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RESUMEN  

En este estudio se propuso como objetivo Determinar la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de San Miguel, provincia de San Román, en el año 2024, en razón a que 

la motivación impulsa a los trabajadores a ser más productivos, eficientes y 

creativos, lo que mejora el rendimiento general de la Municipalidad. La 

investigación se llevó a cabo con un enfoque cuantitativo, tipo de investigación 

básica, diseño no experimental y nivel correlacional, para ello la población total 

fue los trabajadores de la Municipalidad, con una muestra de 175 trabajadores, 

en el que se empleó la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento. 

Los resultados mostraron un coeficiente de correlación de 0,609 con la 

correlación Rho de Spearman, indicando que a medida que la motivación 

aumentaba, el desempeño laboral mejoraba en un 37,09%. La prueba Tau-b de 

Kendall arrojó un valor de 0,567, confirmando una relación positiva y significativa 

entre la motivación y el desempeño laboral, lo que llevó a aceptar la hipótesis 

alterna y rechazar la nula, llegando a concluir que la motivación tiene un impacto 

significativo en la mejora del desempeño laboral de los empleados, además una 

alta motivación laboral está vinculada a una mayor satisfacción y retención del 

personal, reduciendo la rotación y los costos asociados, por lo que un entorno 

motivador también contribuye a un clima organizacional positivo. 

 

Palabras clave: Ambiente laboral, contexto laboral, habilidades, logro de metas, 

responsabilidad. 
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ABSTRACT 

The objective of this study was to determine the relationship between 

motivation and work performance of workers in the District Municipality of San 

Miguel, province of San Román, in the year 2024, because motivation drives 

workers to be more productive, efficient and creative, which improves the overall 

performance of the Municipality. The research was carried out with a quantitative 

approach, type of basic research, non-experimental design and correlational 

level, for this the total population was the workers of the Municipality, with a 

sample of 175 workers, in which the technique of the survey and the 

questionnaire as an instrument. The results showed a correlation coefficient of 

0.609 with Spearman's Rho correlation, indicating that as motivation increased, 

job performance improved by 37.09%. Kendall's Tau-b test yielded a value of 

0.567, confirming a positive and significant relationship between motivation and 

job performance, which led to accepting the alternative hypothesis and rejecting 

the null, concluding that motivation has a significant impact. in improving the work 

performance of employees, in addition, high work motivation is linked to greater 

staff satisfaction and retention, reducing turnover and associated costs, so a 

motivating environment also contributes to a positive organizational climate. 

 

Keywords: Work environment, work context, skills, goal achievement, 

responsibility. 
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INTRODUCCIÓN 

La motivación es esencial para poder realizar diversas actividades, desde 

momentos propios en la vida cotidiana hasta los enfoques laborales, tal es el 

caso de su importancia que la falta de motivación podría generar inconvenientes 

en las organizaciones o instancias diversas, estos inconvenientes están ligados 

al bajo rendimiento laboral, el incremento de errores en el trabajo, posibles faltas 

o ausencias laborales y un ambiente de trabajo negativo. Afrontar la ausencia de 

motivación en el contexto laboral resulta esencial para preservar un equipo 

productivo y comprometido. Implementar estrategias como el reconocimiento, el 

fomento del desarrollo profesional, la entrega de retroalimentación positiva y la 

instauración de un entorno laboral que promueva un sentido de propósito puede 

ser clave para elevar los niveles de motivación y, por consiguiente, mejorar el 

rendimiento laboral. En tal sentido, la investigación está dividida en seis capítulos 

que describen todos los procesos de este este estudio: 

Capítulo I: Se ha identificado y descrito la situación a estudiar. Para ello, se 

formuló el planteamiento del problema y se abordaron preguntas específicas del 

estudio. Además, se justificó la relevancia de estudiar. 

Capítulo II: Se determinó el objetivo general y se proporcionó una idea 

integral. De este objetivo general se derivaron objetivos específicos que 

abordaban diferentes aspectos del problema. Estos objetivos específicos 

permitieron estructurar la investigación y facilitaron el desarrollo de un plan de 

acción claro. 

Capítulo III: Se realizó una revisión de la literatura a nivel internacional, 

nacional y regional, además se realizó el marco teórico y el marco conceptual. 
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Capítulo IV: Se presentó una hipótesis general que ofrece una predicción 

integral basada en la relación esperada entre las variables estudiadas. Además, 

se han desarrollado hipótesis específicas. También se incluyó la 

operacionalización de las variables y se explica cómo se miden y observan estas 

variables de estudio. 

Capítulo V: Se describió la metodología utilizada en la investigación, 

especificando el tipo de estudio a realizar, su diseño y el nivel de investigación, 

detallando los métodos, la muestra de estudio, técnicas para la recolección y 

análisis de los datos. 

Capítulo VI: Se presentaron los resultados de la investigación y las 

conclusiones derivadas de estos resultados, los datos recolectados fueron 

analizados y discutidos, valorando cómo estos resultados se relacionaban con 

las hipótesis propuestas y los objetivos de la investigación, para ello fueron 

interpretados y sustentados. Se identificaron las conclusiones del estudio y se 

hicieron recomendaciones basadas en estos resultados. 
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CAPÍTULO I  

EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

Actualmente la motivación es un estímulo positivo que puede generarse a 

través de diversos factores, es así que la falta de este estímulo genera 

dificultades en diversos aspectos necesarios en las personas que laboran en 

diversas instituciones o empresas. Los aspectos necesarios en el personal de 

cualquier empresa o institución pueden ser variados, pero el principal es el 

desempeño laboral, es así que se han observado muchos problemas alrededor 

del mundo acerca de la falta de motivación y un desempeño laboral deficiente o 

no esperado. 

En Ecuador, Zapata (2024) en su investigación logra identificar la existencia 

de una relación y significante entre la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa agrícola, además diagnostica algunos niveles 

motivacionales en los trabajadores, siendo estos “una preocupante falta de 

estabilidad laboral manifestada por la presencia continua de empleados jóvenes” 

y la ausencia de una comunicación efectiva entre los trabajadores y los 

directivos”; de forma adicional Zapata también identificó algunas deficiencias, así 
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como las condiciones laborales, la seguridad ocupacional, la remuneración y el 

reconocimiento que se les ofrece a los empleados. 

Entorno al nivel internacional se puede observar la existencia de una 

relación entre la motivación y el desempeño laboral, incluyendo además factores 

importantes acerca de la motivación de los empleados y la presencia de algunas 

dificultades, de la misma forma en el ámbito nacional existen diversos estudios 

relacionados. 

En Jequetepeque, Cruzado (2024) realiza una investigación acerca de la 

motivación y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de un 

municipio en el distrito de Guadalupe, de la que llega a encontrar que el 85.7% 

de los trabajadores presentan motivación en un nivel alto dentro de sus puestos 

laborales, además el 89.3% también presenta un nivel alto de rendimiento 

laboral, para lo cual posteriormente llegó a contrastar y afirmar que hay una 

relación positiva entre estas variables, lo cual nos indica que a medida que 

aumenta la motivación en los empleados también se incrementa el rendimiento 

laboral y viceversa. 

Se han encontrado múltiples estudios anteriores que han indicado que 

estas variables presentan relación, algunas de ellas están referidas al ámbito 

agrícola, empresarial, de construcción, educación y también dentro de las 

principales municipalidades provinciales y distritales de nuestro país y del 

mundo, por ello es muy importante realizar una investigación acerca de estos 

aspectos en la municipalidad distrital de San Miguel, ya que así como muchas 

otras municipalidades, los trabajadores presentan diversos rasgos o 

características durante su horario laboral, y encontrar este patrón de estudio nos 
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puede ayudar a brindar soluciones inmediatas  y a largo plazo, en situaciones de 

deficiencia de motivación y/o un bajo rendimiento laboral. 

1.2 Formulación del problema 

 Problema principal 

¿Cuál es la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024? 

 Problemas específicos  

• ¿Cómo se relaciona la motivación intrínseca y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024? 

• ¿Cuál es la relación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024? 

• ¿Cuál es la relación entre la motivación trascendente y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de 

San Román, en el año 2024? 

1.3 Justificación de estudio 

Justificación teórica 

Existen diversas teorías acerca de las variables de estudio, siendo 

importantes tanto la motivación como el desempeño laboral de forma individual, 

en la actualidad las teorías relacionadas frente a estas variables son importantes 

para generar nuevas teorías dado que estas frecuentemente se estudian de 

forma profunda, por eso es importante la realización de esta investigación porque 
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a través de ella buscamos generar conocimientos importantes y nuevos frente a 

la ubicación de estudio. 

Justificación práctica 

Nuestro estudio se justifica porque su importancia genera la toma de 

decisiones en el municipio distrital de San Miguel, de la misma forma la 

motivación y el desempeño laboral pueden ser tomados desde perspectivas más 

amplias en la institución, brindando indicadores acerca de la productividad, la 

calidad de trabajo, el fomento de un ambiente positivo, y la mejora continua de 

la salud mental de los trabajadores. 

Justificación metodológica 

Considerando la metodología empleada en la ejecución de este estudio, 

destacamos la adecuación de su aplicación a la naturaleza de las variables y los 

objetivos de investigación. De acuerdo con la situación específica, se 

seleccionan métodos pertinentes, y las pruebas de comprobación de hipótesis 

se diseñan de manera apropiada. El fundamental es obtener información 

significativa a nivel local, con la aspiración de que estos hallazgos puedan ser 

utilizados como referencia para investigaciones futuras relacionadas con las 

variables de estudio o el contexto específico de la ubicación 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS  

2.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024. 

 

2.2 Objetivos específicos 

• Identificar la relación entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024. 

• Evaluar la relación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024. 

• Determinar la relación entre la motivación trascendente y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 

provincia de San Román, en el año 2024. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1 Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes Internacionales 

Cañaveral et al. (2024) en su investigación “Análisis de la Motivación 

Laboral de la Empresa Prominerales SAS del Municipio de Puerto Berrio en el 

2022” se plantearon como objetivo analizar los factores motivacionales que 

afectan el desempeño de los empleados y la productividad de la empresa del 

sector industria. En referencia a la estrategia metodológica adoptada esta fue de 

naturaleza cuantitativa y descriptiva. En este enfoque, se llevó a cabo la 

administración del Cuestionario de Motivación en el Trabajo desarrollado por 

Toro en 1992 a un grupo representativo de 50 empleados de Prominerales SAS. 

Los resultados derivados de la evaluación mediante la prueba CMT indicaron 

que la motivación laboral total, en todos los factores, se sitúa en un nivel medio, 

evidenciando un equilibrio general. Las condiciones motivacionales internas (M 

± DE = 52,65 ± 15,03), los medios preferidos para obtener retribución en el 

trabajo (M ± DE = 52,02 ± 10,79), las condiciones motivacionales externas (M ± 

DE = 52,12 ± 13,89) y los factores de segundo orden (M ± DE = 45,07 ± 10,06) 

muestran promedios, lo que sugiere que, para los empleados de Prominerales, 
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la motivación para el trabajo a veces es insuficiente. Esto implica que la conducta 

laboral está influenciada por la motivación previamente experimentada, la cual 

resulta de la interacción de diversos factores motivacionales (Toro Álvarez, 

1998). Además, según la perspectiva de la teoría de Maslow sobre la satisfacción 

de necesidades humanas, los resultados indicaron que los empleados de 

Prominerales no logran satisfacer estas necesidades en su totalidad. 

Moreno (2024) en su proyecto de investigación “Inteligencia emocional y 

desempeño laboral en el patronato municipal del Cantón Latacunga” tuvo como 

objetivo desarrollar estrategias de inteligencia emocional para el fortalecimiento 

del desempeño laboral en los colaboradores del Patronato Municipal del Cantón 

Latacunga, el autor define el estudio mediante un enfoque cuantitativo de tipo 

descriptivo, utilizando dos instrumentos de recopilación de datos: una encuesta 

de 24 ítems para evaluar la inteligencia emocional, administrada a una muestra 

de 68 colaboradores. Los resultados le revelaron que un 41,11% de los 

colaboradores exhiben un nivel adecuado de inteligencia emocional, mientras 

que un 35,60% y un 23,28% presentan deficiencias en este aspecto. Además, 

se observó que el 90% de los colaboradores perciben su desempeño laboral de 

manera excelente en la institución. 

Zapata, Cecilia y Meza (2023) su estudio tuvo como objetivo "determinar la 

relación de la motivación laboral con el desempeño de los colaboradores en 

Industrias Súper Sport S.R.L. - 2021". La metodología incluyó un diseño no 

experimental, de enfoque cuantitativo y alcance descriptivo correlacional. La 

muestra fue censal, compuesta por 105 colaboradores de Súper Sport. 

Asimismo, utilizó la encuesta como técnica de recolección de datos y un 

cuestionario con 36 ítems para ambas variables. Para el procesamiento de datos, 
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empleó Rho de Spearman, encontrando correlaciones positivas. La correlación 

general hallada fue de (r=0,764), indicando una relación directa y positiva. 

Finalmente concluyó que la motivación laboral se relaciona significativamente 

con el desempeño laboral de los colaboradores en Industrias Súper Sport S.R.L. 

- 2021. 

Bohórquez et al., (2020) sostienen que, en el mundo actual, es crucial que 

las organizaciones mantengan motivado a su talento humano, ya que es el 

capital más importante para el desarrollo y la productividad. Este estudio que 

realizaron se centró en analizar la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores del GAD Municipal del cantón Salinas. La metodología fue un 

estudio probabilístico con un enfoque mixto y alcance descriptivo, lo que permitió 

recopilar información detallada. Los principales resultados mostraron que el 25% 

de los trabajadores están insatisfechos con sus necesidades fisiológicas, el 35% 

con la necesidad de poder y otro 35% con la equidad organizacional. Finalmente, 

se establecieron recomendaciones para mejorar la motivación y, por ende, el 

desempeño laboral, promoviendo el desarrollo personal y organizacional. 

Dolores et al., (2023) refieren que las organizaciones a menudo se enfocan 

en los recursos operativos, dejando de lado al factor humano, a pesar de que 

este es crucial para el desarrollo de actividades y gestión de recursos. El estado 

anímico del personal puede afectar significativamente su desempeño, 

provocando pérdidas y el incumplimiento de metas. Este estudio tuvo como 

objetivo determinar la relación entre la motivación laboral y el desempeño de los 

trabajadores en el sector salud en la época postpandemia. Se utilizó un modelo 

de regresión lineal simple y un análisis ANOVA, encontrando un valor crítico de 

0.889 y un p-valor de 0.354. Los resultados mostraron una correlación positiva 
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entre la motivación y el desempeño laboral, indicando que la motivación influye 

en el rendimiento de los trabajadores. 

 

3.1.2. Antecedentes Nacionales 

Correa y Ventura (2024) en su tesis “La motivación y el desempeño laboral 

en los trabajadores de la municipalidad provincial de Pataz – 2020” plantean 

como objetivo determinar de qué manera la motivación influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Pataz 2020. En 

referencia a los métodos emplean un enfoque descriptivo-correlacional y un 

diseño transversal no experimental, la investigación la llevaron a cabo con una 

muestra estimada de 43 empleados. En relación con los resultados obtenidos a 

través del cuestionario, observaron que en la variable independiente, el 100% 

alcanzó un nivel alto, mientras que en la variable dependiente, también se 

registró un porcentaje del 100% en el nivel alto. 

Flores y Zamora (2024) en su investigación titulada “Motivación y el 

desempeño laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz, 

Cajamarca – 2020” indican que su objetivo fue determinar cuál es la relación que 

existe entre motivación y el desempeño laboral del personal en la Municipalidad 

Provincial de Santa Cruz-Cajamarca 2020. De acuerdo a los autores este estudio 

de investigación adopta un enfoque descriptivo-correlacional con un diseño 

cuantitativo no experimental, evitando la manipulación de las variables bajo 

estudio. La muestra consistió en 40 colaboradores que fueron sometidos a un 

cuestionario en escala de Likert. Los hallazgos indicaron que existe una relación 

entre la motivación y el desempeño laboral en la municipalidad. Determinaron 

que el nivel de motivación es moderado, así como el nivel de desempeño. 
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Además, concluyeron que los factores motivacionales tienen una influencia con 

un grado de 0,547, mientras que los factores higiénicos muestran una influencia 

de 0,686 en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz. 

Perez (2024) en su investigación “Clima organizacional y desempeño 

laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de 

Churcampa - Huancavelica, 2021” indica como objetivo determinar cómo se 

relaciona el clima organizacional con el desempeño laboral en los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial de Churcampa, 2021. Con el fin de 

alcanzar este objetivo, llevó a cabo una investigación de tipo descriptivo-

correlacional, incluyendo a 100 trabajadores que ocupan tanto cargos 

jerárquicos como funcionarios dentro de la institución. En referencia a los 

resultados obtenidos de acuerdo a los objetivos de su investigación, logró 

determinar la relación entre el clima organizacional con el desempeño laboral; 

de la misma forma pudo comprobar la relación entre la comunicación y el 

desempeño laboral, por otro lado la relación entre las condiciones laborales y el 

desempeño laboral y finalmente la relación entre las actitudes y valores en el 

desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la municipalidad. 

Quevedo (2024) en su tesis “Estrategias de motivación para mejorar el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Tabaconas 2022”, plantea la 

finalidad de proponer estrategias de motivación para mejorar el desempeño 

laboral en la Municipalidad Distrital de Tabaconas 2022. Donde la metodología 

usada que adoptó fue un enfoque cuantitativo con un nivel descriptivo y una clara 

orientación propositiva en esta investigación. La muestra consistió en 60 

colaboradores de la Municipalidad, quienes participaron completando 

cuestionarios. Los resultados le indican que el desempeño en la municipalidad 
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se sitúa en un nivel alto, respaldado por el 80% de los colaboradores. La 

discrepancia en los niveles medio y bajo se atribuye a desacuerdos en los 

aspectos remunerativos. Las dimensiones de percepción del trabajo y 

remuneración exhiben un nivel medio, mientras que las percepciones de 

distribución, así como herramientas y recursos, muestran un nivel alto. Respecto 

a la motivación laboral, se observa un nivel alto, respaldado por el 70% de los 

colaboradores, mientras que un 17% indica un nivel medio y un 13% señala un 

nivel bajo. 

Sanchez (2024) realizó una investigación titulada “La motivación y el 

rendimiento laboral del servidor público en un Gobierno Local de Cusco – 2022” 

en la que tuvo el objetivo principal de determinar la relación entre la motivación 

y el rendimiento laboral en un Gobierno Local de Cusco – 2022. La metodología 

de investigación que empleó fue de tipo básica, adoptando un enfoque 

cuantitativo con un nivel correlacional, y se implementó un diseño no 

experimental y transversal. La población comprendió 120 trabajadores, de los 

cuales se seleccionó una muestra de 92 servidores públicos. La técnica que 

utilizó para la recopilación de datos fue la encuesta, empleando dos 

cuestionarios con 20 ítems cada uno para evaluar cada variable, con opciones 

de respuesta en una escala de Likert. Los resultados fueron analizados mediante 

la prueba estadística de Rho de Spearman, revelando un coeficiente de 

compensación de 0,737 con un valor p de 0,00 < 0,05. Esto indica una evaluación 

alta y directa entre las variables motivación y rendimiento laboral de los 

servidores públicos en un gobierno local de Cusco en el año 2022, con una 

significancia de 0,000, que es menor al umbral de 0,05, validando y respaldando 
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la hipótesis general. Llega a confirmar que, a mayor nivel de motivación, se 

observa un incremento en el rendimiento laboral. 

Huaroto (2022) realizó una investigación titulada “Clima laboral y 

desempeño laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital San Antonio de 

Cusicancha, Huaytará – Huancavelica, 2022, se planteó como finalidad 

determinar la relación entre clima laboral y desempeño laboral en trabajadores 

de la Municipalidad Distrital San Antonio de Cusicancha, Huaytará - 

Huancavelica, 2022. La metodología que utilizó en este estudio fue de tipo 

correlacional, empleando un diseño no experimental y transversal. La muestra 

consistió en 30 trabajadores a quienes se les administró una encuesta tipo Likert 

que constaba de 48 ítems, divididos en 24 para evaluar el clima laboral y 24 para 

medir el desempeño laboral. Los resultados le revelaron una relación significativa 

entre ambas variables, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,772 y un nivel 

de error de 0,01. En la conclusión, pudo determinar que efectivamente existe una 

relación entre el clima laboral y el desempeño laboral. 

 

3.1.3. Antecedentes Locales 

Adco (2024) en su artículo “Motivación   y   desempeño   laboral   del   

personal   administrativo nombrado de las Municipalidades Provinciales de la 

Región Puno 2021 –2022” tuvo como propósito determinar el nivel de relación 

entre la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo nombrado 

de las municipalidades provinciales de la Región Puno 2021 –2022. En cuanto a 

la metodología, Adco optó por un enfoque correlacional de naturaleza 

cuantitativa, empleando un diseño no experimental de corte transversal y basado 

en el método hipotético-deductivo. La técnica que utilizó es la encuesta, 
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utilizando como instrumento un cuestionario. Para recopilar datos, hizo uso de 

bases de datos bibliográficas, textos, artículos científicos y estudios previos 

relacionados con el tema. Evidenciando con los resultados obtenidos que hay 

una relación directa entre la motivación y el rendimiento laboral del personal 

administrativo designado en las Municipalidades Provinciales de la Región Puno. 

Carcausto (2023) se propuso como objetivo principal determinar cómo la 

gestión de recursos humanos afecta el desempeño laboral de los trabajadores 

en la Municipalidad Provincial de Azángaro en 2021. La población consistió en 

220 trabajadores, y se seleccionó una muestra probabilística de 141 

trabajadores, para lo cual utilizó un diseño de investigación no experimental de 

corte transversal causal, de tipo explicativo, con el método deductivo y la técnica 

empleada fue la encuesta y el instrumento un cuestionario medido con la escala 

de Likert. Los resultados indicaron que la gestión de recursos humanos tiene una 

incidencia directa en el desempeño laboral de los trabajadores, demostrada 

mediante pruebas de chi-cuadrado para cada dimensión. Finalmente concluyó 

que una gestión coherente de los recursos humanos se refleja en un buen 

desempeño laboral, beneficiando tanto a la Municipalidad como a la población 

de la Provincia de Azángaro. 

Sarmiento (2023) tuvo como objetivo principal determinar la relación entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores del hotel 

Taypikala Lago, en el distrito de Chucuito, durante el año 2023. Se utilizó un 

enfoque cuantitativo con un estudio no experimental y de nivel correlacional. La 

población y muestra consistió en 32 colaboradores. Se aplicaron técnicas con 

instrumentos que mostraron una confiabilidad de alfa de Cronbach de 0.772 y un 

95% de significancia con un margen de error del 5%, utilizando pruebas no 
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paramétricas debido a la distribución anormal de los datos. La estadística 

correlacional de Spearman y Tau b de Kendall se emplearon para evaluar las 

hipótesis, resultando en la aceptación de hipótesis alternas y rechazo de las 

nulas. 

Araujo (2023) buscó determinar la relación entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San 

Román - Juliaca en 2023. Utilizando un enfoque cuantitativo, correlacional y no 

experimental-transversal, para lo cual aplicó una encuesta a una muestra de 40 

trabajadores de una población de 956. El cuestionario, tuvo una confiabilidad del 

79.1% según el alfa de Cronbach, reveló una correlación positiva significativa del 

64.4% entre las variables estudiadas, según el estadístico Rho de Spearman. 

Con dichos resultados sugieren que un mejor clima organizacional está 

relacionado con un mejor desempeño laboral. 

Quispe (2023) tuvo como objetivo determinar la relación entre variables 

clave en la empresa Hure's Contratistas y Servicios en Juliaca durante 2023. 

Utilizando un enfoque cuantitativo y correlacional, así como un diseño aplicado 

no experimental, en ese marco encuestó a una muestra de 30 empleados 

mediante un cuestionario tipo escala Likert. Los resultados revelaron una 

correlación positiva significativa del 78.4% según el estadístico de Pearson. 

Además, al usar Tau-b de Kendall se obtuvo un P-valor de 0.003, menor que el 

alfa de 0.05, indicando una relación significativa entre las variables estudiadas, 

específicamente entre la gestión del tiempo y el desempeño laboral. Estos 

hallazgos respaldan la hipótesis inicial del investigador. Finalmente, confirmó 

una correlación positiva considerable entre ambas variables, destacando la 
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importancia de una adecuada gestión del tiempo para mejorar el desempeño 

laboral en Hure's Contratistas y Servicios. 

 

3.2 Marco teórico 

 Motivación 

La motivación laboral es un aspecto esencial en cualquier entorno 

profesional, ya que se refiere a la disposición que tienen los trabajadores para 

cumplir con sus funciones. Involucra intereses, deseos y aspiraciones que 

determinan el nivel de compromiso y esfuerzo que los empleados dedican a 

alcanzar objetivos, ya sea por interés propio o por el bienestar de la organización. 

La motivación laboral puede variar dependiendo de la tarea, la edad, los valores 

y los intereses de cada empleado, influenciada por factores internos y externos 

que impactan en sus acciones y desempeño laboral (Peiró, 2024). 

Valdivia et al. (2024) indican que la capacidad de explicar la motivación se 

basa en varios enfoques relacionados con patrones biológicos y sociales de 

comportamiento los cuales son aprendidos, posteriormente se reflejan en los 

incentivos. Además, es crucial comprenderlo como un proceso que se manifiesta 

en distintos niveles y estados del comportamiento. 

La motivación laboral es un factor crucial que influye directamente en el 

desempeño, la productividad, la satisfacción y el compromiso de los empleados 

en una organización. Se destaca la importancia de comprender y potenciar la 

motivación intrínseca y extrínseca de los trabajadores, ya que esta influye en su 

rendimiento y en la consecución de metas organizacionales. Se evidencia una 

correlación positiva entre la motivación y el desempeño laboral, donde factores 
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como el reconocimiento, la remuneración, el ambiente laboral y el sentido de 

propósito impactan significativamente en la productividad y el bienestar de los 

colaboradores. La motivación laboral se considera un pilar fundamental para el 

éxito y la rentabilidad de las organizaciones, siendo necesario impulsarla 

mediante estrategias efectivas de gestión de recursos humanos (Pusma, 2023). 

3.2.1.1 Teorías de la motivación 

Según Hernández y Miranda (2024) quienes mencionan a García (2018) 

nos habla acerca de las teorías que exploraron la motivación laboral surgieron a 

partir de la década de 1950, durante la cual se desarrollaron y formularon 

diversos conceptos que todavía tienen relevancia. Entre las teorías más 

ampliamente aceptadas se destacan la teoría de Maslow, conocida como la 

teoría de las necesidades, y la teoría de Herzberg, identificada como la teoría de 

los dos factores, ambas constituyendo bases fundamentales para las teorías 

contemporáneas. 

 La teoría de Maslow 

Hernández y Miranda (2024) citan a Bohlander y Snell (2018) quienes 

indican que Maslow sostiene que las necesidades humanas pueden ser 

representadas en forma de una pirámide, enfatizando la importancia que cada 

necesidad tiene en el comportamiento humano, desde las más fundamentales 

en la base hasta las más elevadas en la cúspide. 

La motivación, basada en la jerarquía de necesidades de Maslow, 

establece que las personas tienen una serie de necesidades que se presentan 

en un orden específico, desde las más básicas hasta las más complejas (Alcaide, 

2023). Esta jerarquía incluye necesidades fisiológicas, de seguridad, sociales, 
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de estima y de autorrealización. Según Maslow, las necesidades básicas deben 

ser satisfechas antes de que las necesidades más altas puedan emerger y 

motivar a las personas. Esta teoría tiene importantes implicaciones en diversos 

ámbitos, incluido el laboral, donde la satisfacción de las necesidades de los 

trabajadores puede influir en su motivación y desempeño (Cubas, 2016). Al 

comprender y abordar estas necesidades de manera adecuada, las 

organizaciones pueden promover un ambiente laboral más satisfactorio y 

productivo, lo que a su vez puede conducir a un mayor compromiso y rendimiento 

de los empleados. 

 

Figura 1 
Jerarquía de las necesidades humanas 

 

Nota: Maslow (1943) 

La teoría de Hezberg 

La Teoría de Herzberg, también conocida como la Teoría de los Dos 

Factores o Teoría de la Motivación-Higiene, fue desarrollada por el psicólogo 

estadounidense Frederick Herzberg en la década de 1950. Esta teoría sostiene 

que existen dos conjuntos de factores que influyen en el nivel de satisfacción y 
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motivación de las personas en el ámbito laboral: los factores de higiene y los 

factores de motivación (Gonzales, 2023). 

• Factores de Higiene: Son aspectos externos al trabajo, como el salario, las 

condiciones laborales y las relaciones interpersonales. Aunque no generan 

motivación por sí solos, su ausencia o deficiencia puede causar insatisfacción 

en los empleados. 

• Factores Motivacionales: Son intrínsecos al trabajo en sí, como el 

reconocimiento, las oportunidades de crecimiento, el logro y la 

responsabilidad. Estos factores son los que realmente generan satisfacción y 

motivación en los empleados, llevando a un mayor compromiso y desempeño 

laboral. 

 

La Teoría de Herzberg sugiere que, para mejorar la satisfacción y 

motivación laboral, las organizaciones deben abordar tanto los factores de 

higiene como los motivacionales. Eliminar las fuentes de insatisfacción 

mejorando los factores higiénicos, y a la vez potenciar los factores 

motivacionales que generan satisfacción, es fundamental para promover un 

ambiente laboral motivador y productivo (Quiroa, 2024). 

Según Navajo (2013) la teoría de Frederick Herzberg existe dos tipos de 

factores que influyen en la motivación: los factores higiénicos salario, 

condiciones de trabajo, políticas de la empresa, etc. que previenen la 

insatisfacción, pero no motivan; y los factores motivacionales logros, 

reconocimiento, responsabilidad, etc. que sí generan motivación. 

De la misma forma Hernández y Miranda (2024) mencionan las 

explicaciones de Robbins y Judge (2017), quienes mencionan que Frederick 
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Herzberg formuló la teoría de los dos factores, también conocida como la teoría 

de motivación e higiene, partiendo de la convicción de que existe una conexión 

fundamental entre el individuo y su trabajo. Según esta teoría, la motivación que 

conduce al éxito o al fracaso depende de dos factores clave, que son los 

Factores higiénicos y los factores motivacionales. 

La teoría de Herzberg, también conocida como la teoría de los dos factores, 

es una teoría que explora la relación entre la satisfacción laboral y la motivación 

de los trabajadores, y cómo estos aspectos influyen en el rendimiento laboral. 

Frederick Herzberg propuso que existen dos tipos de factores que afectan de 

manera diversa el comportamiento humano en el entorno laboral: los factores de 

motivación y los factores de higiene. Los factores de motivación, como el 

reconocimiento, el logro y la responsabilidad, están relacionados con la 

satisfacción en el trabajo y la motivación intrínseca de los empleados, mientras 

que los factores de higiene, como las condiciones laborales, el salario y las 

políticas de la empresa, están asociados con la insatisfacción laboral si no se 

cumplen, pero no necesariamente con la satisfacción si se cumplen. Según esta 

teoría, la satisfacción en el trabajo y la insatisfacción son influenciadas por 

factores diferentes, lo que la ausencia de insatisfacción no garantiza la presencia 

de satisfacción. 

3.2.1.2 Motivación intrínseca 

En contraste, con Canchari (2024) la motivación intrínseca se relaciona 

estrechamente con abordar un problema como un desafío personal, lo que 

implica que la persona asume la responsabilidad de enfrentar una situación y 

encontrar soluciones sin depender de refuerzos externos. En este contexto, la 
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fuerza impulsora proviene de la satisfacción interna derivada del mismo proceso 

de abordar y resolver la tarea, más que de recompensas o estímulos externos. 

Este tipo de motivación se nutre de la autoestima, la autodeterminación y la 

gratificación personal que surge al superar los desafíos de manera autónoma. 

De lo anterior, podemos rescatar que la motivación intrínseca representa 

una fuerza interna valiosa y esencial en el desarrollo personal y profesional. La 

idea de abordar un problema como un desafío personal, sin depender 

exclusivamente de recompensas externas, refleja la capacidad de una persona 

para encontrar satisfacción y gratificación en el mismo proceso de enfrentar y 

resolver situaciones. Cuando la motivación proviene de la autoestima, la 

autodeterminación y la gratificación personal, se crea una base sólida para el 

crecimiento y el logro individual. Este tipo de motivación impulsa a las personas 

a perseverar, aprender de manera autónoma y afrontar nuevas tareas con un 

sentido de propósito interno. 

Lopez (2024) menciona a Huaman (2022) quien hace referencia del término 

como incentivos que las personas esperan recibir de su entorno, los cuales 

abarcan aspectos tangibles como el dinero, la adquisición de un vehículo o una 

vivienda. Estos elementos representan factores que influyen en la motivación y 

las expectativas individuales. 

La motivación intrínseca es un tipo de motivación que proviene del interior 

de la persona, impulsándola a actuar por el placer y la satisfacción inherente a 

la actividad misma, sin depender de recompensas externas (Órdenes, 2022). Se 

caracteriza por: 
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• Ser autoadministrada y dirigida por necesidades de exploración, 

experimentación, curiosidad y manipulación 

• Estar relacionada con la satisfacción que siente una persona al realizar una 

actividad, no con el resultado o recompensa externa 

• Proporcionar recompensas internas como un aumento de la confianza, 

satisfacción personal e independencia 

• Estar asociada con una mayor creatividad, calidad, implicación y mejora en el 

trabajo 

La motivación intrínseca es un factor clave para impulsar la persistencia, el 

esfuerzo, la productividad y la satisfacción en el ámbito laboral y personal, por lo 

que es esencial comprender cómo estimularla y mantenerla. 

3.2.1.3 Motivación extrínseca 

Lopez (2024) concuerda en que la motivación extrínseca como el resultado 

previsible que puede surgir al llevar a cabo acciones internas. Esto implica 

experimentar un sentido de responsabilidad intrínseca o recibir algún tipo de 

reconocimiento externo. Estos elementos no solo reflejan las consecuencias 

directas de nuestras, sino también cómo estas acciones internas pueden influir 

en nuestra percepción de responsabilidad y de la manera en que somos 

reconocidos por nuestro entorno. 

Existen muchos autores que perciben igual o de manera diferente acerca 

de la motivación extrínseca, por ello es importante mencionar que la perspectiva 

de este tipo de motivación es claramente vista desde el punto de vista práctico. 

De esta forma, también la motivación extrínseca, según lo indicado por 

Canchari (2024) concuerda con la apreciación de Julca (2020) de ello se rescata 
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que esta motivación se caracteriza por estimular o despertar el interés de una 

persona a través de incentivos o recompensas ofrecidas externamente por otra 

persona, como el dinero, ascensos de rango, o reconocimiento social, entre 

otros. Estas recompensas son tangibles y más fácilmente cuantificables en 

comparación con las de la motivación intrínseca, y pueden tener un impacto 

significativo en la motivación de los estudiantes. 

La motivación extrínseca se refiere al tipo de motivación que proviene de 

factores externos a la persona, es decir, aquello que la impulsa a actuar no surge 

de su interior, sino de recompensas o castigos externos (Rovira, 2017). 

Algunas características clave de la motivación extrínseca: 

• Se basa en incentivos o estímulos externos que no están bajo el control directo 

de la persona, como dinero, premios, elogios o evitar consecuencias 

negativas. 

• La acción se realiza para obtener algo más allá de la propia actividad, no por 

el disfrute o satisfacción inherente. 

• Puede ser positiva (recompensas) o negativa (castigos). 

Si bien es cierto que la motivación extrínseca puede desempeñar un papel 

útil en el inicio de un comportamiento, estimular el interés o facilitar la adquisición 

de nuevas habilidades, su efectividad puede ser limitada en términos de 

mantener un compromiso a largo plazo o fomentar un desempeño sostenido y 

de calidad. En muchos casos, la motivación intrínseca, arraigada en la 

satisfacción personal, el sentido de logro y la conexión emocional con la tarea, 
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tiende a ser más duradera y profunda en su influencia sobre el comportamiento 

y el desempeño laboral (Quispe, 2021). 

La motivación extrínseca, a diferencia de la intrínseca que surge del interior, 

impulsa a las personas a actuar por recompensas o castigos externos, lo cual 

puede tener efectos positivos o negativos en su desempeño y bienestar a largo 

plazo. 

3.2.1.4 Motivación trascendente 

La motivación trascendente representa un impulso que va más allá de las 

meras necesidades individuales, orientándose hacia el servicio a los demás, la 

contribución al bienestar del grupo y la realización de un propósito superior. Su 

distintivo radica en su capacidad para priorizar los intereses colectivos sobre los 

individuales, fomentando así la solidaridad, el servicio y la camaradería en el 

entorno laboral. Este tipo de motivación encuentra su fundamento en valores 

fundamentales como la generosidad y la cooperación, los cuales buscan 

satisfacer necesidades que muchas veces no son verbalizadas por los demás, 

destacando la importancia de trabajar en beneficio de la comunidad y 

promoviendo el desarrollo del potencial individual de cada miembro. La 

motivación trascendente puede ser cultivada y fomentada a través del liderazgo, 

que debe enfocarse en el bienestar y el crecimiento personal y profesional de 

cada integrante del equipo. Para lograrlo, es esencial crear un ambiente de 

trabajo colaborativo, basado en valores compartidos y un propósito común que 

inspire y guíe a todos hacia metas más elevadas y significativas (Peiró, 2024). 
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La motivación trascendente, según lo señalado por Oriol (2017), la 

motivación trascendente es aquella que va más allá en cada individuo, 

constituyendo un aspecto fundamental en el ámbito del desarrollo personal y 

profesional. En este contexto, Oriol destaca una distinción crucial al discernir lo 

que realmente impulsa y moviliza la energía dentro de una persona. Señala que 

este impulso no necesariamente está vinculado a la actividad en sí, como sucede 

en el caso de la motivación intrínseca, la cual se deriva del interés y la 

satisfacción personal en la tarea realizada, ni tampoco está asociado a lo que 

podría ganar o recibir de ella, como ocurre con la motivación extrínseca, que se 

basa en recompensas externas como reconocimiento, dinero o estatus. Por el 

contrario, la motivación trascendental se refiere a realizar acciones que le 

permitan al individuo ir más allá de sí mismo, trascendiendo los intereses 

personales para contribuir a una causa que es más significativa que las 

ganancias individuales que se puedan obtener. En esencia, se trata de brindar 

ayuda a los demás con el propósito de contribuir a una causa que va más allá de 

la satisfacción personal. Es un tipo de motivación que se centra en generar un 

impacto positivo en otros y en el entorno, subrayando la importancia de contribuir 

a causas que trascienden el beneficio personal y que tienen un impacto más 

amplio y duradero en la comunidad y la sociedad en su conjunto. 

Lopez (2024) también nos indica por otro lado, esta categoría de motivación 

se refiere a los resultados de nuestras acciones que influyen en los demás, por 

mencionar un ejemplo como el acto de brindar ayuda a un compañero de trabajo 

o de estudios. 
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 Desempeño Laboral 

El desempeño laboral según Pineda et al. (2024) el tema del desempeño 

laboral ha adquirido gran relevancia en el ámbito empresarial. Ante este 

panorama y considerando los sacrificios y esfuerzos de los trabajadores para 

alcanzar metas, es imperativo que las organizaciones reconozcan la necesidad 

de buscar la participación activa del personal, integrándolo verdaderamente 

como parte de un equipo. Esto implica adoptar una perspectiva diferente del rol 

de jefe, más bien, asumiendo el papel de líder aceptado y genuinamente 

reconocido, con una influencia que difiere de la tradicional en décadas pasadas. 

Este liderazgo tiene un propósito más claro, pero sigue siendo similar al objetivo 

histórico: asegurar que, desde su posición, el equipo contribuya al logro de los 

objetivos organizativos. De la misma forma Sovero y Valdivia (2024) mencionan 

que podemos hablar acerca del desempeño laboral según la teoría de 

Chiavenato quien trabaja a través del dominio del conocimiento, la 

responsabilidad de entrega, y el ambiente laboral. 

 

3.2.2.1 Dominio del conocimiento 

De acuerdo con Tibaná (2019), quien está mencionado en Sovero y 

Valdivia (2024) se destaca la importancia del dominio del conocimiento, el cual 

se refiere a un entendimiento profundo y sólido, a abarcar tanto aspectos 

técnicos como conceptuales relacionados con un tema específico o diversos 

temas. Este tipo de competencia capacita para abordar afirmaciones y preguntas 

fundamentales, tales como la naturaleza y el funcionamiento de algo, así como 

comprender las razones, propósitos, timing y ubicación de fenómenos 
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específicos. En resumen, implica tener un conocimiento extenso y bien 

fundamentado en cuestiones específicas. 

Tomando en cuenta lo anterior, podemos mencionar que la importancia del 

dominio del conocimiento se destaca como esencial en cualquier ámbito o 

disciplina. Un conocimiento profundo y sólido, tanto desde una perspectiva 

técnica como conceptual, sirve como cimiento para abordar cuestiones 

fundamentales y responder preguntas esenciales en cualquier campo de estudio 

o práctica. Esta competencia no solo facilita la comprensión de la naturaleza y el 

funcionamiento de fenómenos, sino que también permite analizar las razones, 

propósitos, timing y ubicación de los mismos, elementos cruciales para una toma 

de decisiones informada y efectiva. Desde mi punto de vista, contar con un 

conocimiento extenso y bien fundamentado en áreas específicas no solo 

enriquece las capacidades individuales, sino que también aporta al progreso 

general en diversos campos. El dominio del conocimiento no solo representa un 

activo personal, sino que también constituye un pilar esencial para el avance 

colectivo en la sociedad y en el ámbito académico y profesional. La búsqueda 

constante de este dominio se percibe como una inversión valiosa en el 

crecimiento intelectual y en la capacidad para enfrentar los desafíos 

contemporáneos de manera efectiva. 

 

3.2.2.2 Responsabilidad de entrega 

La dimensión de responsabilidad de entrega, según Arana et al. (2013), 

indicados en Sovero y Valdivia (2024) constituye el principio orientador que dirige 

diversas acciones convergentes hacia el bienestar tanto del empleado como de 

la organización. Estas acciones comprenden desde el respeto hacia uno mismo 
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y hacia los demás hasta la apreciación de las inquietudes tanto individuales como 

colectivas. Además, implica la búsqueda continua de mejoras que resulten en 

beneficios mutuos, así como la gestión responsable de los recursos asignados. 

Siendo así podemos decir que estos representan un enfoque admirable y 

esencial en el ámbito laboral. La idea de que esta dimensión sirva como principio 

orientador destaca la importancia de acciones que no solo benefician a la 

organización, sino también al bienestar de los empleados. La inclusión del 

respeto hacia uno mismo y hacia los demás, así como la consideración de 

inquietudes individuales y colectivas, refleja una aproximación humanizada y 

ética en el entorno de trabajo. 

 

3.2.2.3 Ambiente laboral 

En referencia a la dimensión del Ambiente Laboral, según la descripción de 

Arana et al. (2013), citada en Sovero y Valdivia (2024) alude a una combinación 

distintiva de características que identifican a una entidad empresarial específica. 

Estas características tienen la capacidad de ajustarse con el tiempo según las 

particularidades de la empresa y las interacciones entre sus colaboradores. 

Desde una perspectiva ideal, podemos decir que un ambiente laboral bien 

equilibrado, que se adapta a las necesidades y dinámicas cambiantes, puede 

fomentar la colaboración, la creatividad y el bienestar de los colaboradores. La 

capacidad de ajuste y evolución refleja una comprensión de que las empresas y 

sus equipos son entidades orgánicas, y la atención a las características y 

relaciones contribuye a un ambiente laboral más saludable y productivo. 
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3.3 Marco conceptual 

Plenitud 

Destacamos según Pérez y Merino (2021) el concepto de plenitud, el cual se 

utiliza para describir el estado de bienestar, integridad y equilibrio que 

experimenta un individuo cuando todas las áreas de su vida están en armonía. 

En otras palabras, alcanza la plenitud cuando goza de buena salud, se siente 

satisfecho en su entorno laboral y experimenta felicidad en su vida personal. Este 

estado también puede incluir una sólida relación familiar, amistades 

significativas, y la capacidad de disfrutar de actividades recreativas durante su 

tiempo libre, entre otras cosas. 

 

Avance 

Según Pérez y Gardey (2024) el término "avance" se refiere a la acción y el 

resultado de moverse hacia adelante, anticipar, incrementar o mejorar algo. 

Además, en ciertos lugares, se emplea la palabra "avance" como un sinónimo 

de "avanzo", relacionado con aspectos financieros como presupuestos o 

balances contables. 

 

Reconocimiento 

Pérez y Merino (2022) denominan que el acto de reconocimiento implica 

distinguir a un sujeto o un objeto entre otros, lográndose a través del análisis de 

sus características distintivas. El reconocimiento se materializa mediante la 

individualización o identificación de la persona u objeto en cuestión. En este 

contexto, se puede considerar que el reconocimiento profesional también se 

manifiesta cuando se otorgan diversos premios. 
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Ingresos 

Dávila y Cruz (2024) indican que los ingresos representan la corriente financiera 

que fluye hacia una persona, empresa u organización, siendo generados por la 

comercialización de bienes o servicios, y también provenientes de otras fuentes 

diversas como inversiones o contribuciones en forma de donaciones. Estos 

fondos son esenciales para sustentar las operaciones, el crecimiento y el 

desarrollo de la entidad, brindando una base económica que permite afrontar 

gastos, inversiones y contribuir al logro de sus objetivos y metas. 

 

Contexto laboral 

Chandia y Neira (2024) concuerdan en que el contexto laboral abarca el entorno 

donde tiene lugar la actividad laboral, incorporando elementos como la estructura 

organizativa, la cultura empresarial, las interacciones laborales, las condiciones 

del entorno de trabajo, la compensación, la seguridad laboral y otros factores 

que impactan en la experiencia laboral de los empleados. 

 

Formación laboral 

Acerca de la formación laboral Chandia y Neira (2024) indican que comprende 

el conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes que una persona desarrolla 

a lo largo de su trayectoria profesional, ya sea mediante la educación formal, la 

formación profesional, la capacitación en el ámbito laboral o la experiencia en el 

trabajo. Este proceso es fundamental para potenciar la empleabilidad, la 

eficiencia y la excelencia laboral, además de permitir la adaptación a las 

transformaciones en el mercado de trabajo. 
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Derechos laborales 

Amayo et al. (2022) definen los derechos laborales como conjunto de reglas y 

principios teóricos que rigen las relaciones que generan consecuencias legales 

tanto para los empleadores como para los empleados, y en algunos casos, para 

ambos en relación con el Estado. Estas normas se aplican en el contexto de una 

relación en la que ambas partes contribuyen voluntariamente, de manera 

subordinada, con el objetivo de cumplir con los propósitos para los cuales fue 

establecida la entidad o empresa en cuestión. 

Protección 

Según Laucata (2021) se define como el acto de salvaguardar de forma 

inmediata tanto la integridad personal como el patrimonio de la persona que ha 

sido víctima de violencia. Se centra en tomar medidas rápidas y efectivas para 

garantizar la seguridad y bienestar de la víctima, abordando tanto aspectos 

físicos como materiales, con el propósito de prevenir daños adicionales y 

proporcionar un entorno seguro. 

Orientación al servicio 

Mora (2024) refiere la orientación al servicio como la actitud, enfoque o cultura 

organizacional que coloca a la satisfacción y atención de las necesidades de los 

clientes o usuarios como una prioridad fundamental; en un contexto laboral o 

empresarial, implica que la organización, sus líderes y empleados estén 

comprometidos en proporcionar un servicio de alta calidad y en satisfacer las 

expectativas y requerimientos de los clientes. 

Estímulo laboral 

Según Añez (2006) el estímulo laboral se define como la manera en la que el 

comportamiento comienza, se activa, se mantiene, se guía y se detiene, así 
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como a una categoría complicada de impulsos, anhelos, requerimientos y 

fuerzas análogas que se desarrollan internamente en las personas. 

Relaciones interpersonales 

Según Díaz et. al. (2014) define las relaciones interpersonales e indica que se 

centran en la construcción de vínculos con colegas o colaboradores mediante la 

expresión y compartición de emociones, afectos, necesidades, intereses y 

enfoques para llevar a cabo una tarea o actividad específica. En términos 

simples, estas relaciones se configuran entre individuos en un entorno laboral o 

social, fundamentadas en la comunicación y el intercambio de información y 

sentimientos. 

Confianza 

Camblor (2017) define como la anticipación, por parte de una persona, grupo o 

entidad, de comportamientos éticamente respaldados, es decir, decisiones y 

acciones moralmente apropiadas basadas en principios éticos de evaluación, por 

parte de otra persona, grupo o entidad, en situaciones de colaboración o 

intercambio económico conjunto. 

Aptitudes 

Rios y Alarcon (2014) definen como la habilidad para adquirir conocimientos en 

diversas áreas de la vida, mientras que las habilidades indican nuestra capacidad 

para llevar a cabo actividades específicas, es decir, refleja una predisposición 

hacia la adquisición constante de conocimientos, mientras que las habilidades 

demuestran nuestra capacidad práctica y ejecutiva en distintos aspectos de la 

vida. 
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Logros administrativos 

Podemos definir los logros administrativos como resultados tangibles y exitosos 

alcanzados por un individuo o equipo en el ámbito de la administración. Estos 

logros están relacionados con la gestión efectiva de recursos, la toma de 

decisiones estratégicas, la implementación exitosa de políticas y procedimientos, 

y la obtención de resultados positivos en el ámbito administrativo. 

Conocimientos 

Según Ramirez (2009) lo define como un acto consciente e intencional de 

comprensión de las características de un objeto, dirigido principalmente hacia el 

sujeto que conoce, es decir, la persona que realiza la acción de conocer, pero 

también está vinculado a la cosa que constituye su objeto, es decir, lo que está 

siendo conocido. 

Profesionalismo 

Capcha (2020) definen el profesionalismo como una virtud pública en la medida 

en que contribuye a los intereses generales de la sociedad, no solo en la medida 

en que respalda la preservación de los roles, funciones y corporaciones 

existentes. Asimismo, se trata de una virtud privada en la medida en que asiste 

al individuo en su búsqueda de verdadera autonomía, liberándolo de ser esclavo 

de sus actividades 

Desempeño  

Según Serpa (2019) quien sugiere los conceptos de Palaci (2004) y Robbins 

(2004) que el desempeño laboral se define como el valor que se aspira aportar 

a la organización mediante los diversos eventos conductuales que una persona 

lleva a cabo durante un periodo de tiempo. Estas conductas, realizadas por uno 

o varios individuos en distintos momentos temporales simultáneamente, buscan 
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contribuir a la eficiencia de la organización. Además, se destaca que el 

desempeño laboral se manifiesta al establecer metas, siendo un fundamento 

primordial de la psicología del desempeño. Este enfoque activa la conducta y 

mejora el rendimiento, ya que ayuda al individuo a concentrar sus esfuerzos en 

metas desafiantes en lugar de metas más sencillas. 

 

Cumplimiento 

Según Tugores y Carrasco (2002) el cumplimiento se puede definir como un 

proceso continuo y periódico de evaluación, respaldado por métricas objetivas, 

que facilita la medición constante de la eficacia con la cual los empleados llevan 

a cabo sus funciones dentro de la organización. Este enfoque sistemático 

permite identificar tanto los logros como las áreas de mejora, contribuyendo así 

a la optimización del rendimiento laboral y al logro de los objetivos 

organizacionales. 

Tareas laborales 

Se refieren a las actividades y responsabilidades específicas que los empleados 

realizan como parte de sus funciones dentro del entorno de trabajo. Estas tareas 

pueden variar según la naturaleza del trabajo y la industria, pero en general, son 

las acciones y deberes que se esperan que un empleado lleve a cabo como parte 

de su contribución al éxito de la organización. 

Estructura laboral 

Tambien denominado estructura organizacional que según Rios (2011) define la 

parte central de la configuración de una organización es su estructura 

organizacional, que se plasma mediante el organigrama. Esta estructura refleja 

la división de las responsabilidades laborales, incluyendo las actividades, los 
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niveles jerárquicos y las líneas de autoridad. Además, proporciona una visión 

clara de la estrategia de la organización. 

Elementos tangibles 

Lara (2002) hace referencia sobre los elementos tangibles como a los objetos o 

características que poseen una presencia física y son perceptibles a través de 

los sentidos, como el tacto, la vista o el oído. Estos elementos cuentan con una 

existencia material y concreta. 

Seguridad 

Bendezu (2019) indica que se entiende por seguridad la calidad de algo que no 

presenta peligros, daños o riesgos. Al describir algo como seguro, nos referimos 

a su solidez, certeza e incuestionabilidad. En este contexto, la seguridad se 

percibe como una certeza. 

Imparcialidad 

Chávez (2016) indica cuando mencionamos la imparcialidad, que nos estamos 

refiriendo a una persona que no muestra favoritismo hacia ninguna persona, sino 

que juzgará de manera neutral, sin ningún apego sentimental. La imparcialidad 

se percibe como un deber, donde se espera que la evaluación o juicio se realice 

de manera justa y objetiva, sin influencias personales. 

Igualdad 

Según Eguiguren (1997) define a igualdad como el principio fundamental que 

guía todo el sistema legal de un estado democrático de derecho, constituyendo 

un valor esencial y una norma básica que el sistema debe asegurar y proteger. 

Además, se considera un derecho constitucional subjetivo que puede ser 

reclamado individualmente. Este derecho otorga a cada persona la prerrogativa 
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de ser tratada de manera igualitaria por la ley y prohíbe cualquier forma de 

discriminación en su contra 

Constancia 

Según Lovaton y Malpartida (2018) mencionan la definición de Martha Alles 

quien indica que la constancia es la perseverancia se define como la disposición 

a permanecer firme en la búsqueda y realización de acciones y proyectos de 

manera estable y continua hasta alcanzar el objetivo deseado. Este término no 

implica conformismo; por el contrario, hace referencia a la fuerza interna que 

impulsa a insistir y repetir una acción, manteniendo una conducta que tiene como 

propósito lograr cualquier objetivo establecido, ya sea a nivel personal u 

organizacional. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS   

4.1 Hipótesis general 

La motivación se relaciona positivamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024. 

 

4.2 Hipótesis especificas 

• La motivación intrínseca se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 

provincia de San Román, en el año 2024. 

• Existe relación significativa entre la motivación extrínseca y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 

provincia de San Román, en el año 2024. 

• Existe relación significativa entre la motivación trascendente y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 

provincia de San Román, en el año 2024. 
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4.3 Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Cuadro de operacionalización de variables 

Variables Dimensiones indicadores Escala 

Motivación 

Motivación 

intrínseca 

- Plenitud en el trabajo  

- Avance personal  

- Reconocimiento 

Escala de Likert 

Motivación 

extrínseca 

- Ingresos recibidos 

- Contexto laboral  

- Formación y 

derechos laborales 

- Protección 

Motivación 

trascendente 

- Orientación al 

servicio 

- Estímulo de 

relaciones 

interpersonales 

positivas 

- Confianza 

Desempeño 

laboral 

Dominio del 

conocimiento 

- Aptitudes 

- Logros en la 

administración 

- Conocimientos 

Escala de Likert 

Responsabilidad 

de entrega 

Profesionalismo 

- Desempeño y 

cumplimiento 

- Cantidad de tareas 

- Alcance de objetivos 

Ambiente laboral 

- Estructura laboral 

- Elementos tangibles 

- Seguridad 

- Imparcialidad, 

igualdad y constancia 

Nota. Elaboración de acuerdo a las variables dependientes e independientes de 

la investigación. 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1 Enfoque de la investigación 

Según la investigación es de enfoque cuantitativo, según Hernández et al. 

(2014) esta metodología de la investigación se centra en un enfoque cuantitativo, 

cuando se emplean herramientas específicas para recopilar datos con el 

propósito de verificar hipótesis, establecer patrones de comportamiento a partir 

de mediciones numéricas y realizar análisis estadísticos. 

 

5.2 Método(s) aplicados a la investigación 

La investigación se adoptó el método deductivo, el cual se inscribe en el 

paradigma cuantitativo. Según los autores Hernández et al. (2014) este método 

se fundamenta en fenómenos observables, destacando la relación entre 

variables y estrategias de medición, orientándose hacia objetivos cuantificables 

mediante procedimientos específicos. 

 

5.3 Tipo de investigación 

En referencia al tipo de investigación fue básica, por ello de acuerdo con 

Narváez y Villegas (2014), la investigación básica se enfoca en incrementar 
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conocimientos y teorías sobre un tema. Su objetivo principal es utilizar los 

resultados de la investigación para generar conocimiento exclusivamente 

teórico. 

 

5.4 Nivel de investigación 

Esta investigación se clasificó como correlacional, ya que su enfoque 

principal se centra en establecer la relación entre las dos variables mencionadas 

en este documento. En relación con lo expuesto anteriormente, se proporcionan 

más detalles a continuación: 

 

Dónde:   

 

M: Muestra   

 

C1: Examinación de La motivación 

 

C2: Examinación del Desempeño laboral   

 

r: Relación entre C1 y C2 

5.5 Diseño de investigación 

Para los propósitos de esta investigación, el diseño adoptado es no 

experimental. En relación con las investigaciones de diseño no experimental, 

Hernández et al. (2014) señalan que se caracterizan por la falta de manipulación 

de las variables de investigación. En este enfoque, el investigador se concentra 

en la observación y registro de los fenómenos en su contexto natural, sin 
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intervenir en su desarrollo. El objetivo principal es ofrecer una descripción 

minuciosa, análisis y comprensión de los fenómenos tal como se presentan, sin 

la intención de establecer relaciones de causa y efecto entre las variables 

involucradas (Mamani & Viracocha, 2023). 

5.6 Población y muestra 

 Población 

La población objeto de estudio estuvo integrada por alrededor de 320 

empleados de la Municipalidad Distrital de San Miguel, perteneciente a la 

provincia de San Román, durante el año 2024. Se puede observar la estructura 

organizacional de la municipalidad a través de su organigrama institucional, 

como se puede apreciar a continuación: 

Figura 2 
Organigrama de la municipalidad distrital de San Miguel 

 
Nota. Extraído de la página oficial de la municipalidad distrital de San Miguel 
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 Muestra 

Para la selección de la muestra, se utilizará la técnica de muestreo aleatorio 

simple aplicando la siguiente fórmula como unidad de análisis: 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍𝑎

2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑑2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍𝑎2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

Donde  

n=es el tamaño de la muestra;  

N= tamaño de la población; 320 

Z= nivel de confianza; 5 % 

P=probabilidad esperada; 0.50 

Q= probabilidad de fracaso; 0.50 

D= precisión 5% 

 

𝑛 =
320 ∗ (1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5

(0.05)2 ∗ (200 − 1) + (1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

𝑛 = 174.82678 

La muestra final, fue de un total de 175 trabajadores del distrito. 

5.7 Técnica e instrumento 

Técnica 

La técnica empleada, fue la encuesta, la cual se define según Hernández et al. 

(2014) como una táctica de recolección de datos que implica la obtención de 

información a través de la formulación de preguntas estructuradas dirigidas a un 

grupo específico de individuos que desempeñan un papel crucial en la 

investigación. Su objetivo principal es recopilar datos pertinentes sobre 
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opiniones, actitudes, comportamientos u otras características que sean 

relevantes para el estudio o la investigación en curso. 

 Instrumento 

Babbie (2016) indica que un cuestionario consiste en una serie de 

preguntas, ya sea en formato escrito o impreso, que se usó para recopilar 

información acerca de las personas. Por ello en esta investigación se hará uso 

de un instrumento basado en Sovero y Valdivia (2024) cuyo cuestionario está 

basado en 25 ítems, que comprenden las variables “motivación” y “desempeño 

laboral”, el cual se puede observar en Anexos. 

5.8 Confiabilidad y validez del instrumento 

 Confiabilidad 

La confiabilidad del instrumento de recopilación de datos presenta su 

confiabilidad a través del coeficiente del Alfa de Cronbach, las autoras Sovero y 

Valdivia (2024) indican los siguientes valores para la confiabilidad de su 

instrumento: 

Tabla 2  
Confiabilidad de los instrumentos de recopilación de datos 

Variables Alfa de Cronbach Ítems Resultado 

Motivación 0,815 13 Confiable 

Desempeño 

laboral 

0,797 12 Confiable 

Nota. Tomado de Sovero y Valdivia (2024) quienes citaron a Ancajima y Villena 

(2021) 
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 Validez 

La validación del instrumento de recopilación de datos se dio a través de 

juicio por expertos, en este caso a través de 3 expertos los cuales son 

especialistas en el área de la administración, los cuales se pueden observar en 

los Anexos. 

5.9 Procedimiento de tratamiento de datos 

En la investigación se siguieron los siguientes pasos para el procesamiento 

y análisis de datos: 

• Se trasladaron los datos recopilados al software de procesamiento de datos, lo 

que permitió organizar y sistematizar la información obtenida a través de los 

instrumentos aplicados. 

• Se realizó un análisis exploratorio y descriptivo de las variables de estudio, 

examinando las características y tendencias de los datos relacionados con la 

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de San Miguel. 

• Se contrastaron las hipótesis planteadas a través del coeficiente Rho de 

Spearman, una prueba estadística no paramétrica que permitió determinar la 

fuerza y dirección de la relación entre las variables de estudio. 

• La información relevante se trasladó a tablas y figuras estadísticas, siguiendo el 

formato expedido por la universidad para la presentación de resultados. Esto 

facilitó la visualización y comprensión de los hallazgos obtenidos en la 

investigación. 
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5.10 Diseño de contrastación de hipótesis 

Para concluir las hipótesis se utilizó estadística inferencial para probar la 

hipótesis, en la cual facilita la valoración y toma de decisión de aceptar o rechazar 

la hipótesis formulada, para ello se propone la siguiente hipótesis:    

 

 

Planteamiento y resultados relacionados a la hipótesis general  

➢ Hi: “La motivación se relaciona positivamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024”. 

➢ Ho: “La motivación no se relaciona positivamente con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de 

San Román, en el año 2024”. 

Nivel de significancia: Evalúa la medida que mide el riesgo que estamos 

dispuestos a asumir al rechazar la hipótesis nula, incluso cuando esta es 

verdadera. En este caso, se ha establecido un nivel de significancia del 5%, 

representado como α = 0,05. 

Criterio de decisión: Rechazar la hipótesis nula (Ho) cuando p-valor > 

0,05; aceptar la hipótesis alternativa (H1) cuando p-valor < 0,05. 
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Tabla 3 
Contrastación de hipótesis sobre la motivación y el desempeño laboral 

  Valor -Tau Error 
estándar  

T 
aproximada 

Sig. 

Tau -b de 
Kendall 

,567 ,074 5,818 ,000 

N 175 

Nota. Resultados estadísticos - prueba de Tau-b Kendall. 

El análisis de la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024, mostro la prueba Tau-b de Kendall de 0,567, con un 

error estándar de 0,074 y una T aproximada de 5,818, acompañada de un p-

valor de 0,000. Esto indican una correlación positiva y significativa entre la 

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores. Estos resultados nos 

indican aceptar la hipótesis alterna (Ha) y rechazar la nula, es decir que a medida 

que la motivación de los empleados aumenta, también mejora su desempeño 

laboral.  

Planteamiento y resultados relacionados a la hipótesis especifico 1 

➢ Hi: “La motivación intrínseca se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San 

Miguel, provincia de San Román, en el año 2024”. 

➢ Ho: “La motivación intrínseca no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San 

Miguel, provincia de San Román, en el año 2024”. 

Nivel de significancia: 5%; α = 0,05. 
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Criterio de decisión:  

Rechazar la hipótesis nula (Ho) cuando p-valor > 0,05; aceptar la hipótesis 

alternativa (H1) cuando p-valor < 0,05. 

Estadístico: Tau-b de Kendall. 

Tabla 4  
Resultados de contrastación de hipótesis sobre la motivación intrínseca y el 
desempeño laboral 

  Valor -Tau Error 
estándar  

T 
aproximada 

Sig. 

Tau -b de 
Kendall 

,689 ,037 9,764 ,000 

N 175 

Nota. Resultados realizados mediante la prueba de Tau-b Kendall. 

El análisis de la relación, mostrada en la tabla 4 entre la motivación 

intrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de San Miguel, provincia de San Román, en el año 2024, reveló la prueba de 

Tau-b de Kendall, se obtuvo un valor de Tau de 0,689, con un error estándar de 

0,037 y con un nivel de significancia de p=0,000. Estos resultados indican una 

correlación positiva y significativa entre la motivación intrínseca y el desempeño 

laboral de los trabajadores Municipalidad. Estos resultados nos indican aceptar 

la hipótesis alterna (Ha) y rechazar la nula, es decir, cuando los empleados 

experimentan una motivación intrínseca, derivada del interés en la tarea, la 

satisfacción personal y el logro de metas personales, su desempeño laboral 

tiende a mejorar de manera notable.  
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Planteamiento y resultados relacionados a la hipótesis especifico 2 

➢ Hi: “Existe relación significativa entre la motivación extrínseca y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 

provincia de San Román, en el año 2024”. 

➢ Ho: “No existe relación significativa entre la motivación extrínseca y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San 

Miguel, provincia de San Román, en el año 2024”. 

Nivel de significancia: 5%, representado como α = 0,05. 

Criterio de decisión: Rechazar la hipótesis nula (Ho) cuando p-valor > 0,05; 

aceptar la hipótesis alternativa (H1) cuando p-valor < 0,05. 

Estadístico: Tau-b de Kendall 

Tabla 5 

Resultados de contrastación de hipótesis sobre la motivación extrínseca y el 

desempeño laboral 

  Valor -Tau Error 
estándar  

T 
aproximada 

Sig. 

Tau -b de Kendall ,553 ,077 5,549 ,000 

N 175 

Nota. Resultados realizados mediante la prueba de Tau-b Kendall. 

El análisis de la relación entre la motivación extrínseca y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia 

de San Román, en el año 2024, ha proporcionado resultados significativos a 

través de la prueba Tau-b de Kendall. Con un valor de Tau de 0,553, un error 

estándar de 0,077, una T aproximada de 5,549 y un p-valor de 0,000. Estos 
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resultados nos indican aceptar la hipótesis alterna (Ha) y rechazar la nula, los 

resultados indican que cuando los empleados están motivados por factores 

extrínsecos, como recompensas monetarias, beneficios, reconocimiento público, 

y otras formas de incentivos externos, su desempeño laboral tiende a mejorar de 

manera notable. 

Planteamiento y resultados relacionados a la hipótesis especifico 3 

➢ Hi: “Existe relación significativa entre la motivación trascendente y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San 

Miguel, provincia de San Román, en el año 2024”. 

➢ Ho: “No existe relación significativa entre la motivación trascendente y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San 

Miguel, provincia de San Román, en el año 2024”. 

Nivel de significancia: 5%, representado como α= 0,05. 

Criterio de decisión: Rechazar la hipótesis nula (Ho) cuando p-valor > 0,05; 

aceptar la hipótesis alternativa (H1) cuando p-valor < 0,05. 

Estadístico: Tau-b de Kendall 

Tabla 6  
Resultados de contrastación de hipótesis sobre la motivación trascendente y el 
desempeño laboral 

  Valor -Tau Error 
estándar  

T 
aproximada 

Sig. 

Tau -b de 
Kendall 

,421 ,070 5,037 ,000 

N 175 

Nota. Resultados realizados mediante la prueba de Tau-b Kendall. 
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El análisis de la relación entre la motivación trascendente y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia 

de San Román, en el año 2024, ha revelado resultados de la prueba Tau-b de 

Kendall de 0,421, con un error estándar de 0,070, con una T aproximada de 

5,037 y un p-valor de 0,000, los resultados indican que cuando los empleados 

están motivados por factores trascendentes, tales como el deseo de contribuir a 

un bien mayor, ayudar a otros, y encontrar un propósito profundo en su trabajo, 

su desempeño laboral tiende a mejorar notablemente. Estos resultados nos 

indican aceptar la hipótesis alterna (Ha) y rechazar la nula, la motivación 

trascendente se refiere a aquellos impulsos que van más allá de los beneficios 

personales inmediatos y están relacionados con el impacto positivo que el 

trabajo.  
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

6.1 Presentación 

Este capítulo presenta la motivación y desempeño de los trabajadores del 

distrito Municipalidad de San Miguel, Provincia de San Román, involucrando a 

175 trabajadores, con un enfoque en evaluar la motivación y desempeño del 

trabajo. Los resultados revelan aspectos importantes de la relación entre 

motivación y desempeño en el Municipio, proporcionando información valiosa 

que puede influir en la gestión de recursos humanos y las estrategias de mejora 

organizacional. 

 Resultado del análisis de la prueba de normalidad 

Tabla 7  
Resultados de la normalidad de datos 

 
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

  Valor gl Sig. Valor gl Sig. 

Uso > a 50 encuestados Uso < a 50 encuestados 

Motivación ,387 175 ,000 ,653 175 ,000 

Desempeño 

laboral 

,362 175 ,000 ,668 175 ,000 

Nota. Normalidad a considerar Kolmogorov-Smirnov. 
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La prueba de Kolmogorov-Smirnov es una prueba de normalidad que se 

utiliza para determinar si una muestra de datos sigue una distribución normal. En 

la tabla 7 presentada, se muestran los resultados de la normalidad de los datos 

de motivación y desempeño laboral, donde se observa que los valores de la 

prueba de Kolmogorov-Smirnov son de 0,387 para motivación y 0,362 para 

desempeño laboral, con un nivel de significancia de 0,000 en ambos casos. 

Estos valores indican que, en el caso de más de 50 encuestados, los datos no 

siguen una distribución normal. Por lo tanto, los datos de motivación y 

desempeño laboral, los datos no se distribuyen normalmente. 

6.2 Análisis e interpretación de resultados 

RESULTADO PARA EL OBJETIVO GENERAL 

 Motivación y su relación con el desempeño laboral 

Tabla 8  
Correlación Rho entre la motivación y el desempeño laboral 

Rho Spearman Motivación Desempeño 

laboral 

Motivación 

 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,609** 

Sig.  . ,000 

Población (N) 175 175 

Desempeño 

laboral 

 

Coeficiente de 

correlación 

,609** 1,000 

Sig. ,000 . 

Población (N) 175 175 

Nota. Correlación Rho Spearman. 
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Figura 3  
Motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de San Miguel 

 
Nota. Correlación entre motivación y desempeño laboral. 

Los resultados de la correlación Rho de Spearman mostrada en la tabla 8, 

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

Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Román, en el año 2024. 

Los datos revelan una correlación positiva y significativa entre ambos variables, 

con un coeficiente de correlación de 0,609 y un nivel de significancia de 0,000. 

Esto indica que a medida que aumenta la motivación de los trabajadores, 

también mejora su desempeño laboral en un aumento de 37,09%. La motivación 

y el desempeño laboral son dos aspectos fundamentales que se encuentran 

estrechamente relacionados en el ámbito organizacional. La motivación, es 

entendida como el impulso que lleva a los trabajadores a actuar de una 

determinada manera para alcanzar objetivos y satisfacer necesidades, juega un 

papel crucial en el desempeño laboral, que se refiere a la forma en que los 
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empleados cumplen con sus responsabilidades y contribuyen al logro de las 

metas de la organización. Cuando los trabajadores se sienten motivados, tienden 

a mostrar un mayor compromiso, iniciativa y eficiencia en sus tareas, lo que se 

traduce en un mejor desempeño y, en consecuencia, en una mayor productividad 

y éxito organizacional. Por lo tanto, la motivación de los empleados es esencial 

para optimizar su desempeño. 

RESULTADO PARA EL OBJETIVO ESPECÍFICO 1  

 Motivación intrínseca y desempeño laboral 

De acuerdo con el objetivo establecido que fue: “Identificar la relación entre 

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

Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Román, en el año 2024”, 

se muestra los resultados de la prueba de Rho de Spearman en la siguiente:  

Tabla 9  
Correlación entre la motivación intrínseca y desempeño laboral 

Rho Spearman Motivación intrínseca Desempeño 

laboral 

Motivación 

intrínseca 

 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,716** 

Sig.  . ,000 

Población (N) 175 175 

Desempeño 

laboral 

 

Coeficiente de 

correlación 

,716** 1,000 

Sig. ,000 . 

Población (N) 175 175 

Nota. Correlación Rho Spearman. 
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Figura 4 

Rho Spearman entre la motivación intrínseca y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel 

 

Nota. Descripción gráfica. 

Al realizar el análisis de correlación Rho de Spearman en la tabla 9, entre 

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

Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Román, en el año 2024. 

Los resultados indican una correlación positiva y significativa entre ambas 

variables, con un coeficiente de correlación de 0,716 y un nivel de significancia 

de 0.000. Es decir, a mayor motivación intrínseca, mayor es el desempeño 

laboral de los trabajadores en un aumento de 51,26%. La motivación intrínseca 

y el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San 

Miguel son de vital importancia para el desarrollo eficiente de las tareas y la 

satisfacción laboral. La motivación intrínseca, proveniente de incentivos internos 
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como el logro personal y el interés en la labor realizada, en el que impulsa a los 

trabajadores a desempeñarse con mayor compromiso y entusiasmo, lo que a su 

vez impacta positivamente en la calidad y eficacia de sus labores. 

RESULTADO PARA EL OBJETIVO ESPECÍFICO 2  

 Estimulación extrínseca y desempeño laboral 

Para “Evaluar la relación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024”, tuvo como resultado. 

Tabla 10  
Correlación Rho Spearman entre motivación extrínseca y desempeño laboral 

Rho Spearman Motivación 

extrínseca 

Desempeño laboral 

Motivación 

extrínseca 

 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,592** 

Sig.  . ,000 

Población (N) 175 175 

Desempeño 

laboral 

 

Coeficiente de 

correlación 

,592** 1,000 

Sig. ,000 . 

Población (N) 175 175 

Nota. Correlación Rho Spearman moderada. 
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Figura 5  
Rho Spearman entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral 

Nota. Descripción gráfica. 

La motivación extrínseca, basada en recompensas y reconocimientos 

externos, también desempeña un papel importante en el desempeño laboral de 

los trabajadores. Cuando los empleados perciben que su esfuerzo y logros son 

valorados y recompensados adecuadamente por la organización, a través de 

incentivos económicos, ascensos, elogios o beneficios, tienden a sentirse más 

satisfechos y motivados para continuar esforzándose y alcanzando altos niveles 

de rendimiento. La correlación Rho de Spearman descrita en la tabla 10 entre la 

motivación extrínseca y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Román, en el año 2024. 

Los resultados indican una correlación positiva y significativa entre ambas 

variables, con un coeficiente de correlación de 0,592 y un nivel de significancia 

de 0,000. Esto indica que a medida que aumenta la motivación extrínseca, 
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también mejora el desempeño laboral de los trabajadores en un aumento de 

35,05%. 

 

RESULTADO PARA EL OBJETIVO ESPECÍFICO 3  

 Motivación trascendente y desempeño laboral 

Teniendo en cuenta que el objetivo planteado: “Determinar la relación entre 

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

Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San Román, en el año 2024”, 

para ello obtuvo como resultado la siguiente tabla. 

Tabla 11  
Correlación Rho Spearman entre motivación trascendente y el desempeño 
laboral 

Rho Spearman Motivación 

trascendente 

Desempeño laboral 

Motivación 

trascendente 

 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,481** 

Sig.  . ,000 

Población (N) 175 175 

Desempeño 

laboral 

 

Coeficiente de 

correlación 

,481** 1,000 

Sig. ,000 . 

Población (N) 175 175 

Nota. Correlación moderada. 
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Figura 6  
Rho Spearman entre la motivación trascendente y el desempeño laboral en los 
trabajadores 

Nota. Descripción gráfica de la tabla 11. 

La motivación trascendente es de suma importancia para el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, ya que 

esta forma de motivación está vinculada con la búsqueda de un propósito 

significativo en el trabajo. Alentar y cultivar la motivación trascendente entre los 

empleados puede llevar a un sentido más profundo de compromiso con las 

metas organizacionales, promoviendo una mayor cohesión en el equipo, una 

mayor satisfacción laboral y un compromiso más sólido con la misión y visión de 

la Municipalidad. En ese sentido se tuvo el resultado de la correlación Rho de 

Spearman entre la motivación trascendente y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, provincia de San 

Román, en el año 2024. Los datos indican una correlación positiva y significativa 

entre ambas variables, con un coeficiente de correlación de 0,481 y un nivel de 
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significancia de 0,000. Es decir que la motivación trascendente, que se refiere al 

impulso de los trabajadores a actuar en beneficio de otros y contribuir al bien 

común, está moderadamente relacionada con un mejor desempeño laboral. A 

medida que los empleados se sienten motivados por objetivos trascendentes, su 

desempeño tiende a mejorar en un aumento de 23,14%. 

6.3 Discusión de resultados  

Con los resultados se encontró que a medida que la motivación de los 

trabajadores aumentaba, su desempeño mejoraba en un 37,09%, con un 

coeficiente de 0,609, y la prueba Tau-b de Kendall apoyó esta relación con un p-

valor de 0,000. Mientras que para el objetivo específico 1, se halló una fuerte 

correlación positiva entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral, 

mostrando una mejora del 51,26% con un coeficiente de 0,716, y nuevamente, 

la prueba Tau-b de Kendall confirmó esta relación con significancia estadística. 

En el segundo objetivo específico, la motivación extrínseca también mostró una 

correlación positiva con el desempeño laboral, incrementando este en un 35,05% 

con un coeficiente de 0,592, y la prueba Tau-b de Kendall apoyó estos 

resultados. Finalmente, el tercer objetivo específico indicó que la motivación por 

objetivos trascendentes mejoraba el desempeño en un 23,14%, con un 

coeficiente de 0,481, y la prueba Tau-b de Kendall validó esta relación con un p-

valor significativo de 0,000. En todos los casos, se aceptó la hipótesis alterna, 

demostrando que diferentes tipos de motivación influyen positivamente en el 

desempeño laboral. Estos resultados comparados con investigaciones 

anteriores a esta, mostraron que en distintos contextos existe una relación 
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moderada y alta. Sin embargo, no se encontró discrepancias o resultados que 

digan lo contrario a esta. 

Resultados como de Cañaveral et al. (2024), en su estudio mostraron que 

la motivación laboral total se sitúa en un nivel medio, con condiciones 

motivacionales internas (M ± DE = 52,65 ± 15,03). Esto indica que la motivación 

para el trabajo es a veces insuficiente, y que los empleados no logran satisfacer 

completamente sus necesidades según la teoría de Maslow. Moreno (2024) 

encontró que el 41,11% de los colaboradores exhiben un nivel adecuado de 

inteligencia emocional, el 35,60% y el 23,28% presentan deficiencias, y el 90% 

perciben su desempeño laboral como excelente en la institución. 

En la índole de Perú, Correa y Ventura (2024) encontraron que el 100% de 

los empleados de la Municipalidad Provincial de Pataz alcanzaron un nivel alto 

tanto en motivación como en desempeño laboral. Asimismo, Flores y Zamora 

(2024) revelaron que en la Municipalidad Provincial de Santa Cruz-Cajamarca, 

la relación entre motivación y desempeño laboral fue moderada, con una 

influencia de factores motivacionales de 0,547 y factores higiénicos de 0,686 en 

una muestra de 40 colaboradores. Pérez (2024), al estudiar la Municipalidad 

Provincial de Churcampa, encontró una relación significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral entre 100 trabajadores. Quevedo (2024) 

observó que en la Municipalidad Distrital de Tabaconas, el desempeño laboral y 

la motivación laboral eran altos, con un 80% y un 70% de los colaboradores 

respectivamente respaldando estos niveles, mientras que un 17% indicó un nivel 

medio y un 13% señaló un nivel bajo. Por su parte, Sanchez (2024) encontró 

que, en su estudio sobre la motivación y el rendimiento laboral en un Gobierno 
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Local de Cusco, había una relación alta y directa entre estas variables, con un 

coeficiente de Rho de Spearman de 0,737 y un valor p de 0,00, indicando una 

significancia estadística considerable, del mismo modo, Huaroto (2022) 

determinó una relación significativa entre el clima laboral y el desempeño laboral 

en la Municipalidad Distrital San Antonio de Cusicancha, con un coeficiente Rho 

de Spearman de 0,772 y un nivel de error de 0,01. Finalmente, Adco (2024) al 

estudiar la relación entre motivación y desempeño laboral del personal 

administrativo en las municipalidades provinciales de la Región Puno, también 

encontró una relación directa y significativa. 

La motivación, tanto intrínseca como extrínseca, juega un papel crucial en 

el rendimiento laboral, afectando directamente la productividad, la calidad del 

servicio público y el logro de los objetivos de la municipalidad distrital. Además, 

investigaciones previas han demostrado que una alta motivación se correlaciona 

positivamente con un mejor desempeño laboral, lo que sugiere que los 

empleados que se sienten valorados y motivados tienden a mostrar mayor 

compromiso y eficiencia en sus tareas. Estos resultados encontrados pueden 

llevar a un entorno laboral más satisfactorio y productivo, beneficiando tanto a 

los trabajadores como a la municipalidad distrital de San Miguel. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA:   El análisis de la correlación Rho de Spearman mostró un 

coeficiente de correlación de 0,609, indicando que a medida que la 

motivación de los trabajadores aumentaba, su desempeño laboral 

mejoraba en un 37,09%, la prueba Tau-b de Kendall tuvo un valor 

de 0,567, un error estándar de 0,074 y un p-valor de 0,000, indica 

que existe una relación positiva y significativa entre la motivación y 

el desempeño laboral de los empleados, en el que se llega a 

aceptar la hipótesis alterna (Ha) y a rechazar la nula, indicando que 

la motivación influye significativamente en el mejoramiento del 

desempeño laboral. 

SEGUNDA:  Al evaluar la relación entre la motivación intrínseca y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San 

Miguel, provincia de San Román, en el año 2024, se encontró una 

correlación positiva y significativa, el correlación Rho de Spearman 

tuvo un coeficiente de correlación de 0,716, indicando que a mayor 

motivación intrínseca, derivada del interés en la tarea, la 

satisfacción personal y el logro de metas, mayor es el desempeño 

laboral de los trabajadores en un aumento de 51,26%. El análisis 

mediante la prueba Tau-b de Kendall mostró un valor de Tau de 

0,689 con un error estándar de 0,037 y un nivel de significancia de 

p=0,000, en el que llegó en aceptar la hipótesis alterna (Ha) y 

rechazar la nula, evidenciando que cuando los empleados 

experimentaban una motivación intrínseca, derivada del interés en 
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la tarea, la satisfacción personal y el logro de metas personales, su 

desempeño laboral mejora. 

TERCERA: Al evaluar la correlación Rho de Spearman tuvo un coeficiente de 

correlación de 0,592, indicando que a medida que aumenta la 

motivación extrínseca, derivada de recompensas monetarias, 

beneficios y reconocimiento público, también mejora el desempeño 

laboral de los trabajadores en un aumento de 35,05%, al realizar el 

análisis de la prueba Tau-b de Kendall mostró un valor de Tau de 

0,553 y un p-valor de 0,000, aceptando la hipótesis alterna (Ha) y 

rechazar la nula, demostrando que cuando los empleados estaban 

motivados por factores extrínsecos, como recompensas 

monetarias, beneficios, reconocimiento público y otros incentivos 

externos, su desempeño laboral mejoraba notablemente. 

CUARTA: Al evaluarla la correlación Rho de Spearman revelaron un 

coeficiente de correlación de 0,481, es decir a medida que los 

empleados se sienten motivados por objetivos trascendentes, su 

desempeño tiende a mejorar en un aumento de 23,14%, la prueba 

Tau-b de Kendall tuvo un valor de Tau de 0,421 con un error 

estándar de 0,070 y un p-valor de 0,000, es decir en a aceptar la 

hipótesis alterna (Ha) y rechazar la nula, en el que cuando los 

empleados están motivados por factores trascendentes, tales como 

el deseo de contribuir a un bien mayor, ayudar a otros, y encontrar 

un propósito profundo en su trabajo, su desempeño laboral tiende 

a mejorar notablemente. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: El jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Distrital de San Miguel debe establecer un ambiente laboral que 

promueva la autonomía, el sentido de propósito y la participación 

activa de los empleados en la toma de decisiones, en el que brinde 

una retroalimentación constante, oportunidades de aprendizaje y 

un clima organizacional positivo son acciones clave para mantener 

altos niveles de motivación y en el que se puede mejorar 

continuamente el desempeño laboral. 

SEGUNDA: Los Responsables de diseñar programas de desarrollo personal y 

profesional que fomenten el interés en las tareas, la autonomía y el 

logro de metas personales, así como brindar oportunidades de 

crecimiento y reconocimiento que refuercen la satisfacción laboral, 

ya que es esencial crear un ambiente de trabajo que estimule la 

creatividad, la innovación y el sentido de propósito, además de 

establecer canales efectivos de comunicación y retroalimentación 

para mantener altos niveles de motivación y compromiso en el 

personal son los jefes de las Oficinas de Planeamiento y 

Presupuesto y la Unidad de Recursos Humanos . 

TERCERA: El establecer un programa de reconocimiento público que destaque 

los logros y contribuciones destacadas de los trabajadores, ya sea 

a través de premios, ascensos o menciones honoríficas debe ser 

una de las funciones del jefe de la Unidad de Recursos Humanos. 

Estas acciones, fomentan la motivación extrínseca. 
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CUARTA: Brindar espacios para que los trabajadores puedan identificar y 

alinear sus valores personales con los valores de la organización, 

creando así un ambiente laboral en el que se sientan inspirados y 

motivados por metas que van más allá de lo individual. Al cultivar 

la motivación trascendente, en la Municipalidad no solo impulsará 

el compromiso y la satisfacción de sus empleados, sino que 

también fortalecerá su impacto positivo en la sociedad y en el logro 

de objetivos colectivos.  
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MIGUEL - 2024 
PLANTEAMIENTO DEL 

PROBLEMA 
OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESTADÍSTICA 

P. General O. General H. General 

Motivación 

Motivación intrínseca 
 

• Plenitud en el trabajo 

• Avance personal 

• Reconocimiento 

ENFOQUE DE INVESTIGACION: 
Cuantitativo  
 
TIPO DE INVESTIGACION: 
Aplicada 
 
DISEÑO DE INVESTIGACION: 
No Experimental 
 
NIVEL DE INVESTIGACION  
Correlacional  
 
POBLACION  
Total, de trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de San Miguel en 
el periodo 2024. 
 
MUESTRA: 
175 trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de San Miguel en el periodo 
2024. 
 
TECNICAS E INSTRUMENTO: 
Técnica: Encuesta. 
Instrumento: Cuestionario. 

¿Cuál es la relación entre 
la motivación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
San Miguel, provincia de 
San Román, en el año 
2024? 

Determinar la relación 
entre la motivación y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de San Miguel, 
provincia de San 
Román, en el año 2024. 

La motivación se 
relaciona positivamente 
con el desempeño laboral 
de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
San Miguel, provincia de 
San Román, en el año 
2024. 

 
Motivación extrínseca 
 

• Ingresos recibidos 

• Contexto laboral 

• Formación y derechos 
laborales 

• Protección 

 
Motivación 
trascendente 
 

• Orientación al servicio  

• Estímulo de relaciones 
interpersonales positivas 

• Confianza 

P. Específicos O. Específicos H. Específicos 

• ¿Cómo se relaciona la 
motivación intrínseca y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
San Miguel, provincia de 
San Román, en el año 
2024? 
• ¿Cuál es la relación 
entre la motivación 
extrínseca y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
San Miguel, provincia de 
San Román, en el año 
2024? 
• ¿Cuál es la relación 
entre la motivación 
trascendente y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
San Miguel, provincia de 
San Román, en el año 
2024? 

• Identificar la relación 
entre la motivación 
intrínseca y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de San Miguel, 
provincia de San 
Román, en el año 2024. 
• Evaluar la relación 
entre la motivación 
extrínseca y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de San Miguel, 
provincia de San 
Román, en el año 2024. 
• Determinar la relación 
entre la motivación 
trascendente y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de San Miguel, 
provincia de San 
Román, en el año 2024. 

• La motivación intrínseca 
se relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
San Miguel, provincia de 
San Román, en el año 
2024. 
• Existe relación 
significativa entre la 
motivación extrínseca y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
San Miguel, provincia de 
San Román, en el año 
2024. 
• Existe relación 
significativa entre la 
motivación trascendente y 
el desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
San Miguel, provincia de 
San Román, en el año 
2024. 

Desempeño 
laboral 

Dominio del 
conocimiento 
 

• Aptitudes 

• Logros en la administración 

• Conocimientos 

Responsabilidad de 
entrega 
 

• Profesionalismo 

• Desempeño y cumplimiento 

• Cantidad de tareas 

• Alcance de objetivos 

Ambiente laboral 

• Estructura laboral 

• Elementos tangibles 

• Seguridad 

• Imparcialidad, igualdad y 
constancia 
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ANEXO 2.  INSTRUMENTOS 

Estimado funcionario de la Municipalidad Distrital de San Miguel, se le realiza una 

encuesta con la finalidad de evaluar en qué medida la motivación esta relacionada con el 

desempeño laboral, para lo cual esta encuesta tiene 5 escalas, donde: 

Siempre =5       Casi siempre = 4       A veces = 3        Casi nunca = 2         Nunca = 1 
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ANEXO 3. VALIDEZ DE INSTRUMENTO 
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ANEXO 4. BASE DE DATOS 

  Motivación Desempeño laboral 

  
Motivación 
intrínseca 

Motivación 
extrínseca 

Motivación 
trascendente 

Dominio del 
conocimiento 

Responsabilidad 
de entrega 

Ambiente 
laboral 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
2
1 

2
2 

2
3 

2
4 

2
5 

1 5 4 4 4 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

2 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

7 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

8 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

9 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 

12 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

13 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

14 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

15 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

16 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

17 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

18 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

19 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

21 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

22 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

23 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 

24 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

25 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

27 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 

29 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

30 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

31 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

32 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

33 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

35 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

36 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

37 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

39 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

40 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

41 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

42 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

43 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 
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44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

46 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

47 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

48 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

49 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

50 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 

51 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

52 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

53 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

54 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

55 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

56 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

57 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

58 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

59 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

60 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

61 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

62 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

63 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

64 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

65 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

66 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

67 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

68 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

69 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

70 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

72 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

73 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

74 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

75 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

76 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

77 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

78 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

79 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 

80 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

81 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

82 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

83 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

85 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

86 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

87 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

88 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

89 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

90 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

91 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

92 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

93 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

94 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

95 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

96 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 



85 

 

97 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

98 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

99 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

100 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

101 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

102 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

103 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

104 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

105 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

106 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

107 5 4 4 4 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

108 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

109 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

110 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

111 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

112 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

113 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

114 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

115 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

116 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

117 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

118 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

119 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

120 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

121 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

122 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

123 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

124 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

125 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

126 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

127 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

128 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

129 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

130 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 

131 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

132 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

133 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

134 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

135 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

136 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

137 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

138 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

139 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

140 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

141 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

142 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

143 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

144 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

145 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

146 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

147 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 

148 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

149 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
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150 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

151 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

152 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

153 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

154 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

155 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

156 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

157 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

158 5 4 4 4 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

159 5 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

160 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

161 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 

162 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

163 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 

164 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

165 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

166 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

167 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

168 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

169 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

170 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

171 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

172 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

173 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

174 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 

175 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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