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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, titulado: MOTIVACION LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE QUISQUI, 2024. Tuvo como objetivo general: Describir la motivacion
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Quisqui,
2024.

La investigacion fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo y de disefio no experimental de corte transaccional. La poblacién
y muestra estuvieron conformadas por 20 funcionarios publicos de la
Municipalidad Distrital de Quisqui. Se empleé como técnica la encuesta,

mientras que como instrumento el cuestionario.

De acuerdo a ello se tuvo como resultado, que un 40% de los
colaboradores mencionan que no reciben reconocimientos por parte de la

municipalidad que les motiva a esforzarse en su centro de labores.

Por ultimo se concluye que, los factores motivacionales del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Quisqui, es que no se les otorga
incentivos o premios a los trabajadores por alcanzar las metas el cual se
evidencia en la tabla 3 donde el 70% indican que nunca han recibido
incentivos, por la que podemos deducir que al no brindar algiin reconocimiento
por los logros de los objetivos de los trabajadores se estaria generando una
desmotivacioén, conllevado a que en un corto plazo las metas no pueden ser
cumplidas, también al no realizar capacitaciones se genera un poco desarrollo
de sus habilidades, limitando de esa manera a que pueden mejorar su

rendimiento laboral.

Palabras claves: motivacion laboral, colaboradores, municipalidad,

objetivos, responsabilidad.



ABSTRACT

The present research work, titled: WORK MOTIVATION OF THE
ADMINISTRATIVE STAFF OF THE DISTRICT MUNICIPALITY OF QUISQUI,
2024. Its general objective was: Describe the work motivation of the

administrative staff in the District Municipality of Quisqui, 2024.

The research was of an applied type, with a quantitative approach, a
descriptive level and a transactional non-experimental design. The population
and sample were made up of 20 public officials from the District Municipality
of Quisqui. The survey was used as a technique, while the questionnaire was

used as an instrument.

According to this, the result was that 40% of employees mention that the

recognition they receive never motivates them to make an effort.

Finally, it is concluded that the motivational factors of the administrative
staff in the District Municipality of Quisqui are that workers are not given
incentives or prizes for achieving the goals, which is evident in table 3 where
70% indicate that they never have received incentives, from which we can
deduce that by not providing some recognition for the achievements of the
workers' objectives, a demotivation would be generated, leading to the fact that
in the short term the goals cannot be met, also by not carrying out training.
generates little development of their skills, thus limiting how they can improve

their work performance.

Keywords: work motivation, collaborators, municipality, objectives,

responsibility.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva como titulo: MOTIVACION
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE QUISQUI, 2024, se centra en que la problematica se hace
evidente al notar la falta de motivacion y descontento del personal
administrativo, lo que ha impactado negativamente en el ambiente laboral, la

eficiencia en el trabajo y el compromiso hacia la organizacion.

La investigacion fue realizada conforme al reglamento de grados y titulos
de la Universidad de Huanuco. El propésito del estudio es responder a la
pregunta principal: ¢ Como es la motivacion laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024? Para ello, se aplicé un
instrumento relacionado con la variable de estudio. La metodologia utilizada
fue diseflada especificamente para esta investigacion, permitiendo recolectar
informacion que se contrasto con la bibliografia presentada. Este trabajo de

investigacion se organiza en cinco capitulos:

Capitulo I, se examind el problema de la investigacién, describiendo el
problema general, formulando las preguntas de investigacion (general y
especifica), y estableciendo el objetivo general y los objetivos especificos. La
investigacion se justifica en tres aspectos: tedrico, practico y metodoldgico.

También se definieron las limitaciones y se evaluo la viabilidad del estudio.

Capitulo Il, contiene el marco teérico, presentando antecedentes de
investigaciones internacionales, nacionales y locales. Este marco teorico se
sustenta en bases teoricas que explican el tema desarrollado. Ademas, se
incluyen las definiciones conceptuales de la investigacion, la descripcion de la
variable de estudio y su operacionalizacion con sus dimensiones e

indicadores.

Capitulo Ill, se detalla la metodologia de investigacién, incluyendo el tipo
de investigacion, enfoque, nivel y disefio. Se describe la poblacién y muestra.
La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta, y como
instrumento se desarrollé un cuestionario. Se presentan también las técnicas

y analisis para el procesamiento de la informacion.

XIl



Capitulo 1V, presenta los resultados obtenidos de la investigacion,
mostrando los datos de manera estadistica a través de tablas y gréficos. Por
altimo, en el capitulo V se enfoca la discusion de los resultados, y finalmente,
se presentan las conclusiones, recomendaciones, las referencias

bibliograficas y los anexos correspondientes.

Xl



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel global, el principal desafio de las entidades publicas, se
encuentra en la desmotivacion laboral generalizada dentro de las instituciones
publicas, donde la problematica se origina por la globalizacion, habiéndose
dado inicio a un mundo singular, parcial y competidor que ha ocasionado
disparidad, inestabilidad y el aumento de las naciones fuertes e
industrializadas, poniendo en desventaja a otros paises. Por estos motivos,
se ponen en duda, se cuestionan las ventajas de la globalizacion y se sugiere
un aumento en el compromiso social asociado a ella. Se reconoce que el
bienestar varia segun la cultura y se plantea la creacion de oportunidades para
gue cada nacién pueda determinar y alcanzar su propio bienestar (Peralta et
al., 2007).

A nivel nacional, el problema central reside en la insuficiencia de fuentes
documentadas que brinden una perspectiva clara y objetiva sobre la situacion
problematica de los gobiernos locales o0 municipalidades, que a pesar de su
importancia en la gestion de servicios publicos para las comunidades locales,
la falta de material escrito y datos especificos dificulta enormemente la
capacidad de describir y analizar con precision las deficiencias, limitaciones y
carencias que enfrentan estas instituciones, en el cual esta ausencia de
informacion estructurada respaldada metodolégicamente, crea obstaculos
significativos para comprender en profundidad los desafios y problemas que
afectan la satisfaccion de los gobiernos locales, lo que a su vez limita la
capacidad para implementar soluciones efectivas y mejorar la calidad de los

servicios que proporcionan a la ciudadania (Granda, 2006).

Por ende, el autor menciona que, la responsabilidad social y la
motivacion dentro de una organizacion son fundamentales en cualquier
institucion publica. Estas permiten manejar sus relaciones internas y externas

de manera ética y sostenible, lo que conduce a obtener resultados positivos
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en la gestion municipal y, en consecuencia, a alcanzar la satisfaccion de los

empleados (Lopez, 2021).

A nivel local, en lo que respecta a la motivacion del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Quisqui, la problematica se hace
evidente, al notar la falta de motivacion y descontento del personal
administrativo, lo que ha impactado negativamente en el ambiente laboral, la
eficiencia en el trabajo y el compromiso hacia la organizacion. Se ha detectado
una clara evidencia, en cuanto a la problematica de la motivacién laboral,
especialmente entre los empleados contratados. Se han expresado diversas
preocupaciones sobre la falta de reconocimiento, desigualdades en las
politicas de compensacion, ausencia de evaluaciones de satisfaccion y falta
de transparencia en las normativas laborales. Ademas, se ha observado, una
discrepancia en las percepciones laborales. Estos aspectos indican una
disminucién en la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral del
personal administrativo. La falta de motivacion laboral podria estar
relacionada con problemas como la falta de reconocimiento, inequidades en
las compensaciones, falta de claridad en los procedimientos y relaciones
laborales no equitativas. Estos aspectos podrian tener un impacto negativo en

la productividad y la retencion del talento dentro de la institucién.

Por consiguiente, esta investigacion es de gran importancia ya que
contribuye al conocimiento de la problematica que existe dentro de la entidad
al tratar el tema de la motivacion laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Quisqui. El objetivo es describir la motivacion laboral

del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢, Como es la motivacion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Quisqui, 20247

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

» ¢Como son los factores motivacionales del personal
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administrativo de la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024?

» ¢Cbmo son los factores higiénicos del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Quisqui, 20247?

1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Describir la motivacion laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Describir los factores motivacionales del personal administrativo
en la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024.

» Describir los factores higiénicos del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

El estudio, fue de gran interés por su amplio contenido respecto a
los conceptos, a las definiciones de la variable motivacién laboral de los
autores Chiavenato, Robins, entre otros desarrollados en relacion al

tema.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

El estudio nos ayud6 a poder ampliar nuestra comprensién sobre
la variable, de tal manera que podamos describir la motivacion laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

El estudio siguid los procedimientos del método cientifico y nos
ayudd en la creacion de un instrumento para recolectar datos y analizar

la informacion, obteniendo asi las respuestas de las poblaciones
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elegidas, de esa manera el estudio sirvi6 como base para futuros

estudios.
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

No se tuvo ningun tipo de limitacion para el desarrollo de esta

investigacion.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion fue viable porque se conté con todos los medios

necesarios para la realizacion del proyecto de investigacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Grijalva (2021), en su tesis titulada: “La motivacion y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Fairis C.A,
de la ciudad de Ambato”, para optar el Grado Académico de Magister en
Gestion de Talento Humano en la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador. Su proposito fue determinar la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los empleados de la organizacion Fairis C.A.,
Ambato. La metodologia del estudio es de tipo descriptivo, enfoque
cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional y de disefio no
experimental. Respecto a la poblacién del estudio estuvo compuesta por
318 trabajadores entre personal administrativo y operativo, mientras que
la muestra fueron 174 personas. La técnica de estudio es la encuesta,
mientras que el instrumento fue el cuestionario. Los resultados revelaron
una relacion significativa entre la motivaciéon y el desempefio laboral,
como se evidencia en el valor obtenido para el célculo del chi-cuadrado
(513.552 para X2 calculado y 287.8815 para X2 critico). Esto llevo a la
aceptacion de la hipotesis nula, confirmando que la motivacion si tiene
un impacto en el desempefio laboral de los empleados en Fairis C.A.,
ubicada en la ciudad de Ambato. En conclusién, una motivacion
adecuada entre los trabajadores puede promover un desempefio laboral
eficiente, lo que a su vez contribuye a alcanzar los objetivos
institucionales y mejorar la productividad general de la empresa.
Ademas, esta motivacidbn puede generar satisfaccion tanto a nivel

personal como profesional entre los colaboradores.

Herrera (2022), en su tesis titulada: “La motivacion laboral y su
influencia en el desempefio laboral de los servidores publicos del registro

de la propiedad del Canton La Troncal 2019-2020”, para optar el Grado
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Académico de Magister en Administracion Publica en la Universidad
Estatal de Milagro, Ecuador. Su propésito fue analizar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores del Registro de
la Propiedad del Cantén la Troncal, afios 2019-2020. La investigacion es
de tipo descriptivo, de nivel correlacional, de disefio no experimental
transversal y con enfoque cuantitativo y explicativo, la poblacién fueron
los empleados de las instituciones inscritas en el GAD Municipal. Se
aplicé el muestreo intencional, por lo que la muestra fueron 21 servidores
publicos. La técnica que empled fue la encuesta, mientras que como
instrumento fue el cuestionario. Los resultados muestran que el 38% esta
totalmente de acuerdo en que una empresa externa deberia encargarse
de la seleccion del personal, mientras que el 28% esta de acuerdo.
Asimismo, los datos muestran que el 38% de los encuestados estan
totalmente de acuerdo que faltan manuales de funciones originales
conduce a un bajo compromiso por parte de los empleados hacia la
entidad, mientras que el 28% esta en desacuerdo. Se llega a la
conclusién de que la motivacion en el trabajo tiene un rol fundamental en
el éxito tanto de entidades publicas como privadas, ya que influye en el

desempleo y conducta de los trabajadores.

Menoscal (2023), en su tesis titulada: “Motivacién y desempefo
laboral de los trabajadores en la microempresa Arlette del cantén santa
elena, afio 2022”, para optar el Titulo de licenciada en Administracion de
Empresas en la Universidad Estatal Peninsula De Santa Elena, Ecuador.
Su propésito fue describir de qué manera la motivacion fortalece el
desemperio laboral del personal de la microempresa Arlette del cantdn
Santa Elena, Ao 2022. Fue de tipo descriptiva, con enfoque mixto, de
nivel relacional y de disefio no experimental, respecto a la poblacion
fueron 30 personas que cuentan con empresas, mediante el muestreo
aleatorio simple la muestra estd conformada por toda la poblacion, se
utilizé como técnicas la encuesta y la entrevista. En los resultados se
observd que, basandose en las capacitaciones ofrecidas en la
microempresa Arlette, los encuestados indicaron que consideran

esenciales y relevantes estas actividades en la mayoria de los casos,

19



aunque algunos expresaron que no les parecen fundamentales. En
cuanto a las habilidades adquiridas, la mayoria de los trabajadores
afirmaron que generalmente cumplen con las expectativas de la
empresa, mientras que algunos sienten que no lo logran. Respecto a la
remuneracion, la mayoria de los encuestados mencionaron que rara vez
les alcanza para cubrir sus necesidades econdmicas, aunque algunos
estan satisfechos con su salario. Se concluye que la microempresa
Arlette podria beneficiarse de la implementacion de un buzén de
sugerencias, lo que permitiria a los empleados abordar sus
preocupaciones y preguntas de manera inmediata, fomentando asi un
ambiente laboral motivado que pueda mejorar la eficacia en el desarrollo

de los propositos empresariales.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Quevedo (2020), en su tesis titulada: “Nivel de motivaciéon laboral
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Yauyucan -2021”,
tesis para optar el grado académico de Bachiller en Administracion en la
Universidad Sefior de Sipan. Su propésito fue describir el nivel de
motivacion de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Yauyucan — 2021. Metodolégicamente el estudio es descriptivo — simple,
cuantitativo, descriptivo y no experimental. Respecto a la poblacion y a
la muestra fueron 59 administradores. Se us6 la encuesta como técnica
y el instrumento fue el cuestionario. Los hallazgos revelaron que la
motivacion extrinseca esta en un nivel medio, alcanzando el 53%. Esto
sugiere que algunos empleados perciben que el entorno fisico donde
llevan a cabo sus labores no es optimo. Por otro lado, la motivaciéon
intrinseca esta en un nivel bajo, con un porcentaje del 59%, debido a la
falta de retroalimentacion constructiva sobre su desempefio y la
ausencia de politicas de reconocimiento por parte de la Municipalidad.
En conclusién, la motivacion de los trabajadores de la Municipalidad de
Yauyucan es deficiente, de manera estadistica en un 49%, esto quiere
decir que en su mayoria los trabajadores no estan motivados, por ello no

tienen un buen rendimiento en sus responsabilidades.
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Pérez (2022), en su tesis titulada: “La motivacion laboral y la
gestion administrativa en una municipalidad provincial, regién Junin,
20227, para optar el Grado Académico de Maestro en Gestion Publica en
la Universidad César Vallejo. Su propdsito fue describir la motivacion
laboral y su relacion con la gestion administrativa en una municipalidad
provincial, region Junin, 2022. La metodologia de la investigacion fue
basica, correlativo, no experimental y cuantitativo. La técnica fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Respecto a la poblacion y
muestra fue constituida por 62 trabajadores administrativos. Se obtuvo
mediante la correlacibn de Spearman con un valor de 0,646* con
significancia ,000 < ,001, por lo tanto, si hay mas motivacién laboral,
mayor sera el éxito de la gestidbn administrativa. Se lleg6 a la siguiente
conclusion, existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la

gestion administrativa en la municipalidad.

Bedrifiana (2022), en su tesis titulada: “Motivacion laboral y su
relacion con el desempefio del personal en la Municipalidad Provincial
de La Mar, Ayacucho — 2021", para optar el Grado Académico de
Maestro en Gestion Puablica en la Universidad César Vallejo. Su
propésito fue describir la relacion de la motivacion laboral y el
desemperio de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de la Mar,
Ayacucho, 2021. La metodologia del estudio es de tipo basica, nivel
descriptivo, de enfoque cuantitativo y de disefio no experimental. La
poblacién fue de 80 trabajadores del &rea administrativa y como muestra
son 67 colaboradores. Se us6 como técnica la encuesta, mientras que
como instrumento fue el cuestionario. Los hallazgos revelan una relacion
significativa entre la motivacién laboral y el desempefio del personal,
segun la correlacion de Spearman (p= 0.811**). Este hallazgo demuestra
una relacion positiva y fuerte entre variables. Ademas, al comparar este
valor con el nivel de significancia (p= 0.000 < 0.05), se rechaza la
hipodtesis nula, lo que implica que se acepta la hipotesis alternativa. En
conclusion, se confirma que la motivacion guarda una relacion directa
con el rendimiento de los trabajadores en la municipalidad provincial de

La Mar, en otras palabras, si el personal recibe la motivacion adecuada
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en el ambito laboral, se observaran mejoras en el rendimiento del

personal.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Mancilla (2021) en su investigacion: “Motivacion y satisfaccion
laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local Huanuco - 2019”, para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas
en la Universidad de Huanuco. Su propésito fue describir la motivacion
y su relacion con la satisfaccion laboral de los empleados de la UGEL
Huanuco, 2019. Se llevo a cabo una investigacion de tipo descriptiva y
de enfoque cuantitativo, con nivel correlacional, y disefio descriptivo no
experimental y transversal. La poblacion comprendi6 a todos los
trabajadores de la institucion, que sumaron 115, la muestra fueron 62
empleados. La técnica empleada para la recopilacion de informacion fue
la encuesta, utilizando cuestionarios como instrumentos. En los
resultados, se observdé que los trabajadores tienen autonomia la
realizacion de sus responsabilidades. Sin embargo, el 16.13% indico
como bajo, el 24.19% medio, el 41.94% alto y solo el 17.74% muy alto
de autonomia. Se concluyé que hay una relacién positiva entre la
motivacion y la satisfaccion de los empleados de la UGEL de Huanuco

en el aflo 2019, basandose en un valor de p igual a 0.00.

Rojas (2022) en su investigacion: “La motivacion laboral y el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Luyando,
2022”, para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion
de Empresas en la Universidad de Huanuco. Su propésito fue determinar
coémo la motivacién se relaciona con el compromiso en la Municipalidad
Distrital de Luyando, 2022. Fue de tipo aplicada, de nivel descriptivo
correlacional, enfoque cuantitativo y con un disefio transversal no
experimental. Se usé una encuesta con un cuestionario para recopilar
datos de 65 empleados. Segun los hallazgos méas destacados, el 75,38%
de los trabajadores estan completamente de acuerdo en que hay un
sentido de camaraderia entre ellos. Ademas, el 70,77% de los

empleados estdn de acuerdo en que sus metas personales y su
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desarrollo estan relacionados con los de la organizacion. Se llego a la
conclusion de que no hay relacion entre la motivacion y el compromiso
de los trabajadores en la Municipalidad de Luyando (P-Valor = 0,684),

indica una correlacion muy débil (rho = 0,051).

Leyva (2023) en su investigacion: “Motivacion laboral y compromiso
organizacional en la Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2022”,
para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de
Empresas en la Universidad de Huanuco. Su proposito fue describir la
relacion entre la motivacion laboral y el compromiso en la Municipalidad
Distrital Daniel Alomia Robles, 2022. Fue de tipo basica, se llevo a cabo
utilizando enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y disefio
no experimental de tipo transversal. Se aplicé la encuesta a través de un
cuestionario con el fin de recopilar datos de 45 trabajadores. De acuerdo
a los hallazgos, el 48,89% indico estar de acuerdo en alcanzar 6ptimos
resultados y adquirir experiencia para subir a otros cargos. Ademas, el
44,44% indico estar de acuerdo en que actualmente trabajan en sus
puestos por satisfaccion mas que por necesidad en esta municipalidad.
Se lleg6 a la conclusiéon de que no existe una relacién entre la motivacion
laboral y el compromiso de los trabajadores de la Municipalidad Daniel
Alomia Robles, con P Valor de 0,194 y un coeficiente de Pearson de

0,197, indicando una correlacion positiva muy baja.
2.2. BASES TEORICAS

El respaldo conceptual del presente estudio estd considerando ideas,
teorias, perspectivas, descripciones, fundamentos y otros aportes cientificos

gue proporcionan el fundamento teorico para la investigacion.
2.2.1. MOTIVACION LABORAL

La motivacion laboral es el grado de contento, gratificacion y
bienestar que experimenta un individuo en relacion con su trabajo, este
concepto abarca diversos aspectos, como los factores motivacionales y
las condiciones de trabajo para el cumplimiento de expectativas

profesionales.
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Segun Chiavenato (2009), el autor menciona que la motivacion es
un proceso psicolégico esencial junto a la apreciacion, el
comportamiento, la personalidad y la instruccion, es crucial para
entender el comportamiento del humano. Se relaciona con otros
procesos internos y con el entorno. Al igual que los procesos cognitivos,
la motivacién no es visible. Es un constructo tedrico que nos ayuda a

explicar el comportamiento humano (p. 236).
Ademas, la motivacion necesita de:

= El curso, se refiere a la direccion que toma el comportamiento. El
esfuerzo debe orientarse hacia la consecucién del objetivo que
establece dicha direccion.

» Laintensidad, es el nivel de esfuerzo que una persona aplica hacia
un curso especifico. La intensidad del esfuerzo no siempre se
correlaciona con su calidad; esto significa que puede no haber
alineacion entre el esfuerzo realizado y el objetivo deseado.

= La persistencia, es la duracion durante la cual una persona
mantiene su esfuerzo. Una persona motivada tiende a continuar
con su comportamiento hasta lograr completamente su objetivo
(Chiavenato, 2009, p. 237).

» Importancia de la motivacion laboral

La motivacion laboral es un instrumento crucial para la progresion
de las organizaciones, por lo que debe ser una prioridad dentro de ellas.
La efectividad y el desempefio de las funciones y actividades del
personal dependen en gran medida del nivel de motivacion que tengan.
Esta motivacion puede ser proporcionada de diversas formas,
asegurando que el personal se sienta comodo y satisfecho trabajando

en la organizacion (Parrales-Reyes et al., 2022).

Estar motivado implica la habilidad de adherirse a los valores
empresariales o corporativos, o que conduce a un buen desempefio en
el trabajo dentro de la organizacion. Esto ocurre cuando se satisfacen

las necesidades de los empleados y se cumplen sus expectativas.
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Ademas, es esencial crear un clima organizacional que influya
positivamente en el estado de &nimo de los trabajadores. La motivacion
laboral es crucial para las organizaciones, ya que una entidad no puede
alcanzar sus objetivos sin un personal motivado. Contar con empleados
motivados permite un trabajo eficiente, promueve el éxito de la
organizacion y garantiza que los objetivos se cumplan de manera

oportuna y efectiva (Santos y Mufioz, 2022).
» Estrategias de motivacion laboral

De acuerdo a Andrade et al. (2021), basandonos en los
fundamentos de las teorias de la motivacion, es posible desarrollar
ciertos procedimientos y aplicaciones para motivar a los empleados. No
obstante, antes de implementarlos, es importante seguir algunas

recomendaciones.

- Primero, es esencial comprender las necesidades y deseos de los
trabajadores, ya que muchos de los motivadores sociales son

subjetivos y varian de una persona a otra.

- Segundo, se debe identificar las variables contextuales que pueden
afectar los sistemas de motivacion, tales como el liderazgo,
ambiente organizacional, la administracion del talento del personal,

cualidades culturales y los hébitos de trabajo.

- Tercero, se deben aplicar los principios de motivacién de manera

que sean mas efectivos.

- Cuarto, es necesario fomentar un cambio de la motivacién externa,
hacia una motivacion interna, consolidada por la voluntad del

individuo.

- Quinto, los empleados seran mas receptivos a los principios
motivacionales si perciben que se aplican con justicia e

imparcialidad.

- Sexto, es crucial que las consecuencias de los comportamientos
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laborales sean inmediatas, permitiendo que el trabajador perciba

una clara relacién entre su comportamiento y sus resultados.

» Factores que intervienen en la motivacion laboral

Para Pefa y Villobn (2018), hay varias causas que influyen en la

motivacion del trabajo y contribuyen a la satisfaccion en el logro de

metas. Entre estas causas se encuentran:

Una conexion laboral que incluya la satisfaccion, la motivacion y el

buen desemperio.

Las perspectivas y recompensas juegan un papel crucial en la
satisfaccion laboral.

Un clima laboral positivo donde los empleados se sientan comodos.
Las consecuencias de la satisfaccion laboral.

Cuando se identifican estas causas y con la motivacion, se logra

estimular la conducta del empleado para alcanzar las metas deseadas.

Cuando el trabajador experimenta la satisfaccion de haber cumplido sus

objetivos, sentira que ha logrado su meta y buscara nuevas necesidades

que satisfacer. Los trabajadores siempre desean alcanzar sus objetivos,

y las compensaciones son el resultado de lo que logran.

» Tipos de motivacion

Segun Ruiz et al. (2021), la motivacion se entiende como un

proceso donde se influye en los individuos para que logren ciertos

objetivos. Hay dos tipos de motivacion:

Motivaciéon Intrinseca: Se pude dar en cualquier momento, una
persona puede experimentar un pensamiento que puede originarse
en el razonamiento, la memoria o el subconsciente. Estos
pensamientos se conectan con sentimientos y emociones, dando
lugar a una actitud. La formacion de esta actitud, ya sea positiva 0

negativa, esta influenciada por factores como la autoimagen, las
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creencias, los valores y los principios éticos y morales del individuo.
Si la actitud es positiva, se genera una razon para actuar, conocida
como motivacion. La accion resultante esta influenciada por el
conocimiento, las capacidades y las habilidades de la persona, lo
que determina la calidad del resultado segun sus propias
expectativas o las de los demas.

Motivacién Extrinseca: La motivacion se produce cuando factores
externos influyen en los elementos receptores (pensamiento,
sentimiento y accioén). Estos factores externos se convierten en
motivadores cuando provocan un cambio en la percepcion de la
persona. Un ejemplo claro es el salario de un empleado. El salario
por si mismo no es un motivador, pero cuando se produce un
aumento, este cambio externo afecta el pensamiento y/o
sentimiento, motivando temporalmente a la persona a mejorar su
desemperio, hasta que la percepcidon del cambio se desvanece y el

salario vuelve a ser un factor de mantenimiento.

» Teorias de la Motivaciéon laboral

Existen diversas teorias de la Motivacion laboral, para nuestra

investigacién utilizaremos la teoria de los dos factores de Herzberg.

De acuerdo a Chiavenato (2009), existen numerosas teorias e

investigaciones que hablan sobre el tema de la motivacién desde

diversos puntos de vista, lo cual evidencia la complejidad inherente del

tema. Se reconoce que cada individuo se encuentra atraido por un

conjunto Unico de metas. Para que una organizacion pueda anticipar con

precision el comportamiento, es fundamental comprender este conjunto

de metas y cOmo cada persona se esfuerza por alcanzarlas de manera

individualizada. Las diversas teorias de la motivacion se pueden

clasificar en tres categorias principales:

Teorias del contenido: Se enfocan en los factores internos que
activan, orientan, mantienen o inhiben el comportamiento de una

persona, es decir, las necesidades especificas que motivan a los
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individuos.

- Teorias del proceso: Estas teorias describen y analizan los pasos

gue activan, dirigen, mantienen o inhiben el comportamiento.

- Teorias del refuerzo: Se centran en las consecuencias de un

comportamiento, ya sea exitoso o fallido (p. 240).
v' Piramide de necesidades de Maslow

La teoria de la motivacion de Maslow se basa en la estructura
conocida como la piramide de las necesidades, la cual postula que las
necesidades humanas pueden ser clasificadas jerarquicamente segun
su importancia y la influencia que tienen en el comportamiento del
humano. Abraham Maslow identificO las siguientes categorias de

necesidades:

- Las necesidades fisiologicas: Estas engloban la alimentacion, el
refugio y la proteccién contra el dolor o el sufrimiento.

- Las necesidades de seguridad: Estas implican estar libres de
peligros (reales o percibidos) y protegidos contra amenazas

externas.

- Las necesidades sociales: Estas abarcan la amistad, la
participacion, el sentido de pertenencia a grupos, el amor y el

afecto.

- Las necesidades de estima: Estan relacionadas con la percepcion
y evaluacién personal, como la autoestima, la confianza en uno

mismo y el respeto propio.

- Las necesidades de autorrealizacion: Estas representan el mas alto
nivel de desarrollo humano, impulsando a los individuos a lograr su
maximo potencial y desarrollar sus capacidades a lo largo de la
vida.

En resumen, Maslow distingue entre dos tipos de necesidades:
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Necesidades de nivel inferior o primario: Estas incluyen las
necesidades fisiologicas y de seguridad, que se satisfacen a través
de factores externos como la compensacion, la estabilidad laboral

y las condiciones de trabajo.

Necesidades de nivel superior o secundarias: Estas comprenden
las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion, que el
individuo satisface de manera interna (Chiavenato, 2009, pp. 241-
242).

v' Teoriade los dos factores de Herzberg

Segun Herzberg, la motivacion laboral de los individuos depende

de dos conjuntos de factores estrechamente vinculados:

Los factores higiénicos, condiciones del entorno laboral que estan
alrededor del individuo. Incluyen aspectos como las instalaciones
fisicas, el salario y los beneficios, las politicas organizativas, el
liderazgo, el ambiente laboral, las relaciones interpersonales, entre
otros. Estos factores representan el contexto en el que se
desarrolla el trabajo y tradicionalmente han sido utilizados por las
organizaciones para motivar a sus empleados. Sin embargo, su
capacidad para influir en la motivacion es limitada. Aunque factores
higiénicos de alta calidad pueden evitar la insatisfaccion, su
impacto en la satisfaccion laboral a largo plazo es limitado. Cuando
estos factores son malos, pueden causar insatisfaccién. Por lo
tanto, los factores higiénicos se asocian con las necesidades

basicas y las necesidades externas de las personas.

Los factores motivacionales se relacionan con el contenido del
trabajo y las responsabilidades. Estos factores causan una
satisfaccion que es duradera y que logra aumentar la productividad
a niveles excepcionales. Si los factores motivacionales son altos,
pueden elevar significativamente la satisfaccién laboral, mientras
gue su ausencia puede llevar a la insatisfaccion. Las causas de la

satisfaccion incluyen el uso pleno de las habilidades personales, la
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autonomia en la toma de decisiones, la responsabilidad sobre el
trabajo, la definicion clara de metas y objetivos laborales, y la
oportunidad de autoevaluaciéon del desempefio. Estos factores
estan relacionados con necesidades internas y mas avanzadas del

individuo.

Herzberg concluyd que los factores que generan satisfaccion en el

trabajo son diferentes de aquellos que causan insatisfaccion, y que

ambos estan separados. En su perspectiva, la ausencia de satisfaccion

no es lo mismo que la insatisfaccion, al igual que la ausencia de

insatisfaccion no es igual a la satisfaccion (Chiavenato, 2009, pp. 244-

246).

v" Teoria ERC

Alderfer adaptdé el modelo de la piramide de Maslow, haciendo

modificaciones basadas en investigaciones empiricas y condensandolo

en tres categorias: necesidades de existencia, relaciones y crecimiento,

lo que dio origen a la teoria ERC.

Necesidades de existencia: Se centran en el bienestar fisico y la
supervivencia, incluyendo necesidades fisiologicas y de seguridad,

similares a las identificadas por Maslow.

Necesidades de relaciones: Estan relacionadas con el deseo de
interaccion social, abarcando los aspectos sociales y externos de
las necesidades de estima de Maslow.

Necesidades de crecimiento: Se refieren al desarrollo del potencial
humano y el deseo de progresar personalmente, integrando tanto
componentes intrinsecos de las necesidades de estima de Maslow

como la busqueda de autorrealizacion.

Existen diferencias notables entre los enfoques de Maslow y

Alderfer:

Alderfer lo redujo a tres necesidades.
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En la teoria ERC, mas de una necesidad puede estar activa
simultdneamente, y el individuo puede buscar satisfacerlas en

cualquier orden.

Si una necesidad de nivel superior no puede ser satisfecha, el

impulso por satisfacer una de nivel inferior aumentara.

La teoria ERC no se basa en una secuencia estricta donde una
necesidad basica debe ser satisfecha antes de avanzar hacia una

de nivel superior.

Segun la teoria ERC, la frustracion en una necesidad de nivel
superior puede llevar a la regresion hacia necesidades de nivel
inferior, lo que se conoce como la relacion de frustracién-regresion.
Por ejemplo, una persona que no ha satisfecho su necesidad de
relaciones puede buscar compensacion aumentando su salario o
mejorando su entorno laboral. Esta dindmica puede explicar
comportamientos como la alimentacidn excesiva en respuesta a la

ansiedad o la frustracién (Chiavenato, 2009, pp. 243-244).

v' Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

Esta teoria se enfoca en el contenido del comportamiento del

humano, identificando tres necesidades fundamentales:

Necesidad de logro: Implica la busqueda del éxito competitivo, la
excelencia y el cumplimiento personal en relacion con estandares
especificos. Algunas personas tienen una inclinacion natural hacia
el éxito y se esfuerzan por alcanzar metas personales mas alla de
la simple recompensa por el logro en si mismo. Los individuos
altamente exitosos se caracterizan por su deseo constante de
mejorar y asumir responsabilidad para resolver desafios,

prefiriendo evitar tareas demasiado faciles o dificiles.

Necesidad de poder: Se refiere al impulso de controlar o influir en
otros para que adopten comportamientos que de otra manera no

tendrian, buscando tener impacto y liderazgo. Aquellos con esta
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necesidad prefieren situaciones competitivas y de estatus,
valorando el prestigio y la influencia sobre la efectividad.

- Necesidad de afiliacion: Involucra la inclinacion hacia relaciones
interpersonales cercanas y amistosas, el deseo de ser querido y
aceptado por otros. Individuos con esta necesidad buscan
amistades y prefieren la cooperacion sobre la competencia,

valorando relaciones que fomenten la comprensién mutua.

Estas necesidades se adquieren y aprenden a lo largo de la vida,
resultando de las experiencias individuales. Dado que las necesidades
son aprendidas, los comportamientos que son recompensados tienden
a repetirse con mayor frecuencia. Las empresas a menudo emplean
cuestionarios donde evaltan las necesidades individuales, asi como
pruebas proyectivas que involucran figuras y requieren que los
participantes creen historias basadas en las mismas (Chiavenato, 2009,
pp. 246-247).

v Teoriade la equidad

Desarrollada por Adams, fue la primera en abordar el proceso de
motivacion, centrandose en la comparacion que las personas realizan
entre sus contribuciones e incentivos y la de los demas. Los individuos
evallan su trabajo, esfuerzos, experiencia, educacion y habilidades, asi
como las retribuciones, aumentos y reconocimientos que reciben, en
relacion con los de sus pares. Este andlisis se basa en la percepcién de
equidad o desigualdad en estas relaciones. Cuando perciben que las
relaciones son equitativas, no experimentan tension. Sin embargo, si
perciben desigualdad, experimentan una tensién negativa que impulsa a
corregir cualquier injusticia. En este proceso de comparacion, las
personas identifican estos estados en relacidon consigo mismas o con

terceros, utilizando cuatro puntos de referencia:

- Experiencia interna propia en otro puesto de la misma

organizacion.
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- Experiencia externa propia en el mismo cargo, pero en otra

empresa.
- Comparacion interna con otros dentro de la misma empresa.
- Comparacion externa con personas de otras organizaciones.

Las personas se comparan, eligiendo su referencia segun su nivel
de atractivo o disponibilidad de informacion. Estas comparaciones estan
influenciadas por variables moderadoras como el sexo, la antigiiedad en
el trabajo, el nivel segun jerarquia y el historial profesional o académico.
Las investigaciones sugieren que tanto hombres como mujeres tienden
a compararse con individuos del mismo sexo, con diferencias en las
expectativas salariales y en la aceptacion de salarios mas bajos para
trabajos equivalentes, particularmente en situaciones donde hay

discriminacion de género (Chiavenato, 2009, pp. 248-249).
v' Teoria de la definicién de objetivos

De acuerdo con Edwin Locke, la motivacion principal proviene del
compromiso de alcanzar un objetivo especifico, que guia a la persona
sobre qué hacer y el esfuerzo que dedica para conseguirlo. La teoria de
la fijacion de objetivos investiga cémo la claridad en los objetivos, los
desafios planteados y la retroalimentacion impactan en el rendimiento
individual. Locke se propone demostrar varias caracteristicas

relacionadas con la fijacion de objetivos:
- Larelevancia de los objetivos para impulsar la motivacion.

- El porqué de la mejora en el rendimiento individual con objetivos

claramente definidos.

- La superioridad en el rendimiento que ofrecen los objetivos mas
desafiantes, una vez que son aceptados, en comparacion con los

objetivos mas simples.

- Como la retroalimentacién derivada de lograr objetivos contribuye
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a un 6ptimo rendimiento.

Segun esta teoria, existen cuatro métodos bésicos para motivar a

los individuos:

- Laremuneracion financiera, aunque no debe ser el Unico incentivo,

sino complementarse con los siguientes métodos.
- Lafijacion de objetivos especificos.
- La participacion en la toma de decisiones y definicion de objetivos.

- La reconfiguracion de los roles y tareas laborales para plantear
desafios mayores y otorgar mas responsabilidad a los individuos
(Chiavenato, 2009, p. 251).

v Teoria de las expectativas

La teoria de las expectativas, también conocida como teoria de la
expectacion, parte del principio de que las necesidades humanas
pueden satisfacerse mediante comportamientos observables. En
cualquier situacion, las personas tienen varias opciones de
comportamiento para satisfacer sus necesidades y esta teoria busca
explicar como eligen entre esas opciones disponibles. Se fundamenta en
la idea de que las personas seleccionan comportamientos que creen que
los llevaran a resultados deseables, como salario, reconocimiento y
éxito, que satisfacen sus necesidades especificas. Desde esta
perspectiva, la teoria de las expectativas proporciona un marco para
entender y prever los comportamientos que las personas eligen. Vroom,

quien desarroll6 esta teoria, introduce tres conceptos clave:

- Valencia: Representa el valor o la importancia que se le da a una
recompensa especifica. Cada individuo tiene preferencias por
ciertos resultados finales. Una valencia positiva indica el deseo de
lograr un resultado final particular, mientras que una valencia

negativa implica el deseo de evitarlo.
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- Expectativa: Se refiere a la creencia de que el esfuerzo conducira
al desempefio deseado. Existen metas intermedias y graduales que
contribuyen al logro de un resultado final. La motivacion guia las
decisiones entre diferentes comportamientos, evaluando las
consecuencias de cada opcién. Por ejemplo, si alguien busca
aumentar su productividad (meta intermedia), lo hace con la
intencidn de lograr un resultado final deseado, como un aumento
salarial o reconocimiento. Las metas intermedias adquieren

valencia en relacion con los resultados finales deseados.

- Instrumentalidad: Se refiere a la creencia de que el desempeiio
estd vinculado a las recompensas deseadas. Establece una
relacion causal entre los resultados intermedios y los finales. La
instrumentalidad puede variar de +1.0 a -1.0, indicando si existe o
no una conexion directa entre el desempefio y las recompensas
esperadas. Por ejemplo, si una persona no percibe una relacion
entre su productividad y una recompensa econdmica, la
instrumentalidad sera nula, lo que significa que la productividad no
contribuira a ganar mas dinero. La motivacién de una persona para
aumentar su productividad y obtener una recompensa economica
se determina por la suma de las instrumentalidades y las valencias
de todos los resultados finales deseados (Chiavenato, 2009, pp.
251-252).

v Teoria del refuerzo

Esta teoria se centra en el estudio del comportamiento influenciado
por el entorno, sin abordar los procesos cognitivos. Segun esta
perspectiva, el comportamiento esta determinado por sus
consecuencias: Si una consecuencia es positiva y favorable, refuerza la
conducta. Por lo tanto, el refuerzo, es decir, la consecuencia que sigue
a una respuesta y aumenta la probabilidad de que se repita una accion,
es el factor clave que condiciona la conducta. Existen cuatro estrategias

para modificar el comportamiento organizacional:
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El refuerzo positivo busca aumentar la frecuencia de una conducta
deseable al asociarlo con resultados agradables, como la
aprobacion de actitudes laborales o la entrega de premios

econdmicos por ideas valiosas.

El refuerzo negativo pretende incrementar la frecuencia de una
conducta deseable al evitar consecuencias desagradables
relacionadas con un comportamiento no deseado, como exigir que

un empleado deje de realizar una falta para evitar una reprimenda.

La sancion se emplea para reducir la frecuencia de una conducta
indeseable mediante la aplicacibn de consecuencias
desagradables asociadas a dicho comportamiento, como

reprimendas o la pérdida de beneficios.

La extincion busca reducir o eliminar una conducta indeseable al
eliminar sus consecuencias agradables, sin ofrecer ni refuerzo ni
recompensa. Por ejemplo, al desalentar a los colegas de un
empleado que recibe la aprobacion por comportamientos no

deseados.

Estas estrategias ofrecen opciones para influr en el
comportamiento humano y promover mejoras continuas en el
ambito laboral. Mientras que el refuerzo positivo y negativo
fortalecen las conductas deseables, la sancién y la extincion
buscan debilitar o eliminar las conductas indeseables (Chiavenato,
2009, pp. 256-257).

» Dimensiones de la variable motivaciéon laboral

v Factores motivacionales

Chiavenato (2009), para Herzberg los elementos motivacionales

hacen referencia a las caracteristicas del puesto y las tareas asociadas

a él, generando un grado de satisfaccion prolongado y mejorando la

productividad hasta alcanzar niveles sobresalientes. Cuando estos

factores motivacionales estan en su punto Optimo, incrementan de
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manera significativa el nivel de satisfaccion de los individuos, mientras
gue su ausencia deteriora dicho nivel. Entre los elementos que generan

satisfaccion se encuentran:
- La utilizacion plena de las habilidades.
- La autonomia para decidir como llevar a cabo las tareas.
- Laasuncion total de responsabilidad sobre el trabajo.
- La definicion de metas y objetivos.
- La posibilidad de realizar autoevaluaciones del rendimiento.

Los factores motivacionales se refieren a las condiciones internas
dentro del individuo que generan sentimientos de satisfaccion y logro
personal, relacionandose con necesidades de segundo orden (pp. 245-
246).

De acuerdo a Amor0ds (2007), estos factores abarcan el propio
trabajo, el reconocimiento, las responsabilidades y las oportunidades de
ascenso. Todos estos elementos estan asociados con los sentimientos
positivos que los individuos tienen hacia su trabajo lo que se relaciona
con sus experiencias de logro, reconocimiento y responsabilidad
personal. En resumen, los factores son internos, directamente
relacionados con la satisfaccion laboral y en gran medida inherentes al

mundo interior de cada individuo (p. 83).

De acuerdo a lo que se menciona podemos definir los factores
motivacionales como aquellos aspectos que incitan y estimulan a los
empleados a desempefiarse de manera Optima y a buscar el logro de

metas y objetivos laborales.

Estos elementos suelen estar relacionados con la satisfaccion
personal, el reconocimiento, el sentido de logro, el interés por la tarea en
si misma, la responsabilidad y las oportunidades de crecimiento y

desarrollo profesional.
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» Indicadores de la dimensidn factores motivacionales
v"  Reconocimiento

Esto abarca aspectos como el salario, los beneficios y los
incentivos que denoten el reconocimiento por un trabajo bien hecho. Los
individuos tienen la expectativa de que su rendimiento sea valorado y
recompensado, este reconocimiento es un estimulo positivo para
incrementar el rendimiento y contribuye a su satisfaccion laboral
(Chiavenato, 2009, p. 30).

Los programas de reconocimiento abarcan desde expresar gratitud
de manera espontanea y privada hasta realizar actividades formales y
bien publicitadas que incentiven ciertos comportamientos especificos,
con procedimientos claros para obtener el reconocimiento. Algunas
investigaciones indican que, aunque los incentivos financieros pueden
motivar a corto plazo, los no financieros tienen un efecto motivador mas

duradero a lo largo del tiempo (Robbins y Judge, 2009, p. 235).

El reconocimiento es la apreciacion y valoracién que se otorga a
los empleados por su contribucion, esfuerzo y logros en el &mbito laboral.
Este reconocimiento puede manifestarse de diversas formas, como el
elogio publico, premios, aumentos salariales, oportunidades de
desarrollo, entre otros. Es una herramienta fundamental para fomentar
la motivacién, el compromiso y la satisfaccion laboral de los trabajadores,
ya que les hace sentirse valorados y comprendidos en su lugar de

trabajo.
v' Crecimiento personal

El crecimiento personal implica actividades destinadas a mejorar
las cualidades de una persona para cumplir sus suefos y alcanzar la
prosperidad. En resumen, se refiere a las acciones que una persona
realiza para mejorar tanto a si misma como sus oportunidades en la vida
(Chiavenato, 2009, p. 32).

El crecimiento personal es el procedimiento mediante el cual una
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persona se involucra activamente en actividades y esfuerzos destinados
a mejorar aspectos clave de si misma, como sus habilidades,

conocimientos, actitudes y perspectivas de vida.
v' Trabajo en si

El trabajo en si ademas de alterar la esencia misma del trabajo y
fomentar la participacion de los empleados en la toma de decisiones,
otra estrategia para mejorar el entorno laboral y aumentar la motivacion
es ajustar los términos de empleo como, por ejemplo: horarios flexibles,
puestos compartidos y trabajo remoto. Estos arreglos laborales
alternativos han ganado popularidad con el progreso tecnolégico en
constante aumento (Robbins y Judge, 2009, p. 221).

Los efectos derivados de las acciones relacionadas con la
ejecucion misma del trabajo se denominan resultados primarios. Estos
abarcan el nivel de desempefio, la tasa de ausentismo y la excelencia
del trabajo. Por otro lado, los resultados secundarios son las
recompensas (positivas o negativas) que podrian derivarse de los
resultados primarios. Estos pueden incluir, entre otros, un aumento
salarial, un ascenso en el puesto, el reconocimiento de los colegas, la
estabilidad laboral, las reprimendas y el despido (Hellriegel y Slocum,
2009, p. 144).

El trabajo en si se refiere a las tareas, responsabilidades y
actividades que conforman las funciones especificas de un empleo o una
ocupacion. Es el conjunto de labores y deberes que un individuo realiza
como parte de su rol dentro de una organizacion o en el ejercicio de una
profesién. Estas actividades pueden variar segun el tipo de trabajo, pero
generalmente implican la realizacion de tareas asignadas con el
propoésito de alcanzar objetivos y contribuir al funcionamiento eficaz de

una empresa, institucion o proyecto.
v' Autorrealizacion

La autorrealizacion es la necesidad de desarrollo que implica la
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expansion del potencial humano y el anhelo de progreso personal
(Chiavenato, 2009, p. 243).

Es el impulso de alcanzar el maximo potencial individual, que
abarca el crecimiento personal, el desarrollo pleno de las capacidades

propias y la realizacion personal (Robbins y Judge, 2009, p. 176).

La autorrealizacién es el impulso intrinseco que lleva a una persona
a alcanzar su maximo potencial y a convertirse en la mejor version de si
misma. Se trata de un proceso de crecimiento personal en el que la

persona busca desarrollar sus talentos, habilidades y capacidades.
v' Factores Higiénicos

Segun Chiavenato (2009), los factores higiénicos constituyen el
entorno laboral que rodea al individuo e incluyen aspectos como las
condiciones fisicas del lugar de trabajo, la remuneracién, los beneficios,
las politicas, el liderazgo, el ambiente laboral, las relaciones, las
normativas internas y las oportunidades de desarrollo, entre otros. Estos
factores tradicionalmente han sido empleados por las organizaciones
como incentivos para motivar a su personal. La capacidad de influir en
el comportamiento de las personas es limitada, siendo mas bien
preventivos y profilacticos en su naturaleza. Estos factores estan
estrechamente vinculados a necesidades basicas y factores externos al
individuo (pp. 244-245).

Para Robbins y Judge (2009), los factores de higiene son aquellos
gue, cuando son satisfactorios para un cargo, proporcionan tranquilidad
a los empleados, tales como las politicas y la gestion de la empresa, la
supervision y el salario. Si estos aspectos son adecuados, los individuos

no experimentaran insatisfaccion (p. 181).

Segun Amorés (2007), estos factores abarcan las politicas de
gestion de la organizacién, la supervision técnica, la remuneracion, los
beneficios, las condiciones laborales y las relaciones interpersonales.

Todos estos factores estan asociados con las percepciones negativas
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gue las personas tienen sobre su trabajo y el entorno en el que se
desempeiian. Los elementos de higiene son externos al trabajo, es decir,
no forman parte intrinseca de las tareas en si mismas, y actian como
incentivos derivados del reconocimiento del alto rendimiento por parte
de la organizacion. Cuando estos elementos son adecuados en el
entorno laboral, tienden a mitigar la insatisfaccion de los empleados (pp.
83-84).

Los factores higiénicos en el trabajo se refieren al conjunto de
medidas y practicas disefladas para proteger la salud y el bienestar de
los empleados en su trabajo. Esto involucra la identificacion y control de
riesgos para la salud en el lugar de trabajo, como exposicion a
sustancias quimicas peligrosas, condiciones ambientales adversas o
riesgos ergondémicos. Ademds, la higiene en el trabajo implica la
implementacion de medidas preventivas para reducir o eliminar estos
riesgos, asi como la promocién de practicas saludables entre

empleados.
» Indicadores de la dimensién factores higiénicos
v' Condiciones de trabajo

Se ha evidenciado que la eficacia en el trabajo no solo esta
determinada por el método de trabajo y las recompensas salariales, sino
también por una serie de condiciones laborales que aseguren el
bienestar fisico del empleado. Entre las condiciones laborales mas

relevantes identificadas por la administracion cientifica se encuentran:

- Adaptaciéon de herramientas y equipos de trabajo, asi como de la
magquinaria de produccion, para minimizar el esfuerzo del
trabajador y evitar pérdidas de tiempo durante la ejecucion de las

tareas.

- Organizacion fisica de las magquinas y equipos para optimizar el

flujo de la produccion.

- Mejora del entorno fisico para mitigar factores como el ruido, la falta
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de ventilacién, la iluminacion deficiente y la comodidad general, los

cuales podrian afectar la eficacia del trabajador.

- Desarrollo de herramientas y equipos especializados para reducir
movimientos superfluos y mejorar la eficiencia en las labores
(Chiavenato, 2006, p. 55).

Son el conjunto de componentes y circunstancias del entorno
laboral y que afectan la perspectiva de los empleados en su desempefio
laboral. Esto incluye aspectos como el ambiente fisico, los equipos y
herramientas disponibles, los procedimientos de seguridad y salud, las
politicas de la empresa, asi como la carga de trabajo y la distribucién del

tiempo laboral.
v" Relaciones interpersonales

La dinamica de los equipos y grupos ejerce una influencia
significativa en cdmo se comportan los empleados, la calidad de las
relaciones laborales y las interacciones con colegas, subordinados y
superiores son elementos fundamentales en el ambiente organizacional,
ya que contribuyen al logro de objetivos tanto personales como
corporativos. Por el contrario, cuando las relaciones son deficientes,

pueden generar estrés adicional (Hellrieguel y Slocum, 2009, p. 198).

Las interacciones entre personas se manifiestan mediante
transacciones, que abarcan cualquier tipo de comunicacién, mensaje o
interaccibn.  Estas  transacciones constituyen las unidades
fundamentales de las relaciones sociales, reflejando la manera en que
cada persona se comunica o0 interactta con los demas. El
comportamiento de cada individuo varia segun las circunstancias y las
personas implicadas en su relacion interpersonal (Chiavenato, 2006, p.
333).

Las relaciones interpersonales son las conexiones que hay entre
las personas dentro de su trabajo. Esto implica la interaccion entre

comparferos de trabajo, superiores jerarquicos, subordinados y otros
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miembros del equipo. Se caracterizan por la comunicacion, la
colaboracion, el apoyo mutuo, el respeto y la confianza entre los colegas.
Las relaciones interpersonales positivas en el trabajo pueden contribuir
significativamente al bienestar emocional, la satisfaccion laboral y el

rendimiento general en la organizacion.
v’ Salarios

La compensacion salarial juega un papel crucial en el
mantenimiento de la equidad o inequidad laboral, ya que los individuos
con salarios elevados tienden a aumentar su produccion o calidad de
trabajo para equilibrar la percepcién de justicia en su remuneracion. Por
el contrario, empleados mal retribuidos tienden a disminuir su
rendimiento o calidad laboral en comparacién con aquellos que reciben
una compensacion justa, lo que resulta en una disminucion de la calidad

y productividad general (Chiavenato, 2009, p. 250).

La remuneracidon salarial representa el pago econémico que un
empleado obtiene por su desempefio laboral. Es el monto monetario que
el empleador entrega al trabajador, usualmente de manera regular, como

compensacion por las labores realizadas (Amorés, 2007, p. 98).

El salario se refiere a la compensaciéon econémica que recibe un
empleado a cambio de los servicios que presta a una organizacion. Es
la remuneracion monetaria que se otorga por el tiempo, esfuerzo y
habilidades dedicadas a cumplir con las responsabilidades laborales

asignadas.
v' Seguridad en el trabajo

Las necesidades de seguridad se refieren a la busqueda de
proteccion y resguardo frente a posibles peligros, ya sean percibidos o
reales, asi como la defensa ante amenazas provenientes del entorno.
Estas necesidades estan intimamente ligadas a la preservacion y

supervivencia personal (Chiavenato, 2009, p. 241).

Incluye la necesidad de sentirse seguro, estable y libre de dolor,
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amenazas o enfermedades. Cuando estas necesidades no se
satisfacen, las personas se sienten impulsadas a buscar formas de
satisfacerlas. Aquellos que priorizan estas necesidades tienden a valorar
sus trabajos. Los jefes que dan importancia a la regulacioén, la seguridad
laboral y los beneficios, creen que las necesidades de seguridad son
primordiales. Aquellos que perciben que la principal preocupacion de sus
trabajadores es la seguridad (Amorads, 2007, p. 82).

La seguridad en el trabajo son las medidas y condiciones
establecidas en un entorno laboral para proteger la salud, integridad
fisica y bienestar de los trabajadores. Estas medidas pueden incluir
politicas, procedimientos, equipos de proteccidn personal, capacitacion
en seguridad y evaluacién de riesgos, entre otros aspectos. El objetivo
principal de la seguridad en el trabajo es prevenir accidentes, lesiones y
enfermedades laborales, creando un ambiente laboral seguro y

saludable para todos los empleados.
2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
% Clima organizacional

Se define como el entorno psicolégico y social percibido en una
organizacién, influenciado por las percepciones, actitudes y valores
compartidos entre sus miembros, ademas de la cultura corporativa, las

politicas de gestidn y el enfoque de liderazgo (Iglesias y Torres, 2018).
% Comunicacion

Se define como el proceso mediante el cual se transmite informacion
verbal o no verbal entre alguien que desea expresar una idea y otro individuo

gue espera comprenderla o se anticipa que la comprenda (Cortés, 2014).
% Decisiones

Son el acto de elegir una direccién entre multiples opciones disponibles,
con el propésito de resolver un problema o aprovechar una oportunidad
(Zapata et al., 2016).
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% Jefes inmediatos

Son empleados de nivel base o confianza designados segun
profesiogramas o instrucciones especificas del instituto, con la autoridad para
dirigir a otros empleados en el cumplimiento adecuado de sus

responsabilidades (Willman y Velasco, 2011).
s Metas

Se refieren a los logros generales que se desean alcanzar a largo plazo,
mientras que los objetivos son acciones especificas y medibles a corto plazo

disefiadas para alcanzar esas metas generales (Naranjo, 2009).
% Municipalidades

Las Municipalidades son los 6rganos del Gobierno Local, emanadas de

la voluntad popular (Ruiz, 2022).
% Organizacion

Se define como la estructuracién de individuos y grupos dentro de un
marco formal que establece las funciones que deben cumplir (Velasquez,
2007).

% Responsabilidad

Se refiere a la capacidad que tiene todo sujeto activo de derecho para
reconocer y aceptar las consecuencias de un acto realizado libremente (De
Febres, 2007).

% Sector publico

Engloba a todas las instituciones y organismos administrativos de un
pais que son gestionados directa o indirectamente por el Estado, o0 que operan

con fondos publicos (Garcia-Andrade, 2019).
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2.4. VARIABLE
2.4.1 VARIABLE
Motivacion laboral

Dimensiones:
« Factores motivacionales.

% Factores higiénicos.

2.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

Tabla 1
Operacionalizacién de variable
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Reconocimiento
Crecimiento personal
Factores motivacionales
Trabajo en si
MOTIVACION Autorrealizacion

LABORAL

Factores higiénicos

Condiciones de trabajo

Relaciones interpersonales

Salarios

Seguridad en el trabajo
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Este estudio se enfocd en una investigacion tipo aplicada, esta
investigacion se distingue por su objetivo de aplicar o emplear los
conocimientos previamente adquiridos, mientras se obtienen nuevos
conocimientos a través de la implementacion y sistematizacion de préacticas

fundamentadas en la investigacion (Bernal, 2010, p. 28).
3.1.1. ENFOQUE

Se uso el enfoque cuantitativo, este enfoque se fundamenta en la
medicion de las propiedades de los fendmenos sociales. Involucra la
formulaciéon de postulados a partir de un marco conceptual pertinente al
problema bajo estudio, los cuales expresan relaciones entre las variables
investigadas de manera deductiva. Este método tiene como objetivo la
generalizacion y estandarizacion de los resultados obtenidos (Bernal,
2010, p. 60).

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

La presente investigacion fue de nivel descriptivo, las
investigaciones de tipo descriptivo prescinden de la formulacién de
hipotesis, es adecuado plantear algunas preguntas de investigacion que
surjan del planteamiento del problema, los objetivos y el marco teorico

que sustenta el estudio (Bernal, 2010, p. 143).
3.1.3. DISENO

Correspondio a un disefio no experimental de corte transaccional,
debido a que se recopila la informaciéon en un solo instante y sin

alteraciones (Bernal, 2010, p. 118).
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M 01 M = Muestra.
O1 = Variable de estudio.

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Es el grupo completo de elementos o individuos que comparten
ciertas caracteristicas comunes y sobre los cuales se busca realizar
inferencias (Bernal, 2010, p. 160).

La poblacion de estudio fue censal y se conformo por el personal
administrativo siendo un total de 20 funcionarios publicos de la

Municipalidad Distrital de Quisqui.
3.2.2. MUESTRA

La muestra es la fraccion de la poblacién elegida de la cual se
recopila la informacion necesaria para llevar a cabo el estudio, esta
muestra es la base sobre la cual se realizaron las mediciones y

observaciones (Bernal, 2010, p. 161).

Para determinar la muestra del presente trabajo de investigacion
se utilizé el muestreo no probabilistico intencional, y estuvo conformada

por toda la poblacion, siendo 20 el numero de colaboradores.

Tabla 2
Muestra
SERVIDORES/FUNCIONARIOS CANTIDAD

Secretario general 1
Unidad de imagen institucional y protocolo 1
Apoyo en la unidad de imagen institucional y 1
protocolo

Sub gerente de desarrollo econémico local y 1
ambiental

Programas sociales 1
Apoyo en la sub gerencia de desarrollo e 1

inclusién social
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Unidad de educacion, cultura y deporte 1
Responsable de PVL y mesa de partes 1
Unidad de registro civil 1
Unidad de Gestion del riesgo, desastres vy 1
defensa civil

Sub gerente de seguridad ciudadana, 1
serenazgo y policia municipal

Sub gerente desarrollo e inclusion social 1
Unidad de area técnica municipal 1
Sub gerencia de planificacién y presupuesto 1
Apoyo en la sub gerencia de planificacion y 1
presupuesto

Gerente municipal 1
Unidad de tesoreria/Recursos humanos vy 1
rentas

Asistente administrativo 2
Sub gerente de infraestructura y desarrollo 1
urbano y rural

TOTAL 20

Fuente. Cuadro de asignacién del personal administrativo de la MDQ.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. PARA LA RECOLECCION DE DATOS
Técnica: Encuesta

Se utilizd la encuesta como técnica para medir la variable. La
encuesta es un instrumento que permite recaudar informacion mediante
la recopilacion sistematica de informacion siguiendo un disefio
predefinido que garantiza la precision de los datos recabados (Bernal,
2010, p. 119).

Instrumento: Cuestionario

El cuestionario estd compuesto por preguntas elaboradas con el
propoésito de obtener los datos requeridos para cumplir con los objetivos
de la investigacion. Este instrumento representa un método estructurado
para obtener informacion de la unidad de analisis en estudio, que
constituye el nucleo del problema investigado (Bernal, 2010, p. 119).
Para poder desarrollar la presente investigacion se empled como

instrumento al cuestionario para recolectar los datos necesarios, para
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ello se diseid un cuestionario de 16 preguntas cuidadosamente
elaboradas para medir la variable motivacion laboral entre los empleados
administrativos de la Municipalidad Distrital de Quisqui. Para su
elaboracion se tuvo en cuenta las dimensiones e indicadores de la
variable en estudio, las preguntas tienen 5 opciones de respuesta, donde
los encuestados pudieron expresar su opinion (1 = Nunca, 2 = Casi
nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre), este formato facilitd
el analisis cuantitativo de los datos. La aplicacion del cuestionario se
llevé a cabo de manera andénima y voluntaria, garantizando la
confidencialidad de las respuestas y se proporcioné el tiempo necesario

para que los empleados puedan completarlo.
3.3.2. PARA LA PRESENTACION DE DATOS

- Se utilizo el software Excel como herramienta de apoyo para la
presentacion y disefio de barras.

- Software SPSS: Se procesaron los datos encontrados con
respuestas basadas en la escala de Likert, lo que permitié analizar

y describir las variables segun sus influencias y origenes.

-  WORD: Para el procesamiento de la informacion y la redaccion del

presente proyecto.
3.3.3. PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

Para la recoleccién de datos, primero se obtuvo la autorizacién por
parte del alcalde de la municipalidad. Asimismo, se aplicé el instrumento
a la muestra de estudio. Los resultados que se recolectaron fueron
analizados de manera descriptiva e inferencial, se realizaron sus
interpretaciones y luego se llegé a las conclusiones. Los datos obtenidos
fueron representados en Microsoft Excel y posteriormente procesados
en SPSS para generar tablas y figuras que representaron los resultados.
Luego, se realizd el analisis y las interpretaciones de estos datos en
Microsoft Word, donde se detallaron los resultados, las conclusiones y

recomendaciones.

50



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabla 3

¢Se te otorgan incentivos o premios por alcanzar metas o resultados?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 14 70,0 70,0 70,0
Casi nunca 2 10,0 10,0 80,0
A veces 2 10,0 10,0 90,0
Valido Casi
: 1 5,0 5,0 95,0
siempre
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 1

¢ Se te otorgan incentivos o premios por alcanzar metas o resultados?

70
60
50
40
30
20
10

Nota. Encuesta 2024.

10.0% 10.0%
ﬂ L‘

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 5%

respondieron siempre y casi siempre, el 10% a veces y casi nunca, y el 70%

nunca. En ese contexto el 70% considera que la Municipalidad nunca otorga

incentivos o premios por alcanzar metas. Estos resultados muestran que el

personal se siente desmotivado en sus labores y sus esfuerzos, ya que

consideran que la Municipalidad no les otorga el reconocimiento por alcanzar

metas institucionales.

51



Tabla 4
¢El reconocimiento que recibes te motiva a esforzarte més en tus tareas laborales?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 8 40,0 40,0 40,0
Casi nunca 4 20,0 20,0 60,0
A veces 6 30,0 30,0 90,0
Valido

Casi siempre 1 50 50 95,0
Siempre 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 2

¢ El reconocimiento que recibes te motiva a esforzarte mas en tus tareas laborales?
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 5%
respondieron siempre y casi siempre, el 30% a veces, el 20% casi hunca y el
40% nunca. En ese sentido el 40% de los colaboradores consideran que
nunca reciben el reconocimiento mediante acciones y gestos que reflejan el
agradecimiento por parte de la Municipalidad. Es decir, los trabajadores no se
sienten valorados por el desempefio que realizan y se sienten desmotivados

a la hora de realizar sus tareas laborales.
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Tabla 5
¢ Tienes oportunidades de crecimiento y desarrollo personal en tu trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 3 15,0 15,0 15,0
Casi nunca 2 10,0 10,0 25,0
A veces 6 30,0 30,0 55,0
Valido Casi
] 4 20,0 20,0 75,0
siempre
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 3

¢ Tienes oportunidades de crecimiento y desarrollo personal en tu trabajo?

30
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20

15
10

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

o1

Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 25%

respondieron siempre, el 20% casi siempre, el 30% a veces, el 10% casi

nuncay el 15% nunca. En ese contexto el 30% de los trabajadores consideran
que a veces tienen oportunidades de crecimiento y desarrollo personal en su
trabajo. Por ende, los trabajadores no pueden mejorar sus habilidades,

conocimientos, actitudes tener mejores perspectivas de vida, porque la

Municipalidad no les brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo

personal en el trabajo.
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Tabla 6
¢La Municipalidad te ofrece programas de capacitaciéon y desarrollo para mejorar tus

habilidades laborales?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 8 40,0 40,0 40,0
Casi nunca 2 10,0 10,0 50,0
A veces 5 25,0 25,0 75,0
Valido

Casi siempre 2 10,0 10,0 85,0
Siempre 3 15,0 15,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 4
¢La Municipalidad te ofrece programas de capacitacion y desarrollo para mejorar tus

habilidades laborales?
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 15%
respondieron siempre, el 10% casi siempre, el 25% a veces, el 10% casi
nunca y el 40% nunca. En ese sentido el 40% de los trabajadores consideran
gue nunca la Municipalidad ofrece programas de capacitacion y desarrollo
para la mejora de sus habilidades. Por ello se menciona que la Municipalidad
no prevé un adecuado desarrollo de sus actitudes y habilidades de los
trabajadores por la que muchas veces esto conlleva a que su desempefio sea

limitado.
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Tabla7
¢ Consideras que las actividades que realizas en tu trabajo son significativas y contribuyen
al logro de los objetivos?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 5,0 5,0 5,0

A veces 2 10,0 10,0 15,0
Casi

Valido . 8 40,0 40,0 55,0

siempre

Siempre 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 5
¢Consideras que las actividades que realizas en tu trabajo son significativas y contribuyen al

logro de los objetivos?
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Nunca A veces Casi siempre Siempre

o

Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 45%
respondieron siempre, el 40% casi siempre, el 10% a veces y el 5% nunca.
En ese contexto el 45% considera que siempre las actividades que realizan
son significativas y contribuye al logro del objetivo de la Municipalidad. Esto
indica que los trabajos que realizan los colaboradores estan de acuerdo a las
metas y objetivos institucionales.
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Tabla 8

¢Consideras que tienes autonomia y control sobre la forma en que realizas tu trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A veces 6 30,0 30,0 30,0
Casi
. 6 30,0 30,0 60,0
Valido siempre
Siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 6

¢Consideras que tienes autonomia y control sobre la forma en que realizas tu trabajo?
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A veces Casi siempre Siempre

Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 40%

respondieron siempre, y el 30% casi siempre y a veces. En ese sentido el 40%

de los trabajadores siempre tienen la autonomia y control sobre la manera que

se realiza el trabajo. De acuerdo a lo mencionado podemos decir que el

personal administrativo cuenta con autonomia para realizar sus labores y

tomar decisiones que se le puedan presentar, ya que esto facilita que los

trabajos sean eficientes y eficaces.

56



Tabla 9

¢Consideras que tu trabajo te ayuda a alcanzar tus metas personales y profesionales?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A veces 11 55,0 55,0 55,0
Casi
. 4 20,0 20,0 75,0
Viélido siempre
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 7
¢Consideras que tu trabajo te ayuda a alcanzar tus metas personales y profesionales?
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A veces Casi siempre Siempre

Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 25%
respondieron siempre, el 20% casi siempre y el 55% a veces. En ese contexto
el 55% de los trabajadores indican que a veces los trabajos que realizan
ayudan a alcanzar tus metas personales y profesionales. Con estos resultados
podemos deducir que no todos los trabajadores de la Municipalidad estan de
acuerdo al perfil que exige el puesto por ello consideran que no pueden
alcanzar sus metas profesionales, para ello la Municipalidad debe designar en
las areas correspondientes a los trabajadores de acuerdo a su profesiéon con

el fin de que su desempefio sea adecuado.

57



Tabla 10

¢ Te sientes satisfecho/a con las oportunidades de aprendizaje y desarrollo que ofrece tu

empleo?
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 1 50 5,0 50
A veces 9 45,0 45,0 50,0
. Casi
Vialido . 5 25,0 25,0 75,0
siempre
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Nota. Encuesta MDQ 2024.
Figura 8
¢ Te sientes satisfecho/a con las oportunidades de aprendizaje y desarrollo que ofrece tu
empleo?
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Nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 25%
respondieron siempre y casi siempre, el 45% a veces y el 5% casi nunca. En
ese contexto el 45% de los trabajadores indican que a veces se sienten
satisfechos con las oportunidades de aprendizaje y desarrollo que ofrece el
empleo de la Municipalidad. Es decir, en la Municipalidad no siempre se
genera buenas oportunidades para el aprendizaje y desarrollo de los
colaboradores, para ello las personas encargadas de la Municipalidad deben
identificar las necesidades de los trabajadores en que se desea mejorar y de

acuerdo a ello pueden mejorar su desempefio.
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Tabla 11

¢Las instalaciones de trabajo en la Municipalidad son adecuadas y seguras?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Casi nunca 1 50 5,0 50

A veces 5 25,0 25,0 30,0

L Casi
Valido . 6 30,0 30,0 60,0
siempre
Siempre 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 9

¢Las instalaciones de trabajo en la Municipalidad son adecuadas y seguras?
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Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 40%

respondieron siempre, el 30% casi siempre, el 25% a veces y el 5% casi

nunca. En ese sentido el 40% de los encuestados indican que siempre las

instalaciones del trabajo de la Municipalidad son adecuadas y seguras. Esto

se ve reflejado en que la Municipalidad proporciona ambientes, muebles y

materiales adecuados y seguros para desempefiar un buen trabajo y asi poder

desarrollar sus labores para cumplir con los objetivos institucionales.
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Tabla 12

¢Las herramientas y equipos que utilizas en tu trabajo estan en buen estado y son

funcionales?
Frecuencia Porcentaje Porc';e.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 50 5,0 50
A veces 6 30,0 30,0 35,0
Valido .Casi 8 40,0 40,0 75,0
siempre
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Nota. Encuesta MDQ 2024.
Figura 10
¢Las herramientas y equipos que utilizas en tu trabajo estan en buen estado y son
funcionales?
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Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 25%
respondieron siempre, el 40% casi siempre, el 30% a veces y el 5% casi
nunca. En ese sentido el 40% de los trabajadores indican que casi siempre
las herramientas y equipos que utilizan en su trabajo estan en buen estado y
son funcionales para el desarrollo de sus funciones. Por ende, en la
Municipalidad algunas veces suelen tener falencias en los equipos y
herramientas que se proporciona a los trabajadores esto conlleva a que se

tengan retrasos en la entrega de los trabajos.
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Tabla 13
¢ Existe una comunicacion abierta y efectiva entre los miembros de tu equipo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Casi nunca 2 10,0 10,0 10,0

A veces 7 35,0 35,0 45,0

- Casi
Valido ) 4 20,0 20,0 65,0
siempre
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 11
¢ Existe una comunicacion abierta y efectiva entre los miembros de tu equipo?
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Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 35%
respondieron siempre, el 20% casi siempre, el 35% a veces y el 10% casi
nunca. En ese contexto el 35% de los trabajadores consideran que a veces y
siempre existe una comunicacion abierta y efectiva entre los miembros de
equipo. Es decir, el 35% considera que veces existe una comunicacion abierta
y efectiva, mientras que el otro 35% cree que siempre existe una
comunicacién abierta y efectiva entre los trabajadores contratados y
nombrados de la Municipalidad, es importante que deben mantener una
comunicacién abierta y efectiva ya que esto ayudaria al desarrollo eficiente de
sus funciones y de esa manera también permitiria intercambiar ideas para la

toma de decisiones en equipo.
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Tabla 14
¢Las relaciones interpersonales en el trabajo tienen un impacto en tu rendimiento laboral?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 2 10,0 10,0 10,0
Casi nunca 3 15,0 15,0 25,0
A veces 3 15,0 15,0 40,0
Valido Casi
] 8 40,0 40,0 80,0
siempre
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 12
¢Las relaciones interpersonales en el trabajo tienen un impacto en tu rendimiento laboral?
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Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 20%
respondieron siempre, el 40% casi siempre, el 15% a veces y casi nunca, y el
10% nunca. En ese contexto el 40% de los trabajadores consideran que casi
siempre las relaciones interpersonales en el trabajo tienen un impacto en tu
rendimiento laboral. Por ende, el no mantener buenas relaciones
interpersonales entre colaboradores suele tener una disminucion en cuanto al
rendimiento, por ende, se deben mejorar las relaciones interpersonales ya que

asi se ayudaria a tener un mejor desempefio en cuanto a sus funciones.
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Tabla 15

¢Consideras que tu salario es justo y equitativo en comparacion con el trabajo que

realizas?
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 7 35,0 35,0 35,0
Casi nunca 3 15,0 15,0 50,0
A veces 3 15,0 15,0 65,0
Valido Casi
. 3 15,0 15,0 80,0
siempre
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 13

¢Consideras que tu salario es justo y equitativo en comparacioén con el frabajo que realizas?
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Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 20%
respondieron siempre, el 15% casi siempre, a veces y casi nunca, y el 35%
nunca. En ese contexto el 35% de los trabajadores indican que nunca sus
salarios son justos y equitativos en comparacion con el trabajo que realizan.
Es decir, los trabajadores consideran que sus trabajos y funciones que
realizan, la Municipalidad no los reconoce adecuadamente ya que el salario
no es acorde al esfuerzo esto muchas veces conlleva a que su rendimiento

disminuya generando una insatisfaccion.
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Tabla 16

¢Crees que la politica salarial de la Municipalidad es transparente y justa?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 8 40,0 40,0 40,0
Casi nunca 6 30,0 30,0 70,0
A veces 1 5,0 5,0 75,0
Viélido Casi
] 4 20,0 20,0 95,0
siempre
Siempre 1 50 50 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 14

¢Crees que la politica salarial de la Municipalidad es transparente y justa?
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Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 5%
respondieron siempre y a veces, el 20% casi siempre, el 30% casi nunca y el
40% nunca. En ese contexto el 40% de los trabajadores consideraron que
nunca la politica salarial de la Municipalidad es transparente y justa. De
acuerdo a los resultados, podemos decir que la Municipalidad deberia brindar
equidad en cuanto al salario de los puestos que se convocan y del personal

nombrado para que asi no se genere ningun tipo de incomodidad.
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Tabla 17
¢Has recibido capacitacion sobre medidas de seguridad y prevencién de riesgos laborales

en tu puesto de trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 10 50,0 50,0 50,0
Casi nunca 3 15,0 15,0 65,0
A veces 3 15,0 15,0 80,0
Valido Casi
. 2 10,0 10,0 90,0
siempre
Siempre 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 15
¢Has recibido capacitaciéon sobre medidas de seguridad y prevencion de riesgos laborales en
tu puesto de trabajo?
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Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 10%
respondieron siempre y casi siempre, el 15% a veces y casi nunca, y el 50%
nunca. En ese contexto el 50% de los trabajadores indican que nunca han
recibido capacitacion sobre medidas de seguridad y prevencion de riesgos
laborales en su puesto de trabajo. Es decir, al no realizar capacitaciones se
puede poner en riesgo la salud y seguridad de los trabajadores de la
Municipalidad y esto afectaria a cumplir las metas y los objetivos
institucionales, por ende, las capacitaciones se deben realizar

constantemente.
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Tabla 18

¢Has experimentado alguna situacion de peligro o riesgo en tu trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 12 60,0 60,0 60,0
Casi
2 10,0 10,0 70,0
nunca
Viélido A veces 3 15,0 15,0 85,0
Casi
. 3 15,0 15,0 100,0
siempre
Total 20 100,0 100,0

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Figura 16

¢Has experimentado alguna situacion de peligro o riesgo en tu trabajo?
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Nota. Encuesta 2024.

Ante la interrogante, se obtuvo las siguientes respuestas: el 15%

respondieron casi siempre y a veces, el 10% casi nunca y el 60% nunca. En

ese contexto el 60% de los trabajadores consideran que nunca han

experimentado alguna situacion de peligro o riesgo en tu trabajo. Es decir que

la Municipalidad brinda seguridad a sus trabajadores en cuanto a tener

buenos ambientes y Optimas condiciones laborales por ello nunca los

colaboradores han experimentado riesgos laborales.
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Tabla 19
Distribucién porcentual de la dimensién factores motivacionales del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024

n=20

Factores Casi Casi .
. . Nunca A veces . Siempre
motivacionales Nunca Siempre

fi % fi % fi % fi % fi %

Reconocimiento

Incentivos por

14 70,0% 2 10,0% 2 100% 1 50% 1 5,0%
alcanzar metas

Reconocimiento para

. 8 40,0% 4 200% 6 300% 1 50% 1 50%
motivar

Crecimiento personal

Oportunidades de

3 150% 2 10,00 6 30,0% 4 200% 5 250%
desarrollo personal

Programas de

L 8 400% 2 100% 5 250% 2 10,0% 3 15,0%
capacitacion

Trabajo en si

=

5,0%

o

Trabajo significativo 0,0% 2 10,0% 8 40,0% 9 450%

o
o

Autonomia y control 0,0% 0,00 6 30,0 6 30,0 8 40,0%

Autorrealizacion

Metas personales y

. 0 00% 0 0,0% 11 550% 4 20,0% 5 250%
profesionales

Aprendizaje y

1 500 0 00% 9 450% 5 250% 5 250%
desarrollo

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Tabla 20

Distribucién porcentual de factores motivacionales del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024

o n=20
Factores motivacionales i
fi %
Deficiente 0 0,0%
Regular 14 70,0%
Bueno 6 30,0%
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Figura 17
Dimension factores motivacionales
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Nota. Encuesta 2024.

En lo que respecta a los factores motivacionales de la Municipalidad
Distrital de Quisqui el 70% opina que es regular y el 30% que es bueno, estos
resultados demuestran que existen algunos elementos que fomentan la
motivacion entre los empleados, como un ambiente de trabajo colaborativo y
ciertas oportunidades de desarrollo profesional, también se han identificado
areas de mejora significativas. La implementacion de politicas de incentivos
mas justos, asi como la atencion a las necesidades individuales de los

trabajadores, podrian contribuir a elevar los niveles de motivacion.

Tabla 21
Distribucién porcentual de la dimensién factores higiénicos del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024

n =20
C Casi Casi :
Factores higiénicos Nunca A veces . Siempre
Nunca Siempre

F % F % F % F % F %

Condiciones de trabajo

Instalaciones de trabajo 0 00% 1 50% 5 250% 6 30,0% 8 40,0%
Herramientas y equipos 0 00% 1 50% 6 30,0 8 40,0% 5 250%
Relaciones

interpersonales
Comunicacién abierta y
efectiva

Impacto de las relaciones
interpersonales

Salarios

0 00 2 10,0% 7 350% 4 20,00 7 350%

N

10,0 3 150% 3 150% 8 40,0 4 0,0%
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Salario justo y equitativo 7 350% 3 150% 3 150% 3 150% 4 20,0%

Politica salarial 8 40,0 6 300% 1 50% 4 200% 1 5,0%
Seguridad en el trabajo

Capacitaciones 10 50,0% 3 15,0% 3 150% 2 10,00 2 10,0%
Situaciones de riesgo 12 60,0% 2 10,0% 3 150% 3 150% O 0,0%
Nota. Encuesta MDQ 2024.

Tabla 22

Distribucién porcentual de factores higiénicos del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024

o n =20
Factores higiénicos i
fi %
Deficiente 0 0,0%
Regular 13 65,0%
Bueno 20 35,0%

Figura 18

Dimension factores higiénicos
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Nota. Encuesta 2024.

En lo que respecta a los factores higiénicos de la Municipalidad Distrital
de Quisqui el 65% opina que es regular y el 35% que es bueno, estos
resultados demuestran que, aunque se tiene un ambiente laboral adecuado y
la disponibilidad de recursos basicos, existen areas que requieren mejoras.
Algunos aspectos, como capacitaciones de seguridad y salud en el trabajo,
politicas transparentes sobre las escalas salariales son aspectos que
necesitan mayor atencion para garantizar un entorno de trabajo saludable y

seguro.
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Tabla 23
Distribucién porcentual de evaluacién de la motivacién laboral del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024

n=20
Eval i6 I —
V? uaglon de la Bueno Regular Deficiente
motivacion laboral
fi % fi % fi %
Factores motivacionales 6 30,0% 14 70,0% 0 0,0%
Factores higiénicos 7 35,0% 13 65,0% 0 0,0%

Nota. Encuesta MDQ 2024.

En la tabla 23 donde se muestra la distribucion porcentual de la
evaluacion de la motivacién laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Quisqui se evidencia que las caracteristicas
generales de la Municipalidad Distrital de Quisqui influyen en la motivacion del

personal administrativo.

Tabla 24
Distribucién porcentual de evaluacién
Variable items Deficiente Regular Bueno
Motivacion laboral lall6 16 - 27 28 - 55 56 - 80
Dimensiones items Deficiente Regular Bueno
Factores motivacionales lal8 8-13 14 - 27 28 - 40
Factores higiénicos 9al 16 8-13 14 - 27 28 - 40

Nota. Encuesta MDQ 2024.

Tabla 25

Variable motivacion laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
véalido acumulado
Deficiente 0 0.0 0.0 0.0
Regular 14 70.0 70.0 70.0
Valido Bueno 6 30.0 30.0 100.0
Total 20 100.0 100.0

Nota. Encuesta MDQ 2024.
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Figura 19
Variable motivacion laboral
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Nota. Encuesta 2024.

En lo que respecta a la motivacion laboral del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Quisqui el 70% de los trabajadores respondi6é que
la motivacion laboral es regular y el 30% que es bueno. Los resultados se ven
reflejados en las dimensiones factores motivacionales y factores higiénicos
donde se demuestra que existen caracteristicas por mejorar porque Si no
existe motivacién en los empleados causara un bajo rendimiento impactando

negativamente en la eficiencia y los resultados generales de la municipalidad.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto al objetivo general, describir la motivacién laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024, en los
resultados que se han obtenido en la tabla 25 se puede observar que el
70% de los encuestados opinaron que la motivacion laboral es regular y el
30% indicaron que es bueno, en la tabla 23 se visualiza que para la
dimensién factores motivacionales el 70% es regular y el 30% es bueno y
para la dimension factores higiénicos el 65% es regular y el 35% es bueno
demostrando que la motivacion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Quisqui se encuentra en un nivel regular esto
quiere decir que la motivacion laboral es adecuada pero que aun falta
mejorar en algunos aspectos, por lo que estos resultados podemos
contrastar con la investigacion de Herrera (2022), donde llega a concluir
que la motivacion en el trabajo tiene un desempefio fundamental para el
éxito de las organizaciones como pueden ser publicas o privadas, ya que
mediante las motivaciones que se da a los trabajadores el comportamiento
y rendimiento de los empleados pueden mejorar y asi permitiendo a tener
mejores resultados. En ese contexto en la Municipalidad Distrital de Quisqui
debe existir un programa adecuado de motivaciéon que permita que los
trabajadores realicen sus funciones sin inconveniencias para ello siempre
se les debe reconocer sobre el trabajo que realizan, como también
proporcionar las herramientas y condiciones adecuadas permitiendo que

los trabajadores estén motivados al realizar sus funciones laborales.

De acuerdo al objetivo especifico 1, describir los factores motivacionales
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024,
los trabajadores manifestaron en un 40% (tabla 7) que casi siempre que los
trabajos que realizan son significativos y ayuda a cumplir los objetivos
institucionales, por otro lado también manifestaron un 45% (tabla 10) que a
veces se sienten satisfechos con las posibilidades de aprendizaje y

desarrollo que ofrece el puesto de trabajo, es decir que algunos de los
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colaboradores se encuentran en areas que no son de su competencia
profesional, por lo que estos resultados podemos contrastar con la
investigacion desarrollado por Bedrifiana (2022), donde llega a concluir
que, si los trabajadores son motivados laboralmente de manera adecuada
se lograrad mejorar el rendimiento de los trabajadores. En ese contexto la
Municipalidad Distrital de Quisqui debe tener en consideracion motivar a
sus trabajadores con incentivos y reconocimientos que se otorguen de
manera justa y transparente para que de esa manera el personal
desempeiie sus funciones correctamente, ya que muchas veces por falta
de reconocimiento se genera desmotivacion causando que se disminuya la

productividad.

De acuerdo al objetivo especifico 2, describir los factores higiénicos del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024, en
los resultados que se han obtenido se observa que el 40% (tabla 11) indican
gue siempre las instalaciones de su centro de trabajo son adecuadas y
seguras, pero también se ha podido encontrar donde los trabajadores
manifiestan en un 50% (tabla 17) que los trabajadores no reciben
capacitaciones sobre las medidas de seguridad y prevencion por la que
esto ante algun acontecimiento que puede afectar a la salud e integridad
del trabajador por la que es importante en que la Municipalidad realice
capacitaciones, en ese sentido estos resultados podemos contrastar con lo
gue menciona Grijalva (2021), donde en su investigacion llega a concluir
gue la motivacion adecuada que se brinda a los colaboradores ayuda a que
sus labores se realicen de manera eficiente y asi ayuda a contribuir con el
cumplimiento de los objetivos institucionales y mejorar la productividad,
para ello se deben tener en consideracion las condiciones basicas y asi
generar una satisfaccion personal y profesional. Entonces en la
Municipalidad Distrital de Quisqui se debe de tener en consideracion la
higiene de los ambientes donde se realizan los trabajos, como también las
condiciones adecuadas de los ambientes y las herramientas que utilizan, al
contar en buen estado sobre lo mencionado se tendra colaboradores

satisfechos y motivados en desarrollar sus funciones.
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CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general se ha llegado a la conclusion de que la
motivacion laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital
de Quisqui, es regular, como se evidencia en la tabla 25 donde el 70% de
los trabajadores indican que la motivacién laboral es regular y el 30% que
es bueno, y en la tabla 23 en donde en la dimension factores motivacionales
se obtuvo 70% regular y 30% bueno, y la dimensién factores higiénicos
obtuvo 65% regular y 35% bueno, esto quiere decir que aunque existen
aspectos positivos que impulsan el desempefio de los trabajadores también

se identifican areas que requieren mejora.

En cuanto al objetivo especifico 1 se ha llegado a la conclusion de que los
factores motivacionales del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Quisqui, es regular, se evidencia a través de las respuestas del
personal que no se otorgan incentivos o premios por alcanzar metas o
resultados (tabla 3) tampoco se reconoce su desempeiio en el trabajo (tabla
4), ademas no pueden mejorar sus habilidades y conocimientos porque la
Municipalidad no les brinda oportunidades de crecimiento profesional (tabla
5), la Municipalidad no prevé un adecuado desarrollo de las actitudes y
habilidades de sus trabajadores (tabla 6), manifestaron también que los
trabajos que realizan estan de acuerdo a las metas y objetivos
institucionales (tabla 7) y que cuentan con autonomia para realizar sus
labores y tomar decisiones facilitando que el trabajo que realizan sea
eficiente y eficaz (tabla 8), ademas el trabajo que realizan en ocasiones los
ayuda a alcanzar sus metas personales y profesionales (tabla 9) y no se
sienten satisfechos con las posibilidades de aprendizaje y desarrollo que

les ofrece la Municipalidad (tabla 10).

En cuanto al objetivo especifico 2 se ha llegado a la conclusion de que los
factores higiénicos del personal administrativo en la Municipalidad Distrital
de Quisqui, es regular, el personal administrativo manifiesta que las
instalaciones de la Municipalidad cuentan con un ambiente y materiales

adecuados (tabla 11), ademas las herramientas y equipos se encuentran
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en buen estado para que puedan desarrollar sus funciones (tabla 12), la
comunicacién entre los trabajadores es abierta y efectiva (tabla 13),
ademas las relaciones interpersonales afectan su rendimiento laboral (tabla
14), no hay satisfaccion por parte de los trabajadores respecto al salario y
a la equidad salarial (tabla 15) debido a que la Municipalidad no tiene una
politica salarial transparente y justa (tabla 16), la Municipalidad no capacita
a su personal respecto a la seguridad y prevencion de riesgos en el trabajo
(tabla 17), a pesar de eso no han experimentado situaciones de riesgo o

peligro dentro de la Municipalidad (tabla 18).
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RECOMENDACIONES

- Se recomienda al gerente municipal del Distrito de Quisqui, establecer
politicas sobre reconocimiento y recompensas para destacar los logros y
esfuerzos de los trabajadores, esto puede incluir premios mensuales,
menciones honorificas, y eventos de reconocimiento. Los equipos Yy
herramientas casi siempre estan en buen estado por lo cual se recomienda
establecer un plan de seguridad y de higiene laboral con el fin de garantizar
que las instalaciones, herramientas y equipos de trabajo se encuentren en
Optimas condiciones y puedan desarrollar sus actividades sin

inconveniencias.

- Serecomienda al gerente municipal del Distrito de Quisqui, implementar un
programa de reconocimientos a través de resoluciones, asimismo
Implementar programas de capacitaciéon para mejorar el potencial de los
trabajadores, relacionado a las habilidades técnicas, de gestion y desarrollo
personal, Promover la autonomia en los puestos de trabajo, permitiendo
que los empleados tengan un mayor control sobre cémo realizan sus
tareas, permitiendo asi incrementar la satisfaccion laboral y la
productividad. Realizar encuestas periédicas para evaluar la satisfaccion
de los empleados y recoger sugerencias para mejoras. Estas medidas no
solo mejorarian la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que

también mejoraria el desempefio de la Municipalidad.

- Se recomienda al gerente municipal del Distrito de Quisqui, establecer
canales de comunicacién para fomentar el didlogo entre los trabajadores,
esto puede incluir reuniones regulares, buzones de sugerencias y
plataformas de comunicacién interna. Promover actividades de integracion
y trabajo en equipo para mejorar las relaciones interpersonales, esto puede
incluir talleres de habilidades sociales, eventos y programas de mentoria.,
Implementar programas de capacitaciéon sobre medidas de seguridad y
prevencion de riesgos laborales, asegurar que todos los empleados estén
informados y capacitados para manejar posibles situaciones de peligro.

Realizar encuestas periddicas para evaluar la perspectiva de los
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empleados sobre las circunstancias laborales y las politicas salariales,
utilizar los resultados para realizar mejoras continuas y ajustar las politicas
segun sea necesario. Estas medidas contribuiran a mejorar la satisfaccion
laboral, y la seguridad en el trabajo, lo que a su vez aumentara el

rendimiento y la moral de los empleados.

77



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Amoros, E. (2007). Comportamiento Organizacional: En busca del Desarrollo
de Ventajas Competitivas. Editorial USAT.
https://www.eumed.net/libros-
gratis/2007a/231/index.htm#google_vignette

Andrade, M. S., Chong, M. L., y Cobo, E. T. (2021). Importancia de la
motivacion en los entornos laborales de las empresas. Revista
Tecnologica Ciencia Y Educacion Edwards Deming, 5(2), 1-14.
https://revista-edwardsdeming.com/index.php/es/article/view/83/144

Bedrifiana, D. V. (2022). Motivacién laboral y su relacion con el desempefio
del personal en la Municipalidad Provincial de La Mar, Ayacucho — 2021
[Tesis de maestria, Universidad César Vallejo]. Repositorio Institucional
UCV.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/86419/B
edri%c3%blana_CDV-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Bernal, C. A. (2010). Metodologia de la Investigacion. Editorial Pearson.
https://abacoenred.org/wp-content/uploads/2019/02/El-proyecto-de-
investigaci%C3%B3n-F.G.-Arias-2012-pdf.pdf

Chiavenato, I. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion (72
Ed.). Editorial Mc Graw Hill Interamericana.
https://frrg.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15525/mod_resource/content/
0/Chiavenato%?20Ildalverto.%20Introducci%C3%B3n%20a%20l1a%20t
eor%C3%ADa%20general%20de%20la%20Administraci%C3%B3n.p

df

Chiavenato, 1. (2009). Administracibn de Recursos Humanos: El capital
humano de las organizaciones (22 ed.). Editorial Mc Graw Hill.
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1145/1/Chiavenat
0-Recursos%20humanos%209na%?20ed.pdf

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional: La dinamica del éxito

78


https://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/index.htm#google_vignette
https://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/index.htm#google_vignette
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15525/mod_resource/content/0/Chiavenato%20Idalverto.%20Introducci%C3%B3n%20a%20la%20teor%C3%ADa%20general%20de%20la%20Administraci%C3%B3n.pdf
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15525/mod_resource/content/0/Chiavenato%20Idalverto.%20Introducci%C3%B3n%20a%20la%20teor%C3%ADa%20general%20de%20la%20Administraci%C3%B3n.pdf
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15525/mod_resource/content/0/Chiavenato%20Idalverto.%20Introducci%C3%B3n%20a%20la%20teor%C3%ADa%20general%20de%20la%20Administraci%C3%B3n.pdf
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15525/mod_resource/content/0/Chiavenato%20Idalverto.%20Introducci%C3%B3n%20a%20la%20teor%C3%ADa%20general%20de%20la%20Administraci%C3%B3n.pdf
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1145/1/Chiavenato-Recursos%20humanos%209na%20ed.pdf
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1145/1/Chiavenato-Recursos%20humanos%209na%20ed.pdf

en las organizaciones (92 ed.). Editorial Mc Graw Hill.
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamie

nto_organizacional._La_dina_mica_en_las_organizaciones..pdf

Cortés, L. M. (2014). Conocimiento, poder, comunicacion y su relacion con el
ordenamiento territorial. Revista Cientifica Ciencias Humanas, 10(28),
134-148. https://www.redalyc.org/pdf/709/70930408008.pdf

De Febres, R. (2007). El valor de la responsabilidad. Revista Educacién en
Valores, 1(7), 119-121.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3090190

Garcia-Andrade, J. (2019). El sector publico como referente actual del
derecho administrativo. Revista de Administracion Publica, 1(209), 175-

208. https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7016120

Granda, S. E. (2006). La insatisfaccion laboral como factor de bajo
rendimiento del trabajador. Revista de investigacion UNMSM, 13(26),
116-122.
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/quipu/article/vie
w/5405/4641

Grijalva, M. C. (2021). La motivacion y su influencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Fairis C.A, de la ciudad de Ambato

[Tesis de maestria, Universidad Técnica de Ambato, Ecuador].

Repositorio Institucional UTA.
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/33501/1/130%20G
TH.pdf

Hellriegel, D. y Slocum, J. W. (2009). Comportamiento Organizacional.
Editorial Cengage Learning.
https://gc.scalahed.com/recursos/files/r161r/w24927w/CO-
Hellriegel.pdf

Herrera, C. E. (2022). La motivacion laboral y su influencia en el desempefio
laboral de los servidores publicos del registro de la propiedad del

Canton La Troncal 2019-2020 [Tesis de maestria, en la Universidad

79


https://www.redalyc.org/pdf/709/70930408008.pdf
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3090190
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7016120
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/quipu/article/view/5405/4641
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/quipu/article/view/5405/4641
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/33501/1/130%20GTH.pdf
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/33501/1/130%20GTH.pdf
https://gc.scalahed.com/recursos/files/r161r/w24927w/CO-Hellriegel.pdf
https://gc.scalahed.com/recursos/files/r161r/w24927w/CO-Hellriegel.pdf

Estatal de  Milagro, Ecuador]. Repositorio  Institucional.
https://repositorio.unemi.edu.ec/bitstream/123456789/5893/1/CRISTIA
N%20EFRAIN%20HERRERA%20CUEVA.pdf

Iglesias, A. L., y Torres, J. M. (2018). Un acercamiento al Clima
Organizacional. Revista Cubana de Enfermeria, 34(1), 197-209.
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-
03192018000100016

Leyva, J. A. (2023). Motivacién laboral y compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital Daniel Alomia Robles, 2022 [Tesis de
licenciatura, Universidad de Huanuco]. Repositorio Institucional UDH.
http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14257/4616/Ley
va%20R0jas%2c%20J0s%c3%a9%20Armando.pdf?sequence=1&isAl
lowed=y

Lopez, E. L. (2021). Responsabilidad social y el compromiso organizacional
de empleados publicos del Perd. Revista Venezolana de Gerencia,
26(95), 656-668.
https://www.redalyc.org/journal/290/29069613012/html/

Mancilla, C. T. (2021). Motivacion y satisfaccion laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local Huanuco - 2019 [Tesis de licenciatura,
Universidad de Huénucao]. Repositorio Institucional.
http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/123456789/2453/Mancil
[a%20Chamorro%2c%20Carina%20Tomasa.pdf?sequence=1&isAllow

ed=y

Menoscal, M. G. (2023). Motivacion y desempeiio laboral de los trabajadores
en la microempresa “Arlette” del canton santa elena, afio 2022 [Tesis
de licenciatura, Universidad Estatal Peninsula De Santa Elena,
Ecuador]. Repositorio Institucional.
https://repositorio.upse.edu.ec/bitstream/46000/9334/1/UPSE-TAE-
2023-0039.pdf

Naranjo, M. L. (2009). Motivacién: perspectivas tedricas y algunas

80


http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-03192018000100016
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-03192018000100016
http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14257/4616/Leyva%20Rojas%2c%20Jos%c3%a9%20Armando.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14257/4616/Leyva%20Rojas%2c%20Jos%c3%a9%20Armando.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14257/4616/Leyva%20Rojas%2c%20Jos%c3%a9%20Armando.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.redalyc.org/journal/290/29069613012/html/
https://repositorio.upse.edu.ec/bitstream/46000/9334/1/UPSE-TAE-2023-0039.pdf
https://repositorio.upse.edu.ec/bitstream/46000/9334/1/UPSE-TAE-2023-0039.pdf

consideraciones de su importancia en el ambito educativo. Revista
Educacion, 33(2), 153-170.
https://www.redalyc.org/pdf/440/44012058010.pdf

Parrales-Reyes, J. E., Villao-Reyes, J. M., y Pisco-Suarez, G. E. (2022).
Motivacion Laboral como Herramienta Eficaz para el Mejor Desarrollo
de las Organizaciones. Revista Dominio de las Ciencias, 8(1), 177-186.

https://dominiodelasciencias.com/ojs/index.php/es/article/view/2565

Pefa, H. C., y Villon, S. G. (2018). Motivacion Laboral. Elemento Fundamental
en el Exito Organizacional. Revista Scientific, 3(7), 177-192.
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/7011913.pdf

Peralta, M. C., Santofimio, A. M., y Segura, V. (2007). El compromiso laboral:
discursos en la organizacion. Revista Avenida, 1(19), 131-04.
https://www.redalyc.org/pdf/213/21301905.pdf

Pérez, A. M. (2022). La motivacién laboral y la gestion administrativa en una
municipalidad provincial, region Junin, 2022 [Tesis de Maestria en
Gestidon Publica, Universidad César Vallejo]. Repositorio Institucional
UCV.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/94887/P
erez_ HAM-SD.pdf?sequence=4&isAllowed=y

Quevedo, H. H. (2022). Nivel de motivacion laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Yauyucan - 2021 [Tesis de Bachiller,
Universidad Sefior de Sipan]. Repositorio Institucional USS.
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/9251/Qu
evedo%20Delgado%20Hitler%20Heraldo.pdf?sequence=4&isAllowed

=y

Robbins, S. P., y Judge, T. A. (2009). Comportamiento Organizacional (132
ed.). Editorial Pearson Prentice Hall.
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/
0/ROBBINS%20comportamiento-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf

Rojas, C. L. (2022). La motivacion laboral y el compromiso organizacional en

81


https://www.redalyc.org/pdf/440/44012058010.pdf
https://dominiodelasciencias.com/ojs/index.php/es/article/view/2565
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/94887/Perez_HAM-SD.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/94887/Perez_HAM-SD.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/9251/Quevedo%20Delgado%20Hitler%20Heraldo.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/9251/Quevedo%20Delgado%20Hitler%20Heraldo.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/9251/Quevedo%20Delgado%20Hitler%20Heraldo.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROBBINS%20comportamiento-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROBBINS%20comportamiento-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf

la Municipalidad Distrital de Luyando, 2022 [Tesis de licenciatura,
Universidad de Huanuco]. Repositorio Institucional UDH.
http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14257/4133/Roj
as%20Ugarte%2c%20Candy%20Luzmila.pdf?sequence=1&isAllowed

=y
Ruiz, S., Aguilar, C. M., Olivas, H., Ruiz, J., Flores, P., y Cueto, R. E. (2021).
Motivacion: Buen desempefio laboral de los trabajadores de la gestion

publica. Revista Ciencia Latina, 5(3), 3805-3823.

https://ciencialatina.org/index.php/cienciala/article/view/564

Ruiz, M. S. (2022). Gestion municipal y calidad de servicio publico en la
municipalidad de pueblo libre, 2021. Revista Universidad Nacional

Mayor de San Marcos, 25(50), 91-100.
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/
article/view/24285

Santos, C., y Mufioz, C. G. (2022). La motivacién laboral en una organizacion
turistica en el Sureste de México. Revista Universitaria Ruta, 24(2), 1-

18. https://revistas.userena.cl/index.php/ruta/article/view/1756

Velasquez, A. (2007). La organizacién, el sistema y su dinamica: una version
desde Niklas Luhmann. Revista Escuela de Administracion de
Negocios, 1(61), 129-155.
https://www.redalyc.org/pdf/206/20611495014.pdf

Willman, S., y Velasco, M. I. (2011). Relacién en las percepciones del estilo
de liderazgo del jefe inmediato con el desempefio laboral de los
estudiantes en practica de la Universidad ICESI. Revista Estudios
Gerenciales, 27(118), 67-84.
https://www.redalyc.org/pdf/212/21218556003.pdf

Zapata, G. J., Sigala, L., y Mirabal, A. (2016). Toma de decisiones y estilo de
liderazgo: estudio en medianas empresas. Revista Compendium,
19(36), 35-59. https://www.redalyc.org/journal/880/88046587003/html/

82


http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14257/4133/Rojas%20Ugarte%2c%20Candy%20Luzmila.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14257/4133/Rojas%20Ugarte%2c%20Candy%20Luzmila.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14257/4133/Rojas%20Ugarte%2c%20Candy%20Luzmila.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://ciencialatina.org/index.php/cienciala/article/view/564
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/article/view/24285
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/article/view/24285
https://revistas.userena.cl/index.php/ruta/article/view/1756
https://www.redalyc.org/pdf/206/20611495014.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/212/21218556003.pdf
https://www.redalyc.org/journal/880/88046587003/html/

COMO CITAR ESTE TRABAJO DE INVESTIGACION

Cusqui Moreno, C. (2024). Motivacion laboral del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024 [Tesis de pregrado, Universidad de
Huanuco]. Repositorio Institucional UDH. http://...

83



ANEXOS



ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA
MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUISQUI, 2024

Tabla 7

Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO VARIABLE METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Tipo de investigacion:
¢Cémo es la motivacion laboral del Describir la motivacién laboral del Aplicada.
personal administrativo de la personal administrativo en la (E:nfoq_ue;
Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024? Municipalidad Distrital de Quisqui, Ni‘i/aer;tgi“i‘;]‘testigacién_
,Problemas especificos: 2024. o B Variable Descriptivo.
» ¢Como  son los factores Objetivos especificos: Independiente: Disefio de la investigacion:
motivacionales del  personal 3 Describir los factores Motivacién lab .I No experimental de corte transaccional.
administrativo de la Municipalidad motivacionales  del  personal otivacion laboral. 5 p1-ci6n:

Distrital de Quisqui, 20247

administrativo en la Municipalidad

Dimensiones

Poblacién censal conformada por 20

» ¢Como son los factores higiénicos Distrital de Quisqui, 2024. v Factores funcionarios  publicos de la
del personal administrativo de la > Describir los factores higiénicos motivacionales  Municipalidad Distrital de Quisqui.
Municipalidad Distrital de Quisqui, del personal administrativo en la v Factores Muestra:

20247 Municipalidad Distrital de higiénicos 20 colaboradores administrativos de la

Quisqui, 2024.

Municipalidad Distrital de Quisqui.
Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario
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ANEXO 2

OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

Tabla 8

Operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

Factores motivacionales

MOTIVACION

Reconocimiento

Crecimiento personal

Trabajo en si

Autorrealizacion

LABORAL

Factores higiénicos

Condiciones de trabajo

Relaciones interpersonales

Salarios

Seguridad en el trabajo
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ANEXO 3
INSTRUMENTO

UAERENS VERTATEM

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

CUESTIONARIO
UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta para el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Quisqui.

Objetivo: Describir la motivacion laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Quisqui, 2024.

Instrucciones: Marcar con un aspa (X) de acuerdo a la pregunta y responde

de manera adecuada y ordenada.

Nunca (1) Casi Nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

RESPUESTA

MOTIVACION LABORAL
1123|415

Factores motivacionales

1 | ¢Se te otorgan incentivos o premios por
alcanzar metas o resultados?

o | ¢El reconocimiento que recibes te motiva a
esforzarte més en tus tareas laborales?

3 | ¢Tienes oportunidades de crecimiento y
desarrollo personal en tu trabajo?

¢La Municipalidad te ofrece programas de
4 capacitaciéon y desarrollo para mejorar tus
habilidades laborales?

¢ Consideras que las actividades que realizas
S | en tu trabajo son significativas y contribuyen al
logro de los objetivos?

6 | ;Consideras que tienes autonomia y control
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sobre la forma en que realizas tu trabajo?

¢ Consideras que tu trabajo te ayuda a alcanzar
tus metas personales y profesionales?

¢ Te sientes satisfecho/a con las oportunidades
de aprendizaje y desarrollo que ofrece tu
empleo?

Factores higiénicos

¢Las instalaciones de trabajo en la
Municipalidad son adecuadas y seguras?

10

¢Las herramientas y equipos que utilizas en tu
trabajo estan en buen estado y son
funcionales?

11

¢Existe una comunicacion abierta y efectiva
entre los miembros de tu equipo?

12

¢Las relaciones interpersonales en el trabajo
tienen un impacto en tu rendimiento laboral?

13

¢ Consideras que tu salario es justo y equitativo
en comparacion con el trabajo que realizas?

14

.Crees que la politica salarial de la
Municipalidad es transparente y justa?

15

¢ Has recibido capacitacién sobre medidas de
seguridad y prevencion de riesgos laborales en
tu puesto de trabajo?

16

¢Has experimentado alguna situacion de
peligro o riesgo en tu trabajo?

Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 4
AUTORIZACION

o* '\w'.s

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUISQUI (KICHKI) ﬁ )

PROVINCIA ¥ DEPARTAMENTO DE HUANUCO
“ARD DEL BICENTENANIGD, OF LA CORSOUIDADION OF NUESTRA INDEPENDENCIA, ¥ DE LA
COMMEMORACION DE LAS MERDNCAS RATALLAS DE NN ¥ Avalucn®

AUTORIZACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

EL QUE SUSCRIBE, EL ALCALDE DE LA MUNXCIPALIDAD DISTRITAL DE
QUISQUI (KICHKI), CON RUC N° 2016691358, CON DOMICILIO EN CARRETERA
HUANUCO « LA UNION KM 20 PLAZA DE ARMAS - HUANCAPALLAC, INSTRITO

DE QUISQUI (KICHKI), PROVINCIA Y DEPARTAMENTO DE HUANUCO.

AUTORIZA:

A |a Bachiiler CARMINA CUSQUI MORENO. idantificado con N° DNI: 43860494,
para reatzar su trabaje de Mvestigacion dencminado: “MOTIVACION LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUISQUI
(KICHKI), 2024" y Iogre oplar el Titulo profesional de Adminstrackin de Empresas en
la Uriversidad de Hudnuco.

Se expide la prosorie aulorizacion & sclichud de e Interesaca

Quisqui, 25 de Abrd del 2024

Carretera ke |4 Unkie ket 20 - Plazs de Armes- Huancapallac - Quisgul (KICHK )

WL 210891 351
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ANEXO 5
PANEL FOTOGRAFICO
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