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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado: “Motivacion y Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-2025”,
tuvo como objetivo determinar en qué medida la motivacion se relaciona con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huariaca-2025, el tipo de investigacion fue basica, de enfoque cuantitativo, de
nivel correlacional y de disefio no experimental; la poblaciéon estuvo
conformado de 79 trabajadores, y la muestra fue poblacional y se empleé el
muestreo probabilistico, aleatorio simple; el instrumento fue el cuestionario;
para el procesamiento de la informacién se utilizé el software SPSS V 26; lo
cual, se tuvo como resultado 37 trabajadores que representa el 46,8%
manifestaron que la motivacion presenta un nivel alto; asimismo, 5
trabajadores que representa el 44,3% manifestaron que la satisfaccién laboral
presente un nivel mediano, para la prueba de normalidad se utilizd
Kolmogorov-Smirnov, cuyos resultados arrojaron el estadistico (0.295) para
motivacion y (0.260) para satisfaccion laboral, obteniendo en ambas variables
un valor de nivel de significancia de (0.000), dado que el p-valor es menor a
0.05; por lo que, siguen una distribucién normal, llegando a la conclusion que
la motivacion se relaciona con la satisfaccion laboral dado que a través del
estadistico de Tau-b de kendall, se hall6é un coeficiente de 0,476 y un p valor
de 0.001; por lo tanto, el nivel de significancia es menor a 0,05; por lo que, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la primera hipotesis de investigacion;
ademas, el porcentaje mas alto de satisfaccion laboral se concentra en

trabajadores con motivacion alta.

Palabra clave: Motivacion, satisfaccion, trabajadores, municipalidad,

Huariaca.



ABSTRACT

The present research work entitled: "Motivation and Job Satisfaction of
the workers of the District Municipality of Huariaca-2025", aimed to determine
to what extent motivation is related to job satisfaction of workers of the district
municipality of Huariaca-2025, the type of research was basic, quantitative
approach, correlational level and non-experimental design; the population was
made up of 79 workers, and the sample was population-based and
probabilistic, simple random sampling was used; the instrument was the
questionnaire; for information processing, SPSS V 26 software was used;
which resulted in 37 workers representing 46.8% stated that motivation has a
high level; Likewise, 5 workers representing 44.3% stated that job satisfaction
had a medium level, for the normality test the Kolmogorov-Smirnov test was
used, whose results yielded the statistic (0.295) for motivation and (0.260) for
job satisfaction, obtaining in both variables a significance level value of (0.000),
since the p-value is less than 0.05; therefore, they follow a normal distribution,
reaching the conclusion that motivation is related to job satisfaction since
through Kendall's Tau-b statistic, a coefficient of 0.476 and a p value of 0.001
were found; therefore, the level of significance is less than 0.05; therefore, the
null hypothesis is rejected and the first research hypothesis is accepted; In
addition, the highest percentage of job satisfaction is concentrated in workers

with high motivation.

Keyword: Motivation, satisfaction, workers, municipality, Huariaca.
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INTRODUCCION

La motivacion se enfoca en tres necesidades adquiridas a lo largo de
nuestras vidas y que son necesidad de logro, necesidad de afiliacion y
necesidad de poder, en el articulo, McClelland’s Three Needs Theory: Power,
Achievement, and Affiliation, (2021).

Al respecto, segun la estadistica de motivacion en el 2024, el 81% de los
trabajadores considera cambiar de empleo en busca de mejores
oportunidades, mientras que el 66% manifestdé que la existencia de un

programa de incentivos corporativos los motivé a seguir en su puesto actual.

En tal sentido, a nivel regional la motivacién esta marcada por el deseo
de superacion, la cultural, sin embargo, esta limitada por barreras
estructurales como la pobreza, el acceso desigual a la educacién y el empleo;

aun asi, muchas personas encuentran motivacion en su familia.

De lo expuesto, nos permitié determinar en qué medida la motivacion se
relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Huariaca-2025.

Por lo tanto, la presente investigacion se estructura en capitulos el cual

se desarrollé de manera sistematica y coherente:

Capitulo I: Problema de investigacion, compuesto por la descripcion y
formulaciéon del problema, objetivo general y especificos, justificacion,
limitaciones y viabilidad de la investigacién. Capitulo Il: Marco Tedrico:
antecedentes de la investigacién, bases tedricas, definiciones conceptuales,
hipétesis, variables y la operacionalizacion. Capitulo Ill: Metodologia de la
investigacion: tipo de investigacion, enfoque, alcance o nivel, disefio,
poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de recopilacién de datos y las
técnicas de procesamiento y andlisis de la informacién. Capitulo IV:
Resultados: presentacién de tablas y graficos estadisticos, contrastacion y
prueba de hipotesis. Capitulo V: Discusidén de resultado y finalmente se
presenta conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y los
anexos.

Xl



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La motivacion se enfoca en tres necesidades adquiridas a lo largo de
nuestras vidas y que son necesidad de logro, necesidad de afiliacién y
necesidad de poder, en el articulo, McClelland’s Three Needs Theory: Power,
Achievement, and Affiliation, (2021).

Asimismo, la motivacion humana se equilibra a partir de la percepcion
de justicia entre el aporte personal y la retribucion obtenida en relacion con
otros individuos, ante la sensacion de inequidad, la persona tiende a disminuir

su desempeno. (Hoffman-Miller, 2024, p. 45)

Es asi, que cuando existe un contexto econdémico incierto, los
trabajadores priorizan la obtencion de ingresos satisfactorios y condiciones de
trabajo seguras, antes que otros factores motivacionales (Redalyc, 2023,

tabla 6; maep.18).

Por lo tanto, la motivacion se define como la voluntad de desplegar altos
niveles de esfuerzo en funcién de los propédsitos organizacionales, influida por
la expectativa de que ese esfuerzo generara la satisfaccion de necesidades
propias. (Robbins, 2004, p.225)

Segun la estadistica de motivacién en el 2024, sefiala que el 81% de los
trabajadores considera cambiar de empleo en busca de mejores
oportunidades, mientras que el 66% manifestd que la existencia de un

programa de incentivos corporativos los motivd a seguir en su puesto actual.

Ademas, segun Santillan (2023), en su revista Iberoamericana de las
Ciencias Sociales, sefala que, en Alemania, los datos sobre motivacion
laboral revelan que el 33 % de las personas que cambian de empleo lo hacen
principalmente por sentirse aburridas y en busca de nuevos desafios. La
segunda causa mas frecuente de renuncia es la incompatibilidad entre la

cultura organizacional y los valores personales del trabajador; asimismo, un
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24 % senala que su principal motivo es la busqueda de una mejor

remuneracion economica.
De acuerdo, Garzon & Pefalver (2021)

En los ultimos afios se ha observado un incremento en el interés por
fomentar la motivacién intrinseca en las organizaciones, fomentando el
crecimiento personal, la implicacidn en la toma de decisiones y la valoracion
del trabajo bien realizado; lo cual, se nota principalmente en centros
educativos, organizaciones no gubernamentales y ciertas instituciones del
sector publico, donde se investigan nuevas maneras de liderar y administrar

al personal. (p.5)

Asimismo, la pos pandemia ha creado nuevas formas de trabajo, como
el trabajo remoto, que han impactado de manera positiva o negativa en la
motivacion de los trabajadores, en funcion de la habilidad de las

organizaciones para adaptarse (Organizacion Internacional de Trabajo, 2020)

Aliaga & Villarroel & Cossio (2016), en su revista “Charla motivacional:
Una estrategia para abordar el desconocimiento de factores de riesgo
ergondémico en un supermercado chileno”, nos dice que las intervenciones
motivacionales pueden mejorar la percepcion de riesgos ergondmicos entre

los trabajadores.

Segun la teoria de equidad la satisfaccion laboral esta influenciada por
la percepcion de equidad en la relacidn entre lo que el trabajador aporta, como
esfuerzo y tiempo, y lo que recibe a cambio, como el salario y el
reconocimiento, en comparacion con lo que obtienen otros empleados Adams,
(1963). Asimismo, Chiavenato (2009), hacen mencién que la satisfaccién en
el trabajo refleja cuanto se siente conforme una persona con su labor y con

los factores que influyen en su desempefio diario.

Hernandez, et. al. (2024), en su articulo no dice que la satisfaccion
laboral se entiende como la combinacién de valoraciones afectivas, positivas
0 negativas, que los empleados mantienen en relacion con sus funciones

laborales.
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Una investigacion de la Universidad de Harvard demostré que las
organizaciones con colaboradores altamente satisfechos presentan un 31%
menos de rotacion y un 37% menos de ausencias laborales, lo cual contribuye
a una mayor eficiencia y productividad; del mismo modo, un estudio de la
Universidad de California sefalé que los empleados satisfechos pueden ser
hasta un 12% mas productivos que aquellos que no lo estan, lo que resalta la

influencia positiva de la satisfaccion laboral en el rendimiento del personal.

En tal sentido, la satisfaccién laboral es una conformidad con el entorno
laboral vinculada a la motivacién; lo cual, busca aumentar la productividad,

reducir la rotaciéon y fomentar el compromiso organizacional.

En el Peru, segun la encuesta realizada por el (ESAN, 2019) nos detalla
que el indice de rotacion de personal tiene un promedio del 20%; asimismo,
en el 2016 realiz6 una encuesta de la satisfaccion laboral; lo cual, nos
demostrd que el 76% de los trabajadores no eran feliz en su trabajo, el 22%
indica que el trabajo no es desafiante, el 20% al clima laboral, 19% menciona
que no es un buen lider, 10% sefiala que su organizacion no recompensa sus
logros, el 12% menciona que la remuneracién es baja, el 10% que no acepta
nuevas ideas y el 7% que no tiene oportunidad de ascenso. (Capital Humano,
2016).

Ramos y Gutiérrez (2021), nos dice que muchas instituciones estatales
en el Peru muestran carencias en sus politicas de estimulo, reconocimiento y
crecimiento profesional, lo que repercute de manera deficiente en el

desempenio de los empleados.

A nivel regional la motivacién esta marcada por el deseo de superacion,
la cultural, sin embargo, esta limitada por barreras estructurales como la
pobreza, el acceso desigual a la educacion y el empleo; aun asi, muchas

personas encuentran motivacion en su familia.

La eficiencia y eficacia en la gestion publica dependen en gran parte del
desempeno de los trabajadores que forman parte de una institucion; en ese
sentido, la motivacion y la satisfaccion laboral juegan un papel importante, ya
que influye directamente en la productividad, el compromiso institucional y la

15



calidad del servicio que se brinda a la poblacion. Sin embargo, en la
Municipalidad Distrital de Huariaca se ha observado un ambiente laboral
senalado por el desinterés, la falta de compromiso, escasa iniciativa en la
ejecucion de tareas, y quejas relacionadas con la falta de incentivos,
oportunidades de desarrollo y reconocimiento al esfuerzo laboral; asimismo,
se ha observado un clima laboral deteriorado debido a factores como la
comunicacion limitada entre los distintos niveles jerarquicos y la carencia de
estrategias efectivas de motivacion; ademas, se observa ausencia de
motivacion situacion que los trabajadores no tienen sentido en realizar sus
actividades; asimismo, los trabajadores expresan una baja percepcion de
satisfaccion respecto a su ambiente de trabajo, lo cual se refleja en actitudes
de desinterés, ausencias frecuentes y una disminucion en la productividad
dentro de sus labores; a pesar de que existen normas y herramientas
orientadas a mejorar las condiciones laborales del personal, estas no estarian
siendo aplicadas de manera eficiente, situacién que ha generado un posible
deterioro en la moral de los trabajadores, afectando su desempefio individual
y colectivo, asi como la percepcion de la ciudadania respecto al
funcionamiento de la entidad. En tal sentido, esta problematica resalta la
importancia de analizar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral
en la Municipalidad Distrital de Huariaca.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢En qué medida la motivacion se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
20257

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e En qué medida la motivacion intrinseca se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Huariaca-20257?

e En qué medida la regulacién integrada se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Huariaca-20257?
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1.3.

¢En qué medida la regulacion identificada se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Huariaca-20257?

¢En qué medida la regulacion introyectada se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Huariaca-20257?

¢ En qué medida la regulacion externa se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
20257

¢En qué medida la amotivacion se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
20257

OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar en qué medida la motivacion se relaciona con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huariaca-2025.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analiza en qué medida la motivacion intrinseca se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

Examinar en que la regulacion integrada se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

Analizar en qué medida la regulacion identificada se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Huariaca-2025.
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e Determinar en qué medida la regulacion introyectada se relaciona
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Huariaca-2025.

e Examinar en qué medida la regulacion externa se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

o Establecer en qué medida la amotivacion se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

La motivacién y la satisfaccion laboral son conocimientos
fundamentales para comprender el comportamiento de los trabajadores
dentro de la Municipalidad Distrital de Huariaca; por lo que, la revision
de las principales teorias permitio identificar los factores determinantes
en la municipalidad y plantear estrategias de mejora en la gestién de
Recursos Humanos; por lo cual, esta investigacién se sustentd en un
marco tedrico respecto a la motivacion y satisfaccion laboral,
contribuyendo no solo al conocimiento académico, sino también a la

optimizacién de practicas organizativas en el sector publico.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

La presente investigacion es practica, ya que busca facilitar
informacion valiosa y aplicable para la gestién y fortalecimiento de
Recursos Humanos dentro de la institucion; lo cual, a través del analisis
de la motivacion y satisfaccion laboral, se podran identificar los factores
que influyen positiva o negativamente en el desempefio de los
trabajadores de la municipalidad. Este analisis permiti6 a los
responsables de la gestion institucional disefar e implementar
estrategias orientadas a mejorar el clima laboral, optimizar las

condiciones de trabajo, fomentar el reconocimiento del personal y
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1.5.

promover un mayor compromiso organizacional. Ademas, los resultados
obtenidos contribuyeron al desarrollo de politicas de recursos humanos
mas eficaces, basadas en las necesidades reales de los trabajadores,
con mayor eficiencia administrativa, una mejor atencion a la ciudadania
y un fortalecimiento de la imagen institucional de la Municipalidad

Distrital de Huariaca.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La presente investigacion fue de enfoque cuantitativo lo cual
permiti medir de manera objetiva los niveles de motivacion y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad, se utilizé el
disefio de investigacion no experimental, de tipo descriptivo y
correlacional, ya que se busca analizar las caracteristicas de las
variables en su contexto natural y determinar la relacién existente entre
ellas, sin manipular de forma deliberada. Asimismo, la recoleccién de
datos se realizé mediante la aplicacién de cuestionarios estructurados y
validados, adaptados a las dimensiones, lo cual garantizé la confiabilidad
y validez de los resultados obtenidos; por lo cual, la eleccion de este
enfoque y disefio metodoldgico permitié obtener informacién precisa y
sistematica; en tal sentido, sirvi6 de base para proponer
recomendaciones practicas dirigidas a mejorar la gestion de los recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Huariaca.
LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Fueron los factores externos, como cambios en la gestion municipal o

coyunturas politicas, podrian afectar en el desarrollo de la encuesta a los

trabajadores; ademas, podria ser el tiempo al momento de la aplicacion del

instrumento, ya que los trabajadores no disponen de mucho tiempo para

responder la encuesta.

1.6.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Evaluar la viabilidad de la investigacion implica considerar si se cuenta

con los recursos financieros, humanos y materiales suficientes, ya que estos
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condicionan los limites y posibilidades del estudio. (Hernandez et al., 2003,
p.51)

La presente investigacion fue viable desde el punto de vista técnico,
econdomico, temporal y logistico; ya que la investigadora cuenta con los
conocimientos teoricos y metodologicos necesarios para llevar a cabo el
estudio, asi como con los instrumentos adecuados para la recoleccion y
analisis de datos; asimismo, la Municipalidad Distrital de Huariaca mostré
disposicion para facilitar el acceso a la informacién y a su personal; por lo que,
garantizo la factibilidad operativa del trabajo; ademas, se cuenta con el tiempo
y los recursos econdmicos suficientes para desarrollar las diferentes etapas

del proceso investigativo dentro del cronograma establecido.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Acuna (2024), realizé un articulo cientifico titulado: “Bienestar
laboral y su influencia en el bajo rendimiento laboral de los funcionarios
del Banco Delaustro Sucursalambato”. Ambato-Ecuador, tuvo como
objetivo analizar la correlacion entre el ambiente laboral y el bajo
rendimiento laboral de los funcionarios de Bancodel Austro de la
Sucursal Ambato, la investigacion fue de enfoque cuantitativo, de disefio
no experimental, corte transversal y de nivel correlacional, tuvo como
poblacio 36 trabajadores; lo cual, llego a la conclusion que el bienestar
laboral esta intimamente vinculado con el desempefio en el trabajo,
desempefiando un rol esencial en toda organizacion. Cuando los
trabajadores experimentan bienestar en su entorno laboral, su
rendimiento tiende a mejorar significativamente; en cambio, la ausencia
de bienestar puede traducirse en un bajo desempefio. Por ello, es
fundamental mantener un equilibrio entre ambos factores, ya que de ello

depende que la entidad alcance niveles 6ptimos de productividad.

Cortés (2022), realizé una tesis titulado: “Factores que inciden en
la motivacion y satisfaccion laboral dentro de las organizaciones: una
revision tedrica”. Colombia, tuvo como objetivo identificar los elementos
claves de la Motivaciéon y la Satisfaccion Laboral, fue de estudio
cualitativa de nivel explicativa de revision y analisis de la literatura; lo
cual, llego a la conclusion que las variables influyen, indicadores y
diferentes factores que se asocian al objeto de estudio, ademas de que

se logro identificar la trayectoria de ambos conceptos.

Niehaus (2022), realizé una tesis titulado: “Influencia de la
satisfaccion laboral en la productividad de las Instituciones Prestadoras

de Servicios de Salud Publicas del municipio de Ipiales, Narifo”.
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Colombia, tuvo como objetivo determinar la influencia que tiene la
satisfaccion laboral en la productividad del talento humano de las
instituciones prestadoras de salud del municipio de Ipiales, Narifio, el
metodo de la investigacion fue descriptiva, de disefio mixto, la poblacion
y la muestra estuvo conformado por 30 empleados de nivel
administrativo; por lo que, fue un muestreo no probabelistico, concluyé
que existe una relacion directa entre productividad y satisfaccion, es por
ello como se observan en el esquema de correlacion generada mediante
el método Pearson, la productividad es directamente proporcional a la
satisfaccion dado que el valor arrojado en la tabla de correlacion es un
valor negativo en este caso -0.621798804, lo que demuestra

efectivamente a menor productividad menor grado de satisfaccion.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Olcese (2024), realizd un articulo titulado: “Relacion entre la
Satisfaccion Laboral y Motivacion Laboral en Trabajadores”. Lima Peru,
el objetivo que planteé identificar la relacidn entre la satisfaccion laboral
y la motivaciéon laboral en los trabajadores, la investigacion fue de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, utlizé 4 bases de datos, de
criterios de inclusion y exclusion; para lo cual, se selecciono 10 articulos,
llegando a la conclusién que existe una relacion estadisticamente
significativa positiva entre la satisfaccion laboral y la motivacion laboral;
por lo que, la satisfaccion laboral es la consecuencia de la presencia de
la cantidad y calidad adecuada de factores motivacionales extrinsecos e

intrinsecos.

Buenaventura (2023), realizé una tesis titulado: “Motivacion vy la
satisfaccion laboral en los trabajadores Administrativos de la Ugel Sur,
Arequipa, 2020”. Chiclayo-Peru, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la motivacioén y la satisfaccién laboral en los trabajadores
administrativos de la UGEL Sur, Arequipa, 2020; la investigacion fue de
enfoque cuantitativo, de nivel descriptiva, correlacional, disefio no
experimental, utilizé la técnica de encuesta, con instrumentos el

cuestionario, la poblacion fue de 47 trabajadores, donde llego a la
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conclusion que existe una conexién directa y favorable entre la
motivacion y el bienestar en el trabajo de los empleados administrativos
de la UGEL Sur, Arequipa, 2020; por lo que, se infiere que, en la entidad,
a medida que aumenta la motivacion, crece de manera proporcional el

contento laboral de los empleados.

Martinez (2022), realiz6 una tesis titulado: “Motivacion vy
satisfaccion laboral de los colaboradores en la empresa PTS S. A. de la
Unidad Minera Alpayana, 2021”. Huancaya-Peru, tuvo como objetivo
analizar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa PTS S.A. en la unidad minera de Alpayana,
2021, la investigacion fue de enfoque cuantitativo de tipo aplicada, de
nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental, la técnica fue
encuesta, y el instrumento el cuestionario, la poblacion fue de 56
colaboradores; lo cual, llego a la conclusién que existe una correlacion
positiva (0,433), con un nivel de significancia asintética p = 0,039, p <
0,05, en consecuencia se acepta la hipotesis de investigacion; por lo que,
la motivacion esta relacionada significativamente con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa PTS SA en la unidad minera
Alpayana 2021.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Julca (2025), realizé una tesis titulado: “Motivacién y satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo 2023”. Huanuco,
tuvo como objetivo Conocer como la motivacion se relaciona con la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo 2023,
la investigacion fue de enfoque cuantitativo de tipo basica, nivel
descriptivo, de diseio no experimental, se aplico la técnica de la
encuesta a una muestra de 30 trabajadores, mediante el instrumento
cuestionario conformado por 11 preguntas; llego a la conclusion que la
motivacion se relaciona con la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Distrital de Pueblo Nuevo, con el nivel de significancia bilateral de (p =
0,001< 0,05) y con un coeficiente de correlacion de (rho = 0,563). Sobre

todo, en cuanto a la variable independiente en la dimensién motivacion
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intrinseca (salarios e incentivos) y extrinseca (relaciones, ambiente fisico
y trabajo en equipo), donde la mayoria de empleados distinguen como
algo normal y bueno, lo que redunda en la satisfaccion laboral, tanto en

el trato con sus principales y complacencia con su trabajo.

Cardenas (2024), realiz6 una tesis titulado: en su tesis: “Motivacion
Laboral y Satisfaccion del Personal Administrativo de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva”. Leoncio Prado-Huanuco, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre motivacion laboral y satisfaccion en
el personal administrativo de la Universidad Nacional Agraria de la Selva,
la investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, nivel
descriptivo relacional, de disefio no experimental de corte transversal,
como poblacié se tuvo a 174 trabajadores, se aplico la técnica de la
encuesta con un cuestionario de 17 items con 5 opciones de escala
likerte, llego a la conclusion que la motivacion laboral tiene una relacién
significativa con la satisfaccion con un valor (P valor=0,000). Por tanto,
se acepta la hipétesis alterna, el cual afirma que existe relacién entre la
Motivacion Laboral y la Satisfaccion del personal administrativo,

obteniéndo un coeficiente de correlacion positiva moderada (rs=0,533).

Garcia (2022), realizé una tesis titulado: en su tesis: “Clima
Organizacional y su influencia en la Satisfaccion Laboral de
Trabajadores de la Municipalidad Distrital San Pedro de Chaulan, 2021”.
Huanuco, tuvo como objetivo determinar la influencia entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital San Pedro de Chaulan, 2021, el tipo de
investigacion fue aplicada, de nivel descriptiva correlacional y de disefio
no experimental, la poblacion estuvo conformado por 22 trabajadores y
la muestra estuvo conformado por 21 trabajadores o funcionarios; lo
cual, llego a la conclusion que la relacion entre las variables clima
organizacion y satisfaccion es directa, porque cuando mejora el clima

organizacional también incrementa los niveles de satisfaccién laboral.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. MOTIVACION

Para Chiavenato, (2016), la motivacién se genera a partir de la
relacion entre el individuo y su contexto. Por lo tanto, es una energia
interna que impulsa las acciones y las orienta hacia una meta especifica,
siendo la base que permite entender por qué alguien actua y con qué

nivel de empenio lo hace.

Bajo este sentido, Bisquerra (2016) enfatiza que la motivacion es
un impulso interno que inicia, orienta y sostiene el comportamiento hacia

la consecucion de determinados objetivos o propdsitos.

Asimismo, la motivacion puede entenderse como el conjunto de
procesos que influyen en cuan intenso, dirigido y constante es el
esfuerzo que una persona aplica para alcanzar una meta. Aunque en
términos generales se asocia con el logro de cualquier tipo de objetivo,
en este caso nos enfocaremos unicamente en aquellos vinculados al
ambito organizacional, ya que nuestro interés se centra especificamente

en el comportamiento laboral. Robbins, S. P. & Judge, (2013).
Chiavenato (2009) nos dice:

La motivacion es un proceso psicolégico basico. Junto con la
percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento
humano. Interactua con otros procesos mediadores y con el entorno.
Como ocurre con los procesos cognitivos, la motivacion no se puede
visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para ayudarnos a

comprender el comportamiento humano. (p.236)

En tal sentido, la motivacion depende de ciertos criterios para

alcanzar los objetivos tales como:

1. El curso es la orientacidon hacia la la conducta. El esfuerzo debe

orientarse a lograr la meta que establece la direccidén. La meta puede
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ser organizacional establecida por la entidad o personal es decir

asignada por la persona.

La intensidad es el empefo que la persona orienta hacia un rumbo
establecido. La intensidad del esfuerzo no siempre se alinea con su
calidad, lo que significa que puede no existir concordancia entre el

esfuerzo y lo que se busca lograr, es decir, la meta deseada..

La persistencia es la duracion del tiempo en la que la persona
sostiene un esfuerzo. Una persona motivada generalmente persiste
en su conducta hasta que logra completamente su meta. Segun
Chiavenato (2009).

Asimismo, segun Chiavenato (2009), la motivacion esta compuesta

por tres elementos interdependientes que son:

1.

Necesidades. Aparecen cuando surge un desequilibrio fisioldégico o
psicologico, por ejemplo, cuando las células del cuerpo se ven
privadas de alimento y agua, o cuando la persona es separada de
sus amigos o companeros. Las necesidades son variables, surgen
del interior de cada individuo y dependen de elementos culturales. En
suma, una necesidad significa que la persona tiene una carencia
interna, como hambre, in seguridad, soledad, etc. El organismo se
caracteriza por buscar constantemente un estado de equilibrio, el
cual se rompe cada vez que surge una necesidad, un estado interno
que, cuando no es satisfecho, crea tension e impulsa al individuo a

reducirlo o atenuarlo.

Impulsos. También se les llaman motivos, son los medios que sirven
para aliviar las necesidades. El impulso genera un comportamiento
de busqueda e investigacion, cuya finalidad es identificar objetivos o
incentivos que, una vez atendidos, satisfaran la necesidad y
reduciran la tension. Cuanto mayor sea la tension, mayor sera el
grado de esfuerzo. Los impulsos fisioldgicos y psicolégicos se
orientan hacia la accion y crean las condiciones que generaran la

energia para alcanzar un objetivo. Los impulsos son el corazén del
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proceso de motivacion. Las necesidades de alimento y agua se
transforman en hambre y sed, y la necesidad de tener amigos se

convierte en un impulso para la afi liacion.

Incentivos. Al final del ciclo de la motivacion esta el incentivo,
definido como algo que puede aliviar una necesidad o reducir un
impulso. Alcanzar un incentivo tiende a restaurar el equilibrio
fisiologico o psicoldgico y puede reducir o eliminar el impulso. Comer
alimentos, beber agua o reunirse con los amigos tendera a restaurar
el equilibrio y a reducir los impulsos correspondientes. En estos
ejemplos, el alimento, el agua y los amigos son los incentivos. En
general, los incentivos estan fuera del individuo y varian

enormemente de acuerdo con la situacion. (p.238)
2.2.1.1. PROCESO DE MOTIVACION

La mayoria de las teorias sostienen que la motivacion se
orienta hacia el cumplimiento de metas o la satisfaccion de
necesidades; por lo que, las metas representan los objetivos que
una persona desea alcanzar y funcionan como estimulos que la
impulsan; por lo tanto, lograrlas contribuye a disminuir sus
necesidades; por lo que, estas metas pueden tener un caracter
positivo como el reconocimiento, los elogios, el interés personal, un
aumento salarial o una promocion; o negativo como las criticas, las
advertencias, la falta de interés o la negacion de un ascenso. Por
lo general, las metas positivas resultan altamente atractivas,
mientras que las negativas tienden a ser evitadas por las personas.
Chiavenato (2009).
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Figura 1
Proceso de motivacion
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las organizaciones”, de Chiavenato, 2009, p.239
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Figura 2
Realimentacion

uasnt

Realimentacion

Fuente. Tomado de “Comportamiento organizacional. La dinamica del éxito en las organizaciones”, de Chiavenato, 2009, p.241.
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2.2.1.2. PIRAMIDE DE NECESIDADES DE MASLOW

Segun Chiavenato (2009), la teoria motivacional de Maslow
se fundamenta en la conocida piramide de necesidades, la cual
establece que dichas necesidades pueden organizarse
jerarquicamente segun su relevancia e impacto en la conducta

humana; por lo que, identifica las siguientes necesidades:

1. Las necesidades fisiolégicas son las de alimentacion,
habitacién y proteccidn contra el dolor o el sufrimiento. También
se les llama necesidades bioldgicas y exigen satisfaccion ciclica

y reiterada para garantizar la su pervivencia del individuo.

2. Las necesidades de seguridad son las de estar libre de
peligros (reales o imaginarios) y estar protegido contra
amenazas del entorno externo. También estan estrechamente

relacionadas con la supervivencia del individuo.

3. Las necesidades sociales son las de amistad, participacion,
pertenencia a grupos, amor y afecto. Estan relacionadas con la
vida del individuo en sociedad con otras personas y con el

deseo de dar y recibir afecto.

4. Las necesidades de estima son las relacionadas con la forma
en que una persona se percibe y evalua, como la autoestima, el

amor propio y la confianza en uno mismo.

5. Las necesidades de autorrealizaciéon son las mas eleva das
del ser humano y lo llevan a realizarse mediante el desarrollo
de sus aptitudes y capacidades. Son las necesidades humanas
que se encuentran en la parte mas alta de la piramide y reflejan
el esfuerzo de cada persona por alcanzar su potencial y
desarrollarse continuamente a lo largo de la vida. (p.241)
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Figura 3
Piramide de Maslow
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Teoria de Piaget:

La Teoria del Desarrollo Cognitivo de Jean Piaget detalla la
evolucién del pensamiento y la inteligencia humanas desde la nifiez
hasta la adolescencia. De acuerdo con Piaget, el desarrollo
cognitivo es un proceso dinamico donde los nifios forman su
percepcion del mundo mediante la interaccidon con su ambiente,
atravesando fases secuenciales: sensorio motriz, pre operacional,
operaciones concretas y operaciones formales.

Teoria de Herzberg: “Los factores que conducen a la
satisfaccion laboral son separados y distintos de aquellos que
conducen a la insatisfaccion. Por lo tanto, eliminar la insatisfaccion
no crea satisfaccion, y motivar implica enfocarse en los factores
internos del trabajo.” Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B.
(1959)

Teoria de McClelland:

La Teoria de las Necesidades de David McClelland
argumenta que la motivacion de las personas se ve principalmente
impulsada por tres necesidades aprendidas, que difieren en su
intensidad dependiendo de la personalidad y la vivencia personal,
esta teoria resulta particularmente beneficiosa en el ambito

organizativo y del liderazgo.
e Necesidad de logro (nAch)
¢ Necesidad de afiliacion (nAff)

¢ Necesidad de poder (nPow)
Teoria de Freud:

Freud sugirid que la personalidad de las personas se
compone de tres estructuras mentales: el ello, el yo y el superyo, y
que las disputas entre estas estructuras, en particular las que
implican anhelos inconscientes suprimidos, constituyen el

fundamento de numerosas conductas y desordenes psicoldgicos.
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Figura 4
Estructuras mentales
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Fuente. Tomado de “Comportamiento organizacional. La dinamica del éxito en
las organizaciones”, de Chiavenato, 2009, p.259.

1. Relacion esfuerzo-desempeno

2. Relacion desempeno-recompensa

3. Relacién recompensa-metas personales
e Reconocimiento y logro

Segun los estudios de Maehr y Nicholls, McClelland y
Atkinson; el reconocimiento y el logro son elementos clave en la
motivacion y el rendimiento humano, asi como en el fracaso y la
motivacion, subrayando la relevancia de la visidbn personal del
individuo acerca de su propio desempefo. El reconocimiento, por
otro lado, hace referencia a la apreciacion y satisfaccion que un
individuo obtiene por sus éxitos y aportes, lo cual puede potenciar

su motivacion tanto intrinseca como extrinseca.
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e Condiciones laborales

Segun Castillo & Prieto (2000), Todo lo que forma parte del
ambiente laboral influye en las personas, desde las condiciones de
seguridad e higiene hasta los factores fisicos y psicoldgicos. La
satisfaccion en el trabajo depende en gran medida de estas
condiciones, destacando aspectos como el salario, las horas de
trabajo, el nivel de apoyo recibido y la cantidad de tareas

asignadas.
2.2.1.3. DIMENSIONES DE LA VARIABLE 1

Motivacion intrinseca: Edward et. al.(2024) nos dice que la
motivacion intrinseca se define como el impulso de realizar una
actividad por la satisfaccion inherente que esta proporciona, no por
recompensas externas ni consecuencias separables; es decir, la
persona actua porque la tarea en si misma es interesante,

placentera o desafiante.

Asimismo, segun Schunk, Meece y Pintrich (2020), la
motivacion intrinseca es entendida como el impulso interno que
lleva a una persona a realizar una actividad debido al placer, interés
o satisfaccibn personal que esta genera, promoviendo un

compromiso mas profundo y sostenido con la tarea.

Por otra parte, Gagné et al. (2022), nos dice que la motivacion
intrinseca se refiere a la energia psicolégica que impulsa a las
personas a desempefar una actividad por el disfrute y el interés
que esta despierta, siendo un factor clave para el bienestar y el

desemperfio sostenido en contextos organizacionales.

Ademas, Slemp, Kern y Patrick (2023), nos dice que desde
una perspectiva contemporanea, la motivacion intrinseca es
conceptualizada como un estado motivacional autonomo en el cual
las personas actuan por eleccién propia, guiadas por el interés y la
satisfaccion personal, lo que favorece el compromiso y la

autorrealizacion.
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Finalmente, segun la definicion de la Organizacién para la
Excelencia de la Salud (2023), nos dice que la motivacion
intrinseca proviene del gusto y la gratificacion que genera llevar a
cabo una actividad, independientemente de recompensas
externas. Asimismo, dentro del cambio cultural, se refleja cuando
los trabajadores participan con compromiso y entusiasmo en el
proceso, reconociendo su importancia tanto para su desarrollo

personal como para el progreso de la organizacion.

% Tipos de motivacion intrinseca

Sugiere que las personas buscan
retos y nuevas habilidades que
dominar Unicamente por el placer del
logro. Pretende alcanzar un objetivo
por motivos de desarrollo personal.
Las personas con motivacion de
logro pueden sentirse dignas cuando
consiguen la hazana.

La curiosidad implica el aprendizaje
como inherente al proceso constante
Curiosity (curiosidad) de las personas por conocer su
mundo, lo que facilita las
motivaciones fuertes con su entorno.
Hace referencia al valor motivacional
de tener una sensacion de control.
Mostrar a los colaboradores la
relevancia y utilidad del cambio
propuesto puede motivarlos para
aceptar ajustes organizacionales

Challenge (Reto)

Control

Context (Contexto)

Regulacién integrada: Slemp y Vella-Brodrick (2024), define
a la regulacion integrada es conceptualizada como un proceso de
autorregulacion avanzada en el que la conducta, aunque tenga un
origen externo, se experimenta como elegida y congruente con la
identidad personal, favoreciendo el bienestar y la efectividad

laboral.

Asimismo, Vansteenkiste, Ryan y Soenens (2023), nos dice
que desde un enfoque contemporaneo, la regulacion integrada
implica que la persona ha internalizado completamente las normas,
objetivos o exigencias externas, integrandolas con sus propios
valores, lo que permite actuar con un alto grado de autonomia
psicoldgica.
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Para Gagné et al. (2022), la regulacion integrada se define
como una forma de motivacion extrinseca en la que los
comportamientos se realizan de manera voluntaria porque estan
alineados con los valores personales y el autoconcepto, generando

un alto nivel de compromiso y persistencia en el desempefio.

Finalmente la Organizacion para la Excelencia de la Salud
(2023), hace mencion que la motivacion extrinseca aparece cuando
una persona realiza una actividad buscando obtener recompensas
fuera de si misma, como premios, incentivos o ascensos. Dentro
del contexto del cambio cultural, se manifiesta cuando los
empleados se comprometen debido a factores externos que los
incentivan a ser parte del proceso, mas alla de su propio

entusiasmo interno.

+ Tipos de motivacion extrinseca

Describe la motivacion resultante
de recompensas externas,
tangibles o abstractas: un
Motivacion basada en la recompensa colaborador puede estar motivado
para cumplir un objetivo de ventas
por la promesa de una
bonificacion.
Es una forma de motivacion
extrinseca basada en la posibilidad
de liderar equipos de trabajo o
posiciones gerenciales: un lider
puede estar motivado para dirigir e
inspirar a la gente a superar retos.
Describe el deseo de evitar un
resultado extrinsecamente
Motivacion basada en el miedo negativo: cuando un directivo
advierte con multar a los que llegan
tarde al trabajo.

Motivacion basada en el poder

Regulacién identificada: segun Vansteenkiste, Ryan vy
Soenens (2023), la regulacién identificada implica que las personas
han internalizado las razones externas de una conducta hasta el
punto de reconocerlas como personalmente relevantes, lo que
permite un comportamiento mas autodeterminado, aunque todavia

orientado a objetivos instrumentales.
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Asimismo, Gagné et al. (2022), nos dice desde un enfoque
organizacional, la regulacion identificada ocurre cuando el
trabajador realiza sus actividades laborales porque las considera
significativas y coherentes con sus objetivos personales, lo que
favorece la persistencia y el desempefio, aunque la motivacion no

sea plenamente intrinseca.

Para Schunk, Meece y Pintrich (2020), la regulacion
identificada se define como el tipo de motivacién en el cual los
individuos se comprometen con una actividad porque consideran
que esta es util, importante o relevante para sus metas personales,
mostrando un mayor nivel de autodeterminacién que en otras

formas de motivaciéon extrinseca.

Finalmente, la Teoria de la Autodeterminacién (Self-
Determination Theory, SDT), nos dice que la regulacion integrada,
es uno de los tipos de motivacion extrinseca internalizada. Por lo
tanto, el individuo reconoce de manera consciente el valor o la
relevancia de un comportamiento, aunque no necesariamente lo ha
incorporado totalmente a su identidad. Asimismo, Ryan, R. M., &
Deci, E.L., (2017), sefala que este tipo de regulacion se manifiesta
cuando una persona valora el propdsito de una accion y la ejecuta
libremente, aunque su motivacién esté influida por factores
externos. Se diferencia de la regulacion integrada, ya que el
comportamiento aun no esta completamente internalizado en el
autoconcepto.

Regulacién introyectada: Segun Slemp, Kern y Patrick
(2023), la regulacion introyectada es entendida como un estado
motivacional en el que las personas actuan por obligacion interna,
impulsadas por la autoevaluacion y la necesidad de aprobacién

interna, lo que puede generar tension psicoldgica.

Asimismo, Gagné et al. (2022), nos dice que la regulacion
introyectada se caracteriza por una presion interna autoimpuesta,

donde el comportamiento esta motivado por recompensas internas
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como el orgullo o por la evitacion del malestar emocional, mas que

por una eleccion genuina.

Para Ryan y Deci (2017), la regulacion introyectada es una
forma de motivacion extrinseca controlada en la que la conducta se
ejecuta para evitar sentimientos de culpa, verglienza o ansiedad, o
para mantener la autoestima y el orgullo personal, sin que la

persona haya aceptado plenamente el valor de la actividad.

Finalmente, la Teoria de la Autodeterminacion (Self-
Determination Theory, SDT), nos dice que en este punto, el
individuo se ve impulsado por presiones internas (tales como la
culpa, la verguenza o el orgullo), y a pesar de que ha asimilado
parcialmente la motivacion, no la ha asimilado completamente
como propia. Asimismo, Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2017), hace
mencion que la regulacion introyectada implica una forma de
control interno, donde las conductas son impulsadas por la
necesidad de aprobacion, la evitacion de la culpa o la busqueda de
autoestima, aunque hay internalizacion, sigue habiendo presion

interna.

Regulacién externa: Segun Slemp, Kern y Patrick (2023), en
contextos laborales, la regulacion externa se manifiesta cuando los
trabajadores realizan sus tareas exclusivamente para cumplir
exigencias externas, tales como incentivos econdmicos,
supervision o sanciones, lo que limita la autonomia y el compromiso

sostenido.

Asimismo, para Ryan y Deci (2017), la regulacion externa es
la forma menos auténoma de motivacion extrinseca, en la cual la
conducta esta determinada por recompensas externas o por la
evitacion de castigos, sin una internalizacion del valor de la

actividad.

Finalmente, segun la Teoria de la Autodeterminacion (Self-

Determination Theory, SDT), nos dice que hace referencia a
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cuando las personas se comportan por premios externos o para
eludir sanciones, sin haber asimilado el motivo de su
comportamiento. Asimismo, Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2017),
sefala que este tipo de regulacidon se manifiesta cuando las
acciones estan dirigidas por recompensas o castigos externos, es
decir no hay autonomia personal en la decision, y la conducta se

interrumpe una vez que el estimulo desaparece.

Amotivacion: Segun Lemos et al. (2020), la amotivacién es
la falta de motivacion, la cual esta estrechamente relacionada con
la ausencia de percepcion de competencia, autonomia vy
vinculacion social. En este sentido, la amotivacion puede verse
como el resultado de la desconexién entre el individuo y las

demandas de la actividad.

Asimismo, Kassab et al. (2019), nos dice que la amotivacion
es un estado de inactividad motivacional, en el que el individuo no
se siente impulsado a realizar una accion o tarea especifica debido
a la falta de valor o la sensacion de incapacidad de alcanzar los

resultados esperados.

Para Vallerand et al. (2008), la amotivacion se produce
cuando la persona no percibe ninguna razén o proposito para
involucrarse en una tarea, ni externa ni interna, lo que reduce
significativamente el rendimiento y la persistencia en dicha

actividad.

Finalmente, segun la Teoria de la Autodeterminacion (Self-
Determination Theory, SDT), hace referencia a una condicion en la
que el individuo no tiene absolutamente la intencion de actuar, ya
sea debido a que no aprecia el valor de la tarea, se percibe
inexperto o no anticipa resultados positivos. Asimismo, Ryan, R. M.,
& Deci, E. L. (2017), hace mencion que se considera amotivacion
cuando una persona no muestra deseo de actuar, ya que no
encuentra razones externas ni internas que la impulsen.
Generalmente, este estado se asocia con sensaciones de
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incapacidad o con la creencia de que su conducta no producira
ningun efecto positivo.

+ Satisfaccion personal

Para Robbins, S. P. & Judge, (2013) sentir satisfaccion en el
trabajo implica tener una apreciacion favorable sobre las tareas que
se realizan, derivada de la evaluacién que cada persona hace de
su empleo. Un trabajador satisfecho mantiene actitudes positivas
hacia su labor, a diferencia de quien se siente insatisfecho. Por ello,
al hablar de las actitudes de los empleados, suele aludirse a su
nivel de satisfaccion con el trabajo.

Asimismo, Chiavenato, (2009) lo define a la satisfaccion
laboral como el grado en que una persona se siente a gusto con su
ambiente laboral y con los beneficios que recibe por su labor.
Constituye un estado emocional que depende de la percepcion del
empleado sobre la medida en que su trabajo logra satisfacer sus
necesidades.

Mientras que Davis & Newstrom (2003) nos hace mencion
que sentirse satisfecho en el trabajo implica experimentar diversas
emociones y actitudes en relacion con las labores que se realizan.
Dicha satisfaccion proviene de la percepcion del empleado sobre
el grado en que su empleo cubre los aspectos que él considera
significativos.

« Teoria del Bienestar PERMA

(Seligman, 2011), sefiala que la satisfaccion personal

depende de cinco elementos clave:

e Emociones Positivas (Positive Emotions): Hace referencia a
la vivencia de emociones gratificantes y satisfactorias, tales

como felicidad, gratitud, serenidad, esperanza y amor.

e Compromiso (Engagement): consiste en que las actividades
gue nos parezcan retadoras y absorbentes, hallando un estado

de flujo en el que perdemos la percepcién del tiempo.
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e Relaciones (Relationships): Es importante mantener vinculos
positivos con familiares, amigos, parejas y la comunidad para el
bienestar. Asimismo, el respaldo social, la vinculacion y el
sentimiento de pertenencia favorecen la felicidad y la capacidad

de resistencia.

¢ Significado (Meaning): Esta vinculado a encontrar un sentido en
la vida, un propdésito que va mas alla de uno mismo, ya sea
mediante el trabajo, la familia, la espiritualidad o las actividades

voluntarias.

e Logro (Accomplishment): Lograr objetivos, experimentar
avance y poseer un sentido de maestria en nuestras vidas
también favorece el bienestar. Los éxitos pueden ser
significativos o insignificantes, y el procedimiento para

alcanzarlos es tan relevante como el desenlace final. (P.126)

% Modelo de Bienestar Sostenible — Carol Ryff

Ryff, (2018), es una de las teorias que explica el bienestar y
satisfaccion personal mediante seis aspectos relacionados entre si;
que son: auto aceptacion, vinculos positivos con otros,
independencia, control del ambiente, sentido de propdsito en la
vida y desarrollo personal; ademas, Ryff sugiere que el bienestar
no solo implica la falta de trastornos, sino también la existencia de

un funcionamiento positivo en estas seis areas.

e Auto aceptacion: implica tener una actitud positiva hacia uno
mismo, reconociendo tanto los aspectos positivos como los
negativos de la propia persona.

e Relaciones positivas con los demas: Se refiere a la
capacidad de establecer relaciones intimas, calidas vy
satisfactorias con otras personas, asi como a la preocupacion
por el bienestar de los demas.

41



e Autonomia: Se relaciona con la capacidad de ser
independiente y resistente a las presiones sociales, tomando

decisiones basadas en los propios valores y criterios.

e Dominio del entorno: Implica sentirse competente y capaz de
manejar las situaciones y desafios que se presentan en la vida,

teniendo un sentido de control sobre el entorno.

e Propésito en la vida: Se refiere a tener metas y objetivos

claros, sintiendo que la vida tiene un significado y una direccion.

e Crecimiento personal: Implica sentirse en constante
desarrollo y crecimiento como persona, buscando nuevos

desafios y oportunidades para aprender y evolucionar. (p. 257)
% Elementos influyentes en la satisfaccion laboral

Gbémez, Balkin y Cardy (2016), sefala los factores
importantes que definen la satisfaccion laboral son los que se

detalla a continuacion:

7

% Reto del trabajo:

Gbmez et. Al. (2016) manifiestan que para analizar o evaluar
el reto del trabajo se identificaran los siguientes aspectos los cuales

son:

a. Multiplicidad de habilidades: el nivel en el que un puesto exige
de una pluralidad de distintas actividades para poder desarrollar
el trabajo, lo que significa la utilizacion de variadas habilidades
y talentos por parte del trabajador.

b. ldentidad de la tarea: el nivel con el que el puesto obliga a la
ejecucion de alguna actividad o procedimiento desde sus

origenes hasta la culminacién con una consecuencia previsible.

c. Autonomia: refiere a la relacion en el que la funcion facilita
libertad, independencia y reserva como elementos

fundamentales al trabajador en la estructuracion de la labor y la
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manipulacion de los instrumentos necesarios para tal fin.

d. Retroalimentacion del puesto mismo: entendido como el nivel
del rendimiento laboral requerido por el puesto que realiza el
trabajador para tener datos faciles de entender y directos

respecto a la eficiencia de su labor profesional. (p.325)

X/

+» Remuneracion salarial:

Segun Gémez et. al. (2016) la retribucion es un aspecto que
se refiere a la remuneracion econdémica que el trabajador recibe de
forma quincenal o0 mensual como compensacion por los servicios
prestados a la institucion, esta forma de pago es percibida por las
actividades realizadas, ya que contribuye a su satisfaccion laboral.
Es importante evitar confusiones y asegurar que esté alineada con
las expectativas del trabajador. En ese sentido, el principio de
equidad esta vinculado con la comparacion social, las demandas
propias del puesto, las habilidades personales y los niveles

salariales del mercado laboral.

+ Condiciones favorables de trabajo

Gbémez et. al. (2016) nos dice que en este aspecto hace
referencia al impacto que tiene el entorno fisico de trabajo sobre los
colaboradores, influyendo directamente en su bienestar personal y
facilitando un desemperio laboral eficiente. Del mismo modo, contar
con un espacio agradable y una infraestructura adecuada
representa un elemento clave para lograr un mejor rendimiento;
ademas, resulta relevante considerar la cultura organizacional de
la institucion, entendida como el conjunto de valores y objetivos que
el trabajador percibe y que se manifiestan en el clima
organizacional; por lo que, contribuye a generar condiciones
laborales favorables, siempre que se reconozca que los objetivos
institucionales y personales pueden complementarse en lugar de

entrar en conflicto.
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+ Significacion de la tarea:

Gobmez et. al. (2016) hace mencioén que la significacion de la
tarea describe el alcance con el que un puesto exige el desarrollo
integro de una actividad o procedimiento, desde su inicio hasta su
término, dando lugar a un resultado claramente identificable o con

impacto observable.
+ Reconocimiento personal:

Goémez et al (2016) hace mencion que las personas
encuentran parte de su satisfaccion en el trabajo a través de las
relaciones sociales que establecen, siendo la conducta de los
superiores o jefes un elemento clave que influye significativamente

en dicho nivel de satisfaccion.
« Satisfaccion con el ambiente laboral

Robbins y Judge (2013), sefala que la satisfaccion en el
trabajo refleja la disposicion general del individuo hacia sus
actividades laborales, es decir una persona satisfecha mantiene
una visiéon favorable de su empleo, en tanto que una insatisfecha
adopta una perspectiva negativa, dentro del entorno laboral, dicha
satisfaccion depende de aspectos como el clima fisico, las
relaciones con los compaferos, la cultura institucional y las

condiciones en que se desarrolla la labor.

7

% Remuneracién y beneficios

Chiavenato (2009), hace mencion que comprende el total de
compensaciones economicas y sociales otorgadas al trabajador en
reconocimiento de su labor, tales como la remuneracion fija, los
estimulos adicionales, las comisiones y los beneficios

complementarios.

Asimismo, Werther, (Werther, W. B., & Davis, K. , 2000), nos
dice que las prestaciones y servicios brindados al personal

conforman una parte relevante del salario global y ejercen un efecto
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notable sobre su entusiasmo y sentido de pertenencia hacia la

institucion.
++ Estabilidad laboral

Chiavenato (2009), nos dice que mantener un empleo estable
implica la permanencia del trabajador en la organizacion,
generando mayores niveles de compromiso, eficiencia y bienestar

laboral.

Asimismo, segun Werther, (Werther, W. B., & Davis, K. ,
2000), la estabilidad laboral expresa el grado de conexion entre la
organizacion y su personal, considerando la continuidad del empleo

como una parte esencial de la politica de recursos humanos.

+ Crecimiento profesional

Chiavenato (2009), senala que el crecimiento laboral se
entiende como el proceso en que los empleados amplian sus
conocimientos y mejoran sus habilidades, preparandose para

ocupar cargos o asumir tareas mas exigentes en la institucion.

Asimismo, (Werther, W. B., & Davis, K., 2000), nos dice que
el crecimiento laboral implica el progreso que alcanza una persona
en su puesto de trabajo mediante la adquisicion de nuevos
conocimientos, la acumulacién de experiencia y la posibilidad de

ascender dentro de la institucion.
2.2.1.4. DIMENSIONES DE LA VARIABLE 2

Condiciones fisicas y/o materiales: Rubio (2023), nos dice
las condiciones fisicas de trabajo son aquellas que contemplan
caracteristicas del medio ambiente en el cual se desarrollan las
actividades laborales, integrando factores como sonido,
iluminacion, ubicacion de los trabajadores, utensilios y otros

elementos del espacio fisico.
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Chiavenato (2009, citado por Pinto & Portugal, 2016), senala
que las condiciones fisicas y/o materiales son las circunstancias
fisicas en las que se encuentra el trabajador; estrechamente
vinculadas con la seguridad y con un conjunto de medidas técnicas,
meédicas, educativas y emocionales para prevenir accidentes y
eliminar condiciones desfavorables del ambiente Ilaboral,

impactando la calidad de vida en el trabajo.

Asimismo, Palma (2003, citado por Pinto & Portugal, 2016),
nos dice las condiciones fisicas y/o materiales son aquellos
elementos fisicos o de infraestructura que influyen en el ambiente
laboral y facilitan el desarrollo de las labores cotidianas. Incluyen
aspectos que proporcionan comodidad y adecuacion del espacio
de trabajo, como ventilacion, iluminacion, limpieza y orden.

Del mismo modo, Chiavenato, (2021), sostiene que, en las
organizaciones, los aspectos fisicos del entorno, tales como la
ventilacion, la iluminacion, la temperatura, el ruido y la disposicion
del mobiliario, repercuten de forma significativa en la satisfaccion

laboral y el desempefio de los trabajadores.

Beneficios laborales: Es un componente importante en la
administraciéon del talento humano y la motivacion de la
organizacion. Se definen como las remuneraciones no laborales
que una entidad proporciona a sus empleados, tales como seguros,
vacaciones, incentivos, formacion, entre otros. Al respecto,
Chiavenato, (2021) hace mencion que los beneficios laborales son
aquellas retribuciones indirectas que la empresa ofrece ademas del
sueldo, buscando mejorar la calidad de vida del personal y

promover su fidelidad hacia la organizacion.

Asimismo, Werner (2022), nos dice que los beneficios
laborales son una herramienta de motivacion y compromiso
organizacional, proporcionando al empleado un sentido de
seguridad y bienestar tanto en el ambito personal como profesional.

A su vez, permiten a la empresa construir una cultura
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organizacional positiva.

Para, Armstrong (2021), los beneficios laborales se refieren a
todos aquellos servicios y pagos adicionales que la empresa ofrece
a sus empleados para aumentar su bienestar general. Estos
beneficios incluyen seguros de salud, pensiones, descuentos,
vacaciones, y otros programas relacionados con la calidad de vida

del trabajador.

Mientras, para Milkovich y Newman (2019), los beneficios
laborales son una forma estratégica de recompensar el desempefio
de los empleados, equilibrar sus necesidades personales y
laborales, y atraer y retener talento. Entre los beneficios, se
incluyen la seguridad social, servicios de salud, y programas de

bienestar.

Relaciones sociales: Robbins y Judge (2022), definen las
relaciones sociales como el conjunto de interacciones formales e
informales que se establecen entre las personas dentro de una
organizacion, las cuales influyen en la comunicacion, la
cooperacion y el clima laboral, impactando directamente en el

desempefio y la satisfaccion de los trabajadores.

Asimismo, Chiavenato (2020) sefala que las relaciones
sociales son los vinculos interpersonales que se desarrollan en el
entorno laboral, basados en la comunicacion, el respeto y la
convivencia, y que contribuyen al bienestar psicolégico y a la

integracion de los trabajadores en la organizacion.

Para Garcia y Toro (2019), las relaciones sociales se
entienden como el proceso de interaccion continua entre
individuos, mediante el cual se comparten normas, valores y
comportamientos que facilitan la cooperacién y la cohesion social

dentro de un grupo o institucion.
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Por otra parte, Peir6 y Rodriguez (2021) definen las
relaciones sociales como las conexiones interpersonales que se
generan en el contexto organizacional, caracterizadas por el apoyo
social, la confianza y la calidad del trato, elementos clave para la

satisfaccion laboral y la salud ocupacional.

En ese sentido, ha sido examinado desde la perspectiva de la
psicologia, sociologia, administracion organizacional y educacion;
por lo que, hace referencia a las relaciones interpersonales que
surgen entre personas o colectivos, y que pueden tener un impacto
considerable en la motivacion, el bienestar, el desempefio y la
unidad social o laboral. Al respecto, Ryan, R. M., & Deci, E. L.
(2017), nos dice que la Teoria de la Autodeterminacion, es decir las
relaciones sociales son un aspecto clave para cubrir la necesidad
humana de pertenencia, pues las interacciones favorables con
otras personas contribuyen al incremento de la motivacion y al

equilibrio emocional.

Desarrollo personal: Ramos y Peir6 (2023), define el
desarrollo personal como un proceso dinamico de aprendizaje y
mejora continua que permite al individuo optimizar sus capacidades
personales, emocionales y sociales para enfrentar eficazmente los
desafios de la vida y el trabajo.

Asimismo, Ryan y Deci (2022), nos dice que el desarrollo
personal implica el fortalecimiento de la autonomia, la competencia
y las relaciones sociales, elementos fundamentales para el
bienestar psicoldgico y la autorrealizacién de la persona.

Para Goleman (2021), el desarrollo personal se refiere al
crecimiento integral del individuo a partir del autoconocimiento, la
autorregulacion y la motivacion, permitiéndole alcanzar sus metas
y adaptarse eficazmente a los cambios del entorno.

Por otra parte, Chiavenato (2021), define el desarrollo
personal como conjunto de acciones orientadas a potenciar las
competencias, talentos y valores del individuo, favoreciendo su
crecimiento humano y profesional dentro de las organizaciones.
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Mientras, Robbins y Judge (2020) nos dice que el desarrollo
personal es un proceso continuo mediante el cual las personas
fortalecen sus capacidades, habilidades y actitudes, con el fin de
mejorar su desempefio, bienestar y realizacion tanto en el ambito

personal como laboral.

Por lo cual, es una definicibn multiple con distintas
dimensiones que ha sido tratada por varias disciplinas como la
psicologia, la educacion, el coaching y la administracion del capital
humano. En términos generales, se refiere al proceso constante de
perfeccionamiento de habilidades, actitudes, valores vy
competencias que posibilitan a un individuo llegar a su maximo
potencial y potenciar su bienestar, eficiencia y autorrealizacion. Al
respecto, Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2017), sefala que, desde la
perspectiva de la Teoria de la Autodeterminacion, el desarrollo
individual surge de manera natural cuando se satisfacen tres
necesidades psicologicas basicas: sentir autonomia, ser
competente y mantener vinculos positivos, o que promueve el

bienestar y el crecimiento personal.

Relacién con la autoridad: Para Alles (2021), la relacion con
la autoridad implica el nivel de aceptacion, confianza y respeto que
el trabajador otorga a sus superiores, siendo un factor clave para
la motivacion, el compromiso organizacional y el adecuado

funcionamiento de la institucion.

Para, (Robbins & Judge, 2018), desde el enfoque del clima
organizacional, la relacion con la autoridad constituye una
dimension psicosocial que evalua la calidad del vinculo entre jefes
y colaboradores, considerando el apoyo brindado, la equidad en el
trato y la accesibilidad del superior para resolver problemas

laborales

Por otra parte, (Chiavenato, 2017). La relacion con la

autoridad es entendida como la percepcion que tienen los

49



trabajadores sobre el estilo de liderazgo y la forma en que los
superiores ejercen el poder, manifestandose a través de practicas
justas, comunicacion efectiva y consideracion hacia los

subordinados

En tal sentido, es importante en areas como la psicologia
organizacional, la educacion, la sociologia y el liderazgo; asimismo,
hace referencia a como los individuos interpretan, se relacionan y
reaccionan ante figuras de autoridad (jefes, directivos, profesores,
lideres, etc.). Esta relacion puede tener un impacto considerable en
la motivacion, el ambiente laboral, el compromiso, la obediencia o
la resistencia. Al respecto, Tyler, T. R. (2019), hace mencién la
manera en que las personas se relacionan con la autoridad
depende de cdmo perciben su legitimidad y sentido de justicia, es
decir si sienten que las decisiones se toman con respeto y sin
favoritismos, es mas probable que colaboren y obedezcan por
conviccion propia.

Identidad con la institucion: Meyer, Becker y Van Dick
(2006), define la identificacién con la institucion es una forma
especifica de apego psicologico, mediante la cual el trabajador se

siente emocional y cognitivamente vinculado a la organizacion.

Asimismo, para Riketta (2005), la identificacion organizacional
representa el vinculo psicoldgico que conecta al individuo con la
institucion, influyendo en sus actitudes, conductas y nivel de

compromiso.

Por otra parte, Hogg y Terry (2000), define a la identidad con
la institucion surge cuando los miembros internalizan los valores y
normas organizacionales, generando un sentido de pertenencia y

cohesion grupal.

En tal sentido, también conocida como identificacion
organizacional o identificacion institucional, es el lazo emocional,
psicolégico y cognitivo que vincula a una persona con su

organizacion o institucion, fundamentado en la sensacién de
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pertenencia, concordancia de valores y dedicacion a sus metas. Al
respecto, Pratt, M. G., & Foreman, P. O. (2021), nos dice que la
identidad de una institucion se desarrolla de manera continua a
medida que sus miembros sienten que sus propias convicciones

coinciden con los valores y objetivos de la organizacion.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

e Habilidad: Una habilidad representa el dominio practico que una persona
desarrolla para aplicar lo que sabe y ejecutar actividades o solucionar

problemas con eficiencia. Chiavenato (2009)

e Capacidad: Se considera capacidad a la habilidad que posee cada
individuo para ejecutar distintas tareas en su trabajo, la cual combina

aspectos mentales y fisicos. Robbins, S. P. & Judge, (2013)

e Control: El control dentro de la gestiéon administrativa implica supervisar y
comparar los resultados obtenidos con las metas establecidas, aplicando

las correcciones necesarias para asegurar su logro. Chiavenato (2009)

o Eficiencia: Ser eficiente implica ejecutar las actividades del modo mas
correcto y productivo, aunque estas no siempre sean las mas convenientes

para cumplir con las metas planteadas. Ackoff (2009)

o Esfuerzo: El esfuerzo representa la fuerza o dedicaciéon con la que una
persona busca alcanzar una meta; es un factor fundamental de la
motivacion, aunque su efectividad depende de que se dirija en la direccién
correcta. Robbins y Judge (2009)

o Estabilidad: La estabilidad en el trabajo implica la permanencia del
colaborador en la empresa, favoreciendo el desarrollo de actitudes como
la fidelidad, el compromiso y un mejor rendimiento laboral. Chiavenato
(2009)

e Metas: Se entiende por metas los objetivos que un individuo o institucion
busca alcanzar, los cuales forman una parte esencial en la etapa de

planeacién. Robbins y Coulter (2005)
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e Necesidades fisiolégicas: Segun la jerarquia de Maslow, las
necesidades fisioldgicas se ubican en la base de la piramide e incluyen los
aspectos esenciales que garantizan el funcionamiento del cuerpo, como

comer, dormir y mantenerse abrigado. Robbins y Judge (2009)

e Logro: El deseo de logro es un elemento que impulsa la motivacion
personal, expresandose en la necesidad de superar obstaculos,
perfeccionar el trabajo y alcanzar resultados de mayor calidad. Robbins y
Judge (2009)

e Reconocimiento: Reconocer el trabajo bien hecho implica valorar de
manera positiva el esfuerzo y los resultados alcanzados, lo cual se
convierte en un estimulo clave para fomentar el comportamiento deseado

en el ambito laboral. Chiavenato (2009)

¢ Resultados: Se entiende por resultados los efectos finales que surgen de
una accion o procedimiento, los cuales evidencian en qué medida se
lograron las metas establecidas por la persona o la institucion. Chiavenato
(2006)

e Reto: El reto representa una meta o situacién exigente que requiere
esfuerzo y capacidad para ser superada; en las organizaciones, estos
desafios fomentan el aprendizaje, la mejora continua y la creatividad.
Chiavenato (2006)

¢ Organizacion: Se entiende por organizacién el proceso de ordenar y
distribuir actividades en una institucién o empresa, buscando cumplir sus
metas a través de la colaboracion y la asignacién clara de roles. Koontz y
Weihrich (2004)

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Hi: La motivacidon se relaciona con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-2025.
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HO: La motivaciéon se relaciona con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-2025.
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hi1: La motivacion intrinseca se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
2025.

HO1: La motivacion intrinseca no se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
2025.

Hi2: La regulacién integrada se relaciona con la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-2025.

HO2: La regulacion integrada no se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
2025.

His: La regulacion identificada se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
2025.

HOs: La regulacion identificada no se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
2025.

His: La regulacion introyectada se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
2025.

HO4: La regulacion introyectada no se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
2025.

His: La regulaciéon externa se relaciona con la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-2025.
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2.5.

HOs: La regulacion externa no se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-
2025.

His: La amotivacion se relaciona con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-2025.

H0e: La amotivacion no se relaciona con la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-2025.
VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1
Motivacion
e Motivacion intrinseca
¢ Regulacion integrada
¢ Regulacion identificada
e Regulacioén introyectada
e Regulacién externa
e Amotivacion
2.5.2. VARIABLE 2
Satisfaccion Laboral
e Condiciones fisicas y/o materiales
e Beneficios laborales
e Relaciones sociales
e Desarrollo personal
e Relacion con la autoridad

e |dentidad con la institucién
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES (DIMENSIONES E INDICADORES)

Tabla 1
Operacionalizacién de las variables
Variables (I:)eflnlcwn Deflnlc_:lon Dimensiones Indicadores items Instrumentos Escalla_ fie
onceptual Operacional ) medicion
Motivacion Interés en las ltems 1 al 4
intrinseca tareas laborales,
disfrute del .
Regulacién trabajo ltems 5 al 8
integrada
Robbins, S. P. Identidad laboral,
& Judge, Regulacién alineacion  con items 9 al 12
(2013). Definid identificada valores
a la motivacion Se considera
como el la calificacién Regulacion Importancia ,
procedimiento € y introyectada personal del ltems 13 al 16 Escala R-
o que determina INterpretacion trabajo, metas MAWS
Motivacion la intensidad gen.eral d.e las R N rsonal ] Encuesta adaptada
) .. > 6 dimensiones eguIaC|on personales Iltems 17 al 20
orientacion 'y nara  obtener  externa _ Promedio alto
continuidad del yn puntaje Autoestima ’
esfuerzo de un total. Amotivacion vinculada al ltems 21 al 24
individuo para trabajo, presion
lograr un interna
objetivo.
Recompensas
externas,
presiones
sociales
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Falta de sentido
0 propdsito en el

trabajo

Satisfaccion
laboral

Chiavenato,
(2009) La
satisfaccion en
el trabajo es el
nivel de
acuerdo del
individuo con
su labor; es
una postura
global del
individuo
respecto a su
trabajo actual.

Se considera
la calificacion
e
interpretacion
general de las
6 dimensiones
para obtener
un puntaje
total.

Condiciones
fisicas ylo
materiales

Beneficios
laborales

Relaciones
sociales

Desarrollo
personal

Relacién con
la autoridad

Identidad con
la institucion

-Comodidad del
ambiente de

trabajo

- Disponibilidad de

recursos

- Remuneracion
- Beneficios
sociales

-Equidad en los

pagos

- Compafierismo

- Apoyo entre

colegas
- Clima
interpersonal

- Oportunidades
de capacitacion

- Crecimiento
profesional

- Comunicacion
con jefatura
- Reconocimiento

items 1, 2, 3

items 4, 5, 6

items 7 8, 9

items 10, 11, 12

items 13, 14, 15

items 16, 17, 18

Encuesta

Escala de
Satisfaccion
Laboral
(Palma, 1999)

Promedio
medio
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- Participacion

- Pertenencia

- Orgulio
institucional

- Alineacion con
los valores
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CAPITULO llI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION (REFERENCIAL)

Tamayo (2008), sostiene que la investigacion cientifica es un proceso
metddico orientado a la produccion de informacidon veraz y significativa,
mediante la aplicacién rigurosa del método cientifico, con el fin de analizar,

confirmar o mejorar el saber adquirido.

Asimismo, Hernandez (2018), nos dice que la investigacion basica se
orienta a la generacion de conocimientos y teorias. Consiste en estudios
originales cuyo proposito principal es ampliar la comprension de los principios
fundamentales que explican fenomenos y hechos observables, sin que

necesariamente tengan una aplicacion practica inmediata.

En tal sentido, la presente investigacion fue de nivel basica porque se
busco profundizar en conocer las bases del marco tedrico de las variables

independiente y dependiente.
3.1.1. ENFOQUE

La presente investigacion fue de enfoque cuantitativo; al respecto,
Hernandez et al. (2014), hace mencién que este enfoque se articulan
resultados cuantitativos basados en muestras estadisticas junto con
evidencias derivadas de métodos cualitativos, posibilitando la obtencion
de conclusiones generalizables; por lo que, se busca examinar la
relacion entre la motivacién y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Huariaca, 2025.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL DE INVESTIGACION

Hernandez Sampieri (2014), nos dice que el alcance correlacional
tiene como objetivo examinar cémo se relacionan dos o mas conceptos,
categorias o variables en un contexto especifico. Si bien a veces se

centra en la relacion entre dos variables, es comun que se analicen
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vinculos entre tres o mas variables dentro del estudio.

En tal sentido, se buscé indagar cdmo son, como se manifiestan y
la forma de relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca, 2025.
3.1.3. DISENO

El disefio de investigacion fue no experimental de tipo transversal
correlacional, ya que se orienta en buscar la relacién entre las variables
de motivacién y satisfaccion laboral; por lo que, este disefio permite
observar como las variables se relacionan entre si en un momento
especifico, sin manipular ni controlar las condiciones para establecer

efectos causales.

Al respecto, Hernandez Sampieri (2014) nos dice que el disefio de
investigacion es el plan o enfoque estructurado que permite obtener los
datos requeridos para abordar y solucionar el problema planteado en la

investigacion.

Asimismo, Hernandez Sampieri, R. & Mendoza, C, (2018)
menciona que el disefio de investigacion define el tipo de estudio a
realizar, la secuencia de acciones y los procedimientos empleados para

recopilar y examinar la informacion.

En tal sentido, respecto a la relacion entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huariaca, 2025. El esquema de este disefo tendra la siguiente

representacion:
(o 1

Donde:
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M: Muestra conformada por los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Huariaca
O1: Variable 1: Motivacion
Oz2: Variable 2: satisfaccion laboral.
r: Correlacion entre dichas variables
3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION

Hernandez,(2018) hace mencion que la poblacion se refiere al total
de elementos que cumplen ciertos criterios definidos para un estudio o

investigacion.

En tal sentido, en la presente investigacion, la poblacion fue
conformada por 79 trabajadores que desempenan labores cotidianas en
las diferentes areas de la Municipalidad Distrital de Huariaca; por lo que

se muestra en el cuadro siguiente:

Tabla 2
Poblacién de trabajadores municipales
Trabajadores Municipales Numero de trabajadores
Alcalde 01
Regidores 05
Trabajadores CAS D.L. 1057 12
Obreros municipales D.L. 728 10
Empleados D.L. 276 12
Locacion (terceros) 39
Total 79

Nota. Unidad de Recursos Humanos

3.2.2. MUESTRA

Segun Hernandez (2018), la muestra consiste en un grupo reducido

de casos o individuos extraidos de una poblacion. Es importante que
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esta sea representativa, seleccionando métodos de muestreo
apropiados que permitan la aleatoriedad; de lo contrario, la muestra

podria presentar sesgos que limiten su utilidad y precision.

En tal sentido, la muestra fue conformada por los 79 trabajadores
de las diferentes areas de la de la Municipalidad Distrital de Huariaca;
por lo que, se trabajara con la totalidad de la poblacidon, con un margen
de error del 5%, siendo el tipo de muestreo a emplear el muestreo
probabilistico y censal ya que se trabajo con el 100% de la poblacion.

Tabla 3
Muestra de trabajadores municipales

Trabajadores Municipales Sexo Total

Varones Mujeres

Alcalde 1 0 1

Regidores 1 4 5
Trabajadores CAS D.L. 1057 7 5 12
Obreros municipales D.L. 728 6 4 10
Empleados permanentes D.L. 276 9 3 12
Locacién (terceros) 25 14 39
Total 49 30 79

Nota. Unidad de Recursos Humanos

Criterios de inclusion

e Ser trabajador en condicién de activo del Municipalidad Distrital de

Huariaca.

e Trabajadores comprendidos en el régimen laboral del Decreto
Legislativo 1057, 728, 276.

e Estar comprendido en el rango de edad 18 a 55 afios
e Ser trabajador contratado por la modalidad de terceros
Criterio de exclusién

e Ser trabajador en condicion de jubilado o cesado de la Municipalidad
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Distrital de Huariaca.

e Tener menos de 18 afos o ser mayor de 65 afos.
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Arias (2020), nos dice que la encuesta es una herramienta que utiliza un
cuestionario para recopilar informacion directamente de las personas,
enfocandose en sus percepciones, opiniones o conductas. Los resultados
pueden ser de tipo cuantitativo o cualitativo, siguiendo un esquema de
preguntas organizadas de manera logica con opciones de respuesta

graduadas.

Asimismo, Arias (2020), nos dice que el cuestionario es una herramienta
comun en trabajos de investigacion, que consiste en una serie de preguntas
presentadas de manera ordenada, junto con opciones de respuesta que los

encuestados deben contestar.

3.3.1. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

Tabla 4
Técnica de la encuesta
Variables Técnica Tipo Instrumentos
Motivacién Encuesta Escala - Escala de
Motivacion Laboral
(R-MAWS)
Satisfaccion Encuesta Escala - Escala de
personal Satisfaccion
Laboral CL- SPC
(1999)

o Para medir la variable motivacién
FICHA TECNICA
Escala de Motivaciéon Laboral
Nombre: Escala de Motivacién Laboral (R-MAWS)
Autor: Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni

Ano: 2010
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Adaptada: al espafiol por Gagné, Et. al. (2012).

Objetivo del instrumento: Evaluar los distintos tipos de
motivacion laboral que experimentan los trabajadores, desde la

motivacion intrinseca hasta la a motivacion.

Dirigida a: trabajadores que se encuentren laborando en diferentes

Areas de la entidad.
Numero de items: 24 items
Tipo de escala: Escala tipo Likert
Aplicacion: Individual / Autoaplicado
Tiempo estimado de aplicacion: 10 a 15 minutos
Dimensiones:
1. Motivacién intrinseca; (realizacion del trabajo por interés o disfrute)
2. Regulacion integrada; (trabajo alineado con valores personales)

3. Regulacion identificada; (trabajo valorado personalmente, aunque no

sea placentero)

4. Regulacion introyectada; (trabajo por presion interna como culpa u

orgullo)
5. Regulacion externa; (trabajo por recompensas o castigos externos)
6. Amotivacion; (ausencia de motivacién o sentido en el trabajo)
Confiabilidad:

Respecto al analisis de confiabilidad, todas las subescalas del
instrumento alcanzan un coeficiente Alfa de Cronbach superior a 0.70, lo
que indica que los datos son considerados confiables. (Gagné et al.,
2010).
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Para una mejor adaptacion de los instrumentos, se realiz6 un
estudio piloto, a 15 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huariaca; asimismo, se evalud la confiabilidad a través del Alfa de
Cronbach el cual se obtuvo un valor de Alfa=0,837 para la Escala de
Motivacion.

Tabla 5
Confiabilidad del instrumento: motivacion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,837 15
Validez:

Se evalud la validez y se obtuvo un valor de p menor a 0.05, lo que

indica que el instrumento es valido. (Gagné et al., 2010).

La validacién se desarroll6 mediante juicio de expertos Psicélogos

en el area resultado que muestran, que el instrumento es aplicable y muy

bueno.
Tabla 6
Escala de expertos
N° Experto Puntaje Promedio
1 Mg. Carmen Mendoza 76% Excelente
Morales
2 Psic. Cyndi Melissa 75% Bueno
Cornejo Cervantes VDA
de Hurtado
3 Mg. Luis Alberto Orna 76% Excelente
Tiburcio
Total 76% Excelente

Fuente. Ficha de validacion

e Para medir la variable satisfaccion laboral
FICHA TECNICA

Escala de Satisfaccion Laboral CL- SPC (1999)

64



Ficha técnica

Nombre de la Escala: Satisfaccion Laboral SL — SPC
Autora: Palma Carrillo Sonia (1999)

Aino: 1999

Objetivo: Medir el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores

en diferentes dimensiones del entorno laboral.
Procedencia: Lima- Peru
Baremacion: Lépez, E. (2011)
Aplicacion: Individual o Colectiva
Numero de items: 18 items
Duracién: 15 a 20 minutos aproximadamente
Dimensiones:
1. Condiciones fisicas y/o materiales
2. Beneficios laborales
3. Relaciones sociales
4. Desarrollo personal
5. Relacion con la autoridad
6. ldentidad con la institucion
Confiabilidad

La confiabilidad de la prueba se evalué utilizando el coeficiente Alfa
de Cronbach, basado en la varianza de los items, obteniendo un indice
global de 0.80, asi como valores por cada area de satisfaccién laboral,

lo que demuestra que el instrumento es confiable.
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Para una mejor adaptacion de los instrumentos, se realiz6 un
estudio piloto, a 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Huariaca; asimismo, se evalud la confiabilidad a través del Alfa de
Cronbach el cual se obtuvo un valor de Alfa=0,762 para la Escala de

Motivacion.

Tabla 7
Confiabilidad del instrumento: satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,762 30

Validez

La validez del instrumento fue establecida mediante la prueba de
contraste de hipotesis t de Student, comparando los puntajes mas altos
y mas bajos del cuestionario de Satisfaccién Laboral SL — SPC junto con
sus respectivos factores. Los resultados indicaron que la prueba es

valida, con un nivel de significancia de 0.01 (p < 0.01).

La validacién se desarroll6 mediante juicio de expertos Psicélogos

en el area.
Tabla 8
Escala de expertos
N° Experto Puntaje Promedio
1 Mg. Carmen Mendoza 76% Excelente
Morales
2 Psic. Cyndi Melissa 75% Bueno
Cornejo Cervantes VDA
de Hurtado
3 Mg. Luis Alberto Orna 76% Excelente
Tiburcio
Total 76% Excelente

Fuente. Ficha de validacion
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3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

3.4.1. PLAN DE TABULACION

Después de Ila recopilacion de los datos, se realizdé la
representacion de los datos de forma directa, breve y visualmente
atractiva. Esto se realizé utilizando la hoja de calculo Excel y el software
SPSS para las respuestas a cada pregunta; primero se organizaron por
indicadores, después por dimensiones y variables. La tabulacion se llevd
a cabo utilizando la hoja de calculo Excel y el software SPSS V26. El
objetivo es generar tablas de frecuencias, sencillas de entender y que,
en general, proporcionen una vision precisa de las caracteristicas mas

relevantes de la distribucion estadistica.
3.4.2. PRUEBAS ESTADISTICAS (ESTADiGRAFOS)

Para contrastar las hipétesis, se examinaron los datos obtenidos
mediante el instrumento de investigacién utilizando la hoja de calculo
Excel y el software SPSS V26. En este caso, se organizaron las
preguntas en dos columnas que simbolizaron las variables de
investigacion; por ende, se llevo a cabo el test de normalidad de Shapiro-

Wilk para establecer la correlacion entre las variables.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DE TABLAS Y FIGURAS CON SU RESPECTIVA
INTERPRETACION
Tabla 9

Motivacion laboral en la dimensién motivacion intrinseca de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

. i e s n=79
Motivacion intrinseca 5 %
Alta 37 46.8
Media 33 41.8
Baja 9 11.4
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025.

Figura 5
Motivacion laboral en la dimensién motivacién intrinseca de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretacién

En la tabla 09, se observa que el 46,8% (37 trabajadores) presenta un
nivel alto de motivacion, constituyendo el grupo mayoritario. En segundo lugar,
el 41,8% (33 trabajadores) manifiesta un nivel medio de motivacién, mientras
que solo el 11,4% (9 trabajadores) muestra un nivel bajo. Estos resultados
indican que, en general, la mayoria de los trabajadores posee una motivacion
intrinseca favorable, aunque existe un porcentaje reducido que podria requerir
estrategias de fortalecimiento para mejorar su compromiso y satisfaccion

laboral.
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Tabla 10
Motivacion laboral en la dimensién regulacion integrada de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

R e . n=79
egulacion integrada fi %
Alta 35 44.3
Media 33 41.8
Baja 11 13.9
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 6
Motivacion laboral en la dimensién regulacion integrada de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretacién

En la tabla 10, se observa que el 44,3% de los trabajadores (35
personas) presenta un nivel alto, seguido por el 41,8% (33 personas) con un
nivel medio y el 13,9% (11 personas) con un nivel bajo. Este resultado indica
que la mayoria de los colaboradores integra de manera sélida los valores y
metas institucionales en su motivacion personal, lo que favorece la
identificacion con su trabajo y el sentido de propdsito en sus funciones. Sin
embargo, la presencia de un grupo con nivel bajo (13,9%) evidencia la
necesidad de implementar estrategias de fortalecimiento motivacional que
fomenten la alineacion entre las metas personales y organizacionales,

contribuyendo asi a un mayor compromiso y productividad laboral.
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Tabla 11
Motivacion laboral en la dimensién regulacion identificada de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

o n=79
Regulacion identificada fi %
Alta 37 46.8
Media 37 46.8
Baja 5 6.3
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 7
Motivacion laboral en la dimension regulacion identificada de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretaciéon

En la tabla 11, se aprecia que tanto el nivel alto como el nivel medio
presentan el mismo porcentaje, con un 46,8% cada uno (37 trabajadores
respectivamente), mientras que solo el 6,3% (5 trabajadores) manifiesta un
nivel bajo. Estos resultados evidencian que la mayoria de los empleados
reconoce y valora la importancia de sus labores, incorporandolas como parte
significativa de sus metas personales, lo cual contribuye a su compromiso y
desempefio laboral. No obstante, el reducido grupo con nivel bajo refleja la
necesidad de reforzar estrategias motivacionales orientadas a fortalecer la
conexion entre las funciones desempefadas y las metas individuales,

favoreciendo asi un sentido de pertenencia y propdsito mas sélido.
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Tabla 12
Motivacion laboral en la dimensién regulacion introyectada de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

R e . n=79
egulacidn introyectada fi %
Alta 41 51.9
Media 30 38.0
Baja 8 10.1
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 8
Motivacion laboral en la dimensién regulacion introyectada de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretaciéon

En la tabla 12, en los resultados muestran que el 51,9% de los
trabajadores (41 personas) presenta un nivel alto, el 38,0% (30 personas) se
encuentra en un nivel medio y el 10,1% (8 personas) en un nivel bajo. Estos
datos reflejan que mas de la mitad de los empleados se motiva principalmente
por factores internos relacionados con la autoestima, el sentido de
responsabilidad y la satisfaccién personal derivada del cumplimiento de sus
labores. Sin embargo, la presencia de un grupo con nivel bajo evidencia la
necesidad de implementar acciones que fortalezcan la internalizacion de
valores y metas, promoviendo asi un mayor compromiso y sentido de

autorrealizacion en el trabajo.
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Tabla 13
Motivacion laboral en la dimensién regulacion externa de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

n=79
Regulacién externa
fi %
Alta 40 50.6
Media 25 31.6
Baja 14 17.7
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 9
Motivacion laboral en la dimensién regulacion externa de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretaciéon

En la tabla 13, se evidencia que el 50,6% de los trabajadores (40
personas) presenta un nivel alto, seguido del 31,6% (25 personas) con un
nivel medio y el 17,7% (14 personas) con un nivel bajo. Estos resultados
muestran que mas de la mitad de los empleados se ve motivada
principalmente por factores externos, como recompensas, reconocimiento o
incentivos tangibles, lo que refleja la importancia de mantener politicas
institucionales que fortalezcan estos estimulos. Sin embargo, la proporcion
con nivel bajo sugiere que existe un sector que no responde de manera
significativa a este tipo de motivadores, por lo que seria pertinente
complementar las estrategias con mecanismos que fortalezcan la motivacién

intrinseca y el compromiso personal con las metas laborales.
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Tabla 14
Motivacion laboral en la dimensién amotivacion de los trabajadores de la municipalidad
Distrital de Huariaca — 2025

. .. n=79
Amotivacion fi %
Alta 33 41.8
Media 15 19.0
Baja 31 39.2
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 10
Motivacion laboral en la dimensién amotivacion de los trabajadores de la municipalidad
Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretaciéon

En la tabla 14, en los resultados muestran que el 41,8% de los
trabajadores (33 personas) presenta un nivel alto, el 19,0% (15 personas) un
nivel medio y el 39,2% (31 personas) un nivel bajo. Esto indica que una parte
considerable de los empleados experimenta una falta significativa de
motivacion para realizar sus tareas, lo que podria estar asociado a factores
como desinterés, falta de reconocimiento, ausencia de metas claras o
condiciones laborales poco satisfactorias. Sin embargo, el hecho de que casi
el 40% tenga un nivel bajo de amotivacion es positivo, ya que implica que
estos trabajadores si mantienen un compromiso y disposicién hacia su labor.
La presencia de un porcentaje elevado en la categoria alta representa un foco
de atencion importante para la gestion institucional, pues podria afectar la
productividad, el clima laboral y la satisfaccién de los empleados si no se

implementan estrategias correctivas.
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Tabla 15
Motivacion laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

n=79
Motivacion laboral
fi %
Alta 37 46.8
Media 29 36.7
Baja 13 16.5
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 11
Motivacion laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretacién

En la tabla 15, se observa que el 46,8% (37 trabajadores) presenta un
nivel alto de motivacién, el 36,7% (29 trabajadores) un nivel medio y el 16,5%
(13 trabajadores) un nivel bajo. Estos resultados indican que la institucion
cuenta con un capital humano mayoritariamente motivado, lo que constituye
una base solida para el desempefio organizacional. Sin embargo, la existencia
de un 16,5% con motivacién baja senala la necesidad de implementar
estrategias de fortalecimiento, como programas de reconocimiento,
oportunidades de desarrollo profesional y mejoras en las condiciones
laborales, con el fin de potenciar la motivacion de este grupo y mantener la de

quienes ya muestran niveles altos.
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Tabla 16
Satisfaccion laboral en la dimensién condiciones fisicas y/o materiales de los trabajadores
de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

Condiciones fisicas y/o materiales n=T9
fi %
Alta 32 40.5
Media 30 38.0
Baja 17 21.5
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 12
Satisfaccioén laboral en la dimensién condiciones fisicas y/o materiales de los trabajadores
de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

a0

40

30

Porcentaje

20

Alta Mediana Baja

Interpretacién

En la tabla 16, se aprecia que el 40,5% (32 trabajadores) percibe un nivel
alto de satisfaccion, el 38,0% (30 trabajadores) un nivel medio y el 21,5% (17
trabajadores) un nivel bajo. Si bien existe un predominio de percepciones
positivas (78,5% entre alta y media), la institucion debe atender el grupo con
satisfaccion baja, ya que las condiciones fisicas y materiales son factores
clave para la productividad, la motivacién y el bienestar. Mejorar este aspecto
podria no solo elevar la satisfaccidon de ese grupo, sino también reforzar el

compromiso y rendimiento global del personal.
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Tabla 17
Satisfaccion laboral en la dimensién beneficios laborales de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

n=79
Beneficios laborales
fi %
Alta 28 354
Media 33 41.8
Baja 18 22.8
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 13
Satisfaccion laboral en la dimension beneficios laborales de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretaciéon

En la tabla 17, se observa que el 35,4% (28 trabajadores) reporta un
nivel alto de satisfaccion, el 41,8% (33 trabajadores) un nivel medio y el 22,8%
(18 trabajadores) un nivel bajo. Aunque la tendencia global es positiva, el nivel
alto (35,4%) es menor que en otras dimensiones como las condiciones fisicas
y/o materiales, lo que sugiere que los beneficios laborales podrian ser un area
de mejora estratégica para aumentar la satisfaccion global. La atencién a este
aspecto podria traducirse en mayor motivacion, lealtad institucional y

retencion del talento.
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Tabla 18

Satisfaccion laboral en la dimensién relaciones sociales de los trabajadores de la

municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

n=79
Relaciones sociales
fi %
Alta 25 31.6
Media 35 443
Baja 19 241
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-

2025

Figura 14

Satisfaccion laboral en la dimension relaciones sociales de los trabajadores de la

municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Relac_socia
Interpretacién

En la tabla 18, se observa que el 31,6% (25 trabajadores) presenta un

nivel alto, el 44,3% (35 trabajadores) un nivel medio y el 24,1% (19

trabajadores) un nivel bajo. Si bien las relaciones sociales no muestran un

resultado critico, el porcentaje relativamente bajo en el nivel alto (31,6%)

evidencia un margen de mejora en aspectos como el trabajo en equipo, la

cooperaciéon, la empatia y la resolucion de conflictos. Estrategias como

capacitaciones en habilidades blandas y actividades de integracion podrian

potenciar el clima organizacional.
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Tabla 19
Satisfaccion laboral en la dimensién desarrollo personal de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

n=79
Desarrollo personal
fi %
Alta 34 43.0
Media 30 38.0
Baja 15 19.0
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 15
Satisfaccion laboral en la dimensién desarrollo personal de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretaciéon

En la tabla 19, se observa que el 43,0% (34 trabajadores) presenta un
nivel alto, el 38,0% (30 trabajadores) un nivel medio y el 19,0% (15
trabajadores) un nivel bajo. Estos resultados reflejan un panorama
relativamente positivo, pero no exento de retos. Un refuerzo en planes de
capacitaciéon, mentorias y politicas claras de promocién interna podria
incrementar el porcentaje en nivel alto, potenciando la motivacién y el

compromiso laboral.

78



Tabla 20

Satisfaccion laboral en la dimensién relacién con la autoridad de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

n=79
Relacion con la autoridad
fi %
Alta 38 48.1
Media 35 443
Baja 6 7.6
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-

2025

Figura 16

Satisfaccion laboral en la dimensién relacién con la autoridad de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretacién

Mediana

En la tabla 20, se aprecia que el 48,1% (38 trabajadores) tiene un nivel

alto, el 44,3% (35 trabajadores) un nivel medio, y solo el 7,6% (6 trabajadores)

un nivel bajo. La baja proporcion de relaciones deficientes (7,6%) indica que

existe un buen clima jerarquico, lo cual es un factor clave para la motivacion y

la permanencia laboral. Mantener espacios de dialogo, participacion en

decisiones y un liderazgo inclusivo puede afianzar este resultado positivo.
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Tabla 21
Satisfaccion laboral en la dimension identidad con la institucion de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

n=79
Identidad con la instituciéon
fi %
Alta 50 63.3
Media 25 31.6
Baja 4 5.1
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 17
Satisfaccion laboral en la dimensién identidad con la institucién de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretacién

En la tabla 21, analiza la satisfaccion laboral en la dimensién identidad
con la institucion en la Municipalidad Distrital de Huariaca (2025), se observa,
Alta: 50 trabajadores (63,3%), Media: 25 trabajadores (31,6%), Baja: 4
trabajadores (5,1%), El alto nivel de identidad institucional es una fortaleza
clave, ya que suele estar asociado con mayor lealtad, menor rotacién vy
disposicion a colaborar incluso mas alla de las responsabilidades formales. La
baja proporcion (5,1%) con nivel bajo indica que el sentimiento de

desvinculacién es minimo.
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Tabla 22
Satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

Satisfaccién laboral n=79
atisfaccion labora i %
Alta 32 40.5
Media 35 44.3
Baja 12 15.2
Total 79 100,0

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Figura 18
Satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025
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Interpretacién

En la tabla 22, muestra que el 44,3% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huariaca presenta un nivel mediano de satisfaccion
laboral, mientras que el 40,4% se ubica en un nivel alto y el 15,2% en un nivel
bajo. Esto indica que, si bien la mayoria de los empleados mantiene una
percepcion positiva o aceptable de su trabajo, existe un grupo considerable
con satisfaccion moderada que podria beneficiarse de acciones para
fortalecer su motivacion y bienestar. La proporcion reducida de insatisfaccion
refleja un entorno laboral relativamente favorable, pero también sugiere la
necesidad de intervenciones focalizadas para evitar que esta minoria
incremente y para potenciar que quienes estan en el nivel medio alcancen un

alto grado de satisfaccion.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS, PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 23
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, de la motivacion y la satisfaccién laboral de
los trabajadores de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Estadisticas

Motivacion laboral Satisfaccion laboral
Muestra 79 79
Media 1,70 1,75
Desviacion estandar 0,740 0,707
Estadistico 0,295 0,260
Significancia 0,000 0,000

Fuente. SPSS V,26

Interpretacién

En la tabla 23 se presenta el andlisis de las variables de la motivacién y
la satisfaccidn laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital de
Huariaca, compuesta por una muestra de 79 trabajadores, los resultados
indican que la media obtenida para motivacién laboral fue (1.70) con una
desviacién estandar de (0.740) mientras que la media para la satisfaccion
laboral fue de (1.75) con una desviacion estandar de (0.707). Para evaluar la
normalidad de los datos, se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, cuyos resultados arrojaron el estadistico (0.295) para motivacion y
(0.260) para satisfaccion laboral, obteniéndose en ambas variables un valor
de significancia de (0.000), dado que el p-valor es menor a 0.05, indica que
los datos no siguen una distribucion normal. Debido a ello, se aplica la prueba

no paramétrica de Tau-b de Kendall para contrastar las hipotesis.
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Tabla 24
Relacién entre la dimension motivacion intrinseca y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

Motivacion Satisfaccion laboral Tau-b o]
intrinseca Alta Mediana Baja valor
fi % fi % fi %
Alta 26 32.9% 7 8.9% 4 5.1% 0,499 0,000
Media 5 6.3% 25 316% 3 3.8%
Baja 1 1.3% 3 3.8% 5 6.3%
Total 32 405% 35 443% 12 15.2%

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Interpretacién

En la tabla 24, evidencia una relacién significativa entre la motivacion
intrinseca y la satisfaccion laboral de los trabajadores. Se observa que el
32,9% de los empleados con alta motivacién intrinseca también presentan un
nivel alto de satisfaccion laboral, mientras que aquellos con motivacion media
tienden a ubicarse en un nivel medio de satisfaccion (31,6%). Por el contrario,
los trabajadores con baja motivacion intrinseca se concentran principalmente
en niveles bajos de satisfaccion (6,3%). Al analizar los datos mediante el
estadistico de Tau-b de Kendall, donde se hallé un coeficiente de 0,499 y un
p valor de 0.000 siendo este valor menor a 0,05 se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la primera hipétesis de investigacion el cual sehala que, la
motivacion intrinseca se relaciona con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-2025.
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Tabla 25
Relacion entre la dimension regulacion integrada y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

Satisfaccion laboral

Regulacion Alta Mediana Baja Tau-b  pvalor
integrada
fi % fi % fi %
Alta 19 24.1% 10 12.7% 6 7.6%
Media 12 15.2% 18 228% 3 3.8%
0,221 0,033
Baja 1 1.3% 7 8.9% 3 3.8%
Total 32 40.5% 35 44.3% 12 15.2%

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Interpretacién

En la Tabla 25, muestra que existe una relacidon significativa entre la
regulacion integrada y la satisfaccion laboral. Se aprecia que el 24,1% de
quienes poseen una regulacion integrada alta presentan también alta
satisfaccion laboral, mientras que la mayoria de quienes tienen una regulacion
integrada media se concentran en niveles medios de satisfaccion (22,8%). En
cambio, los trabajadores con baja regulacion integrada tienden a ubicarse en
los niveles bajos y medios de satisfaccion laboral. Al analizar los datos
mediante el estadistico de Tau-b de Kendall, donde se hallé un coeficiente de
0,221 y un p valor de 0.033 siendo este valor menor a 0,05 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la primera hipétesis de investigacion el cual sefiala
que, la regulacion integrada se relaciona con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-2025.
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Tabla 26
Relacién entre la dimension regulacion identificada y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

Regulacién Satisfaccion laboral Tau -b p

identificada Alta Mediana Baja valor
fi % fi % fi %

Alta 20 253% 12 152% 5 6.3% 0,230 0,020

Media 12 152% 19 241% 6 7.6%

Baja 0 0% 4 5.1% 1 1.3%

Total 32 405% 35 443% 12 15.2%

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Interpretacién

En la Tabla 26, evidencia una relacién entre la regulacion identificada y
la satisfaccion laboral de los trabajadores. Se observa que el 25,3% de
quienes presentan una regulacion identificada alta también muestran alta
satisfaccion laboral, mientras que los niveles medios de regulacion
identificada se asocian principalmente con una satisfaccion laboral media
(24,1%). En contraste, la baja regulacion identificada presenta menor
presencia en niveles altos de satisfaccion y se concentra mas en niveles bajos
o medios. Al analizar los datos mediante el estadistico de Tau-b de Kendall,
donde se hallé un coeficiente de 0,230 y un p valor de 0.020 siendo este valor
menor a 0,05 se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la primera hipétesis de
investigacion el cual sefiala que, la regulacién identificada se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huariaca-2025.
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Tabla 27
Relacién entre la dimension regulacion introyectada y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

Satisfaccion laboral

Regulacion Alta Mediana Baja Tau-b P
introyectada valor
i % fi % fi %
Alta 22 278% 15 19% 4  51%
Media 9 114% 15 19% 6  76%
0,273 0,004
Baja T 13% 9 63% 2 25%
Total 32 40.5% 35 443% 12 15.2%

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Interpretacién

En la Tabla 27, muestra que existe una relacion entre la regulacién
introyectada y la satisfaccion laboral en los trabajadores. Los datos reflejan
que el 27,8% de quienes poseen una alta regulacion introyectada presentan
también una alta satisfaccion laboral, mientras que en los niveles medios de
regulacion introyectada predominan casos de satisfaccion laboral media
(19%). La baja regulacion introyectada se asocia principalmente con menores
niveles de satisfaccion. Esto indica que cuando los trabajadores se motivan
por razones internas relacionadas con el cumplimiento de expectativas y
normas internalizadas, aunque mediadas por la presién personal o social,
tienden a experimentar mayores niveles de satisfaccion en su desempeno
laboral. Al analizar los datos mediante el estadistico de Tau-b de Kendall,
donde se hallé un coeficiente de 0,273 y un p valor de 0.004 siendo este valor
menor a 0,05 se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la primera hipétesis de
investigacion el cual sefiala que, la regulacién introyectada se relaciona con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huariaca-2025.
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Tabla 28
Relacion entre la dimension regulacion externa y la satisfaccioén laboral de los trabajadores
de la municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

Satisfaccion laboral

Regulacion Alta Mediana Baja Tau-b P
externa valor
fi % fi % fi %
Alta 24 304% 13 165% 3 38%
Media 6 76% 12 152% 7 89%
0,342 0,000
Baja 2 25% 10 127% 2 25%
Total 32 405% 35 443% 12 152%

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Interpretacién

En la Tabla 28, evidencia una relaciéon positiva y estadisticamente
significativa entre la regulaciéon externa y la satisfaccion laboral de los
trabajadores. Se observa que el 30,4% de quienes presentan alta regulacion
externa —motivacion influida por recompensas o presiones externas—
alcanzan también altos niveles de satisfaccion laboral, mientras que en niveles
medios de regulacion externa prevalece la satisfaccion laboral media (15,2%).
Al analizar los datos mediante el estadistico de Tau-b de Kendall, donde se
hallé un coeficiente de 0,342 y un p valor de 0.000 siendo este valor menor a
0,05 se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la primera hipotesis de
investigacion el cual sefiala que, la regulacién externa se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huariaca-2025.
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Tabla 29
Relacién entre la dimensién amotivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de Huariaca — 2025

Amotivacion Satisfaccion laboral Tau-b  pvalor
Alta Mediana Baja
fi % fi % fi %
Alta 25 31.6% 8 101% O 0% 0,585 0,000
Media 5 6.3% 7 8.9% 3 3.8%
Baja 2 25% 20 253% 9 11.4%
Total 32 40.5% 35 44.3% 12 15.2%

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Interpretacién

En la tabla 29, muestra una relacién significativa entre la amotivacion y
la satisfaccion laboral en los trabajadores, se aprecia que el 31,6% de quienes
tienen baja amotivacién presentan altos niveles de satisfaccion laboral,
mientras que un 25,3% de quienes tienen alta amotivacién manifiestan niveles
bajos de satisfaccion. Esto indica que la falta de motivacion se asocia con una
menor satisfaccion laboral, mientras que niveles reducidos de amotivacion
favorecen significativamente una percepcion mas positiva del trabajo. Al
analizar los datos mediante el estadistico de Tau-b de Kendall, donde se hall6
un coeficiente de 0,585 y un p valor de 0.000 siendo este valor menor a 0,05
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la primera hipétesis de investigacion
el cual sefiala que, la amotivacion se relaciona con la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la municipalidad distrital de Huariaca-2025.
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Tabla 30
Relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad
Distrital de Huariaca — 2025

Motivaciéon Satisfaccion laboral Tau-b p valor
Alta Mediana Baja
fi % fi % fi %
Alta 2 5,6 3 8,3 0 0,0 0,476 0,001
Media 1 2,8 15 41,7 8 22,2
Baja 0 0,0 2 5,6 5 13,9
Total 79 8,3 20 55,6 13 36,1

Fuente. Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huariaca-
2025

Interpretacién

En la tabla 30, evidencia una relacién positiva y estadisticamente
significativa entre la motivacién general y la satisfaccion laboral de los
trabajadores, se observa que el porcentaje mas alto de satisfaccion laboral se
concentra en trabajadores con motivacion alta (5,6% con satisfaccion alta y
8,3% con satisfaccidon media, sin casos de baja satisfaccidon). En contraste, en
el grupo con motivacion baja, el 13,9% presenta baja satisfaccion y ninguno
alcanza una satisfaccion alta. Al analizar los datos mediante el estadistico de
Tau-b de Kendall, donde se hallé un coeficiente de 0,476 y un p valor de 0.001
siendo este valor menor a 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
primera hipotesis de investigacion el cual sefala que, la motivacion se
relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Huariaca-2025.
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CAPITULO V
DISCUSION

De los resultados obtenidos se determina un porcentaje promedio de
46,8% que representa a 37 trabajadores de la municipalidad distrital de
Huariaca donde afirmaron que la motivacion se encuentra en un nivel alto; lo
cual, refleja que la institucion cuenta con un capital humano mayoritariamente
motivado, mientras que el 44,3% que representa a 35 trabajadores
manifestaron que la satisfaccién laboral se encuentra en un nivel medio lo cual

refleja un entorno laboral relativamente favorable.

Ademas, de la contrastacion de hipotesis la investigacion determina que
la motivacion se relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Huariaca-2025; por lo cual, el nivel de significancia
es menor a 0,05. Asimismo, segun el estadistico de Tau-b de Kendall, se hall6
un coeficiente de 0,476 por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis de investigacion; lo cual, la correlacion de las dos variables es
fuertemente negativa y altamente significativa, a medida que aumenta la

motivacion la satisfaccion laboral tiende a disminuir.

Acufa (2024), en su investigacion sostiene que el bienestar laboral esta
intimamente vinculado con el desempefio en el trabajo, desempenando un rol
importante en toda organizacion; lo cual, se demuestra en la figura N°14
donde el 40% de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huarica
manifestaron que la satisfaccion laboral tiene un nivel alto. Asimismo, Niehaus
(2022), en su investigacion influencia de la satisfaccion laboral en la
productividad de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud Publicas
del municipio de Ipiales, Narifio menciona que existe una relacién directa entre
productividad y satisfacciéon, con una correlacibn generada mediante el
meétodo Pearson, con un valor negativo de -0.621798804, lo que demuestra

efectivamente a menor productividad menor grado de satisfaccion.

Olcese (2024), en su revista “Relacion entre la Satisfaccién Laboral y

Motivacion Laboral en Trabajadores”, determina que existe una relacién
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significativa positiva entre la satisfaccion laboral y la motivacion laboral; por lo
que, la satisfaccion laboral es la consecuencia de la presencia de la cantidad
y calidad adecuada de factores motivacionales extrinsecos e intrinsecos; lo
cual, se demuestra en la figura N°1 que el 46% de los trabajadores
mencionaron que la motivacion intriseca presenta un nivel alto; asimismo, en
la figura N° 2 el 44 % de los trabajadores mencionarion que la regulacion
integrada o la motivacion extrinseca presenta un nivel alto; por lo que, se
observa un mayor compromiso y productividad laboral; por otro lado, el
estudio de Buenaventura (2023), sefala que existe una conexion directa y
favorable entre la motivacién y el bienestar en el trabajo de los empleados
administrativos; por lo que, se infiere que, en la entidad, a medida que
aumenta la motivacion, crece de manera proporcional el contento laboral de

los empleados.

Julca (2025), realiz6 una investigacion “Motivacion y satisfaccion laboral
en la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo 2023”, quien llego a la
conclusion que la motivacion se relaciona con la satisfaccién laboral, con el
nivel de significancia bilateral de (p = 0,001< 0,05) y con un coeficiente de
correlacion de (rho = 0,563). Sobre todo, en la motivacion intrinseca (salarios
e incentivos) y extrinseca (relaciones, ambiente fisico y trabajo en equipo); lo
cual, se demuestra en la figura N° 7 que el 46% de los trabajadores presentan
una motivacion alta; asimismo, en la figura N° 14 se demuestra que el 44% de
los trabajadores presentan una satisfaccion mediana; por lo que, Bisquerra
(2016) enfatiza que la motivacién es un impulso interno que inicia, orienta y
sostiene el comportamiento hacia la consecucion de determinados objetivos
o0 propésitos; ademas, Robbins, S. P. & Judge, (2013) sostiene que la
satisfaccion en el trabajo es la sensacién de bienestar que una persona
experimenta al evaluar su empleo. Asimsmo, aquellos que tienen un alto
grado de satisfaccidon tienden a percibir su labor de manera positiva, en
contraste con quienes se sienten insatisfechos, que tienen opiniones

desfavorables sobre su trabajo.

91



CONCLUSIONES

De los resultados obtenidos se plantea las conclusiones siguientes:

Se analizé que la motivacién se relaciona con la satisfaccion laboral dado
que a través del estadistico de Tau-b de kendall, se hall6é un coeficiente de
0,476 y un p valor de 0.001; por lo tanto, el nivel de significancia es menor
a 0,05; por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la primera
hipdtesis de investigacion; ademas, el porcentaje mas alto de satisfaccion

laboral se concentra en trabajadores con motivacion alta.

Se analizé que la motivacién intrinseca se relaciona con la satisfaccion
laboral dado que a través del estadistico de Tau-b de kendall, se hallé un
coeficiente de 0,499 y un p valor de 0.000; por lo tanto, el nivel de
significancia es menor a 0,05; por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la primera hipotesis de investigacion; asimismo, el 32,9% de los
trabajadores se encuentran con un nivel alta de motivacion intrinseca y

también presentan un nivel alto de satisfaccion laboral.

Se analizdé que la regulacion integrada se relaciona con la satisfaccion
laboral dado que a través del estadistico de Tau-b de kendall, se hallé un
coeficiente de 0,221 y un p valor de 0.033; por lo tanto, el nivel de
significancia es menor a 0,05; por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la primera hipotesis de investigacion; asimismo, el 24,1% de los
trabajadores poseen una regulacién integrada alta, asi también presentan

una alta satisfaccion laboral.

Se analizé que la regulacion identificada se relaciona con la satisfaccion
laboral dado que a través del estadistico de Tau-b de kendall, se hallé un
coeficiente de 0,230 y un p valor de 0.020; por lo tanto, el nivel de
significancia es menor a 0,05; por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la primera hipotesis de investigacion; ademas, el 25,3% de los
trabajadores presentan una regulacion identificada alta, asi como también

muestran alta satisfaccion laboral.
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Se analizé que la regulacion externa se relaciona con la satisfaccion
laboral dado que a través del estadistico de Tau-b de kendall, se hallé un
coeficiente de 0,342 y un p valor de 0.000; por lo tanto, el nivel de
significancia es menor a 0,05; por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la primera hipotesis de investigacion; ademas, el 30,4% de los
trabajadores presentan alta regulaciéon externa es decir una motivacion
influida por recompensas o presiones externas, asi también alcanzan altos

niveles de satisfaccion laboral.

Se analizé que la amotivacion se relaciona con la satisfaccién laboral dado
que a través del estadistico de Tau-b de kendall, se hall6é un coeficiente de
0,585 y un p valor de 0.000; por lo tanto, el nivel de significancia es menor
a 0,05; por lo que, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la primera
hipétesis de investigacion; ademas, el 31,6% de los trabajadores
presentan una baja amotivacion; por lo que, presentan altos niveles de
satisfaccion laboral, mientras que un 25,3% de quienes tienen alta

amotivacion manifiestan niveles bajos de satisfaccion.
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RECOMENDACIONES

A la Municipalidad Distrital de Huariaca

Se recomienda implementar politicas y programas orientados al
fortalecimiento de la motivacion intrinseca y extrinseca de los trabajadores, a
través de incentivos econdmicos y no econdmicos, planes de capacitacion
continua y programas de reconocimiento. Asimismo, es importante disefiar
estrategias de comunicacion interna mas efectivas, que promuevan la
participacion activa de los trabajadores en la toma de decisiones y fortalezcan

su compromiso institucional.
Al programa académico de Psicologia

Se sugiere incorporar en el plan de estudios y en los espacios de
formacion profesional, asignaturas y talleres vinculados a la gestion de
recursos humano, psicologia organizacional y la satisfaccién laboral. De esta
manera, los futuros profesionales estaran mejor preparados para intervenir en
ambientes laborales, contribuyendo con propuestas de mejora en la

motivacion, productividad y bienestar de los trabajadores.
A los estudiantes del programa académico de Psicologia

Se recomienda ampliar en investigaciones sobre la motivaciéon y la
satisfaccion laboral en instituciones publicas y privadas, con el objetivo de
plantear estrategias psicologicas que promuevan climas laborales positivos.
Asimismo, se sugiere realizar practicas pre-profesionales y proyectos de
intervencién en instituciones locales, que permitan aplicar los conocimientos

adquiridos y fortalecer las aptitudes profesionales.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
LH
Problema Objetivo General Hipétesis General V.arlablets e . Tlp.O de_ ] Poblacién y . Técnicas e
General Dimensiones investigacion muestra instrumentos
Hi: La motivacion se Variable Tipo Poblacion Técnica
relaciona con la L - L . Encuesta
! . 1. Motivacién Descriptivo La poblacion estara
: satisfaccion  laboral
. . . Determinar en .
¢En qué medida ué  medida la de los trabajadores de conformada por
la motivacion se ¢ Me la municipalidad . . .
) motivacion se o . Dimensiones Enfoque 100 trabajadores de
relaciona con la relaciona con la distrital de Huariaca-
satisfaccion satisfaccion 2025 ¢ Motivacion Cuantitativo la Municipalidad Instrumento
laboral de los laboral de los intri Distrital de Variable 1
trabajadores de ; HO: La motivacion se Intrinseca Cuestionario de
ST trabajadores de la . ., . .
la municipalidad R relaciona  con la e Regulacién Alcance o nivel Huariaca. L,
. municipalidad ! . motivacion
distrital de distrital de satisfaccion  laboral , q Nivel correlacional
Huariaca-20257? . de los trabajadores de integrada adaptado (basado
Huariaca-2025. a municipalidad » Muestra
. pal * Regulacion La muestra estard en Gagné, Forest,
distrital de Huariaca- . . Disefio
2025 identificada conformada  por Gilbert, Aubé,
Problemas Objetivos Hipétesis Especificas o Requlacion Disefio no , , .
Especificos Especificos Hi: La motivacion ) 9 . | 100 trabajadores de . Morin y Malorni)
e ;En qué medida eAnaliza en qué intrinseca se relaciona introyectada experimenta las diferentes areas
la motivacion medida la con la satisfaccion ” transversal L
intrinseca  se  motivacion laboral de os Regulacion de la Municipalidad v japle 2
relaciona con la intrinseca S€  trabajadores de la externa Distrital de Cuestionario de
satisfaccion relaciona con la municipalidad  distrital L o
laboral de los satisfaccion de H pe 2025 » Amotivacion Huariaca. satisfaccion laboral
trabajadores de laboral de los .e uanaca-coeo. M r .
la municipalidad trabajadores de la Ho.‘ntr’n::ca mr?é'vac"s’g (Sonia Palma
distrital de municipalidad INErn: El tipo de muestreo  Carrillo (1999
Huariaca-2025? distrital de relaciona con Ia 0: P (1999))

Huariaca-2025.

¢ ;,En qué medida
la regulacion

satisfaccion laboral de
los trabajadores de la

Variable

es probabilistico y

aleatorio simple.
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integrada
relaciona con la
satisfaccion

laboral de los
trabajadores de
la municipalidad
distrital de
Huariaca-20257?

¢En qué medida
la regulacion
identificada se
relaciona con la
satisfaccion

laboral de los
trabajadores de
la municipalidad
distrital de
Huariaca-20257?

¢ En qué medida
la regulacion
introyectada se
relaciona con la
satisfaccion

laboral de los
trabajadores de
la municipalidad
distrital de
Huariaca-20257

¢ En qué medida
la regulacion
externa se
relaciona con la
satisfaccion

laboral de los
trabajadores de

se e Examinar en que

la regulacion
integrada se
relaciona con la
satisfaccion

laboral de los
trabajadores de la
municipalidad
distrital

Huariaca-2025.

de

Analizar en qué

medida la
regulacion
identificada se
relaciona con la
satisfaccion
laboral de los

trabajadores de la
municipalidad
distrital
Huariaca-2025.

de

Determinar en
qué medida la
regulacion

introyectada se
relaciona con la
satisfaccion

laboral de los

trabajadores de la
municipalidad
distrital
Huariaca-2025.

de

Examinar en qué
medida la
regulacion

Hi:

HO:

Hi:

HO:

Hi:

municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

La regulacion integrada
se relaciona con la
satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

La regulacion
integrada no se
relaciona con la

satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

La regulacion
identificada se
relaciona con la

satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

La regulacion
identificada no se
relaciona con la

satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

La regulacion
introyectada se
relaciona con la

2. Satisfaccion

Laboral

Dimensiones

e Condiciones
fisicas y/o
materiales

¢ Beneficios
laborales

¢ Relaciones
sociales

¢ Desarrollo
personal

¢ Relacion con la
autoridad

¢ Identidad con la

institucion
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la municipalidad
distrital de
Huariaca-20257?

¢ ;En qué medida
la amotivacion
se relaciona con
la satisfaccion
laboral de los
trabajadores de
la municipalidad
distrital de
Huariaca-20257?

externa
relaciona con
satisfaccion
laboral de

se
la

los

trabajadores de la

municipalidad
distrital
Huariaca-2025.

de

¢ Establecer en qué

medida
amotivacion
relaciona con
satisfaccion
laboral de

la
se
la

los

trabajadores de la

municipalidad
distrital
Huariaca-2025.

de

HO:

Hi:

satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

La regulacion
introyectada no se
relaciona con la

satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

La regulacion externa
se relaciona con la
satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

HO: La regulacion externa

Hi:

no se relaciona con la
satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

La amotivacion se
relaciona con la
satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
municipalidad distrital
de Huariaca-2025.

HO: La amotivacion no se

relaciona con la
satisfaccion  laboral
de los trabajadores de
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la municipalidad
distrital de Huariaca-
2025.
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUMENTO A

Escala de Motivacion en el Trabajo - R-MAWS

(Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)

Instrucciones:

A continuacion, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos por los
que usted se desempenfia en su trabajo en general. Para cada uno de los 23
enunciados, indique por favor en qué medida la proposicion corresponde
actualmente a uno de los motivos por los que usted se encuentra realizando
su trabajo. Marque con un aspa (X) la letra de su eleccion y trate de contestar

de acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen

respuestas correctas ni incorrectas.
1 2 3 4 5 6 7
Nada Poco Algo Medianamente Bastante Muy Totalmente
cierto cierto cierto cierto cierto cierto cierto
N° iTEM 1|2 456
Porque disfruto de lo que hago en el trabajo.

2 | Porque encuentro mi trabajo interesante.

3 Porque el trabajo que realizo es placentero en
si mismo.

4 Porgue me siento bien cuando realizo bien mis
tareas laborales.

5 | Porque el trabajo es parte de quién soy.

6 Porque lo que hago en el trabajo refleja quién
soy realmente.

7 | Porque trabajar es una manera de expresarme.

8 Porque mis valores personales estan en
armonia con lo que hago en el trabajo.

9 | Porque considero que el trabajo es importante.

10 Porque creo que el trabajo contribuye a mis
metas personales.

11 Porque trabajar me ayuda a alcanzar lo que
quiero en la vida.

12 Porque’ trabajar tiene un significado personal
para mi.

13 Porque me sentiria culpable si no hiciera bien mi
trabajo.
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14

Porque quiero sentirme orgulloso(a) de mi
mismo(a) como trabajador(a).

15

Porque me sentiria mal conmigo mismo(a) si no
trabajara.

16

Porque necesito demostrarme a mi mismo(a)
gue soy una buena persona.

17

Porque quiero obtener una remuneracion
econdémica.

18

Porque necesito el sueldo para cubrir mis
necesidades.

19

Porgque se espera de mi que trabaje.

20

Porque si no trabajo, perderia mi empleo o
tendria problemas.

21

No sé muy bien por qué sigo trabajando.

22

A veces siento que no tiene sentido trabajar.

23

No encuentro una razon clara para hacer el
trabajo que hago.

24

Siento que trabajo, pero no sé realmente para
que.
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INSTRUMENTO B

Escala de Satisfaccién Laboral CL- SPC (1999)

Instrucciones:

A continuacion, veras algunas afirmaciones sobre como piensas, actuas o

sientes respecto a las caracteristicas relacionadas con tu actividad laboral. En

cada frase, sefala con un aspa (X) la columna que mejor indica tu respuesta

en cada frase:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de acuerdo ni en De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo
N° ITEM 1121345
1 Me siento satisfecho con el ambiente fisico en el que
realizo mi trabajo.

> Cuento con los materiales e instrumentos necesarios
para realizar mi trabajo.
Me agrada la infraestructura de mi centro de trabajo.

4 Estoy conforme con los beneficios laborales que
recibo.

5 Siento que los beneficios que recibo son justos en
relacion con mi trabajo.

6 Estoy satisfecho con la remuneracion que recibo por
mi trabajo.
Me llevo bien con mis comparieros de trabajo.

8 Puedo confiar en mis compafneros cuando necesito
apoyo.

9 Hay un buen ambiente de comparferismo en mi area
de trabajo.

10 Siento que tengo oportunidades de mejorar
profesionalmente en esta institucion.

11 La institucibon me brinda oportunidades para
capacitarme.

12 Siento que mi trabajo me permite crecer personal y
profesionalmente.

13 | Tengo una buena relacién con mi jefe inmediato.

14 | Me siento valorado por la autoridad de la institucion.

15 Considero que mis opiniones son tomadas en cuenta
por la autoridad.

16 Me identifico con los objetivos y valores de esta
institucion.

17 | Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion.

18 | Siento que pertenezco a esta institucion.
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ANEXO 3
INSTRUMENTOS APLICADOS

INSTRUMENTO A

Instruceiones;

A SN R 4 [ & [ &

Escala de Molivacidn en o Trabajo - R-MAWS

(Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malarni, 2010)

—

S I = = ;
{Nada | Poco | Algo Madianamenta Bastante | Muy
| cierta | crarto clarta cigrty

cierte | ciantn

Totalmenta
[ e

—
1
-

A continuacian, se muesiran praposiciones relacionadas a los motivos por los que
usted se desempena en su trabajo en general. Para cada uno de los 23 enunciados,
indigue por favor en qué medida la proposicidn corresponde actualmente a uno de
los matvas por los que usted se encuentra realizando su trabajo. Marque con un
aspa (X) la letra de su eleccion y trate de contestar de acuerde al enunciado que
mejor refieje su punto de vista. No existen respuesias correctas ni incorrectas.

Ine ] fTEm [1

2

4

jl 1 I| Porque disfruto de lo que hago en el trabajo. |

,'.F,'z | Porque encuentro mi trabajo inleresante.

I{ 3 IIIParque el trabajo que realizo es placentero en si
| 2 | mismo. :
|

If I|' Porgue me slento bien cuando realizo bien mis tareas r

i [ leborales,

'.-"‘L ':""*'-:. .?:“H‘:-\.\. '“I

| & | Porque el rabajo es parte de guién soy. EE |
|

| Porque lo gue hago en el trabajo refleja quign soy

j 'ﬁ ,ll realmente.

{ /7 | Porgue trabajar es una manera de expresarme.

[l 3 J{Furque mis valores personales estdn en armonia con
I ® | lo que hago en el trabajo.

RS A e

|' 8 . Porgue considero que el trabajo es importante. !

Porque trabajar me ayuda a alcanzar lo que quiero en |

'5"{;!:5 vida, |

=4

- ;n‘ .'I Porque trabajar tiene un significado personal para mi.

>

| Porque me sentirfia culpable si no hiciera bien mi

12 | trabajo.

x

Porque quiere sentirme orgullose{a) de mi mismo(a)
N como trabajador(a).
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Gy

INSTRUM ENTO A

2 Motlvaclén =1 ol Trabajo - R-MAWS

geealad
Morin & Malorni, 2010)

(Gagné: Farest, Gilberl, Aube,

|ng1ru:dnnas:
A continuackir. s muasiran pmpusil:l

usted 58 desempaiia en sy frabajo en gene
medida |a propasicitn comaspo

ones rolacionadas @ los motivos por los que

rol. Para cada und e los 23 anunciados,
indique por favor en qu nde actualmente & una de
los malivos por 105 que u
aspa (¥) 12 ledra de 5U glecc
mejor refleje SU punto de vista. No exisien re

8

s I gt il T RAT
Hada Poco Algo Medianaments Baslane
cierld ciern clerlo cierto clarla
- —— IR s
N° TEM B 1]
E“P?rqua Fiefruto de lo que hago &n &l frabajo. L
[ SR e s —T I
o | Porque encuentre mi trabajo intarasante. =
Porque @ trabajo que Tealizo es placentero en sily
migma. .Y
Porque me siento bien cuando realizo bi

rlo BU trabajo. Marque oon un
de acuerdo al anunciada gue
actas nl incorrectas.

stad 52 ancuantra raaliza
&n y trate de conieslar
spueslas com

T

'L

-
I|
11

AR

+
||
||
| |
-
AERE

o s tareas |

-

lahorales. e
Porque e trabajo s parte de quién SOY. )
| Porque jo que hago &n &l trabajo refleja quién soy |1
9 lrealmente.  _________————
= — e
“3-| Porque trabajar es una manera de expresarme. -
Porque mis valoras parsonales gstan en armonia con

Io que hago en el trabajo.
| Porque considero que gl frabajo es importante,

Porque creo que el trabajo contribuye a mis metas B
personales. +
4 Parque trabajar me ayuda a alcanzar lo que quiero en

' | 1a vide. *
o | Porque trabajar tiane urn significado personal para mi. L

E:lbg]g; me sentifia culpable si no hiciera bien mi
Paorgue quiero senli i

14 irme orgullos !
L b e rquiloso(a) de mi mismo{a) o

l

| 4~

EEEME

o

-
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INSTRUMENTO 1Y

I scala do "Satisfascion Laboral” CL- 5PC (1080)

It clones:
A conlinuacion, verds akgunas alimaciones ol Como (Hensas, ackns o giontng
el A las carcteristicas volactonadas con tu actividod laboral En cada frase,

a (¥ colimng gque mofor iniica i rospuesia on cada frast;

sodhala con i asp
: |
Totalmmnbe die i
pruardo |

4
{1
acyeidn

k1
Wi gl monriaho il eal
iy eec

| 1 ?
n

Toiakmenbe i
| g wenho | denaciniie

L4 ITEM B TR L
! fisico on o que raalizo J

" Me sionto satisfecho con o gmbéonie

L i trabaje. o
Cuente con los motoriales o inslmimentos necesarkos para \

| : realizar {rabajo. PRSI o

| 3| Me ngrada la infraesiruchury domiconirodetrabaje. |1 1 X

4 | Estoy conforme o los beneficios laboroles que reclbo. | 1 L
Sjenla que los benehicios que reciba son justos en relacidn o

| 8 I eon mi frabajo. L
Estoy satislecho con la remunaracion que recibo por mi

| trabajo.

4

B
"7~ Me llevo bien con mis compadoros de rabajo.
"8 Pueda confiar en mis comparieras cuanda necesiio apoyo.
" Hay un buen ambiente do compafierisma en mi drea de
[ —
10 | Siento que lengo  opertunidades de  mejorar
v | profesionalmente en esta inslitecidn,
11| La institucion me brinda opertunidades para capacitarme.
12 iSinnm que mi trabajo me permile crecer parsonal ¥
| © | profegionalmente. RN rITeD
13 | Tengo una buena relacidn eon mi jefe inmedialo. A
14 | Me siento valorado por la autoridad de | institucion. 17
Considero que mis opiniones son tomadas en cuenta por la

n autoridad,

16 | Me identifico con los abjetivos  valores de esta insitucion.
17 | Me siento argulioso de Irabajar en esta insitucidn.
18 | Siento que pertenezeo a esta instilucidn,

9

E

P 1P e

Bl ) vl A A
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INSTRUMEMNTO B
Escala de "Satisfacelén Laboral” GL- SPC (1899)

Instruccionos:

A continuacion, verds algunas afimmaciones sobre cémo plensas, nelias o slentes

respecto a lns caracteristicas edacionadas con e aclividad labogal, En cada frass,

sofala con un aspa (X) 1o columna que mojor indica Wi respunsta en cada frase:

' BN R 3 R S L
Sommmtaan I En T M che aciieeln oo Da Tatalmnnie 6
| dosacuerde | dosacuerda | desacuerdo | peuendt | acueeds
, L BT 1,7 I & N 41 L LY
| |Me siento satisfecho con el ambienta fisico en e que realizo y
mi trabajo, e s 3 | |
2 Cuento con los materiales e instrumentos necesarios para X {
| realizar mi trabajo. N : i i,
~3_| Me agrada la infraestructura de mi centro de irabajo. ____ Mo
4 | Esloy conforme con los beneficios laborales que recibo. | | | el
5 Siento que los beneficios que recibo son justos en relacian W
con mi frabago. |
6 Esloy satisfecho con la remuneracion que recibo por mi 'L |
frabajo.
7 | Me llevo bien con mis compafieros de trabajo. i
8 | Puedo confiar en mis compafieras cuando necesito apoyo. X
9 Hay un buen ambiente de compafierisme en mi area de N
irabajo.
10 Siento que tengo oporunidades de  mejorar
profesionalmente en esta instilucian. P‘
11 | La institucicn me brinda eportunidades para capaciarme. #
1z | Siento que mi trabajo me permite crecer personal y fl
profesionalmente.
13 | Tengo una buena relacidn con mi jefe inmediato. i
|14 | Me siento valorado por la autoridad de la institucion,
15 Conslderoc que mis opiniones son tomadas en cuenta por la %
autoridad.
16 | Me identifico con los objelivos y valores de esia instilucidan, 3
17 | Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion. Fad
18 | Siento que pertenezco a esta institucin. ¥
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ANEXO 4
MATRIZ DE DATOS DE TABULACION

-

Motivacion

Motivacion Intrinsecfegulacidn Integradggulacion identificadegulacidn introyectad Regulacidn externa

Amotivacion

P1|P2Z| P3 | P4 | PS5 | P6 | P7 (P&| P3 [P10| P11| P12 |P13| P14 (P13 | P16 | P17 | P18 | P13 (P20| P21|P22|P23| P24

Personas
encuestad

o

1z
13
i
15
I3
7
&
13
]
21

22
23
24
25
26
&7
]
23
30
31

32

33
34
35
36
37
38
33
40
4

4z
43
44
45
46
47
45
43
=0
=1

52
o3
o4
55
56
a7
55
=]
&0
61

62
63
G4
£S5
66
&7
65
63
70
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Satisfaccion Laboral

Identidad con
la institucidn

Relacion con
la autoridad

elaciones socialdesarrollo person

Icios

BeneF
laborales

o

ICIones

P2 |P3|P4 | PS5 |P6|PYF | P8 | P9 |PID| P11 |PI2| P13 [P14|PI5|PIG| PIT | P18

1SICas g

Cond
P1

FEersonas
encuestad

oS

10

1
12
13
1
15
15
17
13
13
20
21

22
23
24
25
26
27
28
=3
30
31

32
33
3
35

36

3T

35

=3

40

bl

a4z

43

44

45

46

47

a8

43

S0

51

52

53

=4

55

56

57

55

=3

50

51

52

53

&4

55

=15

57

G5

&3

i)

71
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

ANEXO 5

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

EVALUADCOR: CYNDI MELISSA CORNEID CERVANTES VDA DEHURTADD |

PROFESION: PSICOLOGA

MN® DE COLEGIATURA: 16266

INSTITUCION DOMDE TRABAIA: UNIVERSIDAD DE HUANLUICO

CARGO QUE DESEMPERA: DOCENTE

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAID

MN®  [INDICACIOMES CRITERICS PUNTUACION
1 [Claridad Ezta formulado con leniguaje apropiado 1 2 3
2  |Consistencis Basado en aspectos tedricos centificos X
3 |Objetividad Ezta expresado en conductas observables X
4 |Actualidad [Adecuado al avance de la ciencis X
5 |Organicidad Exist= organizacion lagica X
& |Suficiencia Comprende los aspectos en calidad v cantidad X
7 |Intencignalidad  |Adecuwado para valorar lo que el investigador X

desea estudiar
2 |Coherencia Existz relacion logica entre el problema v los X
chjetivos
3 |Metodaologia Fesponde 3| propdsito de |3 investigacidn X
10 |Pertinencia Es util y adecuado para la investigacion X

4 |Excelente  (7E%

-|30-40

2 [Bueno [51% - 75H)

22-32

[ =]

Regular (263 - 50%)

11-21

1 [Deficiente [01% - 25%)

00-10

RESULTADO: Aplicable [ ¥]

FIRMASSELLD DEL VALIDWDOR

Aplicable después de corregir | )

Mo aplicable | |

Lugar y fecha: Hugnuco, 01 de julio del 2025
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EVALUADOR: CYNDIMELISSA CORNEIO CERVANTES VDA DE HURTADO

VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

PROFESION: PSICOLOGA

MN® DE COLEGIATURA: 16266

INSTITUCION DOMDE TRABAIA: UNIVERSIDAD DE HUANUCO

CARGO QUE DESEMPERLA: DOCENTE

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION EM EL TRABAID

RESILTADO: Aplicable [ %]

FIRMASSELLD DEL VALIDADOR

Aplicable después de corregir( )

MN®  [INDICACIOMES CRITERICS PUNTUACION
1 |Claridad Ezta formulado con lenguaje apropiado 1] 2 3
2  |Consistenciz Basado en aspectos tedricos dentificos X
3 |Objetividad Ezta expresado en conductas observables X
4 |Actualidad [Adecuado al avance de la cienciz X
5 |Organicidad Existe organizacion logica X
& |Suficiencia Comprende los sspectas en calidad v cantidad X
7 |Intencignalidad  |Adecuado para velorar lo gque el investigador X

desea estudiar
g |Coherencia Existz relaciom Iégica entre el problema v los X
chjetivos
9 |Metodologia Responde 3| propdsito de |3 investigacidn X
10 |Pertinencia Es util y adecuado para |3 investigacion X
4 |Excelente (7% -30-40
3 |Bueno [51% - 753%) 22-32
2 |Regular (26%-50%) |11-31
1 |Ceficiente (01% - 25%] |00-10

Mo aplicablz | |

Lugar y fecha: Hudnuco, 01 de julic del 2025
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VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

EVALUADCR: CARMEN MENDOZA MORALES

PROFESION: PSICOLOGA

M DE COLEGIATURA: 8537

INSTITUCION DOMDE TRABAIA: UNIVERSIDAD DE HUANUCD

CARGO QUE DESEMPERIA: DOCENTE

NOMERE DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAID

RESULTADO: Aplicable (¥}, Aplicable después de corregir | |

M°  |INDICACIONES CRITERICS PUNTUACION
1 |Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado 1] 2 3 4
2 |Consistenciz Bazado en aspectos tegricos derntificos X
3 |Objetividad E=zta expresado en conductas observables X
4 |Actualidad lAdecuado al avance de la ciencia X
5 |Organicidad Exizte organizacion logica X
& |Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad X
7 |Intencignalidad  |Adecuado para velorar lo que el investigador X
desea estudiar
2 |Coherencia Existe relacion logica entre el probleama vy los X
chjetivos
5  |[Metodologia Fezponde al propdsito de |3 investigacian X
10 |Pertinenciz Es Util y adecuado para |3 investigacidn pe
4 |Excelente (783 -[30-40
3 |Bueno [51% - 75%) 22-32
2 |Regular [26%-50%) [11-21
1 |Deficiente (01% - 25%) |00-10

Mo aplicabla | |

Lugar y fecha: Huanwco,29 JUNIO de 2025,

8 s A
o
, Camen Mendoza MiTHes

L4 PR O OGA
CoPu ", BR3T

FIRMASELLD DEL VALIDADOR
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VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

EVALUADOR: CARMEN MENDOZIA MORALES
PROFESION: PSICOLOGA  N° DE COLEGIATURA: 8537

INSTITUCION DONDE TRABALA: UNIVERSIDAD DE HUANUCO

CARGO QUE DESEMPERIA: DOCENTE

MOMBRE DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE SATISFACCION EN EL TRABAIO

N*  [INDICACIOMES CRITERICS PUNTUACION
1 |Claridad Esta formulade con lenguaje apropiade 1] 2 3 4
2 |Comsistenciz Bazzdo en azpectos tedricos cientificos X
3 |Objetividad Ezta expresado en conductas observables X
4 |Actualidad |Adecuado al avance de la ciencia X
5 |Organicidad Exizts organizacian lagica X
& |Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad S
7 |Intencignalidad  |Adecuado para welorar lo que el investigador X
desea estudiar
2 |Coherencia Existz relacion legica entre 2l problema y los X
ohjetivos
3 |Metodologia Rezponde 3l proposite de |3 imvestigacian X
10  [Pertinenciz Es Util y adecuado para la investigacion F

4 |Excelente  (783%  -[30-40

3 |Bueno(51%-75%)  |2232
Regular [26%-50%) [|11-21
1 |Deficiente [01% - 25%) [00-10

(=]

RESULTADO: Apliczble (¥, ), Aplicable después de carregir | | Mo aplicablz | |

Lugar y fecha: Huanuce,29 JUNID de 2035

8. 4

‘____.32_1 -": 4 e’

@- C:amen Mendoza ;ﬁ-'l:-s
, PR

¥

=i

FIRKA/SELLD DEL VALIDADDR
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VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

.'I\qu . ."|1I1! —II .-'JI; T4
EVALUADOR: (Y[ . L.V Alpéy\d Widk 1JUTCap

. Y3407
PROFESION: | i (o/2a0 N°® DE COLEGIATURA: Yy 14
INSTITUCION DONDE TRABAJA: _LNWNER S ded g [Tumaule

CARGO QUE DESEMPERNA: I:" . 1.“’

| . p o S e
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: _ = 5 alo g/ W-;?ll.u..:;m\ 0. ¢l Tyabayo

=)

N®  [INDICACIONES CRITERIOS PUNTUACION
1| 2 3 4
1 |Claridad Estd formulado con lenguaje apropiado sl
2 |Consistencia Basado en aspectos tedricos cientificos >
3 |Objetividad Esta expresado en conductas observables ol
4  |Actualidad IAdecuado al avance de la clencia X
5  |Organicidad Existe arganizacion logica
6 |Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad ¥
7 |Intencionalidad  |Adecuado para valorar lo que el investigador R4
desea estudiar X
8 |Coherencia Existe relacién ldgica entre el problema y los v
objetivos .
9 |[Metodologia Responde al propésito de la investigacién X
10 |Pertinencia [Es ditil y adecuado para la investigacion K
=k
4 |Excelente  (76%-100)| (30-40-
3 |Bueno (51% - 75%) 22-32
2 |Regular {26% - 50%) 11-21
1 |Deficiente (01% - 25%) 00-10

RESULTADO: Aplicable {)(1 Aplicable después de corregir { ) No aplicable ( )

@ '-. .
Lugar y fecha: Hudnuco, r:...:JS:..{;L.L.’I..'..I.t?....de 2042,

’ #/ .:
."’r\ N

i/,( g

/.-"J PP L
- W Lus Alberto Oma Tiburcio
L PRICOLOGO
W CPaP N 42

FIRMA/SELLO DEL VALIDADOR
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VALIDACION DE DATOS DEL INSTRUMENTO

J II‘
EVALUADOR: Mn [y

PROFESION: L5 06/

A «+ n — )
2 ;‘J| hetlo gz VUT Ll
1o N° DE COLEGIATURA: _ 1/ 2607
- f 'l "
INSTITUCION DONDE TRABAJA: |0 (v0 €Sl dnd Jo  Huwinueo

CARGO QUE DESEMPERA

—
t et

7

A ;
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 75 2 b Su\5f s erion R AR
N°  [INDICACIONES CRITERIOS PUNTUACION
1) 2 3 4
1 [Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado e
2 |Consistencia Basado en aspectos tedricos cientificos 5
3 |Objetividad Esta expresado en conductas observables e
4 |Actualidad Adecuado al avance de la ciencia K
5 |Organicidad Existe organizacidn logica
6 [Suficiencia Comprende los aspectos en calidad y cantidad
7 |Intencionalidad  Adecuado para valorar lo que el investigador .
desea estudiar
8 |Coherencia Existe relacion ldgica entre el problema y los v
objetivos )
9 |Metodologia Responde al propésito de la investigacion
10 |Pertinencia Es dtil y adecuado para la investigacion W

=,
4 [Excelente  (76%-100)| ( 30-40’
3 [Bueno [51% - 75%) 22-32

2 [Regular (26% - 50%)

11-21

1 |Deficiente (01% - 25%)

E
|
|
|
J

00-10

RESULTADO: Aplicable [+f

Mo aplicable ( )

Aplicable después de corregir ( )

FIRMA/SELLO DEL VALIDADOR
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ANEXO 6

INVESTIGACION

TiTULO DE LA INVESTIGACION:

PLAN DE APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS DE

MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARIACA-2025.

INVESTIGADOR:

Llanos Condezo Dulce Corazon

PLAN DE EJECUCION Y APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS DE

INVESTIGACION

N° FECHA ACTIVIDAD INSTRUMENTO
Solicitud de autorizaciéon de la
Formato de
1 07/07/2025 | coordinacion para la aplicacion o
del instrumento. solicitud
Solicitud de permiso al jefe de
2 11/07/2025 Recursos Humanos de |la Formato de
Municipalidad Distrital de | solicitud
Huariaca.
Autorizacion  del jefe de
Recursos Humanos de Ia
Municipalidad Distrital de
Huariaca. Firma de
3 11/07/2025
- Motivacién en el trabajo - R- | gutorizacion
Maws
- Satisfaccion Laboral” CL- SPC
(1999)
Rggnion con los jefes de cada Formato de
oficina para la entrega del o
4 25/07/2025 | consentimiento informado parala | consentimiento
aplicacion del instrumento de | informado
investigacion.
Aplicacion de instrumentos de Instrument
investigacion a los profesionales strumentos
5 11/08/2025 | de la Municipalidad Distrital de | de
Huariaca de acuerdo a su investigacion

disponibilidad de tiempo.
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ANEXO 7
AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

j =
o }
7y |

DA

UMAVE M5 A D HUARICE

AUTORIZACION
UNIVERSIDAD DE HUANUGD
FACULTAD ACADEMICA DE PSICOLOGIA - MODALIDAD PRESENCIAL

Hugriaca 11 o julio del 2025

SENOR ING.MARTIN BERROSPI RUBIM
ASUNTO: SOLICITO PERMISO PARA EJECUTAR TRABAJO DE INVESTIGAGION

Die mi consideracién tenge ol agrado de seludarlo para saludana a nombra da la
universidad de Hudnuea y al mismo iempo salicitar parmiso a mi persona LLANOS

COMDEZO DULCE CORAZON gue se encuentra desarollando el trabajoe de
investigacidn titulage “MOTIVACION ¥ SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARIACA, 2025 para
poder realizar el proceso de recoleccién de datos del persenal de la municipal
distrital de Huariaca que ustad dignamante dirige

sim oteg particular
hage prapicis la oportunidad para expresar la muestra de consideracidn v estima

personal

ATENTAMENTE;

T

1)
LLANOS CONDEZO DULCE CORAZON

o URCIFALEAD DISTRITALUE HUMSCA

% prcea mE DAoTES
| [' 1 JUL % ] A
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ANEXO 8
ACEPTACION DE LA AUTORIZACION

"Afo de la recuperacion y consolidacion de la economia
peruana"

INFORME N2 006-2024-MDH/GM/GMASP/EECE

A: LLANOS CONDEZO CORAZON
BACHILLER DE PSICOLOGIA

DE: ING. MARTIN BERROSPI RUBIN
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARIACA

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION SOBRE MOTIVACION Y
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
HUARIACA

FECHA: HUARIACA, 10 DE JULIO DEL 2025

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y en seguida remitirle
que habiendo coordinado y programado la autorizacion para que su persona, pueda realizar la
investigacidn sobre motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de nuestra institucion,
para asi mejorar nuestro ambito laboral en nuestra institucién.

Es todo en cuanto puedo informar para su conocimiento y atencién, sin otro en

particular me despido de usted.

Atentamente:

firma del participante
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ANEXO 9
CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacién es conducida por Llanos Condezo Dulce Corazén
bachiller en Psicologia de la Universidad de Huanuco, autor (a) de la
investigacion titulada: “Motivacion y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huariaca-2025” Cuyo objetivo es determinar la relacién que
existe entre la motivacion y satisfacciéon laboral, Con el fin de optar el Titulo de

Licenciado en Psicologia.

Se firma el presente, habiendo accedido a participar en este estudio, conociendo
los objetivos y fines de la investigacion, y procediendo a desarrollar el instrumento
denominado ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO - R-MAWS y ESCALA
DE “SATISFACCION LABORAL” CL- SPC (1999)

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria.
La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro
propésito fuera de los de esta investigacidon. Las respuestas son anénimas, por lo

que no se esta consignando los nombres ni apellidos en el instrumento.

Lugar y fecha:

FIRMA
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

vo. b Rz g

Que tome conocimiento, acepto con mi participacion en la investigacitn
"MOTIVACION ¥ SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARIACA-2025" realizada por bachiller en
Psicologia Llanos Condezo Dulce Corazdn de |a Universidad de Hudnuco, Para
dicho propésito se realiza la aplicacién del instrumento de la Motivacién y
Satisfaccion Laboral cuyos datos brindados seran estrictamente confidenciales y

toda recoleccién de datos serd usada para fines de esta investigacién.

Firma del participante firma de la investigadora

CONSENTIMIENTO INFORMADO

MacTie S buiner
Yoo b ol : e e

Que tome conocimiento, acepto con mi participacién en la investigacién
“WMOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPAL IDAD DISTRITAL DE HUARIACA-2025", realizada por bachiller en
Psicologia Llanos Condezo Dulce Corazon de la Universidad de Hudnuco. Para
dicho propdsito se realiza la aplicacion del instrumento de la Motivacién y
Satisfaccion Laboral cuyos datos brindados seran estrictamente confidenciales y
toda recoleccidn de datos serd usada para fines de esta investigacion.

Firma del participante firma de la investigadora
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Que tome conocimiento, acepto con mi participacion en la investigacion
“MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARIACA-2025", realizada por bachiller en
Psicologia Llanos Condezo Dulce Corazén de la Universidad de Hudnuco. Para
dicho propdsito se realiza la aplicacion del instrumento de la Motivacion y
Satisfaccion Laboral cuyos datos brindados seran estrictamente confidenciales y
toda recoleccién de datos serd usada para fines de esta investigacion.

w

Firma del participante firm : a investigadora

CONSENTIMIENTO INFORMADO

—

Yo}\"e}w.\l( wt\u”,—?ma. W i oo

Que tome conocimiento, acepto con mi participacién en la investigacién
“MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARIACA-2025", realizada por bachiller en
Psicologia Llanos Condezo Dulce Corazén de la Universidad de Huanuco. Para

dicho propésito se realiza la aplicacion del instrumento de la Motivacion y

toda recoleccion de datos serd usada para fines de esta investigacion.

fiha | el participante

Satisfaccién Laboral cuyos datos brindados serdn estrictamente confidenciales y

del p: firma de la investigadora
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CONOCIMIE NTO INFORMADO

Yo, ﬂunc\pn\ﬁanaD;s\ﬁq\éa*{uo’uom
la investigacion

Que tome conocimiento acepto con mi participacidn en
“motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital

de Huariaca, 2025" realizada por el bachiller de psicologia DULCE CORAZON
LLANOS CONDEZO de la universidad de Hudnuco. para dicho proposito sé utilizara
el instrumento escala de motivacién en el trabajo -R- MAWS escala de satisfaccion

atos brindados serén estrictamente confidenciales

laboral “CL- SPC (1989) cuyos d
y toda recoleccién de datos seran usada para fines de esta investigacion

A

firma del participante firma de la investigadora
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ANEXO 10
PANEL FOTOGRAFICO
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