compuesta por cincuenta 

colaboradores. Por otro lado, en cuanto al análisis estadístico, se utilizó la 

correlación de Rho de Spearman debido a que las variables de la investigación 

no presentan una distribución normal. Adquiriendo como principales resultados 

que, el 20% de los colaboradores presenta alta motivación, el 52% tenían 

motivación regular y tan solo el 28% mostraron baja motivación. En relación al 

desempeño laboral, el 42% de los colaboradores tenían un rendimiento laboral 

regular y el 32% presentaron un desempeño laboral bajo. Asimismo, obtuvo un 

grado de correlación de Rho = 0.845 y un valor de p = 0.000, confirmando así 

la relación positiva entre motivación y desempeño laboral. 

Finalizando, Ruiz et al. (2021) elaboraron un artículo de investigación el 

cual tuvo como propósito, determinar el grado de relación entre la motivación 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la UE-400 DIRES de San Martín. 

En tanto utilizó un método lógico deductivo y con un diseño de estudio no 

experimental de manera correlacional. Las técnicas de recolección de datos 

consistieron en encuestas, utilizando un cuestionario de preguntas como 

instrumento. Teniendo una población de 84 trabajadores al ser este un 

pequeño número, consideró la misma muestra. Como resultado, se halló que 

el 50% de colaboradores mostraron bajos niveles de desempeño, esta 
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situación se atribuyó a la falta de comprensión sobre todas las actividades 

realizadas en su unidad o área de trabajo, al uso excesivo de recursos escasos, 

y en los casos más graves, a la falta de cumplimiento de metas debido al poco 

de esfuerzo realizado. Por otro lado, el valor de Rho fué 0,58 y un valor de 

significancia del 0,000 el cual si demuestra la relación entre motivación y 

desempeño laboral. 

3.1.3. A nivel regional 

Sahua (2023) desarrolló su estudio que como objetivo tuvo, determinar 

el grado de correlación que existe entre la motivación laboral que realizan las 

autoridades y el desempeño de los docentes de las instituciones educativas 

del nivel secundario del distrito de Coata de la provincia de Puno. Esta iniciativa 

de estudio surgió por la falta recursos humanos en el ámbito educativo, en 

dicha zona. El enfoque de investigación fue de tipo cuantitativo con enfoque 

descriptivo correlacional y sin diseño experimental. La población consta de 95 

docentes en las cuales, para la recopilación de datos se desarrolló un 

cuestionario medido por la escala de Likert el cual estuvo conformado por 10 

ítems, también hace uso de una ficha de evaluación de desempeño compuesto 

por veinte ítems para evaluar el desempeño docente. Los resultados revelaron 

la presencia de una correlación positiva y significativa entre la motivación y el 

desempeño docente (valor de Z= 1.64 y p = 0.000), lo que sugiere que 

mejorando la motivación laboral a los docentes en Coata generaría incremento 

en el nivel de desempeño de los docentes. 

Del mismo modo, Pozo y Pinto (2022) elaboraron una tesis cuyo objetivo 

principal fue, determinar la relación existente entre la motivación y el 
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desempeño laboral de los servidores públicos que laboran en la Gerencia de 

Transportes de la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca 2021. Esta 

investigación posee una metodología cuantitativa, de alcance correlacional - 

descriptivo, con diseño no experimental de corte transeccional. La muestra es 

compuesta por 73 colaboradores, a los cuales se les aplicó un par de 

cuestionarios con el fin de medir tanto la motivación como el rendimiento 

laboral. Obteniendo como resultado un valor de Rho de Spearman de 0.621, lo 

que indica una relación positiva moderada y significativa (p = 0.000) 

estadísticamente entre ambas variables. En ese sentido el análisis estadístico 

revela una correlación positiva y significativa entre la motivación laboral y el 

desempeño laboral, esto además permite confirmar la hipótesis general 

establecida. 

En la misma línea, Marcos y Laura (2022) elaboraron una investigación 

el cual tuvo como propósito, determinar la relación entre la motivación y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un centro de salud en cuarentena 

por COVID-19, Juliaca 2021. En ese sentido, su metodología de estudio fue 

básica, del tipo relacional y diseño observacional-transeccional. La muestra 

estuvo compuesta por 47 colaboradores del Centro de Salud Guadalupe del 

departamento de Puno, a quienes se les emplearon dos cuestionarios las 

cuales uno fue para medir la motivación laboral y el otro para medir la 

percepción del desempeño laboral, de esta manera recopilar información. 

Evidenciando la existencia de una relación directa entre la motivación y el 

desempeño laboral de los colaboradores del centro de salud de Juliaca para el 

año 2021, donde el valor de p fue de 0,003, siendo menor que el nivel de 

significancia (0,05>0.003), lo que indica que hay una relación entre la 
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motivación y el desempeño laboral por parte de los trabajadores del centro de 

salud. 

De igual modo, Zaga (2021) en su investigación el cual tiene como 

objetivo principal, determinar la relación que existe entre la motivación laboral 

y el desempeño docente en la institución educativa María Auxiliadora, Puno 

2020. La investigación tiene enfoque cuantitativo básico o teórico, un diseño 

no experimental de investigación y corte transversal descriptivo - correlacional. 

La población en cuestión fueron ciento veinte cuatro docentes y doscientos 

cuarenta estudiantes, de los cuales se seleccionó una muestra de noventa y 

cuatro docentes de nivel inicial, primaria y secundaria y una muestra de ciento 

cuarenta y ocho estudiantes del nivel secundario, los cuales se les empleó una 

encuesta como técnica de recolección de datos. Los resultados obtenidos son; 

que el 74,47% de docentes tienen un nivel alto de motivación laboral, mientras 

que el 19,15% se situó en nivel medio y el 6,38% en nivel bajo. Respecto al 

desempeño docente, el 75% conlleva un nivel alto, el 24,32% un nivel medio y 

solo el 0,68% nivel bajo. Se observó una positiva correlación y alta de 0,941 

(94,1%), con una significancia bilateral de 0,000, siendo una significancia 

menor de 0,05 (5%). Concluyendo que la motivación laboral guarda relación 

directa y significativa respecto al desempeño docente en la institución 

educativa “María Auxiliadora de Puno 2020” 

Finalmente, Ferro (2021) realizó un estudio el cual tuvo como propósito 

principal, determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la corporación Minera de Puno 2021. Utilizó una 

metodología correlacional, transeccional y diseño no experimental. Llevándose 

a cabo una muestra de 100 colaboradores. Para la recabación de datos se hizo 
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uso del cuestionario para evaluar el desempeño laboral y la motivación laboral. 

Cuyos resultados obtenidos indicaron que existe una relación directa entre la 

motivación y el desempeño laboral, con un coeficiente de correlación de 

Pearson de 0.467, lo cual es altamente significativo (p < 0.01). En cuanto al 

desempeño laboral, el 78% fue calificado como malo y el 22% como regular. 

En conclusión, se confirma la existencia de una relación positiva y significativa 

entre la motivación y el desempeño laboral, así como entre el desempeño 

laboral y la motivación intrínseca y extrínseca, asimismo entre la motivación y 

las competencias del individuo y del puesto. 

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Motivación 

La motivación es un aspecto muy importante en la vida para la 

realización correcta de muchas actividades a los que a diario nos sometemos. 

Para Fischman y Matos (2000) la motivación, es tal como la temperatura de un 

globo aerostático, en ese sentido las personas motivadas suelen tener el aire 

caliente y por ende vuelan por los horizontes y las que no, están paralizados 

en el suelo esperando que alguien los arrastre. En ese entender la motivación 

se define como la energía que dirige el comportamiento, ya sea agradable o 

desagradable. Entendiendo que la falta de motivación se presenta siempre en 

la vida, en el trabajo o en el estudio muchas veces al dedicar muchos años de 

nuestra vida a realizar una actividad esta termina afectando en nuestra 

motivación y muchas veces se pasa a ser una persona activamente 

desmotivada la cual son personas que; no solo están desmotivadas ellos si no 

que están contagian su negatividad y descontento hacia todos los trabajadores 

de la empresa (Fischman y Matos, 2000). 
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En ese sentido Fischman y Matos, dan entender que la motivación es 

muy importante ya que es la energía principal para el desarrollo de cualquier 

actividad de nuestras vidas. 

Por otro lado, Chiavenato (2011) menciona que la motivación se 

considera como un elemento fundamental en el ámbito psicológico junto con la 

percepción y las actitudes, desempeña un papel crucial en la comprensión del 

comportamiento humano. Este proceso psicológico interactúa con otros 

factores mediadores y se ve influenciado por el entorno. Al igual que con los 

procesos cognitivos, la motivación no es directamente observable; más bien, 

se trata de un concepto hipotético que nos ayuda a entender la conducta 

humana. 

De acuerdo con lo manifestado, la motivación está vinculada a los 

intentos de los empleados por emprender acciones que conduzcan a la 

consecución de resultados deseados por la institución. 

En la misma línea Hellriegel y Slocum (2009), definieron a la motivación 

como, el reflejo de las influencias internas que inciden en la composición de 

una persona de manera específica, orientándola hacia objetivos. En 

consecuencia, para que una organización sea eficaz, debe abordar los 

desafíos relacionados con la motivación, estimulando el deseo de las personas 

de contribuir de manera productiva a la entidad. La motivación se dirige hacia 

metas concretas, siendo estas los resultados específicos que una persona 

aspira alcanzar. 

Así entonces, la motivación guarda una estrecha conexión con el 

rendimiento mejorado de los empleados, ya que aquellos trabajadores 
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motivados y satisfechos en su entorno laboral llevan a cabo sus tareas de 

manera más eficiente, generando beneficios para la institución. 

En cambio, para Ramírez et al. (2008) se encuentra vinculada a las 

carencias inherentes al ser humano, ya que surge cuando se experimenta la 

necesidad de algo y se busca satisfacerla; sin embargo, una vez que se logra 

la satisfacción, la motivación tiende a disminuir. En este contexto, la motivación 

se asemeja a un motor interno que impulsa la consecución de metas, las cuales 

pueden lograrse mediante el esfuerzo personal o con la colaboración de 

terceros en ciertos casos. No obstante, es importante no acostumbrarse ni 

depender constantemente del respaldo externo para la estimulación interna; 

más bien, es necesario fomentar la automotivación de manera autónoma. 

En esta situación, notamos cómo el autor resalta la importancia de que 

la motivación no se limite exclusivamente a factores externos, sino que es 

fundamental que las personas aprendan a motivarse internamente, ya que esto 

influye significativamente en la satisfacción de sus necesidades. No obstante, 

se subraya que no conviene descartar la motivación externa, ya que esta 

desempeña un papel crucial en fortalecer la motivación interna. 

Por otro lado, para González (2008) la motivación se caracteriza como 

un proceso interno que es único para cada individuo, reflejando la interacción 

entre la persona y su entorno. Adicionalmente, desempeña el papel de 

controlar la actividad del individuo, dirigiéndolo hacia la realización de acciones 

con un propósito que considera esencial. Además, la motivación sirve como un 

elemento intermedio o mediador entre la personalidad del sujeto y la manera 

en que desarrolla sus actividades. Por lo tanto, es esencial entender su eficacia 
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para orientarlo hacia el logro exitoso de estas actividades. 

Finalmente, para Perret (2016) la motivación implica la capacidad del 

ser humano para asignar recursos, que de alguna manera son limitados (como 

conocimiento, tiempo, emociones, esfuerzo, entre otros), con el objetivo de 

alcanzar metas que, según su percepción, le brindarán satisfacciones y 

beneficios buscados de manera consciente o inconsciente. El grado de 

motivación de una persona podría considerarse medible, se puede cuantificar 

la cantidad y calidad de recursos que está dispuesta a invertir para lograr la 

meta deseada. La intensidad de la motivación será mayor cuando todos los 

recursos, esfuerzos y pasiones estén dirigidos hacia una única meta. 

En resumen, la motivación se define como el impulso que capacita al 

ser humano para lograr las metas que ha establecido, las cuales, de alguna 

manera, le brindarán beneficios y satisfacción. 

3.2.2. Dimensiones de la motivación 

3.2.2.1.  Motivación intrínseca 

Fomentar y nutrir la motivación intrínseca en entornos laborales, 

educativos y otros pueden tener impactos significativos en el crecimiento 

y la productividad individual y colectiva, en ese entender: 

Fischman y Matos (2000) la motivación intrínseca es el provoca 

mayor impulso para el desarrollo óptimo de los colaboradores, ya que 

se nutre de aspectos emocionales, trascendentales e incluso religiosos, 

siendo considerada la forma más natural y poderosa de motivación. 

Aunque hoy en día las empresas hacen un uso extensivo de 
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motivadores extrínsecos, se argumenta que estos pueden disminuir e 

incluso eliminar los impulsores internos, como la pasión, el deseo de 

aprender y de trabajar. En lugar de ello, se recurre a incentivos más 

superficiales y de corto plazo, como bonificaciones, beneficios 

monetarios, viajes, entre otros. 

En ese sentido, Chiavenato (2011) afirma que la motivación 

intrínseca está relacionado a los factores vinculados al nivel de 

motivación de los trabajadores las cuales surgen de situaciones internas 

o están ligados a la naturaleza misma del trabajo. Estos elementos de 

satisfacción incluyen, en primer lugar, el logro: los empleados deben 

comprender claramente el concepto de logro, derivado directamente de 

sus tareas laborales. En segundo lugar, el reconocimiento: Los 

trabajadores deben ser elogiados y reconocidos por sus méritos por 

parte de los superiores. Asimismo, la satisfacción en el trabajo: Este 

aspecto debe derivar de la significancia, el interés y la naturaleza 

desafiante de la labor, de manera que el empleado pueda mostrar su 

potencial y sentirse motivado. Igualmente, la responsabilidad: Los 

empleados son responsables de sus tareas, por lo que los 

administradores deben otorgarles autoridad en el trabajo, reduciendo la 

supervisión, pero manteniendo el compromiso. Por último, el 

crecimiento: La empresa debe ofrecer oportunidades para el desarrollo 

y avance, lo que motiva a los trabajadores y fomenta un rendimiento 

óptimo. 

En tanto para, Orbegoso (2016) los elementos intrínsecos 

implican llevar a cabo tareas que nos resultan placenteras y están en 
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consonancia con nuestras habilidades. En conjunto, estos elementos 

guían al empleado hacia la consecución de los objetivos institucionales. 

No obstante, en circunstancias desfavorables, pueden convertirse en un 

desafío considerable para la organización, dado que el trabajador podría 

no hallar sentido en las responsabilidades asignadas, lo que resultaría 

en un rendimiento laboral deficiente. Poseer motivación intrínseca 

implica abordar un desafío como un reto personal, enfrentándolo con la 

única motivación de encontrar su solución, prescindiendo de cualquier 

expectativa o deseo de recompensa externa por hacerlo. 

En ese sentido, los empleados experimentan mayor satisfacción 

en un entorno laboral que facilita la progresión hacia roles superiores, 

generando así un sentimiento constante de logro y reconocimiento por 

su dedicación. 

3.2.2.2.   Motivación extrínseca 

Por otra parte, existe la motivación extrínseca, o denominado 

también factores de higiene. Para Fischman y Matos (2000) los factores 

motivadores externos comúnmente implementados en empresas 

incluyen: el reconocimiento de logros y metas alcanzadas en la 

empresa, ya sea de manera privada o pública (otorgado por superiores 

inmediatos), premios e incentivos (como viajes, descuentos, 

entretenimiento, etc.), bonificaciones económicas adicionales al salario, 

diplomas o trofeos (principalmente utilizados en competiciones), plazos 

establecidos y medidas disciplinarias o amonestaciones por acciones 

que no se alinean con las directrices de la empresa, como retrasos o 
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violaciones a la ética empresarial. 

La expresión higiene se utiliza para denotar los factores que 

generan insatisfacción en el ámbito laboral, los cuales son externos o 

independientes de la tarea en sí misma y están relacionados con otros 

elementos como la compensación, la estabilidad laboral, las políticas 

organizativas, las condiciones de trabajo, el liderazgo y las relaciones 

entre gerentes, empleados y colegas. Aunque estos aspectos no son 

motivadores por sí mismos, su ausencia o implementación inadecuada 

puede ser la causa de una marcada insatisfacción. Estos elementos 

incluyen, por un lado, las políticas y administrativas de la empresa, que 

deben ser equitativas y claras, considerando aspectos como horarios 

flexibles, código de vestimenta, descansos, vacaciones, entre otros. Por 

otro lado, los beneficios adicionales, que abarcan planes de atención 

médica, apoyo a la familia y eventos de respaldo para los trabajadores. 

Asimismo, las relaciones interpersonales deben ser adecuadas y 

tolerables, evitando conflictos o humillaciones. También se consideran 

las condiciones de trabajo, garantizando seguridad, limpieza e higiene, 

y manteniendo actualizados y en buen estado los espacios laborales. 

Finalmente, el salario debe ser adecuado, equitativo y competitivo en la 

empresa y la industria. Aunque el salario a menudo se percibe como un 

aspecto de insatisfacción, es crucial que sea considerado justo y 

competitivo para todos los empleados. Además, se destaca la 

importancia del ambiente laboral como una comunidad familiar y la 

necesidad de proporcionar seguridad para que los colaboradores se 

sientan bien en su ambiente laboral (Chiavenato, 2011). 
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En consecuencia, se podría afirmar que una persona con 

motivación extrínseca es aquella que lleva a cabo actividades con el 

objetivo de obtener algún tipo de beneficio. Por lo tanto, se considera 

que una persona tiene motivación extrínseca hacia una actividad 

cuando busca obtener beneficios derivados de la misma (Domínguez y 

Pino, 2014). 

En ese entender se puede concluir afirmando que; la motivación 

extrínseca se basa en factores externos que influyen en el 

comportamiento de una persona, y la realización de una actividad está 

vinculada a las consecuencias tangibles o externas que se pueden 

obtener a través de esa acción. 

3.2.2.3.   Motivación trascendente 

La motivación que va más allá de los objetivos individuales o 

materiales para centrarse en metas más elevadas y significativas. En 

ese sentido Fischman y Matos (2000) afirman que, una motivación se 

considera trascendente cuando su enfoque radica en satisfacer las 

necesidades de otros. La motivación trascendental se ocupa de cubrir 

necesidades ajenas, pero no necesariamente complacer caprichos de 

otras personas. Es posible que alguien sea altamente trascendente y al 

mismo tiempo mantenga estándares elevados para sí mismo. 

En la misma línea, Chiavenato (2011) afirma que la motivación 

trascendente es lo que impulsa y activa la energía de la persona no se 

centra principalmente en la tarea en sí misma (intrínseca) ni en las 

ganancias o recompensas personales (extrínseca), sino en algo que 
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está más allá de su propio interés, generalmente relacionado con ayudar 

a otros y contribuir a una causa que considera más significativa que 

cualquier beneficio individual. 

En ese contexto, la motivación trascendente es esencial debido 

a su capacidad para otorgar un sentido más profundo de propósito y 

bienestar emocional. Al ir más allá de las recompensas individuales, 

impulsa la contribución a causas más significativas, fortaleciendo 

relaciones, fomentando el desarrollo personal y generando un impacto 

positivo en la sociedad. Esta forma de motivación no solo promueve la 

resiliencia frente a desafíos, sino que también perdura a largo plazo, 

siendo un factor clave para la construcción de comunidades sólidas y 

cohesionadas. 

3.2.3. Desempeño laboral 

Koopmas et al. (2015) desarrollaron un modelo de desempeño laboral 

el cual lo hizo a partir de los estadísticos descriptivos y además de modelos 

correlacionales y exploratorios. Además, afirma que el desempeño laboral no 

es más que aquel conjunto de acciones que pueden ser observables por el 

empleado. En ese sentido el desempeño laboral hace referencia a la suma de 

comportamientos y actitudes exhibidos por los empleados que afectan 

directamente los propósitos de la firma. 

Asimismo, indican que el papel del desempeño laboral es importante 

para la expansión del conocimiento individual, al mismo tiempo sugiere que es 

esencial al hablar del rendimiento para evitar la pérdida de las estructuras 

cognitivas. 
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Por otro lado, el desempeño varía de persona a persona y está 

influenciado por numerosos factores condicionantes. El valor de las 

recompensas y su efectividad dependen en gran medida del interés personal, 

lo que a su vez determina el nivel de esfuerzo que una persona está dispuesta 

a invertir. Este proceso se ajusta a una relación equilibrada entre costo y 

beneficio, donde la evaluación del rendimiento representa una apreciación 

metodológica de cómo una persona se desempeña en un puesto de trabajo y 

su potencial de desarrollo. La evaluación del desempeño se fundamenta en un 

proceso destinado a estimular o valorar la valía, excelencia y atributos de una 

persona. Este proceso implica la evaluación de los individuos que forman parte 

de una organización y se implementan diversos procedimientos conocidos por 

distintos nombres, tales como evaluación de desempeño, evaluación de 

méritos, entre otros (Chiavenato, 2011). 

Para Wayne (2010) en cualquier empresa, el éxito se fundamenta en el 

desempeño de sus empleados, y se ha prestado atención a la promoción de 

empleados productivos mediante la aplicación de análisis de puestos, 

estrategias adecuadas de reclutamiento y selección, así como la orientación y 

capacitación. A pesar de la significativa relevancia de estas actividades, no se 

puede presuponer que por sí solas garanticen el logro del resultado deseado: 

empleados altamente comprometidos. Por lo tanto, podría contemplarse la 

opción de buscar y contratar individuos excepcionalmente calificados, quienes 

pasarían por una fase de adaptación o inducción a la organización y su cultura, 

contribuyendo posteriormente al desarrollo de sus habilidades. 

Del mismo modo, Robbins (2009) afirma que los investigadores 

actualmente identifican tres categorías de comportamiento que conforman el 
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rendimiento laboral: el cumplimiento de tareas, que implica llevar a cabo las 

responsabilidades que ayudan a la producción de un servicio; el civismo, que 

abarca acciones destinadas a mejorar el ambiente laboral, como tratar con 

respeto a los colegas y promover conversaciones positivas; y la falta de 

productividad, que se refiere a acciones perjudiciales para la institución. Se 

espera que los dos primeros tipos de comportamiento conduzcan a un 

desempeño laboral exitoso. 

En ese sentido, el desempeño laboral hace referencia al nivel de 

eficacia, eficiencia y productividad que un empleado logra en el desempeño de 

sus tareas y responsabilidades dentro de un entorno laboral. Se evalúa en 

función de cómo un individuo cumple con sus objetivos, metas y expectativas 

en el trabajo. El desempeño no solo se limita a la cantidad de trabajo realizado, 

sino también a la calidad, la innovación, la capacidad para trabajar en equipo 

y otros aspectos relevantes para el éxito en el puesto. 

3.2.4. Dimensiones del desempeño laboral 

3.2.4.1.  Dominio del conocimiento 

Para Tibaná (2018) se refiere al conocimiento sólido derivado de 

un trabajador, ya sea de naturaleza técnica o conceptual sobre un tema 

específico o varios, capacita para tomar afirmaciones y preguntas 

relacionadas con la existencia, naturaleza y funcionamiento de diversas 

cosas. Proporciona la capacidad de responder a interrogantes que 

exploran aspectos como qué es algo, cómo existe, por qué está 

presente, para qué sirve, cuándo ocurre, dónde tiene lugar, entre otros. 

En la misma línea, para Zúñiga (1976) el dominio del 
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conocimiento hace referencia a la profundidad y amplitud de la 

comprensión que una persona tiene en un área específica de estudio o 

campo de conocimiento. En otras palabras, es el conjunto de 

información, habilidades y conceptos que alguien ha adquirido y 

comprendido en un tema particular. Un individuo con un alto dominio del 

conocimiento en un área específica generalmente tiene un conocimiento 

profundo y detallado, así como la capacidad de aplicar ese conocimiento 

de manera efectiva. El dominio del conocimiento puede ser el resultado 

de la educación formal, la experiencia práctica y el estudio continuo en 

un campo específico. 

En ese sentido, el dominio del conocimiento se refiere al área o 

campo específico en el que una persona o entidad tiene un conocimiento 

profundo y especializado. Es el conjunto de temas, habilidades y 

conceptos en los que alguien es experto. 

3.2.4.2.  Responsabilidad de entrega 

Arana et al. (2013) definen a la responsabilidad de entrega como, 

el principio que abarca acciones específicas destinadas a promover el 

bienestar tanto del trabajador como de la empresa incluye el respeto 

hacia uno mismo y hacia los demás, el reconocimiento de las 

inquietudes propias y ajenas, la búsqueda persistente de mejoras que 

beneficien a ambos, la gestión responsable de los recursos asignados y 

la implementación de prácticas saludables. 

Del mismo modo Rodríguez y Ossa (2014) afirman que la 

responsabilidad de entrega de un trabajador se refiere a la obligación y 
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compromiso que tiene dicho trabajador de cumplir con sus tareas 

asignadas de manera oportuna, eficiente y conforme a los estándares 

establecidos. Implica la entrega de resultados, proyectos o productos en 

los plazos acordados, manteniendo la calidad del trabajo y cumpliendo 

con las expectativas del empleador. Esta responsabilidad puede abarcar 

la puntualidad, la precisión en la ejecución de tareas y la disposición 

para cumplir con los objetivos laborales establecidos. En resumen, la 

responsabilidad de entrega es fundamental para el buen funcionamiento 

y éxito de las actividades laborales. 

En ese contexto, la responsabilidad de entrega de un trabajador 

se refiere a su compromiso y obligación de completar y entregar 

satisfactoriamente las tareas asignadas en el tiempo y la forma 

acordados. Esto implica cumplir con los plazos, mantener la calidad del 

trabajo y contribuir al logro de los objetivos establecidos por el empleado. 

3.2.4.3.  Compromiso institucional 

En cuanto al compromiso institucional, Stoner et al. (1996) 

menciona que, el compromiso institucional se define como la capacidad 

de compromiso emocional o profesional, reflejada en las emociones que 

un individuo expresa a través de su desempeño laboral. Esto se 

evidencia diariamente al abordar las diversas carencias de las 

necesidades humanas de los usuarios vinculados a los servicios. 

De acuerdo con al autor, se denota que en los lugares de trabajo 

siempre habrá una variedad de personalidades (egoístas, apáticas, 

estresadas o autoritarias, que incluso subestiman a sus colegas) pero 
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aun así muestran un rendimiento laboral positivo. La diversidad de 

caracteres en el entorno laboral subraya la importancia de la 

comunicación. 

En tanto para Juaneda y González (2007) el compromiso 

institucional es la conexión que un individuo establece con una 

organización, lo cual implica una disminución en la probabilidad de 

dejarla. En este sentido, concebimos el compromiso como la 

predisposición emocional del individuo hacia la organización, la cual 

influye en su comportamiento y decisiones, disminuyendo la posibilidad 

de abandonar la entidad. 

En ese sentido el compromiso institucional se define como la 

participación auténtica, sincera y altruista que experimenta un empleado 

hacia la institución donde desempeña sus labores. 

Por otro lado, el nivel de compromiso es un indicador muy 

importante para el desempeño laboral, para Omar y Urteaga (2008) 

durante los últimos tiempos se ha aumentado considerablemente el 

interés en estudiar el nivel de compromiso que los empleados muestran 

hacia sus empresas. Este fenómeno ha captado la atención de gerentes 

y directivos, quienes reconocen la necesidad de contar con un personal 

alineado con los objetivos de la empresa para obtener ventajas 

competitivas en una economía global. El compromiso organizacional 

(CO) no solo se presenta como una de las estrategias más efectivas 

para alcanzar metas organizativas, sino que su relevancia también 

radica en su capacidad para influir en la eficiencia y el bienestar de los 
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miembros de la organización. 

En conclusión, el compromiso institucional hace referencia a la 

conexión emocional, identificación y lealtad que los individuos muestran 

hacia una organización o institución, manifestando su disposición activa 

para contribuir al logro de sus objetivos y valores. 

 

3.3. Marco conceptual 

 

 Desempeño laboral 

 Se define como la capacidad y eficacia con la que una persona realiza sus 

responsabilidades en el entorno laboral, abarcando aspectos como productividad, 

calidad del trabajo, puntualidad y adaptabilidad. 

Dominio del conocimiento 

Es el conjunto de información, habilidades y competencias que una persona 

ha adquirido en un área específica. Representa la profundidad y amplitud de 

comprensión en un campo determinado, influyendo en su capacidad para resolver 

problemas y tomar decisiones informadas.  

Compromiso institucional 

El compromiso institucional se describe como la dedicación y lealtad de los 

miembros de una organización hacia sus metas y valores compartidos. Es la 

disposición activa de contribuir al éxito de la institución más allá de las 

responsabilidades laborales regulares. 

Motivación 

Es el impulso interno o externo que guía el comportamiento hacia metas y la 
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satisfacción de necesidades. Puede originarse en factores internos como 

aspiraciones personales o valores, así como en estímulos externos como 

recompensas y reconocimiento.  

Motivación intrínseca 

Se relaciona con el impulso interno derivado de la satisfacción y el disfrute 

personal al realizar una actividad, independientemente de recompensas externas. La 

gratificación intrínseca, el interés genuino y el desarrollo de habilidades son factores 

clave que sustentan esta motivación, fomentando un compromiso más profundo y 

sostenible con tareas y metas. 

Motivación extrínseca 

La motivación extrínseca se origina en factores externos, como recompensas 

tangibles o reconocimiento, en contraste con la satisfacción interna de la actividad. 

En este caso, la persona busca incentivos externos en lugar de encontrar disfrute 

interno en la tarea. 

Motivación trascendente  

La motivación trascendente es un impulso interno que va más allá de metas 

personales, buscando un propósito más elevado en la vida al contribuir al bienestar 

de otros o a causas altruistas. Implica una conexión profunda con valores éticos y la 

búsqueda de un impacto positivo, asociándose con una sensación de realización 

duradera al encontrar sentido y propósito en acciones altruistas. 

Responsabilidad de entrega 

La responsabilidad de entrega implica cumplir con la entrega o finalización de 
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tareas dentro de plazos acordados, asumiendo la responsabilidad personal de 

garantizar resultados oportunos y de calidad. Incluye la gestión eficiente del tiempo, 

la comunicación efectiva y contribuye al éxito general de proyectos o actividades. 

Serenazgo municipal 

El serenazgo es un sistema de seguridad ciudadana, donde agentes o serenos 

patrullan para mantener el orden público, prevenir delitos menores y ofrecer ayuda en 

emergencias. Colaboran con las fuerzas de seguridad oficiales, desempeñando un 

papel complementario en la protección y bienestar comunitario. Su presencia busca 

fortalecer la seguridad local y responder rápidamente a las necesidades de la 

población. 

Trabajador municipal 

Es un empleado que labora para una municipalidad, una entidad local 

encargada de la administración y prestación de servicios públicos a nivel municipal. 

Estos trabajadores desempeñan diversas funciones, que pueden incluir roles en áreas 

como servicios públicos, obras públicas, seguridad ciudadana, gestión administrativa, 

entre otros.  
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

Existe relación significativa y positiva entre la motivación y el desempeño laboral en 

los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 2024. 

4.2. Hipótesis especificas 

• Existe relación significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño 

laboral en los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 2024.   

• Existe relación significativa entre la motivación extrínseca y el desempeño 

laboral en los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 2024. 

• Existe relación significativa entre la motivación trascendente y el desempeño 

laboral en los trabajadores de serenazgo de la MPSR - Juliaca, 2024. 

4.3. Variables 

 
4.3.1. Variable Independiente 

✓ Motivación 
 

Dimensiones 

 

• Motivación intrínseca 

 

• Motivación extrínseca 
 

• Motivación trascendente 
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4.3.2. Variable dependiente 

✓ Desempeño laboral 
 

Dimensiones 

 

• Dominio del conocimiento 
 

• Responsabilidad de entrega 

 

• Compromiso institucional 
 

4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variables 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 
medición 

Motivación 
Según, 

Fischman y 
Matos (2019) 

Para la 
medición de las 
dimensiones e 
indicadores de 

ambas variables 
se utilizó la 

escala de Likert 
que 

posteriormente 
será baremado. 

Motivación 
intrínseca 

Autonomía 1 

Escala Likert 
(ordinal) 

1= Nunca (N) 
2 = Casi nunca 

(CN)  
3 = A veces (A) 

4 = Casi siempre 
(CS) 

5 = Siempre (S) 

Competencia 2 

Aprendizaje 3 

Relación 4 

Trascendencia 5 

Motivación 
extrínseca 

Reconocimiento 6 

Evaluaciones 7 

Fechas límite 8 

Castigos 9 

Motivación 
trascendente 

Actitud de 
servicio 

10 

Relaciones 
interpersonales 

11 

Confianza 12 

 
Desempeño 

laboral 
Según, 

Koopmans 
(2015)  

Dominio del 
conocimiento 

Habilidades  13 

Escala Likert 
(ordinal) 

1= Nunca (N) 
2 = Casi nunca 

(CN)  
3 = A veces (A) 

4 = Casi siempre 
(CS) 

5 = Siempre (S) 

Conocimientos 14 

Profesionalismo 15 

Responsabilidad 
de entrega 

Ejecución y 
entrega 

16 

Volumen de 
actividades 

17 

Logro de metas 18 

Compromiso 
institucional 

Nivel de 
compromiso 

19,20 

Nivel de 
responsabilidad 

21,22 

 
            Nota. Ancajima y Villena  (2021)
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

 

El estudio adoptó una perspectiva cuantitativa al concentrarse en la 

recopilación de datos y la comprobación de hipótesis mediante análisis estadístico y 

cálculos numéricos. Su objetivo principal es validar teorías y establecer patrones de 

comportamiento a través de pruebas numéricas, subrayando la relevancia de la 

precisión y la medición cuantitativa en el proceso del estudio (Hernández et al., 

2014). 

5.2. Métodos aplicados a la investigación 

 

El método adoptado fue el hipotético-deductivo, el cual parte de enunciados 

expresados como hipótesis y busca invalidar o refutar estas afirmaciones. A partir de 

este proceso, se obtienen conclusiones generales que deben ser confrontadas con 

la realidad antes de ser aceptadas como teorías consolidadas (Bernal, 2016). 

5.3. Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo aplicada, según Pimienta (2017), este tipo de estudio se 

enfoca en resolver problemas concretos y prácticos utilizando conocimientos y 

teorías ya existentes. A diferencia de la investigación básica, que busca expandir el 

conocimiento teórico sin una aplicación inmediata, la investigación aplicada tiene 

como objetivo encontrar soluciones directas y efectivas para necesidades 

específicas. Este tipo de investigación es directamente aplicable en el mundo real y 

suele involucrar la colaboración entre diversas disciplinas, empresas e instituciones. 
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5.4. Nivel de investigación 

 

La investigación tuvo un carácter descriptivo y correlacional en su alcance. En 

cuanto al análisis descriptivo, se enfoca en examinar las propiedades, perfiles y 

atributos de personas o grupos (como familias, comunidades u organizaciones), así 

como de objetos, procesos u otros fenómenos sometidos a evaluación. Por otro lado, 

adoptó un enfoque correlacional al intentar analizar la relación entre variables, 

siguiendo un patrón predecible, ya sea en un individuo, grupos de individuos o en 

una población (Hernández et al., 2014). 

5.5. Diseño de investigación 

La presente investigación adoptó un diseño no experimental, lo que implica 

que se realiza la investigación sin la manipulación intencionada de las variables, 

centrándose exclusivamente en la observación de fenómenos en su entorno natural 

con fines de análisis. Además, se trata de un diseño de corte transeccional, ya que 

la recopilación de datos se llevó en un momento del tiempo (Hernández et al., 2014). 

5.6. Población y muestra. 

 
5.6.1. Población 

Se caracteriza como el conjunto de individuos o elementos que 

comparten una o más características comunes, comparten un mismo espacio 

o territorio, y experimentan cambios a lo largo del tiempo (Vara, 2012). Para 

el presente estudio la población estuvo conformado por todos los trabajadores 

de serenazgo municipal que conforman la “Sub Gerencia de serenazgo de la 

MPSR – Juliaca”. En la actualidad existen 100 trabadores de serenazgo. 
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5.6.2.   Muestra 

Según Hernández et al. (2014) la muestra constituye un subconjunto 

de la población de interés, del cual se recopilan datos, y que debe ser 

claramente definida y delimitada de antemano con precisión. Además, se 

destaca la necesidad de que la muestra sea representativa de la población. 

En ese entender para hallar la muestra para nuestro estudió se realizó 

aplicando la fórmula del Muestreo Aleatorio Simple (MAS). 

𝑛 =
𝑁𝜎2𝑍2

(𝑁 − 1)𝑒2 + 𝜎2𝑍2
 

Donde:   

n = muestra  

N = población  

e = error de muestra (0.05)  

Z = nivel de confianza (0.95 = 1.96) 

σ = desviación estándar de la población (0.5)  

 

𝑛 =
100 (0,5)21.962

(100 − 1)(0,05)2 + (0,5)2(1.96)2
 

𝑛 = 80 trabajadores de serenazgo 

5.7. Técnica e instrumento de recolección de datos 

 
5.7.1. Técnica 

La técnica para la presente investigación fue la encuesta el cuál es 

definida por Zapata (2005) como una metodología diseñada para recopilar de 
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manera sistemática información sobre un tema específico o temas 

relacionados con una población, mediante interacciones directas o indirectas 

con los individuos o grupos que conforman la población objeto de estudio. 

5.7.2. Fuente 

La fuente a utilizar fue de fuente primaria, es decir los datos estuvieron 

recopiladas directamente del personal de serenazgo de la municipalidad, en 

un trabajo de campo. 

5.7.3. Instrumento 

El instrumento utilizado para la recopilación de los datos primarios es 

el cuestionario el cual según Ortiz (2004) se define como una herramienta 

para recopilar datos, conformada por un conjunto de preguntas que se centran 

en una o varias variables que se someten a medición. 

A continuación, se desarrolla la ficha técnica del instrumento: 

FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO 

Nombre: Cuestionario para medir la motivación y desempeño laboral 

Autor: TAMBO TICONA, Jorge Luis. 

Año: 2024. 

Tipo de instrumento: Cuestionario. 

Aplicación: Directa. 

Tiempo de administración: 20 minutos. 

Escala: Tipo Likert. 
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Población: Trabajadores de serenazgo de la Sub Gerencia de Serenazgo de 

la Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca. 

Descripción: El presente cuestionario es una adaptación de los cuestionarios 

elaborados por (Pasapera y Rubio, 2021) y (Ancajima y Villena, 2021). 

VARIABLE: MOTIVACIÓN 

Escala Likert: 1=Nunca (N), 2=Casi nunca (CN), 3=A veces (A), 4=Casi 

siempre (CS) y 5=Siempre (S) 

Tabla 2 

Baremos para medición de la variable motivación 

Variable y 
dimensiones/Niveles y 

rangos 
Bajo  Medio Alto 

Motivación  12-28 29-44 45-60 

D1 5-11 12-18 19-25 

D2 4-9 10-15 15-20 
D3 3-7 8-11 12-15 

            Nota: Baremos realizado en función de la suma de puntos de las alternativas 

VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 

Escala Likert: 1=Nunca (N), 2=Casi nunca (CN), 3=A veces (A), 4=Casi 

siempre (CS) y 5=Siempre (S) 

Tabla 3 

Baremos para medición de la variable desempeño laboral 

Variable y 
dimensiones/Niveles y 

rangos 
Bajo  Medio Alto 

Desempeño laboral 10-23 24-36 37-50 

D1 3-7 8-11 12-15 

D2 3-7 8-11 12-15 

D3 4-9 10-15 15-20 

Nota: Baremos realizado en función de la suma de puntos de las alternativas 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 
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5.8.1. Confiabilidad 

La confiabilidad del instrumento, se refiere básicamente a la medida en 

la que el instrumento demuestra su coherencia a través de los resultados que 

genera al ser aplicado de manera repetida al sujeto de estudio (Landeau, 

2007). Para la presente investigación la confiabilidad se analizó mediante el 

alfa de Cronbach, que fue procesado en el paquete estadístico IBM SPSS v25 

y el resultado en el siguiente.  

 Tabla 4 

Estadística de fiabilidad 

                    

 

             Nota. Realizado tomando la base de datos del investigador – SPSS v25. 

Según la Tabla 4, el nivel de fiabilidad se realizó mediante la prueba de 

Alfa de Cronbach, el cual resultó un valor de 0.84. Este valor según los autores 

Tuapanta et al., (2017) se encuentra dentro de la escala de medición “muy 

bueno” se concluye que el instrumento tiene muy buena fiabilidad. 

5.8.2. Validez de Instrumento 

La validez del instrumento fue realizada por los siguientes expertos:  

- Experto 1: Leopoldo Wenceslao Condori Cari 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

La recolección de la información empezó presentando una solicitud formal a 

la “Sub Gerencia de Serenazgo de la MPSR – Juliaca”, solicitando la autorización 

para poder aplicar el instrumento en los trabajadores de serenazgo municipal. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.84 22 
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Posterior de la aprobación, se procedió a entregar el cuestionario de forma 

aleatoria a la muestra seleccionada (80 trabajadores de serenazgo municipal), 

previamente indicándoles que el cuestionario tiene que ser llenado de forma anónima 

y que el fin de la aplicación del cuestionario es netamente para la investigación. 

Finalmente, los cuestionarios fueron recogidos y luego procesados en el software 

IBM SPSS v25.  

5.10. Contrastación de hipótesis 

La contrastación de hipótesis se desarrolló con el estadístico Tau b de 

Kendall, el cual es una medida estadística no paramétrica que evalúa la relación 

entre dos variables. Dado que este indicador se fundamenta en rangos y no en datos 

originales, su estimación requiere transformar los valores de la variable ordinal en 

rangos. Este coeficiente es mínimamente afectado por la presencia de unos pocos 

valores atípicos en la muestra estudiada, y se ajusta bien a variables que muestran 

asimetrías moderadas en relación a la tendencia general (Morales y Rodríguez, 

2016). El cual es calculado mediante la siguiente fórmula:  

𝑇𝑋𝑌 =
2. 𝑆

√𝑛(𝑛 − 1) − 𝑇𝑋. √𝑛(𝑛 − 1) − 𝑇𝑌

 

Donde: 

- 𝑇𝑋= ∑ 𝑡(𝑡 − 1), t es la cantidad de observaciones empatadas, de la 

variable X. 

- 𝑇𝑌= ∑ 𝑡(𝑡 − 1), t es la cantidad de observaciones empatadas, de la 

variable Y. 

- S = P- M (P = números positivos y M = números negativos) 
 

 
- Planteamiento de hipótesis general: 
 

H0: No existe relación significativa y positiva entre la motivación y el 
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desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la Municipalidad 

Provincial de San Román - Juliaca, 2024. 

H1: Existe relación significativa y positiva entre la motivación y el 

desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la Municipalidad 

Provincial de San Román - Juliaca, 2024. 

- Nivel de significancia: 

(Alfa) α = 0.05 = 5% o nivel de confianza (1- α) = 0.95 = 95% 

- Estadístico de prueba: Estadístico Tau b de Kendall. 

- Cálculo del p-valor: La Tabla 5 muestra la contrastación de hipótesis y el 

cálculo del p- valor para el objetivo general mediante la prueba de Tau b de 

Kendall. 

Tabla 5 

Cálculo de p valor de la motivación y desempeño laboral 

    Valor 

Error 
estándar 

asintóticoa 
T 

aproximadab 
Significación 
aproximada 

Ordinal por 
ordinal Tau-b de 

Kendall 

0.413 0.073 5.624 0.000 

N de casos 
válidos 

80       

a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

            Nota. Base de datos del investigador – SPSS v25. 
 

- Decisión: 

De acuerdo a la contrastación de la hipótesis realizada mediante la 

prueba de Tau b de Kendall se obtuvo como resultado un p valor de 

0.000(0.0%), este valor es menor al valor alfa 0.05(5%) lo cual indica que la 

relación es significativa. Por lo tanto, este resultado permite rechazar la 

hipótesis nula y concluir que existe relación significativa entre la motivación y 
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el desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la Municipalidad 

Provincial de San Román - Juliaca, 2024. 

5.10.1. Contrastación de la hipótesis especifica 01 

- Planteamiento de hipótesis: 
 

H0: No existe relación significativa entre la motivación intrínseca y 

el desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la 

Municipalidad Provincial de San Román - Juliaca, 2024. 

H1: Existe relación significativa entre la motivación intrínseca y el 

desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la Municipalidad 

Provincial de San Román - Juliaca, 2024. 

- Nivel de significancia: 

(Alfa) α = 0.05 = 5%  

- Estadístico de prueba: Estadístico Tau b de Kendall. 

- Cálculo del p-valor: La Tabla 6 muestra el resultado de la prueba de 

contrastación de hipótesis y el cálculo del p-valor, para el objetivo 

específico 01, realizado mediante la prueba de Tau b de Kendall 

Tabla 6 

Cálculo de p valor de la motivación intrínseca y desempeño laboral 

    Valor 

Error 
estándar 

asintóticoa 
T 

aproximadab 
Significación 
aproximada 

Ordinal por 
ordinal Tau-b de 

Kendall 

0.269 0.084 3.208 0.001 

N de casos 
válidos 

80       

a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
Nota. Base de datos del investigador – SPSS v25.  
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- Decisión: 

La Tabla 6 muestra el resultado de la contrastación de la hipótesis 

realizada mediante la prueba de Tau b de Kendall, obteniendo un valor de p 

de 0.001(0.0%), este valor es menor al valor alfa 0.05(5%) lo cual indica que 

la relación es significativa. Por lo tanto, este resultado permite rechazar la 

hipótesis nula y concluir que existe relación significativa entre la motivación 

intrínseca y el desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la 

Municipalidad Provincial de San Román - Juliaca, 2024. 

5.10.2. Contrastación de la hipótesis especifica 02 

- Planteamiento de hipótesis: 
 

H0: No existe relación significativa entre la motivación extrínseca y 

el desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la 

Municipalidad Provincial de San Román - Juliaca, 2024. 

H1: Existe relación significativa entre la motivación extrínseca y el 

desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la Municipalidad 

Provincial de San Román - Juliaca, 2024. 

- Nivel de significancia: 

(Alfa) α = 0.05 = 5%  

- Estadístico de prueba:  

Estadístico Tau b de Kendall. 

- Cálculo del p-valor: La Tabla 7 muestra el resultado de la prueba de 

contrastación de hipótesis y el cálculo del p-valor, para el objetivo 
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específico 02, realizado mediante la prueba de Tau b de Kendal. 

Tabla 7 

Cálculo de p valor de la motivación extrínseca y desempeño laboral 

    Valor 

Error 
estándar 

asintóticoa 
T 

aproximadab 
Significación 
aproximada 

Ordinal por 
ordinal Tau-b de 

Kendall 

0.217 0.078 2.775 0.006 

N de casos 
válidos 

80       

a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
Nota. Base de datos del investigador – SPSS v25.  

 

- Decisión: 

De acuerdo a la contrastación de la hipótesis realizada mediante la 

prueba de Tau b de Kendall se obtuvo como resultado un p valor de 

0.006(0.0%), este valor es menor al valor alfa 0.05(5%) lo cual indica que la 

relación es significativa. Por lo tanto, este valor de significancia (p-0000valor) 

permite rechazar la hipótesis nula y concluir que existe relación significativa 

entre las variables motivación extrínseca y el desempeño laboral en los 

trabajadores de serenazgo de la Municipalidad Provincial de San Román - 

Juliaca, 2024. 

 

5.10.3. Contrastación de la hipótesis especifica 03 

- Planteamiento de hipótesis: 
 

H0: No existe relación significativa entre la motivación extrínseca y 

el desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la 

Municipalidad Provincial de San Román - Juliaca, 2024. 

H1: Existe relación significativa entre la motivación extrínseca y el 

desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la Municipalidad 
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Provincial de San Román - Juliaca, 2024. 

- Nivel de significancia: 

(Alfa) α = 0.05 = 5% 

- Estadístico de prueba: Estadístico Tau b de Kendall. 

- Cálculo del p-valor: La Tabla 8 muestra el resultado de la prueba de 

contrastación de hipótesis y el cálculo del p-valor. 

Tabla 8 

Cálculo de p valor de la motivación trascendente y desempeño laboral 

    Valor 

Error 
estándar 

asintóticoa 
T 

aproximadab 
Significación 
aproximada 

Ordinal por 
ordinal Tau-b de 

Kendall 

0.539 0.065 8.247 0.000 

N de casos 
válidos 

80       

a. No se presupone la hipótesis nula. 
b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 
Nota. Base de datos del investigador – SPSS v25. 

- Decisión: 

De acuerdo a la contrastación de la hipótesis realizada mediante la 

prueba de Tau b de Kendall se obtuvo como resultado un p valor de 

0.000(0.0%), este valor es menor al valor alfa 0.05(5%) lo cual indica que 

la relación es significativa. Por lo tanto, este resultado permite rechazar la 

hipótesis nula y concluir que existe relación significativa entre la 

motivación trascendente y el desempeño laboral.  
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CAPÍTULOS VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Esta sección se centrará en desarrollar y presentar los principales resultados 

obtenidos, utilizando las pruebas estadísticas aplicadas conforme a los objetivos 

establecidos. 

6.1. Análisis inferencial de los resultados 

6.1.1. Prueba de normalidad 

Antes de llevar a cabo el análisis de correlación entre las variables de 

estudio, realizaremos una prueba de normalidad. Esto nos permitirá determinar 

si el comportamiento del conjunto de datos es normal o no. Para este propósito, 

utilizaremos la prueba de Kolmogorov-Smirnov (n>50) debido a la cantidad de 

datos. 

- Primer paso: Planteamos la Hipótesis Nula (Ho) y la Hipótesis Alterna 

(Ha): 

Ho: Los datos tienen una distribución normal. 

Ha: Los datos no tienen una distribución normal. 

- Segundo paso: Establecemos el nivel de significancia: 

Nivel de significancia (alfa) α = 0.05 = 5% 

- Tercer paso: Selección de la estadística de prueba: 

Siendo la muestra mayor a cincuenta, entonces se hará uso del 

estadístico, Kolmogorov-Smirnov. 

- Cuarto paso: Criterio de decisión:  

Si p < 0.05, rechazamos la Ho y aceptamos la Ha 

     Si p > 0.05, no rechazamos la Ho  
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Tabla 9 

Prueba de normalidad 

  Kolmogorov-Smirnov 

  Estadístico gl p 

Motivación 0.09 80 0.02 
Desempeño laboral 0.13 80 0.00 
Nota. Realizado tomando la base de datos del investigador – SPSS v25. 

La Tabla 9, muestra un valor de p < 0.05, esto permite rechazar la 

hipótesis nula y concluir que los datos no tienen una distribución normal. 

Entonces se hará uso de la estadística no paramétrica (Rho de Spearman) para 

ver la correlación entre las variables de estudio.  

En ese sentido, en la Tabla 10, se muestra los intervalos de decisión 

para el valor de Rho de Spearman. 

Tabla 10 

Intervalos de decisión para el valor de Rho  

Valor de rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 
              Nota. Martínez y Campos (2015) Correlación entre actividades de interacción social 

6.1.2. Análisis de la motivación y el desempeño laboral 

Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral 

en los trabajadores de serenazgo de la Municipalidad Provincial de San Román 
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- Juliaca, 2024. 

Tabla 11 

Prueba de correlación entre la motivación y el desempeño laboral 

      Motivación 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.53** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 80 80 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0.53** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 80 80 

                  ** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 
                  Nota. Base de datos del investigador – SPSS v25. 

Para interpretar el valor de “Rho de Spearman” primero debemos de 

conocer los intervalos de decisión el cual es detallado en la Tabla 10. 

Conocidos los intervalos ahora se puede analizar el valor del coeficiente “Rho 

de Spearman” el cual es 0.53, este valor se encuentra en el intervalo 0.4 a 0.69 

el cual corresponde a una correlación positiva moderada. 

Figura 1 

Gráfica de correlación entre las variables motivación y desempeño laboral  

      Nota. Realizado tomando la base de datos del investigador – SPSS v25. 
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La Figura 1, muestra la dispersión de los datos los cuales esta toman 

una forma agrupada con relación positiva y directa, en el cual los puntos están 

agrupados con una trayectoria ascendente.  

De acuerdo a los análisis realizados se concluye que; existe una 

relación positiva entre las variables motivación y desempeño laboral. Esto 

significa que, en general, a medida que aumenta la motivación de los 

empleados, también tiende a mejorar su desempeño laboral. La correlación no 

es perfecta, pero sí lo suficientemente fuerte como para demostrar una 

tendencia clara. En ese sentido la motivación es un factor importante que 

influye positivamente en el desempeño laboral. Por ende, mejorar la motivación 

de los empleados es una estrategia efectiva para incrementar su rendimiento 

en el trabajo. 

6.1.3. Análisis de la motivación intrínseca y el desempeño laboral 

Objetivo específico 01 

Identificar la relación que existe entre la motivación intrínseca y el desempeño 

laboral en los trabajadores de serenazgo de la Municipalidad Provincial de San 

Román - Juliaca, 2024. 

Tabla 12 

Prueba de correlación entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral 

      
Motivación 
intrínseca 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación 
intrínseca 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.35** 

Sig. (bilateral)  0.001 

N 80 80 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0.35** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001  

N 80 80 

                  ** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
                  Nota. Base de datos del investigador – SPSS v25. 
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De acuerdo a la Tabla 10, el valor del coeficiente “Rho de Spearman” 

(0.35) se encuentra en el intervalo 0.02 a 0.39 el cual corresponde a una 

correlación positiva baja entre ambas variables. 

Figura 2 

Gráfica de correlación entre las variables motivación intrínseca y desempeño 

laboral 

 
     

 

 

 

 

 

  Nota. Realizado tomando la base de datos del investigador – SPSS v25. 

La Figura 2, muestra la dispersión de los datos los cuales esta toman 

una forma agrupada con relación positiva y directa, en el cual los puntos están 

agrupados en una trayectoria ascendente. Esto demuestra gráficamente que a 

medida que una variable se incrementa, la otra también tiende a 

incrementarse. 

De acuerdo a los análisis realizados se concluye que; existe una 

relación significativa y positiva baja entre las variables motivación intrínseca y 

desempeño laboral. Esto significa que, en general, a medida que aumenta la 
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motivación intrínseca de los empleados, también tiende a mejorar su 

desempeño laboral. Aunque la relación no es muy fuerte, la motivación 

intrínseca parece ser un factor que influye positivamente en el desempeño 

laboral. Por lo tanto, fomentar la motivación intrínseca en los empleados podría 

ser una estrategia útil para mejorar su rendimiento de los trabajadores. 

6.1.4. Análisis de la motivación extrínseca y el desempeño laboral 

Objetivo específico 02 

Contrastar la relación que existe entre la motivación extrínseca y el desempeño 

laboral en los trabajadores de serenazgo de la Municipalidad Provincial de San 

Román - Juliaca, 2024. 

 Tabla 13 

Prueba de correlación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral 

        
 
 
 
 
 
 
 
 
    
                 ** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
                  Nota. Base de datos del investigador – SPSS v25. 

De acuerdo a la Tabla 10, el valor del coeficiente “Rho de Spearman” 

(0.29) se encuentra en el intervalo 0.2 a 0.39 el cual corresponde a una 

correlación positiva baja entre ambas variables. 

      
Motivación 
extrínseca 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación 
extrínseca 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.29** 

Sig. (bilateral)  0.001 

N 80 80 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0.29** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001  

N 80 80 
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Figura 3 

Gráfica de correlación entre las variables motivación extrínseca y desempeño 

laboral 

Nota. Realizado tomando la base de datos del investigador – SPSS v25. 

La Figura 3, muestra la dispersión de los datos los cuales esta toman 

una forma agrupada con relación positiva y directa, en el cual los puntos están 

agrupados en una trayectoria ascendente. Esto demuestra gráficamente que a 

medida que una variable (motivación extrínseca) se incrementa, la otra también 

(desempeño laboral) tiende a incrementarse. 

De acuerdo a los análisis realizados se concluye que; existe una 

relación significativa y positiva naja entre las variables motivación extrínseca y 

desempeño laboral, lo cual indica que a medida que aumenta la motivación 

extrínseca de los empleados, también tiende a mejorar su desempeño laboral. 

Aunque la relación es mínima, sigue siendo positiva. Aunque la relación es 

débil, la motivación extrínseca parece tener un impacto positivo en el 

desempeño laboral. Por lo tanto, fomentar la motivación extrínseca, como 
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recompensas externas y reconocimientos, podría ser una estrategia útil para 

mejorar el rendimiento de los empleados. 

6.1.5. Análisis de la motivación trascendente y el desempeño laboral 

Objetivo específico 03 

Definir la relación que existe entre la motivación trascendente y el desempeño 

laboral en los trabajadores de serenazgo de la Municipalidad Provincial de San 

Román - Juliaca, 2024. 

Tabla 14 

Prueba de correlación entre la motivación trascendente y el desempeño 

laboral 

      
Motivación 

trascendente 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación 
trascendente 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0.67** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 80 80 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0.67** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 80 80 

                  ** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
                  Nota. Base de datos del investigador – SPSS v25. 

De acuerdo a la Tabla 10, el valor del coeficiente “Rho de Spearman” 

(0.67) se encuentra en el intervalo 0.4 a 0.69 el cual corresponde a una 

correlación positiva moderada entre ambas variables. 
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Figura 4 

Gráfica de correlación entre las variables motivación transcendente y 

desempeño laboral 

Nota. Realizado tomando la base de datos del investigador – SPSS v25. 

La Figura 4, muestra la dispersión de los datos los cuales esta toman 

una forma agrupada con relación positiva y directa. 

De acuerdo a los análisis realizados se concluye que; existe una 

relación significativa y positiva moderada entre las variables motivación 

trascendente y desempeño laboral esto significa que a medida que aumenta la 

motivación trascendente de los empleados, también tiende a mejorar su 

desempeño laboral. En ese sentido la motivación trascendente es un factor que 

influye positivamente en el desempeño laboral. Por lo tanto, fomentar la 

motivación trascendente, que puede incluir aspectos como el sentido de 

propósito y la conexión con valores más elevados, es una estrategia efectiva 

para mejorar el rendimiento de los empleados. 
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6.2. Discusión de resultados 

Todo lo hallado anteriormente, nos hace ver estadísticamente la relación 

significativa existente entre la motivación y el desempeño laboral. Los mismos que 

guardan coherencia con la investigación internacional de Dolores et al. (2023) 

quienes encontraron una relación positiva entre la motivación y el desempeño laboral 

en trabajadores del sector salud en Tierra Blanca con un coeficiente de 0.16. Aunque 

el valor es menor comparado nuestro estudio (0.53 para motivación y 0.67 para 

motivación trascendente), ambos estudios coinciden en la importancia de la 

motivación en mejorar el desempeño laboral. Este menor coeficiente podría ser 

atribuido a diferencias sectoriales o culturales. 

Por otro en lado en Argentina, Bayser (2022) observó una correlación positiva 

y significativa con valores de Rho entre 0.33 y 0.37 en personal de enfermería. Estos 

valores son comparables a los encontrados en nuestro estudio para la motivación 

intrínseca (0.35) y extrínseca (0.29), sugiriendo que, en ambos contextos, la 

motivación, aunque sea baja o moderada, tiene un impacto en el desempeño laboral. 

Asimismo, en Ecuador, Bravo (2021) en su investigación encontró una 

correlación positiva y significativa entre la motivación y el desempeño laboral con 

énfasis en la seguridad y reconocimiento. Del mismo modo este resultado es similar 

al resultado de nuestra investigación de una correlación moderada para la motivación 

trascendente (0.67), subrayando la relevancia de factores intrínsecos y extrínsecos 

en distintos países. 

En tanto que, a nivel nacional, Loayza (2022) encontró una relación moderada 

(Rho = 0.462) entre la motivación y el desempeño de profesores en Callao. Esta 

correlación es similar a la relación moderada general (0.53) encontrada en nuestro 
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estudio, destacando la consistencia de estos hallazgos en diferentes profesiones 

dentro del país. 

Asimismo, Pasapera y Rubio (2021) reportaron una correlación positiva de 

Rho = 0.692 en empleados municipales en Piura, ligeramente más alta que la 

correlación general en nuestro estudio (0.53). Este resultado refuerza la robustez de 

la relación entre motivación y desempeño en contextos laborales públicos. 

Del mismo modo, Ancajima y Villena (2021) hallaron una fuerte correlación (R 

= 0.762) entre la motivación y el rendimiento laboral en una unidad educativa en 

Surco, con valores también elevados para la motivación intrínseca y extrínseca. 

Estos resultados son consistentes con tus hallazgos, especialmente con la 

motivación trascendente (0.67), mostrando que motivadores intrínsecos y 

extrínsecos son cruciales en el rendimiento laboral. 

Finalmente, a nivel regional. Sahua (2023) encontró una correlación positiva 

y significativa entre la motivación y el desempeño docente en Coata, Puno. Este 

resultado es congruente con los hallazgos de nuestro estudio en la misma región, 

subrayando la importancia de la motivación en mejorar el desempeño laboral en 

diversos contextos locales. 

Por otro lado, Pozo y Pinto (2022) reportaron una correlación moderada (Rho 

= 0.621) en trabajadores de la Gerencia de Transportes en Juliaca. Esto se alinea 

con la correlación moderada general (0.53) en nuestro estudio, destacando la 

consistencia en los resultados dentro de la provincia de San Román. 

Asimismo, Marcos y Laura (2022) encontraron una relación directa y 

significativa en el sector salud de Juliaca durante la cuarentena por COVID-19, con 
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un valor de p < 0.05. Estos hallazgos son comparables a los de nuestro estudio, 

reafirmando la relación entre motivación y desempeño laboral incluso en situaciones 

de crisis. 

En ese contexto se aprecia que la correlación positiva entre la motivación y el 

desempeño laboral observada en nuestro estudio es consistente con investigaciones 

previas a nivel internacional, nacional y regional. La variabilidad en los coeficientes 

de correlación refleja diferencias en contextos laborales y sectoriales, pero en 

general, se evidencia que una mayor motivación, ya sea intrínseca, extrínseca o 

trascendente, tiende a mejorar el desempeño laboral.  
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CONCLUSIONES  

PRIMERA: El objetivo general fue, determinar la relación que existe entre la 

motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo de la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca 2024, se encontró una relación 

positiva moderada, esta conclusión se apoya con el coeficiente de correlación Rh de 

Spearman obtenido de Rh = 0.53 y con la contrastación de hipótesis calculado con 

Tau b de Kendall que muestra un valor de significancia con un p-valor de 0.000 < 

0.05 el cual demuestra que existen una relación significativa entre la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores de serenazgo.  

SEGUNDA: El primer objetivo específico fue, identificar la relación que existe 

entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en los trabajadores de 

serenazgo de la Municipalidad Provincial de San Román - Juliaca, 2024, se encontró 

una relación positiva baja, esta conclusión de apoya con el coeficiente de correlación 

Rh de Spearman obtenido de Rh = 0.35 y con la contratación de hipótesis calculado 

con Tau b de Kendall con un p-valor de 0.0001< 0.05 el cual denota la existencia de 

una relación significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en los 

trabajadores de serenazgo. 

TERCERA: El segundo objetivo específico fue, contrastar la relación que 

existe entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral en los trabajadores de 

serenazgo de la Municipalidad Provincial de San Román - Juliaca, 2024, se encontró 

una relación positiva baja, esta conclusión se apoya con el coeficiente de correlación 

Rh de Spearman obtenido de Rh = 0.29 y la contratación de hipótesis calculado con 

Tau B Kendall con un p-valor de 0.006 < 0.05 el cual demuestra que existen una 

relación significativa entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral en los 
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trabajadores de serenazgo 

CUARTA: El tercer objetivo específico fue, definir la relación que existe entre 

la motivación trascendente y el desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo 

de la Municipalidad Provincial de San Román - Juliaca, 2024, se encontró una 

relación positiva moderada, esta conclusión se apoya con el coeficiente de 

correlación Rh de Spearman obtenido de Rh = 0.67 y la contratación de hipótesis 

calculado con Tau b Kendall con un p-valor de 0.000 < 0.05 el cual denota la 

existencia de una relación significativa entre la motivación trascendente y el 

desempeño laboral en los trabajadores de serenazgo. 
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RECOMENDACIÓNES 

PRIMERA: A los funcionarios de la Gerencia de Prevención, Seguridad y 

Ordenamiento se recomienda implementar estrategias para fortalecer y mantener 

altos niveles de motivación entre el personal. Esto puede lograrse mediante la 

creación de programas de reconocimiento y recompensas que valoren sus 

contribuciones, así como ofreciendo oportunidades claras de desarrollo profesional 

y capacitación continua. Además, es importante establecer un ambiente laboral que 

promueva el bienestar emocional y físico de los trabajadores de serenazgo, 

gestionando el estrés y fomentando la resiliencia mediante actividades de apoyo 

psicológico y social. Incentivar una actitud proactiva y positiva hacia sus funciones, 

junto con una comunicación abierta y transparente, fortalecerá la relación de los 

trabajadores de serenazgo con la comunidad y mejorará la efectividad de su trabajo 

en la vigilancia y respuesta a incidentes. 

SEGUNDA: Se recomienda a la Gerencia de Prevención, Seguridad y 

Ordenamiento promover y cultivar la motivación intrínseca entre el personal de la 

unidad. Esto puede lograrse mediante la asignación de tareas que permitan 

autonomía y fomenten la creatividad, así como proporcionando oportunidades para 

el desarrollo personal y profesional que estén alineadas con los intereses y valores 

individuales de cada trabajador de serenazgo. Es fundamental crear un ambiente de 

trabajo que reconozca y valore la iniciativa, la persistencia y el enfoque en la calidad 

del servicio. Además, establecer espacios para la retroalimentación positiva y el 

reconocimiento de los logros personales contribuirá a mantener altos niveles de 

motivación intrínseca, fortaleciendo así el compromiso y la efectividad en sus 

funciones de vigilancia y seguridad ciudadana. 
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TERCERA: A la Sub Gerencia de Serenazgo Municipal, se recomienda 

fortalecer y optimizar los incentivos externos dentro del entorno laboral. Para ello, es 

fundamental implementar políticas que aseguren un sistema de recompensas 

transparente y equitativo, que reconozca de manera efectiva los logros y 

contribuciones individuales de los trabajadores de serenazgo. Además, mejorar las 

condiciones laborales y proporcionar oportunidades claras de desarrollo profesional 

puede aumentar la motivación extrínseca y, por ende, mejorar el rendimiento y la 

eficiencia en las tareas de vigilancia y seguridad pública. Fomentar una 

comunicación abierta y constante sobre estos incentivos y su impacto en el 

desempeño laboral también es clave para mantener altos niveles de compromiso y 

satisfacción entre los trabajadores de serenazgo municipales. 

CUARTA: Basado en la motivación trascendente y el desempeño laboral, se 

recomienda fomentar y fortalecer este tipo de motivación dentro del ambiente laboral. 

Para lograrlo, es importante que la municipalidad promueva actividades y programas 

que resalten la importancia del servicio a la comunidad y el impacto positivo que 

tienen los trabajadores de serenazgo en el bienestar general. Esto puede incluir 

reconocimientos públicos por contribuciones significativas, capacitaciones que 

refuercen los valores y la ética del servicio público, y la creación de oportunidades 

para que los trabajadores de serenazgo se involucren activamente en iniciativas 

comunitarias. Además, mantener una comunicación abierta y constante sobre la 

importancia de la motivación trascendente y cómo influye positivamente en el 

desempeño laboral puede reforzar este aspecto fundamental, generando un sentido 

de propósito y satisfacción que potencie aún más la labor de los trabajadores de 

serenazgo en su rol de seguridad y vigilancia pública. 
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ANEXOS 



 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE SERENAZGO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN 
ROMÁN - JULIACA, AÑO 2024 

ENFOQUE: Cuantitativo. MÉTODO: Hipotético - deductivo. TIPO: Aplicada. NIVEL: Descriptivo - correlacional. DISEÑO: No experimental de corte transversal. 
POBLACIÓN: 100 trabajadores de serenazgo. MUESTRA: 80 trabajadores de serenazgo. TÉCNICA: Encuesta. INSTRUMENTO: Cuestionario con escala de 
Likert. 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores 
Problema General Objetivo General Hipótesis General V. 1 

Motivación 
intrínseca 

Autonomía 

¿De qué manera, la motivación 
guarda relación con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de serenazgo de 
la Municipalidad Provincial de 
San Román - Juliaca, 2024? 

Determinar la relación que 
existe entre la motivación y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de serenazgo de 
la Municipalidad Provincial de 
San Román - Juliaca, 2024. 

Existe relación significativa y 
positiva entre la motivación y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de serenazgo de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román - Juliaca, 2024. 

Motivación 

Se define como la energía 
que dirige el 

comportamiento, ya sea 
agradable o desagradable. 
(Fischman y Matos, 2019) 

Competencia 

Aprendizaje 

Relación 

Trascendencia 

Motivación 
extrínseca 

Reconocimiento 

Problema específico 01 Objetivo específico 01 Hipótesis específica 01 

Evaluaciones ¿Cuál es la relación entre la 
motivación intrínseca con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de serenazgo de 
la Municipalidad Provincial de 
San Román - Juliaca, 2024? 

Identificar la relación que 
existe entre la motivación 
intrínseca y el desempeño 
laboral en los trabajadores de 
serenazgo de la Municipalidad 
Provincial de San Román - 
Juliaca, 2024. 

Existe relación significativa entre 
la motivación intrínseca y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de serenazgo de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román - Juliaca, 2024.   

Fechas límite 

Castigos 

Motivación 
trascendente 

Actitud de servicio 

Relaciones interpersonales 

Problema específico 02 Objetivo específico 02 Hipótesis específica 02 V. 2 Confianza 

¿Cómo se relaciona la 
motivación extrínseca con el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de serenazgo de 
la Municipalidad Provincial de 
San Román - Juliaca, 2024? 

Contrastar la relación que 
existe entre la motivación 
extrínseca y el desempeño 
laboral en los trabajadores de 
serenazgo de la Municipalidad 
Provincial de San Román - 
Juliaca, 2024. 

Existe relación significativa entre 
la motivación extrínseca y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de serenazgo de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román - Juliaca, 2024 

Desempeño laboral  
Es un conjunto de 
comportamientos y 

actitudes observados en los 
colaboradores los cuales 

intervienen con los objetivos 
de la empresa. 

(Koopmans, 2015) 

Dominio del 
conocimiento 

Habilidades  

Conocimientos 

Profesionalismo 

Responsabilidad 
de entrega 

Ejecución y entrega 

Problema específico 03 Objetivo específico 03 Hipótesis específica 03 

Volumen de actividades ¿Qué relación existe entre la 
motivación trascendente y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de serenazgo de 
la Municipalidad Provincial de 
San Román - Juliaca, 2024? 

Definir la relación que existe 
entre la motivación 
trascendente y el desempeño 
laboral en los trabajadores de 
serenazgo de la Municipalidad 
Provincial de San Román - 
Juliaca, 2024. 

Existe relación significativa entre 
la motivación trascendente y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de serenazgo de la 
Municipalidad Provincial de San 
Román - Juliaca, 2024 

Logro de metas 

Compromiso 
institucional 

Nivel de compromiso 

Nivel de responsabilidad 



 

 

 

MATRIZ DE OPERALIZACIÓN DE DATOS 

 

Variables 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición Niveles y rangos 

Motivación 
Según, Fischman y 

Matos (2019) 

Para la medición de 
las dimensiones e 

indicadores de 
ambas variables se 
utilizó la escala de 

Likert que 
posteriormente será 

baremado. 

Motivación 
intrínseca 

Autonomía 1 

Escala Likert (ordinal) 
1= Nunca (N) 

2 = Casi nunca (CN)  
3 = A veces (A) 

4 = Casi siempre (CS) 
5 = Siempre (S) 

Motivación: 12-28 (Bajo), 29-44 (Medio), 
45-60 (Alto) 

D1: 5-11 (Bajo), 12-18 (Medio), 19-25 (Alto) 
D2: 4-9 (Bajo), 10-15 (Medio), 15-20 (Alto) 
D3: 3-7 (Bajo), 8-11 (Medio), 12-15 (Alto) 

Competencia 2 

Aprendizaje 3 

Relación 5 

Trascendencia 5 

Motivación 
extrínseca 

Reconocimiento 6 

Evaluaciones 7 

Fechas límite 8 

Castigos 9 

Motivación 
trascendente 

Actitud de servicio 10 

Relaciones interpersonales 11 

Confianza 12 

 
Desempeño laboral 
Según, Koopmans 

(2015)  

Dominio del 
conocimiento 

Habilidades  13 

Escala Likert (ordinal) 
1= Nunca (N) 

2 = Casi nunca (CN)  
3 = A veces (A) 

4 = Casi siempre (CS) 
5 = Siempre (S) 

Desempeño laboral: 10-23 (Bajo), 24-36 
(Medio), 37-50 (Alto) 

D1: 3-7 (Bajo), 8-11 (Medio), 12-15 (Alto) 
D2: 3-7 (Bajo), 8-11 (Medio), 12-15 (Alto) 

D3: 4-9 (Bajo), 10-15 (Medio), 15-20 (Alto) 

Conocimientos 14 

Profesionalismo 15 

Responsabilidad de 
entrega 

Ejecución y entrega 16 

Volumen de actividades 17 

Logro de metas 18 

Compromiso 
institucional 

Nivel de compromiso 19, 20 

Nivel de responsabilidad 21, 22 

 
 



 

CUESTIONARIO 

MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE 
SERENAZGO EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMÁN - 

JULIACA, AÑO 2024 

Objetivo: A continuación, se presenta una serie de cuestiones para analizar la: 

“Motivación y desempeño laboral de los trabajadores de serenazgo en la 

Municipalidad Provincial de San Román – Juliaca”. Marque con una “X” su respuesta 

que considere más oportuna a cada pregunta. Agradecemos sinceramente su 

colaboración. 

Instrucciones: Marque con una “X” según su perspectiva 
 
1: Nunca (N) 
2: Casi nunca (CN) 
3: A veces (A) 
4: Casi siempre (CS) 
5: Siempre (S) 

VARIABLE: MOTIVACIÓN 

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
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M
P

R
E

 

S
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M
P

R
E

 

DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 1 2 3 4 5 

01 
¿Posee autonomía en sus actividades y puede contribuir 
con sus ideas? 

1 2 3 4 5 

02 
¿Se siente competitivo y está siempre buscando nuevos 
retos y desafíos? 

1 2 3 4 5 

03 ¿Encuentra cada día algo nuevo que aprender? 1 2 3 4 5 

04 ¿Cuándo se relaciona con los demás se siente bien? 1 2 3 4 5 

05 
¿Considera que el trabajo que realiza a diario es 
importante y beneficioso para otras personas? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA 
N 
1 

CN 
2 

A 
3 

CS 
4 

S 
5 

06 ¿Recibe reconocimientos por las actividades que realiza? 1 2 3 4 5 

07 
¿Las evaluaciones le motivan a mejorar la realización de 
sus actividades? 

1 2 3 4 5 

08 ¿Establece plazos para la realización de sus actividades? 1 2 3 4 5 

09 
¿Realiza castigos cuando no elabora adecuadamente sus 
actividades? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN TRASCENDENTE 
N 
1 

CN 
2 

A 
3 

CS 
4 

S 
5 

10 
¿Te esfuerzas por entender las necesidades y 
preocupaciones de quienes te rodean? 

1 2 3 4 5 

11 
¿Escuchas activamente a los demás y respondes de 
manera adecuada? 

1 2 3 4 5 

12 ¿Brinda y genera confianza para con su entorno? 1 2 3 4 5 



 

VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 

N
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DIMENSIÓN: DOMINIO DEL CONOCIMIENTO 1 2 3 4 5 

13 
¿Las habilidades con las que cuenta permiten ejecutar 
adecuadamente las tareas del puesto? 

1 2 3 4 5 

14 
¿Cuenta con los conocimientos necesarios para ejecutar 
de manera óptima las funciones del puesto? 

1 2 3 4 5 

15 
¿Cuenta con el nivel de profesionalismo adecuado para 
desempeñar el puesto de trabajo? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: RESPONSABILIDAD DE ENTREGA 
N 
1 

CN 
2 

A 
3 

CS 
4 

S 
5 

16 ¿Logra ejecutar debidamente las actividades del puesto? 1 2 3 4 5 

17 
¿Ejecuta adecuadamente la cantidad de actividades que le 
solicita la entidad? 

1 2 3 4 5 

18 
¿Logra alcanzar las metas y objetivos establecidos en la 
entidad? 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: COMPROMISO INSTITUCIONAL 
N 
1 

CN 
2 

A 
3 

CS 
4 

S 
5 

19 ¿Cumple con los valores y la misión institucional? 1 2 3 4 5 

20 ¿Demuestra respeto hacia los usuarios? 1 2 3 4 5 

21 ¿Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo? 1 2 3 4 5 

22 ¿Demuestra respeto hacia sus compañeros de trabajo? 1 2 3 4 5 

¡Gracias por su colaboración! 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO



 

MATRIZ DE DATOS 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 M I M E M T M DC RE CI D M I_ M E_ M T_ M _ DC_ RE_ CI_ D_

1 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 4 4 4 5 3 5 5 5 5 25 16 15 56 13 12 20 45 3 3 3 3 3 3 3 3

2 3 3 5 3 3 5 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 17 15 10 42 11 10 15 36 2 2 2 2 2 2 2 2

3 3 3 4 3 5 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 5 18 13 12 43 11 11 16 38 2 2 3 2 2 2 3 3

4 3 4 5 4 5 4 5 2 3 3 5 3 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 21 14 11 46 12 14 20 46 3 2 2 3 3 3 3 3

5 3 3 5 5 4 3 3 3 2 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 20 11 10 41 11 11 16 38 3 2 2 2 2 2 3 3

6 3 3 5 4 5 2 4 3 1 2 4 3 3 2 2 2 3 3 4 5 5 5 20 10 9 39 7 8 19 34 3 2 2 2 1 2 3 2

7 4 5 4 5 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 22 13 12 47 12 15 20 47 3 2 3 3 3 3 3 3

8 5 5 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 5 5 5 4 4 3 5 4 5 5 20 12 11 43 15 11 19 45 3 2 2 2 3 2 3 3

9 3 5 4 4 2 4 3 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 18 14 14 46 14 13 19 46 2 2 3 3 3 3 3 3

10 3 4 5 3 5 2 4 3 3 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 20 12 13 45 15 12 20 47 3 2 3 3 3 3 3 3

11 1 3 3 5 5 1 1 3 3 5 5 5 3 5 3 4 2 5 5 5 5 5 17 8 15 40 11 11 20 42 2 1 3 2 2 2 3 3

12 3 4 5 5 4 3 3 3 1 3 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 21 10 12 43 12 15 19 46 3 2 3 2 3 3 3 3

13 3 3 4 5 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 5 19 11 10 40 9 9 17 35 3 2 2 2 2 2 3 2

14 3 5 5 3 5 2 3 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 21 14 12 47 15 13 20 48 3 2 3 3 3 3 3 3

15 4 4 4 4 5 2 3 3 3 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 21 11 12 44 15 14 18 47 3 2 3 2 3 3 3 3

16 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 14 9 9 32 9 9 15 33 2 1 2 2 2 2 2 2

17 2 3 3 4 4 1 2 3 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 16 11 12 39 15 14 17 46 2 2 3 2 3 3 3 3

18 3 4 3 4 4 2 3 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 18 14 13 45 13 12 19 44 2 2 3 3 3 3 3 3

19 3 4 5 4 5 3 3 3 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 21 14 14 49 14 14 20 48 3 2 3 3 3 3 3 3

20 4 5 5 4 5 2 3 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 23 14 13 50 15 14 20 49 3 2 3 3 3 3 3 3

21 3 4 4 3 4 3 5 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 18 14 12 44 14 12 19 45 2 2 3 2 3 3 3 3

22 5 4 5 3 3 3 5 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 20 16 14 50 14 14 19 47 3 3 3 3 3 3 3 3

23 3 5 5 4 5 1 3 3 5 4 3 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 22 12 12 46 14 14 19 47 3 2 3 3 3 3 3 3

24 4 4 4 5 5 1 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 4 4 5 4 22 15 12 49 13 13 17 43 3 2 3 3 3 3 3 3

25 3 3 4 5 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 5 4 5 19 11 10 40 9 10 17 36 3 2 2 2 2 2 3 2

26 2 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 16 14 9 39 11 10 17 38 2 2 2 2 2 2 3 3

27 2 2 3 3 2 4 2 2 3 5 3 3 4 2 3 3 3 4 3 5 3 4 12 11 11 34 9 10 15 34 2 2 2 2 2 2 2 2

28 3 5 3 3 5 3 3 4 2 3 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 5 19 12 11 42 12 10 17 39 3 2 2 2 3 2 3 3

29 3 3 4 5 4 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 5 19 11 10 40 9 9 17 35 3 2 2 2 2 2 3 2

30 3 4 5 5 4 3 3 3 1 3 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 21 10 12 43 12 15 19 46 3 2 3 2 3 3 3 3

31 4 4 3 3 5 2 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 5 4 5 19 13 10 42 9 11 18 38 3 2 2 2 2 2 3 3

32 3 4 5 5 4 3 3 3 1 3 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 21 10 12 43 12 15 20 47 3 2 3 2 3 3 3 3

33 2 4 3 4 4 1 2 3 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 17 11 11 39 11 12 17 40 2 2 2 2 2 3 3 3

34 1 3 3 5 5 1 1 3 3 5 5 5 3 5 3 4 3 5 5 5 5 5 17 8 15 40 11 12 20 43 2 1 3 2 2 3 3 3

35 4 5 4 5 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 22 13 12 47 12 15 20 47 3 2 3 3 3 3 3 3

36 3 3 5 5 5 2 3 3 5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 5 3 5 21 13 11 45 11 11 17 39 3 2 2 3 2 2 3 3

37 2 3 2 3 5 1 3 4 5 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 4 15 13 10 38 11 11 16 38 2 2 2 2 2 2 3 3

38 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 5 5 5 5 19 14 12 45 14 10 20 44 3 2 3 3 3 2 3 3

39 2 3 4 4 5 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 5 5 5 18 15 11 44 9 12 19 40 2 2 2 2 2 3 3 3

40 3 4 3 4 4 2 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 18 13 10 41 9 12 14 35 2 2 2 2 2 3 2 2

M OTIVACIÓN DESEM PEÑO LABORAL SUM ADO BAREM ADO
OBS



 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 M I M E M T M DC RE CI D M I_ M E_ M T_ M _ DC_ RE_ CI_ D_

41 2 3 4 3 4 1 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 16 12 11 39 11 12 18 41 2 2 2 2 2 3 3 3

42 4 4 5 5 5 4 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 23 16 14 53 15 14 18 47 3 3 3 3 3 3 3 3

43 3 3 4 3 5 2 3 3 5 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 18 13 11 42 9 9 18 36 2 2 2 2 2 2 3 2

44 4 4 4 5 5 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 5 5 22 14 12 48 11 14 20 45 3 2 3 3 2 3 3 3

45 2 5 3 2 2 2 3 2 2 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 14 9 10 33 11 11 17 39 2 1 2 2 2 2 3 3

46 3 3 4 5 4 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 19 10 8 37 8 8 10 26 3 2 2 2 2 2 2 2

47 5 4 5 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 5 5 5 5 22 13 11 46 11 10 20 41 3 2 2 3 2 2 3 3

48 5 5 4 5 5 1 3 3 5 4 4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 5 5 24 12 13 49 12 14 19 45 3 2 3 3 3 3 3 3

49 4 5 5 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 21 13 11 45 10 12 17 39 3 2 2 3 2 3 3 3

50 2 3 3 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 17 17 13 47 15 15 20 50 2 3 3 3 3 3 3 3

51 1 1 1 1 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 7 12 13 32 15 15 20 50 1 2 3 2 3 3 3 3

52 1 3 4 3 3 5 4 2 2 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 14 13 11 38 15 15 19 49 2 2 2 2 3 3 3 3

53 4 5 5 5 5 1 1 2 3 3 3 4 1 1 1 4 3 3 2 2 4 4 24 7 10 41 3 10 12 25 3 1 2 2 1 2 2 2

54 4 5 5 4 5 5 5 4 2 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 23 16 12 51 13 15 20 48 3 3 3 3 3 3 3 3

55 3 4 3 3 4 1 3 2 3 4 3 4 2 3 3 4 5 5 5 5 5 5 17 9 11 37 8 14 20 42 2 1 2 2 2 3 3 3

56 5 5 3 5 5 1 4 3 2 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 23 10 13 46 10 12 19 41 3 2 3 3 2 3 3 3

57 3 1 1 4 1 2 2 3 1 3 4 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 10 8 10 28 11 15 20 46 1 1 2 1 2 3 3 3

58 3 4 5 4 5 3 5 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 5 4 4 5 21 14 10 45 10 9 18 37 3 2 2 3 2 2 3 3

59 3 4 5 3 5 2 4 3 5 4 4 4 3 5 5 4 5 4 4 5 5 5 20 14 12 46 13 13 19 45 3 2 3 3 3 3 3 3

60 3 5 4 3 5 3 3 4 2 3 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 4 5 20 12 11 43 12 10 17 39 3 2 2 2 3 2 3 3

61 4 4 3 3 5 2 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 5 4 5 19 13 10 42 9 11 18 38 3 2 2 2 2 2 3 3

62 2 3 3 2 3 2 2 3 5 3 3 4 2 3 3 3 4 3 3 4 3 4 13 12 10 35 8 10 14 32 2 2 2 2 2 2 2 2

63 3 3 4 5 5 5 4 4 2 5 4 5 4 4 1 5 2 4 5 5 5 5 20 15 14 49 9 11 20 40 3 2 3 3 2 2 3 3

64 4 5 3 3 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 3 4 5 5 4 5 4 4 20 18 12 50 13 14 17 44 3 3 3 3 3 3 3 3

65 3 2 5 5 5 4 4 5 3 3 3 4 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 20 16 10 46 14 12 19 45 3 3 2 3 3 3 3 3

66 5 4 4 5 5 1 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 5 5 4 4 5 4 23 15 12 50 13 13 17 43 3 2 3 3 3 3 3 3

67 3 4 5 4 3 3 4 4 5 4 5 5 3 3 4 5 5 5 4 3 3 3 19 16 14 49 10 15 13 38 3 3 3 3 2 3 2 3

68 3 4 3 3 3 2 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 16 13 13 42 12 13 19 44 2 2 3 2 3 3 3 3

69 2 3 2 3 5 1 3 4 5 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 4 15 13 10 38 11 11 16 38 2 2 2 2 2 2 3 3

70 3 3 5 5 5 2 3 3 5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 5 3 5 21 13 11 45 11 11 17 39 3 2 2 3 2 2 3 3

71 5 5 5 5 4 3 4 5 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 24 15 11 50 13 12 17 42 3 2 2 3 3 3 3 3

72 4 5 4 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 22 16 12 50 13 14 19 46 3 3 3 3 3 3 3 3

73 4 4 2 2 2 3 3 3 3 2 5 5 4 4 5 4 3 3 3 3 5 4 14 12 12 38 13 10 15 38 2 2 3 2 3 2 2 3

74 5 5 3 5 5 3 3 5 3 3 4 3 4 5 5 5 5 3 4 4 3 3 23 14 10 47 14 13 14 41 3 2 2 3 3 3 2 3

75 2 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 18 18 15 51 14 13 20 47 2 3 3 3 3 3 3 3

76 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 3 4 3 4 3 2 3 3 14 12 9 35 8 11 11 30 2 2 2 2 2 2 2 2

77 4 5 3 4 5 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 5 5 4 5 5 5 5 21 13 11 45 11 14 20 45 3 2 2 3 2 3 3 3

78 2 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 16 14 9 39 11 10 16 37 2 2 2 2 2 2 3 3

79 3 4 4 3 5 3 4 4 4 5 4 4 5 3 3 3 3 3 4 4 4 5 19 15 13 47 11 9 17 37 3 2 3 3 2 2 3 3

80 5 5 5 5 5 1 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 25 14 15 54 15 15 20 50 3 2 3 3 3 3 3 3

OBS
M OTIVACIÓN DESEM PEÑO LABORAL SUM ADO BAREM ADO
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