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Resumen 

El rendimiento en los trabajadores es un indicador importante para la empresa, pues 

depende de él los resultados o el cumplimiento de objetivos dentro de las 

organizaciones; sin embargo, el rendimiento se ve afectado por variables como la 

motivación laboral, y es que es muy importante que las empresas puedan tener al 

personal con la motivación adecuada que puedan rendir mejor en su trabajo. Es por ello 

que la presente tiene como objetivo determinar la relación que existe entre motivación y 

el rendimiento laboral. La metodología utilizada fue de enfoque cuantitativo, tipo de 

investigación correlacional, de diseño no experimental y corte transversal. La población 

y muestra estuvo constituida por 300 trabajadores de la municipalidad. El tipo de 

muestreo es no probabilístico a conveniencia del autor. Concluyendo la existencia de 

relación entre la motivación laboral y el rendimiento laboral en los trabajadores de la 

municipalidad, con un p < 0.05, Rho = 0.650, indicando una relación positiva moderada. 

Este resultado demuestra que a mayores niveles de motivación mayor rendimiento 

laboral. Por lo que se determina que dentro de la municipalidad deben existir programas 

motivacionales, para poder mantener motivados a los subordinados, de esa forma 

beneficiarse con un mejor rendimiento en sus labores; además, considera que los 

niveles de motivación y rendimiento se encuentran en niveles medios. 

 

Palabras clave: Motivación, rendimiento, tarea, contexto, intrínseca, extrínseca, 
Herzberg. 
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1. INTRODUCCIÓN 

A nivel mundial las empresas han ido sufriendo diferentes cambios, pues, el 

mercado sobre el cual se manejan ha evolucionado no solo por la tecnología sino 

también por los avances del comercio internacional, lo que ha llevado a que estas 

planteen estrategias que las ayuden a posicionarse y ser competitivas (Cadena, 2019). 

De las estrategias planteadas, el énfasis primordial se encuentra en tener el mejor 

talento humano, pues basándonos en los manejos de la empresa pueden tener el 

resultado esperado, y es que el talento humano es el núcleo, ya que sin ellos no habría 

opción de crecimiento (Olano & Sotelo, 2019). Es por esa razón que las empresas se 

enfocan en que el personal pueda tener el mejor rendimiento laboral, ya que las 

acciones y actividades que realicen deben apuntar al éxito de la empresa (Gabini & 

Salessi, 2016). Sin embargo, el rendimiento es influenciado por otros factores como la 

satisfacción y motivación, de los que predomina la motivación laboral que proporcione 

la empresa a su personal (Valderrama, 2018). 

Para que los trabajadores de la empresa mantengan niveles de motivación altos, 

debe existir dentro de su ambiente laboral, adecuados comportamientos de confianza 

cuando desempeñe su trabajo; así mismo, la empresa debe brindarle los instrumentos 

requeridos para que logre desempeñarse de la mejor forma; además, un punto clave es 

que los trabajadores deben sentirse bien y seguros ( Bohórquez et al, 2020).  Este 

bienestar debe ser cuidado por la empresa, ya que el trabajador es quien percibe las 

acciones que hacen a favor de ellos, se crea un problema cuando la compañía deja de 

lado el talento humano con el pensamiento de que capacitarlos y cuidarlos causa 

excesos  de gastos, lo que hace que el trabajador este descontento y poco motivado, 

demostrándose ello en su rendimiento laboral (Mababu, 2015). 

Es por ello que la motivación laboral, es un indicador de la empresa relevante, pues 

determina los objetivos cumplidos (Burga & Wiesse, 2018). En datos generales, según 

Evia (2019), la motivación laboral en América latina es baja, mientras que en Estados 

Unidos y China la motivación laboral es alta y se tiene un alto compromiso con la 

empresa. 

La motivación dentro de las instituciones debiera ser considerada  como el 

instrumento que permite el cumplimiento de los objetivos; es decir, en relación con el 

trabajo y el rendimiento laboral, será el adecuando siempre y cuando se cuide de la 

motivación (sangadah & Kartawidjaja, 2020). Serrano (2016), en su investigación, 

buscaba determinar aquellos factores que predecían al rendimiento laboral, aplicado a 



104 trabajadores, llegando a la conclusión de la existencia de relación positiva y 

significativa, además menciona que sí se aplican inteligentes estrategias para motivar 

al personal estos mostraran sus habilidades a favor de la empresa. Por otro lado, Rios 

& Vigo (2018) evidenciaron en sus resultados  con un r de Pearson de 0.875, 

determinando la existencia de relación. Cubas (2016)  en su desarrollo determinó en 

una muestra de 16 trabajadores que las variables motivación y rendimiento guardan 

asociación baja y positiva con un r de Pearson de 0.384. 

A su vez, Bohorquez et al. (2020) analizaron ambas variables en 157  

trabajadores, evidenciando en sus resultados que un 25% de los colaboradores sentían 

insatisfacción respecto a las necesidades fisiológicas, 35% respecto a la necesidad de 

poder y un 35% a la equidad de la organización llegando a la conclusión, en términos 

generales, que existe un adecuado relacionamiento entre las variables. Amado et al 

(2019), en su artículo, tuvieron como propósito determinar los factores motivacionales. 

La metodología responde al enfoque cualitativo de carácter no experimental descriptivo; 

así mismo, se evidenció que para el personal es fundamental ser motivados no solo con 

el salario, sino, con otorgaciones de reconocimiento cuando se realiza o desarrolla una 

buena labor; así mismo, concluyó que el personal encargado de la gestión en la empresa 

acciona suficientes actividades motivadoras, para generar en sus trabajadores 

optimismo y satisfacción. Y, por último, Manjarrez et al. (2020)  diagnosticaron  la 

influencia de ML sobre el rendimiento de los empleados, la metodología usada fue de 

tipo descriptivo, de enfoque cualitativo, con una muestra de 38 colaboradores, así 

mismo, los resultados mostraron que existe relación. 

Es por dicha razón que el estudio de la motivación laboral y el rendimiento, 

además de ser probado teóricamente, también se ha demostrado en estudio de 

poblaciones reales, lo que se aplicó a la presente investigación. 

Se buscaba desarrollar las dos variables en la Municipalidad Distrital de 

Santiago, y es que se observó la necesidad de realizarlo en el área de obras, puesto 

que se notaron dificultades en el cumplimiento de las metas, además de un rendimiento 

bajo en la tarea, lo que llevó a preguntarse si la motivación se relaciona con la 

rentabilidad dentro de la municipalidad. Por eso, se determina la realización de la tarea 

bajo la pregunta ¿Qué asociación existe entre la motivación laboral y el rendimiento en 

la unidad de obras de la municipalidad distrital de Santiago, año 2022? 

Se justifica la realización pues beneficiará primero a la municipalidad distrital, 

pues podrá identificar los indicadores motivacionales y rendimiento, además de la 

situación actual dentro del área de obras, para poder tomar medidas de mejora que 



permita un mejor desenvolvimiento en sus labores, ayudará a los trabajadores pues se 

podrá identificar la problemática en cada uno de ellos para un mejor apoyo en el trabajo 

y la sociedad, pues estos recibirán un mejor servicio por parte de la municipalidad. 

2. MARCO TEÓRICO 

 2.1 Motivación laboral 

 Quispe (2017) define como características especiales que tiene un individuo que 

lo traspone en un comportamiento; es decir, lo direcciona a acciones en un ambiente de 

trabajo. Funciona con un incentivo que impulsa al recurso humano a accionar en su 

entorno. Al respecto, Charaja & Mamani (2014) manifiestan que es un fomentador que 

asume la persona y actúa en base a ello, resultado de una combinación de experiencias 

en su centro de labor. Así mismo, si la empresa sabe motivar a su personal se visualizará 

en el aumento de su productividad, seguida por una satisfacción. Apoyado por Sanchez 

(2020), quien declara que es un conjunto de emociones de cada trabajador, donde 

resalta de la voluntad a la acción. Y, por último, Peña & Villón (2018) mencionan que el 

origen de una motivación proviene de una necesidad en el cual se genera actitud 

necesaria donde se plantea metas, una vez satisfaga esa necesidad. 

2.1.1 Dimensiones 

Factores extrínsecos 

 Gutiérrez (2019) afirma que son elementos relacionados al entorno o al ambiente 

que rodean al individuo que comprende las condiciones en el cual desarrolla la labor. 

Ancieta & Poma (2018) mencionan que estos aspectos sirven para evitar y cambiar la 

insatisfacción de los empleados, siempre que estos sean óptimos, para que se 

desempeñen de la mejor manera en el área de trabajo. Por otro lado, Juarez (2016) 

menciona que los factores extrínsecos no emergen del trabajador sino de la empresa a 

una vinculación empresa-colaborador. 

Factores intrínsecos 

 Gutiérrez (2019) menciona que se refiere al puesto o tareas que desarrolla, en 

el cual se desempeña el colaborador. Valderrama (2018) manifiesta que son las que 

lleva a la satisfacción de las necesidades primarias, son los tres últimos peldaños las 

cuales se denominan, social, estima y autorrealización. 

2.2 Rendimiento laboral 

 Iturraldes (2011) define como el actuar apreciado en los colaboradores que 

señala el valor direccionado a una buena productividad, que pueden ser medidos 



competitivamente a cada persona y su nivel de contribución. También Koopmans et al. 

(2016) afirman que el rendimiento es un comportamiento dirigido al logro de los objetivos 

y son de importancia para cumplir metas de la organización, las cuales están en manos 

de los empleados movidos por factores propios de la entidad. Al respecto, Pilligua & 

Arteaga (2019) enfatizan que el rendimiento se centra en la proporción que existe entre 

los recursos con el cual se emplean para conseguir algo y el resultado o respuesta que 

se tiene. Es así que implica la productividad y la competitividad del personal siendo 

ayuda para la obtención de propósitos, favoreciendo a la empresa, evaluado 

anteriormente en el proceso de selección y buscando mejoras continuas por medio de 

técninas (Larico et al., 2021). 

3. METODOLOGÍA 

  De tipo cuantitativo, pues, se utilizaron variables que pueden medirse a través 

de resultados numéricos. Alberto (2019) menciona que las investigaciones cuantitativas 

tienen naturaleza numérica. Por otro lado, de enfoque correlacional. Toro ( 2006) señala 

que las investigaciones correlacionales son un método de la investigación donde mide 

dos o más variables y busca encontrar asociación existente entre ellas. De tipo no 

experimental, pues, la información que se usó y las variables no fueron alteradas. 

(Matzumura Kasano et al., 2018). De corte transversal pues se desarrolló la 

investigación en un solo momento. 

3.1 Población y Muestra 

La población y muestra de la presente fueron los trabajadores del área de obras 

de la municipalidad distrital de Santiago, correspondiente a 300 trabajadores, los cuales 

conformaron también la cantidad de la muestra. Por ello, el tipo de muestro fue no 

probabilístico a conveniencia del autor. Este muestreo según Torres et al. (2019), 

muestra de acuerdo a la facilidad de acceso para que las personas formen parte del 

estudio, además de ser práctica la aplicación sin dificultad alguna. 

3.2 Técnicas de Recolección de Datos 

La técnica que se utiliza para la presente es la encuesta, por lo cual para la 

presente se usarán cuestionarios. Para el cuestionario de motivación laboral se tiene la 

escala de Herzberg, validado por  Marin & Placencia (2017). Contiene 23 ítems, de 

escala tipo LIKERT, bajo dos dimensiones: factores extrínsecos e intrínsecos. El 

instrumento tiene una confiabilidad de 0,825 de alfa de Cronbach, además fue validado. 

El cuestionario para rendimiento laboral es el validado por Gabini & Salessi (2016)  que 

está conformado por tres factores los cuales son rendimiento con la tarea, 

comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto, con un total de 16 



ítems. Con formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos, variando de 1= nunca y 5 = 

siempre. Con una confiabilidad de alfa de Cronbach de 0.762. Ambos cuestionarios se 

encuentran en escalas de confiabilidad aceptables, por lo que usaron para recolectar la 

información. 

3.3 Técnicas Estadísticas para el Procesamiento de la Información 

Se consideró emplear la técnica de tabulación, misma que fue desarrollada bajo el 

programa Microsoft Excel y SPSS; además, se consideró la recopilación de información, 

a fin de ser presentado mediante tablas y figuras, de modo que pueda ser entendible y 

manejable para el investigador u otros usuarios que dispongan del mismo. 

4. RESULTADOS 

Tabla 1 
Descriptivos 

  Recuento %  Medidas 

Factores extrínsecos 

Bajo 7 2.3% 

M = 2.70          
D.S = 0.506 

Medio 75 25.0% 
Alto 218 72.7% 

Total 300 100.0% 

Factores intrínsecos 

Bajo 8 2.7% 

M = 2.36          
D.S = 0.534 

Medio 176 58.7% 
Alto 116 38.7% 
Total 300 100.0% 

Rendimiento en la tarea 

Bajo 6 2.0% 

M = 2.75          
D.S = 0.478 

Medio 63 21.0% 
Alto 231 77.0% 
Total 300 100.0% 

Comportamientos 
contraproducentes 

Bajo 57 19.0% 

M = 1.89          
D.S = 0.505 

Medio 220 73.3% 
Alto 23 7.7% 
Total 300 100.0% 

Rendimiento en el contexto 

Bajo 11 3.7% 

M = 2.77          
D.S = 0.503 

Medio 48 16.0% 
Alto 241 80.3% 
Total 300 100.0% 

Motivación laboral 

Bajo 19 6.3% 

M = 2.16          
D.S = 0.510 

Medio 215 71.7% 
Alto 66 22.0% 
Total 300 100.0% 

Rendimiento laboral 

Bajo 13 4.3% 

M = 2.51          
D.S = 0.581 

Medio 122 40.7% 

Alto 165 55.0% 

Total 300 100.0% 
 



Se muestra el análisis de percepción de los factores de la variable motivación laboral, 

en el cual una gran parte de la muestra manifestó con un nivel medio (71.7%; M = 2.16; 

D.S = 0.510) explicado por sus dimensiones; en el caso de los factores extrínsecos, se 

tuvo un grado medio (72.7%; M = 2.70; D.S = 0.506); para factores intrínsecos, se 

manifestó un grado medio (58.7%; M = 2.36; D.S = 0.534); así mismo, se analizó la 

variable rendimiento laboral el cual tuvo una percepción de índice alto (55%; M = 2.51; 

D.S = 0.581) expuesto por sus dimensiones, correspondiente a rendimiento en la tarea. 

Los participantes manifestaron un nivel alto (77%; M = 2.75; D.S = 0.478). Para 

comportamiento contraproducentes, se tuvo un grado medio (73.3%; M = 1.89; D.S = 

0.505) y, por ultimo, rendimiento en el contexto el cual se evidencia que una la mayor 

proporción de la muestra afirma un índice alto (80.3%; M = 2.77; D.S = 0.503). 

 

Figura 1. Percepciones 

 
Tabla 2 
Normalidad 

  
Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Motivación Extrínsecas 0.448 300 0.000 

Motivación Intrínsecas 0.363 300 0.000 
Rendimiento en la tarea 0.470 300 0.000 

Comportamientos 
contraproducentes 0.399 300 0.000 

Rendimiento en el contexto 0.482 300 0.000 
Motivación laboral 0.401 300 0.000 

Rendimiento laboral 0.352 300 0.000 
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Se muestra el análisis de la normalidad cuyo cálculo fue efectuado con el Kolmogórov-

Smirnov dado que la muestra cuenta con 300 datos; así mismo, se observa que todos 

los elementos tienen un p valor = 0.000, lo que demuestra la distribución no normal 

siendo de uso el estadígrafo Rho de spearman para el cálculo correlacional. 

Hipótesis: 
 
H1: Existe relación entre la motivación laboral y el rendimiento en las tareas. 

H2: Existe relación entre la motivación laboral y el comportamiento contraproducente. 

H3: Existe relación entre la motivación laboral y el rendimiento en el contexto. 

HG: Existe relación entre la motivación laboral y el rendimiento laboral. 

 
 

 
Figura 2. Vista de hipótesis 

 
 
Tabla 3 
Correlaciones especificas 

  1 2 3 4 

Rho de 
Spearman 

1 Motivación laboral 

Coeficiente de 
correlación 1.000       

Sig. (bilateral)         
N 300       

2 Rendimiento en la 
tarea 

Coeficiente de 
correlación ,299** 1.000     

Sig. (bilateral) 0.000       
N 300 300     

3 Comportamientos 
contraproducentes 

Coeficiente de 
correlación ,155** 0.063 1.000   

Sig. (bilateral) 0.007 0.275     

N 300 300 300   

4 Rendimiento en el 
contexto 

Coeficiente de 
correlación 0.582 ,280** -,151** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.008 0.000 0.009   

N 300 300 300 300 
 



Se evidencia el análisis correlacional de acuerdo a la regla de decisión, entre la 

variable motivación laboral y los factores de rendimiento laboral, el cual rendimiento en 

las tareas y comportamiento contraproducente guardan una correlación positiva baja (p 

< 0.05, Rho = 0.299; p < 0.05, 0.155) respectivamente; sin embargo, la dimensión 

rendimiento, en el contexto, guarda relación positiva moderada y significativa 

evidenciando un p valor = 0.008 y un Rho = 0.582. 

Tabla 4 
Correlación general 

  Rendimiento 
laboral 

Rho de 
Spearman Motivación laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
,650** 

Sig. 
(bilateral) 0.000 

N 300 
 

Se muestra el análisis de correlación general entre las variables motivación 

laboral y rendimiento, en el que se visualiza que existe relación positiva moderada, 

siendo esta significativa (p < 0.05, Rho = 0.650) determinando que mientras mayor 

motivación de lo colaboradores en la tarea o controlando cierto comportamiento ayuda 

y mejora el rendimiento de los trabajadores. 

 
5. DISCUSIONES 

Se ha determinado la existencia de relación entre la motivación laboral y el 

rendimiento laboral en los trabajadores de la municipalidad, con un p < 0.05, Rho = 

0.650, indicando una relación positiva moderada. Este resultado demuestra que a 

mayores niveles de motivación mayor rendimiento laboral. Serrano (2016), en su 

investigación, buscaba determinar aquellos factores que predecían al rendimiento 

laboral, aplicado a 104 trabajadores, llegando a la conclusión de la existencia de relación 

positiva y significativa, además de menciona que si se aplican inteligentes estrategias 

para motivar al personal, estos mostrarán sus habilidades a favor de la empresa. Por 

otro lado, Rios & Vigo (2018) evidenciaron en sus resultados  con un r de Pearson de 

0.875 determinando la existencia de relación. Cubas (2016), en su desarrollo determinó 

en una muestra de 16 trabajadores que las variables motivación y rendimiento guardan 

asociación baja y positiva con un r de Pearson de 0.384. 

Se evidencia el análisis correlacional de acuerdo a la regla de decisión, entre la 

variable motivación laboral y los factores de rendimiento laboral, el cual rendimiento en 

las tareas y comportamiento contraproducente guardan una correlación positiva baja (p 

< 0.05, Rho = 0.299; p < 0.05, 0.155), respectivamente. 



Respecto al resultado de la correlación entre motivación y rendimiento en las 

tareas, se encontró correlación directa. Este resultado también fue evidenciado en el 

estudio de (sangadah & Kartawidjaja, 2020), quien mencionó que los niveles de 

motivación determinan el rendimiento de los trabajadores; además, encontró una 

correlación positiva con un P valor >0.05. De igual forma, en el estudio de Amado et al. 

(2019), quien con un Rho de Spearman de 0.852, determinó la existencia de relación 

entre motivación y rendimiento en la tarea. 

Por otro lado, la correlación entre motivación laboral y comportamiento 

contraproducente, se encontró una correlación positiva baja, no solo evidenciada en la 

presente si no también en estudios, como el de Manjarrez et al (2020) y Sánchez (2020), 

quienes con un p valor menor a 0.05, determinaron que mientras existan niveles de 

motivación altos y el comportamiento contraproducente será el adecuado. 

Sin embargo, la dimensión rendimiento en el contexto guarda una correlación 

positiva moderada evidenciando un p valor = 0.008 y un Rho = 0.582. Este resultado 

demuestra que los trabajadores motivados, sí mantienen un rendimiento adecuado en 

el contexto; es decir, pueden solucionar problemas de manera inmediata, mediante sus 

habilidades. El mismo resultado lo tuvo Koopmans et al (2016), pues menciona que el 

rendimiento en el contexto corresponde a toda acción de forma intencional de parte del 

personal de la empresa contrario u opuesta a los lineamientos de legítimos intereses de 

la organización. De tener niveles bajos de motivación, el rendimiento en el contexto sería 

perjudicial (Gabini & Salessi, 2016). 

6. CONCLUSIONES 

De acuerdo a los objetivos de la investigación se concluye que: 

Existe relación entre la motivación laboral y el rendimiento de los trabajadores, 

por lo que se determina que dentro de la municipalidad deben existir programas 

motivacionales, para poder mantener motivados a los subordinados, de esa forma 

beneficiarse con un mejor rendimiento en sus labores, además de considerar que los 

niveles de motivación y rendimiento se encuentran en niveles medios. 

Por consiguiente, se determina que, a mayores niveles de motivación laboral, 

mejor rendimiento en la tarea, comprobando que existe relación entre ambas variables, 

pues para cada puesto de trabajo y las funciones que se ejecutan es preferible tener 

a un trabajador motivado. 

Además, existe relación entre la motivación laboral y el comportamiento 

contraproducente del trabajador, siendo que, si un trabajador no está motivado pueden 



dañar no solo a la empresa incluyendo a los trabajadores, sino que abarca hasta los 

proveedores incluso llegando a afectar al cliente externo. 

Y, por último, se determina que existe relación entre la motivación laboral y el 

rendimiento en el contexto en los trabajadores de la municipalidad. 
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