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RESUMEN 

En el estudio; desarrollo profesional y la motivación en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Román. Se presentó el objetivo: Determinar el grado de relación entre el 

desarrollo profesional y la motivación en los trabajadores de la Municipalidad provincial 

de San Román, año 2023. La metodología que se aplicó fue de enfoque cuantitativo, de tipo 

básica, y nivel correlacional, con un diseño no experimental y un método deductivo en el 

estudio. La población fue de 453 según CAP, la muestra se determinó con un muestreo 

probabilístico obteniendo 209 trabajadores con un margen de error de 209 individuos. La 

técnica fue la encuesta con un instrumento el cuestionario para las variables. La 

confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach con un valor de 0,925 y 0,936 lo 

cual es una confiabilidad excelente, la validez del instrumento fue sometido a la aceptación 

de tres expertos. El resultado mediante la prueba Rho de Spearman se demostró un 

coeficiente de correlación de 0,649.  Esto demuestra una correlación positiva alta. Y la 

prueba de hipótesis se hizó con el estadístico Tau b de Kendall cuyo resultado mostró un p-

valor de 0.000, que es menor que el nivel de significancia establecido de 0.05. Y se concluyó 

que hay una relación estadísticamente significativa. Estos hallazgos son relevantes para 

comprender la influencia del desarrollo profesional en la motivación de las personas y 

pueden tener alcances primordiales en el medio de la formación y el crecimiento personal. 

Palabras clave: Actualización, adaptabilidad laboral, extrínseco, formación e intrínseco.  
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ABSTRACT 

In the study; professional development and motivation in the workers of the Provincial 

Municipality of San Román. The objective was presented: Determine the degree of 

relationshiip between professional development and motivation in the workers of the 

Provincial Municipality of San Román, year 2023. The methodology that was applied was 

a quantitative approach, basic type, and correlational level, with a non-experimental desiign 

and a deductive method in the study. The population was 453 according to the personnel 

assignment table, the sample was determined with probabilistic sampling obtaining 209 

workers with a margin of error of 209 individuals. The technique was the survey with a 

questionnaire instrument for both variables. Reliability through Cronbach's Alpha statistics 

with a value of 0.925 and 0.936, which is excellent reliability, the valiidity of the instrument 

was submitted to the acceptance of three experts. The result using Spearman's Rho test 

showeed a correlation coefficient of 0.649. This demonstrates a high positive correlation. 

And the hypothesis test was done with Kendall's Tau b statistic, the result of which showed 

a p-value of 0.000, which is less than the established significance level of 0.05. And it was 

concluded that there is a statistically significant relationship. These findings are relevant to 

understanding the influence of professional development on people's motivation and can 

have essential implications in the context of training and personal growth. 

Key words: Updating, job adaptability, extrinsic, training and intrinsic.  
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INTRODUCCIÓN  

El desarrollo profesional describe el proceso de crecimiento y optima continua de las 

habilidades, conocimientos y competencias de un individuo en el entorno laboral, su 

objetivo de avanzar en su carrera y alcanzar sus metas profesionales. Por otro lado, la 

motivación, detalla a los elementos internos o externos que impulsan a los trabajadores a 

tomar acción, persistir y esforzarse en la realización de sus tareas laborales, buscando 

alcanzar tanto sus metas personales como las metas de la organización para la cual trabajan. 

En el entorno laboral actual, son temas de gran relevancia y trascendencia. De manera que 

las organizaciones luchan a retos continuamente más complicados y competitivos en un 

mundo globalizado, comprender la relación de estas se ha vuelto fundamental para el logro 

y la sostenibilidad a largo plazo. También indica el proceso constante de crecimiento y 

mejoría en las habilidades, conocimientos y experiencias, con la finalidad de alcanzar metas 

personales y profesionales, así como contribuir al crecimiento de la organización. Por otro 

lado, la motivación se vincula con los componentes internos y externos que impulsan a los 

individuos a actuar, persistir y esforzarse con el fin de sus propósitos laborales. 

En el Perú, aunque se ha investigado ampliamente el desarrollo profesional y la 

motivación de manera independiente, existe una necesidad de comprender en mayor 

medida su relación interdependiente, especialmente desde una perspectiva nacional. Cada 

país y cultura laboral presenta características únicas que influyen en el modo en que se 

implementa el desarrollo profesional, así como en cómo se estimula y fomenta la 

motivación de los trabajadores. Esta tesis tiene como objetivo abordar esta brecha de 

conocimiento al explorar y analizar la relación desde una perspectiva nacional. Se llevará 

a cabo una investigación exhaustiva, que incluirá una observación detallada de la literatura 

actual, y la recopilación y diagnóstico de datos primarios en múltiples contextos laborales. 



xiii 
 

En este contexto local, comprender la relación se vuelve esencial para impulsar el 

crecimiento individual y aportar al avance socioeconómico de la provincia. Los resultados 

de esta tesis no solo contribuirán al conocimiento existente sobre desarrollo profesional y 

motivación, sino que también proporcionarán información valiosa para las organizaciones 

y empresas. Se quiere que sirvan como guía para diseñar programas y políticas que 

fomenten el desarrollo profesional y la motivación de los trabajadores, adaptados a las 

características y necesidades específicas del contexto local. 

Se efectúa por las regulaciones usando la Directiva Nº 004-2019-UANCV-VRAD-

OI que plantea lineamientos para avalar notablemente, con la intención de la adquisición 

de títulos profesionales, estudio que se desarrolló de esta manera. 

CAPÍTULO I, expone, el desarrollo del problema, formulación de los problemas. 

CAPÍTULO II, explica, objetivo del estudio. 

CAPÍTULO III, explica el marco teórico y sus antecedentes.  

CAPÍTULO IV, presenta en la hipótesis y la operacionalización. 

CAPÍTULO V, explica, la metodología utilizada. 

CAPÍTULO VI, explica los resultados y las conclusiones.  
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

El desarrollo profesional y la motivación de los trabajadores son maneras sustanciales para 

la satisfacción de la organización en un entorno laboral globalizado y altamente 

competitivo. Aunque se ha investigado ampliamente cada uno de estos conceptos de manera 

independiente, existe una brecha de conocimiento en cuanto a la comprensión de su relación 

interdependiente desde una perspectiva global. En un mundo caracterizado por la 

diversidad cultural, económica y laboral, es crucial investigar cómo el desarrollo 

profesional impacta en la motivación de los trabajadores internacionalmente y cómo estos 

factores influyen en la capacidad y el rendimiento de una organización a nivel global. Por 

lo tanto, surge la necesidad de examinar en detalle esta relación desde una perspectiva 

global, con el fin de identificar los factores comunes y las particularidades culturales y 

laborales que actúan en el desarrollo profesional y la motivación en diferentes argumentos 

alrededor del mundo. 

En el contexto peruano, juegan un rol crucial en la obtención de logros 

organizacionales y el crecimiento económico del país. Sin embargo, existe una ausencia de 

comprensión integral en la relación en el desarrollo profesional y la motivación desde una 

perspectiva nacional en Perú. Esta brecha de conocimiento impide identificar las variables 

específicas y las prácticas efectivas que impulsan el desarrollo profesional y la motivación 
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de los trabajadores en el contexto peruano, así como las implicaciones que esto tiene en el 

rendimiento y talento del organismo. Y así, inicia la necesidad de investigar y analizar en 

profundidad la relación en el contexto nacional peruano. 

En la provincia de San Román, el desarrollo profesional y la motivación de los 

trabajadores desempeñan un papel fundamental en el desarrollo socioeconómico local. Al 

abordar este tema, se espera obtener un mayor conocimiento sobre la relación a nivel local, 

lo que permitirá a las organizaciones, empresas y autoridades locales diseñar estrategias y 

políticas más adecuadas que inspiren el crecimiento particular y laboral del trabajador, 

contribuyendo así al desarrollo sostenible y la prosperidad de la provincia. 

1.2. Formulación del planteamiento del problema. 

1.2.1. Problema principal 

¿Existe relación entre el desarrollo profesional y la motivación de los trabajadores 

de la Municipalidad provincial de San Román, año 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación de la formación con la motivación en los trabajadores de 

la Municipalidad provincial de San Román, año 2023? 

PE2. ¿Cuál es la relación de la actualización con la motivación en los trabajadores 

de la Municipalidad provincial de San Román, año 2023? 

PE3. ¿Cuál es la relación de la adaptabilidad laboral con la motivación en los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de San Román, año 2023? 

1.3. Justificación del estudio. 

La justificación de esta tesis desde el enfoque teórico se basa en la necesidad de comprender 

y analizar la relación entre el desarrollo profesional y la motivación de los trabajadores en 

la Municipalidad. Desde un enfoque teórico, se argumenta que el desarrollo profesional es 

principal para el crecimiento y el avance de los individuos en su carrera laboral. Esto 



16 
 

implica la obtención de conocimientos, experiencias y competencias básicas para 

desempeñar eficientemente las tareas asignadas, lo cual puede generar un mayor nivel de 

satisfacción y motivación en los trabajadores. Además, se pueden explorar diferentes 

teorías y enfoques de la motivación laboral, como la teoría de la autodeterminación o de las 

expectativas, para analizar cómo actúan en el desempeño y la satisfacción del trabajador en 

el medio específico de la Municipalidad. 

Desde el enfoque metodológico, la justificación se sustenta la exigencia de aplicar 

un diseño adecuado para recoger y analizar datos selectos. Con un enfoque cuantitativo es 

decisivo para confirmar la validez y confiabilidad de los resultados conseguidos. Se 

propone la utilización de métodos deductivo y análisis estadístico de datos, para adquirir 

una visión integral de la realidad. Además, se pueden considerar otros aspectos 

metodológicos importantes, como la elección adecuada de la muestra de trabajadores y el 

empleo de instrumentos de medición validados y confiables. 

La justificación desde el enfoque práctico se basa en la importancia de esta 

investigación para la MPSM en el año 2023. Expone el desarrollo profesional y la 

motivación de los trabajadores puede proporcionar información relevante y aplicable que 

contribuya a mejorar las políticas y prácticas de gestión del personal. Los resultados 

obtenidos pueden ayudar a reconocer las necesidades de desarrollo de los trabajadores, 

diseñar eventos de capacitación e instrucción más efectivos, y establecer estrategias de 

motivación que fomenten un ambiente laboral saludable y productivo. Además, los 

resultados pueden dar como base para la toma de decisiones comunicadas por los jefes y 

encargados de recursos humanos, en favor para los trabajadores y organizaciones en su 

conjunto. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general  

Determinar el grado de relación entre el desarrollo profesional y la motivación en los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de San Román, año 2023. 

2.2. Objetivos específicos  

OE1. Establecer el grado de relación de la formación y la motivación en los trabajadores 

de la Municipalidad provincial de San Román, año 2023.  

OE2. Establecer el grado de relación de la actualización y la motivación en los trabajadores 

de la Municipalidad provincial de San Román, año 2023. 

OE3. Establecer el grado de relación de la adaptabilidad laboral y la motivación en los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de San Román, año 2023. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación  

3.1.1. Antecedentes de la investigación internacional  

En Ecuador Arreaga et al. (2023) en el artículo "Percepción de Enfermería en la 

carga laboral y el avance profesional" su objetivo general determinar la percepción. 

El método aplicado fue de tipo descriptivo, con una población de enfermeros y 

enfermeras que trabajan en un hospital de Ecuador y una muestra de 100 

participantes. Los resultados dicen que las mayoridades de los partícipes perciben 

una alta carga laboral y que esta carga laboral afecta negativamente su avance 

profesional. Las conclusiones sugieren que es necesario implementar medidas para 

reducir la carga laboral y mejorar el avance profesional de los enfermeros y 

enfermeras. Puede hacer uso como antecedente para posteriores estudios sobre la 

idea de enfermería en relación a la carga laboral y el avance profesional. 

En ecuador Benitez (2022) El artículo "las perspectivas futuras y la 

conservación del TH en entidad financiera de Ecuador, 2022" su objetivo general 

analizar la relación. Su población y muestra de 100 colaboradores. Los resultados 

dados hallaron que existe una relación significativa. Las conclusiones sugieren que 

es necesario implementar medidas para optimar el desarrollo profesional, de esta 

manera, contribuir a la conservación del talento humano.  
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En Colombia Martínez y Palencia (2021) El artículo "Modelo de minería de 

datos para el análisis del rendimiento e incremento particular en las féminas 

emprendedoras su objetivo analizar la productividad y el crecimiento personal a 

través de un modelo de minería de datos. La metodología utilizada fue un 

cuestionario a una muestra de 30 mujeres. El resultado manifiesta que la mayoridad 

de las féminas emprendedoras encuestadas tiene una alta productividad y un 

crecimiento personal positivo. Las conclusiones del estudio sugieren que la minería 

de datos son una herramienta ventajosa para examinar la productividad y el 

crecimiento personal y que se pueden implementar estrategias para mejorar estos 

aspectos en el ámbito empresarial. 

En España Roa y Fernández (2020) en el artículo; El entusiasmo de los 

profesores por enseñar. El objetivo fue realizar un estudio piloto descriptivo con el 

fin de comprender la motivación de los profesores en el rendimiento de sus 

funciones profesionales. El método utilizado fue recopilar datos de 100 maestros 

mediante un cuestionario de 20 interrogantes para delimitar las partes de motivación 

declarada. Los resultados muestran que el 49% de los maestros carecen de 

entusiasmo por la práctica profesional, siendo las razones más importantes la falta 

de ayuda de las instituciones políticas y educativas, las malas situaciones laborales 

y la baja participación. En resumen, se enfatiza la particularidad de la motivación 

en la actividad. 

En Cuba Bonal et al. (2020) en el artículo "De la educación constante al 

desarrollo profesional, fundamentado en competencias" tiene como objetivo general 

analizar las variables. El resultado destaca la necesidad de adaptar estos conceptos 

a las tendencias internacionales y a las resoluciones ministeriales y estatales que 

buscan mejorar el desarrollo profesional de los profesionales en el país. En 
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conclusión, la respuesta a las demandas del nuevo modelo económico y social, es 

crucial actualizar los enfoques y prácticas relacionados con el desarrollo profesional 

continuo, especialmente en el sector de la salud, para mantenerse alineados con las 

tendencias internacionales y las políticas gubernamentales. 

3.1.2. Antecedentes de la investigación nacional  

Loayza et al. (2022) en el artículo; motivación laboral y rendimiento de maestros en 

el Perú. tiene como objetivo analizar la relación. Se usó una encuesta a una muestra 

de 100 maestros de diferentes centros educativos del Perú. Los resultados dieron 

que hay una relación significativa, lo que propone que los docentes motivados tienen 

un mejor desempeño en su labor educativa. Además, se halló que la motivación 

intrínseca es un componente clave en la motivación laboral de los docentes. 

Concluyendo, se realza el valor de la motivación laboral en el desempeño docente 

en el Perú. 

Calle (2021) En el artículo "Se exploró la correlación entre servicio 

ciudadano y talento humano en un gobierno local en Lima, Perú, 2017" tiene como 

objetivo general analizar la relación. Su método aplicado fue de tipo descriptivo-

correlacional, con una población y una muestra de 100 colaboradores seleccionados 

mediante muestreo aleatorio simple. Los resultados dicen que hay una relación 

positiva. Las conclusiones sugieren que es básico implementar medidas para 

mejorar el impulso del TH y, de esta manera, corregir la atención al público.  

Gonzales (2021) en el estudio; los procedimientos de promoción laboral, 

motivación y desarrollo profesional forman parte de un mismo proceso del Ejército 

– Chorrillos. Planteo tiene objetivo determinar los procesos. Fue de tipo descriptivo 

correlacional no experimental, y se usó una encuesta a la población de 155 oficiales 

docentes que laboran en dichas escuelas. Los resultados se interpretaron mediante 
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un análisis deductivo, utilizando tablas de frecuencia y porcentajes, y se usó el 

análisis de Chi-cuadrado para constatar la hipótesis. Se halló una relación 

significativa. 

Romero (2020) El propósito general del estudio “Programa de desarrollo y 

desarrollo profesional de los funcionarios municipales del condado de Piura 2019” 

es examinar el impacto de los planes de desarrollo de personal y profesional. La 

metodología aplicada consistió en una observación de la literatura actualizada en el 

tema, el recojo y análisis de datos cuantitativos y cualitativos por encuestas y 

entrevistas. La población del estudio y la muestra incluyó a un número específico 

de 87 participantes seleccionados mediante un muestreo aleatorio. Los resultados 

dados indicaron que la ejecución del plan de desarrollo de individuos tiene un efecto 

positivo en el desarrollo profesional, mejorando sus habilidades y competencias, así 

como su satisfacción laboral. Las conclusiones del estudio destacaron la importancia 

de tener un método de desarrollo de personas efectivo para promover el crecimiento 

y desarrollo profesional. 

Guizado et al. (2019) En el artículo “Competencias digitales y desarrollo 

profesional de maestros de dos centros educativos general primaria de la Región de 

Los Olivos de Lima, Perú”, su objetivo general es analizar su relación. El método 

utilizado fue la correlación descriptiva y la muestra fue 80 y 60 docentes 

seleccionados mediante muestreo aleatorio simple. Los resultados indican que hay 

un nivel medio de competencia digital y que hay una relación significativa. Las 

conclusiones sugieren que es necesario implementar programas de formación 

continua para mejorar la competencia digital y, de esta manera, contribuir a su 

desarrollo profesional. 
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3.1.3. Antecedentes de la investigación local  

Adco (2023) en el artículo; motivación y desempeño laboral en las municipalidades 

provinciales de Puno. Su objetivo es buscar la relación. Se empleó una encuesta a 

través de un cuestionario a la población completa de los administrativos. El 

procedimiento de obtención de datos, textos, artículos científicos. Los resultados 

incluyen la observación el grado de relación. Los resultados demostraron que hay 

una correlación directa. 

Huamani (2022) en el estudio "La motivación y rendimiento en los socios 

del hotel Libertador lago Titicaca Puno - 2019" su objetivo analizar la relación. Su 

población de colaboradores del hotel y una muestra de 50 participantes 

seleccionados mediante muestreo aleatorio simple. Se usaron métodos de recojo de 

datos como la encuesta y la entrevista. Los resultados dados dieron que hay una 

relación positiva. Las conclusiones sugieren que es preciso implementar medidas 

para mejorar la motivación de los socios y así mejorar su desempeño laboral.  

Cahuana et al. (2020) En el artículo; Auto concepto académico y motivación 

académica en jóvenes superdotados nacional. El propósito fue determinar la 

relación. Los métodos utilizados en el diseño fueron correlacionales, no 

experimentales y transversales, y se trabajó con 80 estudiantes. Se utilizaron dos 

herramientas de medición provenientes de la literatura: la Escala de Auto concepto 

Académico AF5 y la Escala de Motivación Académica, ambas válidas y confiables. 

El resultado dice que hay una relación moderada y significativa en el auto concepto 

académico y la motivación académica independientemente de la motivación 

intrínseca o extrínseca. Así que, hubo una correlación negativa baja y no 

significativa entre las motivaciones. En resumen, cuanto mayor es el auto concepto 

académico de los jóvenes talentos mayor es la motivación académica. 
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Cari (2019) en el estudio titulado "Desarrollo de Capacidades Humanas en 

el Gobierno Regional - Puno" su objetivo general analizar el desarrollo de 

capacidades humanas. El método aplicado fue de tipo descriptivo, población y una 

muestra de 100 colaboradores seleccionados mediante muestreo aleatorio simple. 

Se usaron técnicas de recojo de datos como la encuesta y la entrevista. Los 

resultados dados indicaron que el desarrollo de capacidades humanas es limitado y 

que se requiere de un mayor compromiso y esfuerzo por parte de la institución para 

mejorar la formación y capacitación de su personal. Las conclusiones sugieren que 

es necesario implementar medidas para mejorar el desarrollo de capacidades 

humanas, a fin de ampliar la calidad de los servicios que se dan al público. 

3.2. MARCO TEÓRICO 

Schanzer (2015) es un compuesto de ideas, teorías y modelos que sirven para un estudio y 

cooperan en la interpretación de los hallazgos. Además, el marco teórico tiene como función 

distinguir el conocimiento de ahora y justificar la necesidad, así como verificar la relación 

entre los objetivos del estudio y la teoría habida. 

3.3. DESARROLLO PROFESIONAL 

Fernández (2002) define como un trascurso estable de conocimiento e incremento que 

consiente a los trabajadores aumentar sus habilidades, experiencias y competitividad en su 

sector laboral. Este proceso no solo beneficia al trabajador, sino que también es una ventaja 

competitiva para las organizaciones, lo que accede tener trabajadores más capacitados y 

comprometidos, para así tener más productividad y eficiencia en la organización. Además, 

el autor destaca la importancia de que las empresas promuevan y apoyen el desarrollo 

profesional de sus trabajadores como pieza de su estrategia de recursos humanos. 

Asimismo, Vélaz se refiere al proceso permanente de aprendizaje y progresión que 

experimenta un individuo en su carrera profesional. Este proceso implica la adquisición de 
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nuevas habilidades, conocimientos y competencias, así como la mejora de las habilidades 

existentes. Además, el desarrollo profesional también implica la estimación de la misma 

practica y la caracterización de sectores de mejora. En contexto docente, se dice al avance 

permanente de la práctica a través de formación, la reflexión y la colaboración con otros 

profesionales (Vélaz, 2009). 

Por su parte (Salas, 2000) el autor destaca la importancia de que las organizaciones 

y otras instituciones privadas promuevan el desarrollo profesional de sus colaboradores, y 

que las empresas implementen políticas y programas de desarrollo profesional para todos 

sus trabajadores. Además, el autor enfatiza que la calidad en el desarrollo profesional es 

parte de la competencia y el logro de las organizaciones en un medio cada vez más exigente 

y cambiante. 

En concreto, un paso fundamental que permite a los trabajadores mejorar sus 

habilidades y competencias, favoreciendo como a los individuos tambien a las 

organizaciones. Promover y apoyar el desarrollo profesional se vuelve esencial para las 

organizaciones, y esto les brinda una cualidad competitiva al contar con personal más 

capacitado y comprometido. Además, el desarrollo profesional se asocia con la mejora 

continua de la práctica laboral, la adaptación a los cambios y la competitividad en un 

entorno exigente. 

3.3.1. Teorías y modelos del desarrollo profesional 

Cruz (2006) en su libro presentan diferentes modelos. A continuación, se describen 

algunos de ellos: 

✓ Carrera: este modelo se observa en el desarrollo de experiencias y 

conocimientos concretos así avanzar en una carrera profesional. Se 

fundamenta en un concepto de que el desarrollo profesional es un transcurso 
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lineal y progresivo, en lo cual se adquieren habilidades y conocimientos 

cada vez más complejos. 

✓ Competencias: aquí se focaliza en el desarrollo de competencias específicas 

para desempeñar un trabajo o función determinada. Se funda en la 

representación del desarrollo profesional es un proceso orientado a la 

práctica, en el que se obtienen experiencias y conocimientos relevantes para 

el desempeño practico de una tarea. 

✓ Aprendizaje Continuo: este modelo se enfoca al mejoramiento de 

habilidades y conocimientos en la vida laboral. Basándose en la idea de que 

el mejoramiento profesional es un paso continuo de aprendizaje y mejora, 

que se obtienen habilidades y experiencias relevantes para adaptarse a un 

entorno laboral cambiante y exigente. 

✓ Desarrollo de la Identidad Profesional: Una identidad profesional sólida y 

coherente. Se centra en representación que es un proceso de construcción de 

una identidad profesional definida, en la que se integran habilidades, 

conocimientos y valores. 

En general, estos modelos y teorías del desarrollo profesional buscan proporcionar 

un marco conceptual y práctico para entender y promover el desarrollo profesional 

de los trabajadores en diferentes contextos laborales. 

3.3.2. Influencias y factores que afectan el desarrollo profesional 

Manifiesta algunos de los factores identificados en estos artículos: 

✓ Compromiso con el cambio: El compromiso con el cambio es una parte 

básica en el desarrollo profesional. 

✓ Estilos de aprendizaje: Son lecciones de los docentes también pueden influir 

en su desarrollo profesional. 
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✓ Entorno de práctica: incluyendo las situaciones laborales, la organización de 

empleado, las relaciones entre el personal y la disponibilidad de recursos, 

puede afectar el desarrollo profesional. 

✓ Programas de preparación y desarrollo profesional: Es preparación, 

capacitación, mentoría y coaching, así como el desarrollo profesional en el 

servicio, son mecanismos críticos para desenvolver y reservar el talento y 

las habilidades de los docentes. 

✓ Modos de entrega de desarrollo profesional: Los modos de entrega de 

desarrollo profesional, como la capacitación en línea, la capacitación en 

persona y la capacitación basada en la práctica, también pueden influir en el 

desarrollo profesional docente. 

✓ Estrategias educativas: Las estrategias educativas, como el aprendizaje 

fundado en dificultades, cooperativo y autónomo, pueden ser efectivas para 

el desarrollo profesional docente. 

3.3.3. Estrategias para el desarrollo profesional 

Para desarrollar una estrategia de desarrollo profesional, se pueden considerar las 

siguientes recomendaciones: Realizar una autoevaluación: Es sustancial entender 

las aptitudes que se tienen actualmente, así como los sectores en las que se requiere 

la mejoraría. Definir objetivos: Una vez que se ha evaluado el nivel actual de 

habilidades y competencias, se pueden establecer objetivos claros y alcanzables a 

corto, mediano y largo plazo. Desarrollar estrategias: definen las ideas necesarias 

para lograr los objetivos establecidos. Estas técnicas pueden incluir la participación 

en cursos de formación, la asistencia a conferencias, la realización de prácticas 

profesionales, entre otras.  
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Reunir recursos: Es importante identificarlos para accionar las estrategias 

definidas. Los recursos pueden incluir tiempo, dinero, materiales de estudio, entre 

otros. Crear un programa de acción: Definen los propósitos y las estrategias, se debe 

crear un plan preciso que tiene los pasos necesarios para lograr los propósitos. 

Realizar seguimiento y actualización: El plan de desarrollo profesional debe ser un 

documento en constante cambio que se actualice a medida que cambian los 

objetivos, el entorno y las prioridades. Es importante realizar un alcance del avance 

y restaurar el programa de acción según sea necesario (Galán, 2017).  

En resumen, para desarrollar una estrategia de desarrollo profesional, se 

deben realizar una autoevaluación, definir objetivos claros, desarrollar estrategias, 

reunir recursos, crear un plan de acción y realizar seguimiento y actualización. 

Además, se pueden considerar estrategias específicas, como el acompañamiento 

pedagógico, el plan de desarrollo profesional individualizado y las Competencias 

basadas en la relación. 

3.3.4. Impacto del desarrollo profesional en el desempeño laboral 

El desarrollo profesional su objetivo incrementar las habilidades y competencias de 

un trabajador para que pueda desempeñarse mejor en su trabajo. Según el artículo 

"La observación del desempeño en el desarrollo profesional", el desarrollo 

profesional puede que tenga un efecto significativo. La observación del desempeño 

es una herramienta que puede utilizarse para describir las fortalezas y debilidades y 

diseñar un plan de desarrollo profesional personalizado que le faculte mejorar el 

desempeño. Además, destaca el valor de la retroalimentación en el proceso de 

desarrollo profesional (Gil at al. 2021). 

El desarrollo profesional hay un efecto positivo en el desempeño laboral. Al 

mejorar las habilidades y competencias de un trabajador, se puede aumentar su 
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productividad, eficiencia y calidad de trabajo. Además, el desarrollo profesional 

puede mejorar la satisfacción laboral y la motivación, lo que puede tener un impacto 

positivo en su compromiso y lealtad hacia la empresa. Para lograr un desarrollo 

profesional efectivo, es importante realizar una autoevaluación, definir objetivos 

claros, desarrollar estrategias, reunir recursos, crear un plan de acción y realizar 

seguimiento y actualización. 

3.4. MOTIVACIÓN 

Para (Fischman, 2014), es un motivo que impulsa el incremento particularmente y 

profesional. Destaca la importancia de la motivación intrínseca, que emerge del empeño, 

los agrados y los deseos de uno mismo, en contraposición a la motivación que procede de 

las retribuciones externamente. La motivación es conseguir los propósitos personales y 

profesionales. 

Asimismo, (Herrera & Zamora, 2014) afirman que es un procedimiendo auto 

energético que desempeña una fascinación con un propósito que deduce un acto que otorga 

satisfacer una necesidad. La motivación es un proceso complejo que involucra factores 

internos y externos, y puede ser influenciada por la personalidad, el ambiente, las 

experiencias previas y las expectativas. Además, la motivación puede ser intrínseca, es 

decir, que el esfuerzo, los agrados y los deseos particulares, o extrínseca, que origina de las 

retribuciones exteriores. 

Sin embargo, por su parte (Maslow, 1991), en su libro "Motivación y Personalidad", 

propone una teoría de la motivación humana que se basa es un rango de necesidades. Las 

necesidades humanas se constituyen en una pirámide de cinco niveles, desde las 

necesidades primeras hasta las más superiores.  

Las necesidades primordiales se organizan en los siguientes niveles: 
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✓ Fisiológicas: Son primordiales, como el alimento, el agua, el oxígeno, la siesta y el 

sexo. 

✓ Seguridad: Están conexas con la protección y la seguridad, la necesidad de un 

trabajo estable, un hogar seguro y un ambiente libre de peligros. 

✓ Sociales: Están conexas interacción social, como la necesidad de amor, amistad, 

pertenencia y aceptación. 

✓ Estima: Están conexas con la autoestima y la estima de otros, como la necesidad de 

respeto, reconocimiento y logros. 

✓ Autorrealización: Están conexas con el desarrollo personal y la formación de 

aptitud, como la necesidad de creatividad, autoexpresión y búsqueda de la verdad. 

Según Maslow, es un nivel menor que han de ser compensadas antes que de un nivel mayor 

que motivan el comportamiento humano. Además, Maslow destaca la importancia de la 

autorrealización como una necesidad innata de todo ser humano para cumplir su energía 

usando su disposición y capacidad.  

3.4.1. Factores que influyen en la motivación 

Fischman (2014), en su libro "Motivación 360”, Algunos de estos componentes son: 

✓ Autonomía: La capacidad de dar medidas y tener control en el trabajo puede 

aumentar la motivación intrínseca. 

✓ Propósito: Tener un propósito claro y significativo en el trabajo puede 

aumentar la motivación intrínseca. 

✓ Competencia: Sentirse competente y capaz en el trabajo puede aumentar la 

motivación intrínseca. 

✓ Relaciones interpersonales: Las relaciones positivas con los compañeros de 

trabajo y los líderes pueden aumentar la motivación intrínseca. 
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✓ Reconocimiento: El reconocimiento y la retroalimentación positiva pueden 

aumentar la motivación extrínseca. 

✓ Recompensas: Las recompensas tangibles, como el salario y los beneficios, 

pueden aumentar la motivación extrínseca. 

✓ Ambiente de trabajo: Un ambiente de trabajo positivo y seguro puede 

aumentar la motivación intrínseca. 

En resumen, la motivación es influida por componentes internos y externos, como 

la autonomía, el propósito, la competencia, las relaciones interpersonales, el 

reconocimiento, las recompensas y el ambiente de trabajo. 

3.4.2. Medición y evaluación de la motivación 

Huertas (1997) en su libro "Motivación", propone una metodología para medir y 

evaluar la motivación. Según Huertas, la motivación puede medirse y evaluarse a 

través de los siguientes pasos: 

✓ Identificación de los objetivos: Es importante identificar los objetivos que 

se quieren alcanzar y definirlos de manera clara y específica. 

✓ Identificación de los factores motivacionales: Se deben reconocer los 

componentes que inspiran a los empleados, como el reconocimiento, la 

autonomía, la competencia, entre otros. 

✓ Diseño de un cuestionario: Se debe diseñar un cuestionario que conceda 

medir la motivación en relación con los objetivos y los factores 

motivacionales identificados. 

✓ Aplicación del cuestionario: El cuestionario debe ser aplicado a los 

trabajadores para medir su motivación. 

✓ Análisis de los resultados: Los resultados del cuestionario deben ser 

analizados y conocer los pros y los contras de la motivación. 
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✓ Diseño de un plan de acción: Desde los resultados del diagnóstico, se debe 

diseñar un programa de acción para la motivación del trabajador. 

✓ Evaluación del plan de acción: Debe ser evaluado para determinar si ha sido 

efectivo en mejorar la motivación de los trabajadores. 

La motivación puede medirse y evaluarse a través de la identificación de los objetivos, los 

factores motivacionales, el diseño de un cuestionario, la aplicación del cuestionario, el 

diagnostico de los resultados y la evaluación del plan de acción. 

3.5. Marco conceptual  

Actualización académica: La dimensión de la actualización académica en el desarrollo 

profesional señala a la constante búsqueda de conocimientos y experiencias más allá de la 

educación formal. En un entorno laboral en constante evolución, es esencial mantenerse al 

día con los avances y las últimas tendencias en el campo profesional. La actualización 

académica implica participar en cursos, talleres, conferencias y otras actividades de 

aprendizaje continuo para mejorar las habilidades existentes, adquirir nuevas competencias 

y permanecer al tanto de las innovaciones y avances en el campo profesional. Esto ayuda a 

garantizar la relevancia y la competitividad en el mercado laboral. 

Adaptabilidad laboral: Se refiere a la capacidad de ajustarse y prosperar en entornos 

laborales cambiantes. En un mundo laboral dinámico y globalizado, la adaptabilidad es 

fundamental para afrontar los desafíos emergentes y utilizar las circunstancias. Implica la 

disposición y la capacidad de aprender nuevas habilidades, asumir responsabilidades 

adicionales, trabajar en equipos multidisciplinarios, enfrentar situaciones de incertidumbre 

y adecuarse a recientes tecnologías y formas de trabajo. El ajuste laboral permite a los 

profesionales desarrollar resiliencia y flexibilidad, lo que los ayuda a mantenerse relevantes 

y crecer en sus carreras a lo largo del tiempo. 
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Formación académica: Es la obtención de conocimientos teóricos y habilidades prácticas 

mediante la educación formal. Esta dimensión implica la obtención de títulos, diplomas o 

certificaciones que respalden los conocimientos y competencias en un campo específico. 

La formación académica proporciona una base sólida para el crecimiento profesional al 

brindar una comprensión profunda de las bases teóricas y prácticas básicas para 

desempeñarse de manera efectiva en una profesión o industria. 

Motivación extrínseca: Es la influencia de componentes externos que inducen a un 

individuo para hacer una actividad o lograr un fin. En este caso, la motivación proviene de 

recompensas tangibles o incentivos externos, como el dinero, el reconocimiento, los 

premios o las promociones. La motivación extrínseca puede ser efectiva para iniciar una 

acción o cumplir con ciertas tareas, pero su impacto puede ser temporal y depender del 

nivel de gratificación obtenido. Es importante tener en cuenta que la motivación extrínseca 

puede complementar a la motivación intrínseca, pero no debe ser la única fuente de 

motivación, ya que puede disminuir el compromiso y el disfrute en la realización de la tarea 

a largo plazo. 

Motivación intrínseca: Es la energía interior que estimula al individuo a plasmar un acto 

o propósito del bienestar y el disfrute particular que experimenta. Esta motivación se 

origina en los intereses, valores y pasiones individuales, y no depende de recompensas 

externas o incentivos tangibles. La motivación intrínseca es alimentada por la 

autodeterminación, la curiosidad y el deseo de superación personal. Cuando alguien está 

intrínsecamente motivado, encuentra satisfacción y plenitud en la tarea en sí misma, lo que 

lleva a un mayor compromiso, persistencia y excelencia en su desempeño.  
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

La relación del desarrollo profesional y la motivación en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de San Román, año 2023, es significativa. 

4.2. Hipótesis específica  

HE1.  La relación de la formación con la motivación en los trabajadores de la Municipalidad 

provincial de San Román, año 2023, es significativa.  

HE2. La relación de la actualización con la motivación en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de San Román, año 2023, es significativa. 

HE3. La relación de la adaptabilidad laboral con la motivación en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de San Román, año 2023, es significativa. 

4.3. Variables  

DESARROLLO PROFESIONAL 

• Formación 

• Actualización 

• Adaptabilidad laboral 

MOTIVACIÓN 

• Intrínseco 

• Extrínseco 
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4.4. Operacionalización de variables  

Tabla 1 

Operacionalización de las variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

1. DESARROLLO 

PROFESIONAL 

1.1. Formación 1.1.1. Nivel de estudios 

1.1.2. Área de conocimiento 

1.1.3. Relevancia para el trabajo 

1.1.4. Calidad de formación 

1.2. Actualización 1.2.1. Cursos de capacitación 

1.2.2. conferencias y seminarios 

1.2.3. Publicaciones 

1.2.4. Investigaciones 

1.3. Adaptabilidad 

laboral 

1.3.1. Flexibilidad 

1.3.2. Capacidad de aprendizaje 

1.3.3. Toma de decisiones 

1.3.4. Trabajo en equipo 

1.3.5. Gestión del tiempo 

2. MOTIVACIÓN 2.1. Intrínseco 2.1.1. Logro 

2.1.2. Reconocimiento laboral 

2.1.3. Crecimiento laboral 

2.1.4. Puesto de trabajo 

2.1.5. Responsabilidad 

2.2. Extrínseco 2.2.1. Supervisión 

2.2.2. Relaciones interpersonales 

2.2.3. Estabilidad laboral 

2.2.4. Riesgo en el trabajo 

2.2.5. Política de la institución 

2.2.6. Sueldos y beneficios 

2.2.7. Condiciones físicas de 

trabajo 

Nota: La tabla evidencia la operacionalización de variables con sus respectivas 

dimensiones e indicadores a fin de medir cada variable de estudio. 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación  

Enfoque cuantitativo; es un método se agrupa en la recolección y estudiar datos numerales 

y estadísticos para alcanzar y estudiar fenómenos, relaciones o variables. Se define por su 

objetividad, la medición específica y la aplicabilidad de técnicas cuantitativas, como 

encuestas o análisis de datos secundarios, con la finalidad de lograr resultados 

cuantificables que ayuden a responder preguntas de investigación de manera precisa 

(Hernández et al., 2014). 

5.2. Método(s) aplicados a la investigación 

El método deductivo; es un enfoque que desde una premisa general o teoría amplia para 

derivar conclusiones específicas. Este proceso, se emplean principios generales a casos 

específicos con el objetivo de confirmar o refutar hipótesis. Este método se representa por 

su enfoque en la lógica y la coherencia, usando razonamiento deductivo para inferir 

resultados concretos desde principios establecidos, lo que da evaluar la validez de las 

teorías y generar nuevos conocimientos mediante la deducción lógica (Hernández et al., 

2014). 

5.3. Tipo de investigación 

El tipo aplicada; se da en resolver problemas prácticos o abordar cuestiones concretas del 

mundo real. Su objetivo principal es generar conocimientos que puedan ser directamente 
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utilizados para tomar decisiones o solucionar situaciones específicas en áreas como la 

tecnología, la medicina, la ingeniería, la educación u otros campos. Se busca la aplicación 

práctica de teorías y hallazgos científicos para mejorar la eficiencia, la producción o la 

condición de vida, convirtiéndola en una herramienta valiosa para la innovación y el 

desarrollo (Valderrama, 2020). 

5.4. Nivel de investigación 

El nivel correlacional; examina la relación o asociación. Su objetivo principal es determinar 

si hay una conexión estadística y en caso afirmativo, medir la fuerza y la dirección 

(Valderrama, 2020). 

5.5. Diseño de investigación 

El diseño "no experimental - transversal" es un enfoque que se concentra en la recopilación 

de datos en un momento específico, sin aplicar ninguna manipulación o intervención a las 

variables. En este tipo de diseño, se busca analizar una población o muestra en un solo 

punto en el tiempo, con el propósito de observar y especificar las relaciones o diferencias. 

Este enfoque es valioso para obtener una instantánea de la situación o características de un 

grupo o fenómeno en un momento dado, pero no permite establecer relaciones de causa y 

efecto ni seguir cambios a lo largo del tiempo (Alvarez, 2020). 

5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

Señala al grupo general o sujetos, objetos o fenómenos que son objeto análisis 

dentro de la investigación. Esta población representa la totalidad de la unidad de 

análisis que se pretende comprender o describir en la tesis (Hernández et al., 2014).  

La definición precisa de la población es fundamental, ya que determina la 

validez de los resultados, por lo que se plantea como población del estudio. 
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Por consiguiente, el marco muestral por el reglamento municipal Nº 031-

2017 y se ratifica el CAP provisorio donde se ve un total de 453 trabajadores en 

varias gerencias orgánicas del municipio. 

• Criterios de inclusión: Está dirigido a funcionarios y empleados que 

desempeñan tareas administrativas, así como a los funcionarios en general. 

• Criterio de exclusión: Están exentos el personal de gestión de residuos, 

guardias de seguridad y planificadores.  

5.6.2. Muestra 

Es subconjunto cuidadosamente elegido de la población en lo que debe ser 

representativa, lo que significa que debe mostrar las características y la diversidad 

de la población (Hernández, Fernandez, & Baptista, 2014). Esta selección se plasma 

con el propósito de investigar y obtener conclusiones sobre la población en su 

conjunto de manera más eficiente y económica. 

Precisaremos la longitud de muestra empleando la próxima fórmula a (Levin & 

Rubin, 2010), en su libro “Estadística para administración y economía” dice que una 

población mínima a 100 000 unidades, es calificada población finita. Y hallar el 

tamaño de la muestra se emplea esta fórmula: 
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                    Según los datos tomados: 

 

 

 

 

 

 

Como muestra probabilística de los servidores del municipio para emplear la fórmula 

208.12342135476, la dimensión de la muestra se volvió a 209. 

5.7. Técnicas, fuentes e instrumento 

5.7.1. Técnica 

La encuesta; se refiere a la elección de datos que se preparara interrogantes 

constituidas a una muestra de personas con la finalidad de originar información 

(Hernández et al., 2014). 

5.7.2. Instrumento 

El cuestionario; es una herramienta esencial para el recojo de datos de manera 

consistente y estandarizada, lo que proporciona el análisis y el alcance de 

información destacada (Alvarez, 2020). 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

Se refiere a la medida en que las preguntas o ítems en un instrumento, como un cuestionario 

o una escala de medición, son consistentes y producen resultados similares cuando se 

aplican en diferentes momentos o a diferentes grupos de participantes. 

Una alta confiabilidad dice que el instrumento es fiable y se utiliza de manera 

consistente para recopilar datos precisos y coherentes a lo largo de la investigación, lo que 

aumenta la validez de los resultados dados en la tesis, por lo que utilizaremos el coeficiente 

alfa de Cronbach para analizar la fiabilidad. 
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Fórmula de cálculo:  

 

 

 

5.8.1. Prueba de confiabilidad 

Tabla 2 

Prueba de confiabilidad de las variables 

Variables Alfa de Cronbach Nº de elementos Encuestados 

Desarrollo profesional ,925 13 209 

Motivación ,936 12 209 

La prueba de confiabilidad muestra que las medidas de desarrollo profesional y motivación 

son confiables, con coeficientes alfa de Cronbach de 0,925 y 0,936 correspondientemente, 

este valor es excelente según (George y Mallery, 2003). Ambas escalas constan de 13 y 12 

items, respectivamente, y se administraron a una muestra de 209 participantes. Estos 

resultados dan una consistencia interna sólida en las declaraciones de los colaboradores. 

5.8.2. Validez 

Se refiere a la medida en que las preguntas o ítems en un instrumento de calcular, 

como un cuestionario, realmente se cree que han de medir. En otras palabras, la 

validez evalúa si el instrumento es adecuado y dio para el concepto que se está 

investigando.  

Será validado por el juicio de tres conocedores en el tema de estudio. 

Dr. Roberto Payé Colquehuanca 

 

Dr. Apolinar Flores Lucana 
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5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Se validó un instrumento adaptable a una muestra de la población de estudio mediante 

evaluación por parte de expertos del estudio. Se necesitarán varios días para administrar el 

cuestionario a los funcionarios. Los datos fueron escritos en Excel y estructurados según 

manipulación de variables. Los datos se transfirieron al software SPSS para el análisis de 

tendencias y la precisión de resultados. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

a. Hipótesis general 

Hipótesis general 

H0: La relación del desarrollo profesional y la motivación en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de San Román, año 2023, no es significativa. 

Ha: La relación del desarrollo profesional y la motivación en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de San Román, año 2023, es significativa. 

b. Nivel de significancia 

P-valor < nivel de significancia = 0.05 

c. Estadística de prueba 

Tabla 3 

Prueba de la hipótesis general 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,475 ,037 12,861 ,000 

N de casos válidos 209    

Nota: La tabla muestra el resultado de la prueba de hipótesis en donde la hipótesis nula no 

se presupone y el error asitótico estándar se usa para presuponer la hipótesis nula. 

d. Resultado  

El resultado de la prueba de hipótesis general indica un p-valor de 0.000, que es menor 

que el nivel de significancia de 0.05. Una estadística T aproximada de 12.861 y un 

error estándar asintótico de 0,037 respaldan esto. 
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e. Decisión  

Los resultados respaldan la relación estadísticamente significativa. Y se rechaza la hipótesis 

nula y se aprueba la planteada como alterna. Y da; la relación del desarrollo profesional y 

la motivación. 

a. Hipótesis específica 1 

H0:  La relación de la formación con la motivación en los trabajadores de la Municipalidad 

provincial de San Román, año 2023, no es significativa.  

Ha:  La relación de la formación con la motivación en los trabajadores de la Municipalidad 

provincial de San Román, año 2023, es significativa.  

b. Nivel de significancia 

P-valor < nivel de significancia = 0.05 

c. Estadística de prueba  

Tabla 4 

Prueba de la hipótesis específica 1 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,458 ,038 12,079 ,000 

N de casos válidos 209    

Nota: La tabla lleva el resultado de la prueba de hipótesis en donde la hipótesis nula no se 

presupone y el error asitótico estándar se usa para presuponer la hipótesis nula. 

d. Resultado  

La prueba de hipótesis específica 1 produce un p-valor de 0.000, que es menor que el 

nivel de significancia de 0.05. Una estadística T aproximada de 12.079 y un error 

estándar asintótico de 0,038 respaldan esto. 

e. Decisión 

Los resultados respaldan la relación estadísticamente significativa. Y se rechaza la hipótesis 

nula y aprueba la hipótesis planteada como alterna. Y da; la relación de la formación con la 

motivación en los trabajadores. 



42 
 

a. Hipótesis específica 2 

H0: La relación de la actualización con la motivación en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de San Román, año 2023, no es significativa. 

Ha: La relación de la actualización con la motivación en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de San Román, año 2023, es significativa. 

b. Nivel de significancia 

P-valor < nivel de significancia = 0.05 

c. Estadística de prueba  

Tabla 5 

Prueba de la hipótesis específica 2 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,427 ,039 10,747 ,000 

N de casos válidos 209    

Nota: La tabla muestra el resultado de la prueba de hipótesis en donde la hipótesis nula no 

se presupone y el error asitótico estándar se usa para presuponer la hipótesis nula. 

d. Resultado  

El resultado de la prueba de hipótesis específica 2, muestra un p-valor de 0.000, que es 

menor que el nivel de significancia es de 0.05. Esto se respalda con un error estándar 

asintótico de 0.039 y una estadística T aproximada de 10.747. 

e. Decisión 

Los resultados respaldan la relación estadísticamente significativa. Y se rechaza la hipótesis 

nula y aprueba la hipótesis planteada como alterna. Y afirma que; la relación de la 

actualización con la motivación. 
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a. Hipótesis específica 3 

H0: La relación de la adaptabilidad laboral con la motivación en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de San Román, año 2023, no es significativa. 

Ha: La relación de la adaptabilidad laboral con la motivación en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de San Román, año 2023, es significativa. 

b. Nivel de significancia 

P-valor < nivel de significancia = 0.05 

c. Estadística de prueba  

Tabla 6 

Prueba de la hipótesis específica 3 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,473 ,038 12,407 ,000 

N de casos válidos 209    

Nota: La tabla muestra el resultado de la prueba de hipótesis en donde la hipótesis nula no 

se presupone y el error asitótico estándar se usa para presuponer la hipótesis nula. 

d. Resultado  

El resultado de la prueba de hipótesis específica 3 indica un p-valor de 0.000, que es menor 

que el nivel de significancia de 0.05. Una estadística T aproximada de 12.407 y un error 

estándar asintótico de 0,038 respaldan esto. 

e. Decisión 

Los resultados respaldan la relación estadísticamente significativa. Y se rechaza la hipótesis 

nula y aprueba la hipótesis planteada como alterna. Y afirma; la relación de la adaptabilidad 

laboral con la motivación. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Los resultados dados fundamentan el análisis de tendencias realizado con el software 

SPSS y reflejan de manera precisa los propósitos logrados en conexión con los objetivos. 

6.2. Análisis e interpretación de resultados  

6.2.1. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 

Tabla 7 

Prueba de normalidad 

 Desarrollo profesional Motivación 

N 209 209 

Parámetros normalesa,b Media 32,61 39,89 

Desv. Desviación 9,282 10,263 

Máximas diferencias extremas Absoluto ,077 ,110 

Positivo ,077 ,085 

Negativo -,037 -,110 

Estadístico de prueba ,077 ,110 

Sig. asintótica(bilateral) ,005c ,000c 

Nota: La tabla se ve prueba de normalidad 

La tabla 3 muestra la prueba de normalidad que se realizó en dos variables, "Desarrollo 

profesional" y "Motivación," con una muestra de 209 participantes en cada una. Los 

resultados enseñan que las variables no siguen una distribución normal, dado que los 

estadísticos de prueba para ambas son excesivos que el nivel de significación corregido de 
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Lilliefors (0,005 para "Desarrollo profesional" y 0,000 para "Motivación"). Esto sugiere 

que las puntuaciones en ambas variables no se distribuyen de manera aproximadamente 

normal, lo que es un supuesto importante en muchas técnicas estadísticas, por lo que se 

empleará una prueba no paramétrica. 

6.2.2. Escala de correlación 

Tabla 8 

Escala de valoración de las correlaciones 

Rango Valoración de la correlación  

R = 1 

0,8 < r < 1 

0,6 < r < 0,8 

0,4 < r < 0,6 

0,2 < r < 0,4 

0 < r < 0,2 

R = 0 

Correlación perfecta 

Correlación muy alta  

Correlación alta 

Correlación moderada 

Correlación baja 

Correlación muy baja 

Correlación nula 

La interpretación de los valores de r es esencial para comprender la relación entre dos 

variables. Una correlación perfecta (r = 1) indica una relación positiva completa, donde los 

cambios en una variable se reflejan de manera constante en la otra. En caso de r = 0, no 

existe correlación, lo que significa que l no están relacionadas linealmente. Estas 

interpretaciones son fundamentales para analizar el impulso y la dirección de las relaciones 

en las variables sin hacer referencia a datos específicos. 
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6.2.3. Interpretación de los diagramas de dispersión  

Figura 1 

Escala nominal de los diagramas de dispersión 

 

El diagrama de dispersión en una tesis correlacional es una herramienta visual fundamental 

para analizar la relación. Por puntos dispersos en un gráfico, este diagrama exhibe la 

distribución de datos y aclara la determinación de tendencias en la correlación. La 

disposición de los puntos en el gráfico ayuda a los investigadores a determinar si existe una 

conexión entre las variables estudiadas, contribuyendo así a la comprensión de las 

relaciones y a la validación de las hipótesis dadas. 
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6.3. Resultados de las correlaciones 

Tabla 9 

Prueba de correlación del objetivo general 

 Desarrollo profesional Motivación 

Rho de Spearman Desarrollo 

profesional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,649** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 209 209 

Motivació

n 

Coeficiente de correlación ,649** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 209 209 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Figura 2 

Diagrama de dispersión visual del objetivo general 

 
En la tabla 9 los resultados de la correlación entre "Desarrollo profesional" y "Motivación" 

en la tesis señala un coeficiente de correlación de 0,649.  Esto demuestra una correlación 

positiva alta. El diagrama de dispersión (Figura 2) muestra cómo los puntos se distribuyen 

en una orientación elevada, lo que confirma esta relación positiva. Estos hallazgos son 

relevantes para comprender la influencia del desarrollo profesional en la motivación de las 

personas y puede haber consecuencias sustanciales en el entorno de la formación y el 

crecimiento personal. 
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Tabla 10 

Prueba de correlación del objetivo específico 1 

 Formación Motivación 

Rho de Spearman Formación Coeficiente de correlación 1,000 ,618** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 209 209 

Motivación Coeficiente de correlación ,618** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 209 209 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Figura 3 

Diagrama de dispersión visual del objetivo específico 1 

 
En la tabla 10 los resultados de la correlación entre la "Formación" y "Motivación" en la 

tesis indican un coeficiente de correlación de 0,618.  Esto demuestra una correlación 

positiva alta. El diagrama de dispersión (Figura 3) muestra cómo los puntos se distribuyen 

en una orientación elevada, lo que confirma esta relación positiva. Esto sugiere que a 

manera que la formación de los sujetos suma, su motivación también tiende a aumentar. 

Estos hallazgos son relevantes para comprender la influencia de la formación en la 

motivación de las personas y puede haber consecuencias sustanciales en el entorno de la de 

la formación y el crecimiento personal. 
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Tabla 11 

Prueba de correlación del objetivo específico 2 

 Actualización Motivación 

Rho de Spearman Actualización Coeficiente de correlación 1,000 ,577** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 209 209 

Motivación Coeficiente de correlación ,577** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 209 209 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Figura 4 

Diagrama de dispersión visual del objetivo específico 2 

 
En la tabla 11 los resultados de la correlación entre la "actualización" y "Motivación" en la 

tesis indican un coeficiente de correlación de 0,577.  Esto muestra una correlación positiva 

moderada. El diagrama de dispersión (Figura 4) muestra cómo los puntos se distribuyen en 

una orientación elevada, esto confirma esta relación positiva. Esto sugiere que a manera 

que la actualización de los sujetos suba, su motivación también tiende a aumentar. Estos 

hallazgos son relevantes para comprender la influencia de la actualización en la motivación 

de las personas y puede haber consecuencias sustanciales en el entorno de la formación y 

el crecimiento personal. 
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Tabla 12 

Prueba de correlación del objetivo específico 3 

 Adaptabilidad laboral Motivación 

Rho de 

Spearman 

Adaptabilidad 

laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,636** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 209 209 

Motivación Coeficiente de correlación ,636** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 209 209 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Figura 5 

Diagrama de dispersión visual del objetivo específico 3 

 
En la tabla 12 los resultados de la correlación entre la "adaptabilidad laboral" y 

"Motivación" en la tesis señala un coeficiente de correlación de 0,636.  Esto muestra una 

correlación positiva alta. El diagrama de dispersión (Figura 5) muestra cómo los puntos se 

distribuyen en una orientación elevada, esto confirma esta relación positiva. Este menciona 

que a manera que la adaptabilidad laboral de los sujetos sume, su motivación también tiende 

a aumentar. Estos hallazgos son relevantes para comprender la influencia de la 

adaptabilidad laboral en la motivación de las personas y puede haber consecuencias 

sustanciales en el entorno de la formación y el crecimiento personal. 
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6.4. Discusión de resultados 

Los resultados de nuestro estudio en la Municipio provincial de San Román en el año 2023 

arrojaron un coeficiente de correlación de 0.649 en el desarrollo profesional y la 

motivación. Esta correlación positiva alta respalda la hipótesis de que hay una relación 

significativa. Son consistentes con estudios anteriores que han analizado la relación en 

desarrollo profesional y motivación en diferentes contextos y poblaciones. Por ejemplo, 

según Arreaga et al. (2023) en Ecuador, se halló que la carga laboral actúa negativamente 

el crecimiento profesional, lo que sugiere una relación en estas dos variables. Además, en 

el estudio de Benitez (2022) en una institución financiera de Ecuador, se identificó una 

relación significativa en el desarrollo profesional y conservación del talento humano. Estos 

hallazgos respaldan la idea de que el desarrollo profesional puede influir en la motivación 

y la conservación del personal en diferentes entornos laborales. 

También es importante destacar la relevancia de nuestros resultados en el contexto nacional. 

Por ejemplo, en el estudio de Loayza et al. (2022) en el Perú, se halló una relación 

significativa en la motivación laboral y el desempeño docente, lo que resalta la importancia 

de la motivación en el rendimiento laboral en el ámbito educativo. Además, para Cahuana 

et al. (2020) en Puno, se identificó una correlación significativa en el auto concepto 

académico y la motivación académica, lo que respalda la idea de que la percepción de uno 

mismo y la motivación están relacionadas. Nuestros resultados se alinean con estas 

investigaciones nacionales y sugieren que la relación del desarrollo profesional y 

motivación es un componente primordial a contemplar en el contexto laboral peruano. 

Nuestro estudio en base al objetivo específico 1 arrojó resultados significativos que 

respaldan la relación positiva en la formación y la motivación. Estos hallazgos son 

coherentes con investigaciones anteriores tanto universal como nacional y local. Por 

ejemplo, en el estudio de Martínez y Palencia (2021) en Colombia, se analizó la 
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productividad y el crecimiento personal de féminas emprendedoras y se encontró que la 

mayoría de las encuestadas tenían una alta productividad y un crecimiento personal 

positivo. Aunque el contexto es diferente, esta relación positiva entre crecimiento personal 

y motivación es similar a la que encontramos en nuestro estudio. 

Además, el estudio de Roa y Fernández (2020) en España examinó la motivación de los 

maestros en la enseñanza y descubrió que un porcentaje significativo de maestros no se 

sentían inspirados en su ejercicio profesional, destacando el valor de la motivación en el 

cargo docente. Por último, el estudio de Cari (2019) en Puno se centró en el desarrollo de 

habilidades humanas en el GORE de Puno y concluyó que es necesario mejorar el 

desarrollo de capacidades para elevar la calidad de los servicios brindados. Nuestro estudio, 

al mostrar la relación significativa en la formación y la motivación, respalda la idea de que 

la inversión en la formación y desarrollo profesional tiene un efecto positivo en su 

motivación y, por lo cual, en la calidad de los servicios que dan, lo cual es coherente con 

los resultados. 

Nuestro estudio en el objetivo específico 2 ha proporcionado resultados significativos sobre 

la relación entre la actualización y la motivación. La correlación positiva moderada que 

encontramos entre estos dos factores respalda la idea de que la actualización de los 

trabajadores está relacionada con un mayor nivel de motivación. Estos hallazgos son 

sólidos, por ejemplo, el estudio de Bonal et al. (2020) en Cuba destacó el valor de adaptar 

enfoques y prácticas relacionados con el desarrollo profesional continuo, sustentado en 

capacidades para mantenerse alineados con las tendencias internacionales. Esto concuerda 

con nuestro hallazgo de que la actualización está relacionada con la motivación de los 

trabajadores, ya que sugiere que mantenerse actualizado es crucial para el desarrollo 

profesional. 
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A nivel nacional, el estudio de Gonzales (2021) sobre los procesos de promoción laboral y 

la motivación en oficiales del Ejército también encontró una relación significativa de estos 

factores, respaldando nuestra conclusión de que la actualización y la motivación están 

vinculadas en el ámbito laboral. Del mismo modo, el estudio de Romero (2020) en el 

Gobierno Regional de Piura mostró que la ejecución de un programa de desarrollo de 

sujetos tiene una consecuencia positiva en el desarrollo de habilidades de los servidores y 

su satisfacción laboral, lo que se relaciona con la actualización y motivación, tal como lo 

evidenciamos en nuestro estudio. 

En el ámbito local, los estudios de Adco (2023) resaltaron la conexión en la motivación y 

el rendimiento en empleados de las municipalidades provinciales y el sector hotelero, 

respectivamente. Nuestros resultados complementan estas investigaciones al indicar que la 

actualización de los trabajadores también influye en su motivación, lo que puede impactar 

positivamente en su desempeño laboral. 

Nuestra investigación en el objetivo específico 3 ha proporcionado evidencia sólida de una 

correlación positiva alta en la adaptabilidad laboral y la motivación de los trabajadores. 

Este hallazgo se suma a la creciente literatura en la relación de la adaptabilidad laboral y la 

motivación en el ámbito laboral, respaldando resultados previos en investigaciones 

nacionales. Por ejemplo, el estudio de Calle (2021) en un gobierno local de Lima destacó 

la relación positiva y significativa entre la motivación del TH y la atención al público, lo 

que sugiere que la motivación es esencial para el desempeño laboral y la satisfacción en un 

contexto similar al nuestro. Esta similitud de resultados respalda la importancia de mantener 

un personal motivado a nivel nacional y local. 

Además, el estudio de Guizado et al. (2019) sobre la relación de la competencia digital y el 

desarrollo profesional de docentes en Lima, Perú, también es relevante para nuestro 

hallazgo. Aunque aborda diferentes factores, la relación positiva y significativa que 
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encontraron y resalta la importancia de la adaptabilidad y el desarrollo en el ámbito laboral. 

Esto respalda nuestro resultado al sugerir que la adaptabilidad laboral es una característica 

valiosa que puede impulsar la motivación y el desarrollo de los trabajadores. En conjunto, 

estos hallazgos refuerzan la idea de que la adaptabilidad laboral puede ser un factor esencial 

para fomentar la motivación y el crecimiento en el ámbito laboral en diversos contextos. 
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CONCLUSIONES 

Primera 

El objetivo fue: Determinar el grado de relación entre el desarrollo profesional y la 

motivación en los trabajadores del Municipio provincial de San Román, año 2023. Por la 

prueba Rho de Spearman se demostró un coeficiente de correlación de 0,649.  Esto 

demuestra una correlación positiva alta. Y la prueba de hipótesis se realizó con el estadístico 

Tau b de Kendall cuyo resultado mostró un p-valor de 0.000, que es menor que el nivel de 

significancia es de 0.05. Y se concluyó que hay una relación estadísticamente significativa. 

Estos hallazgos son relevantes para comprender la influencia del desarrollo profesional en 

la motivación de las personas y puede haber consecuencias sustanciales en el entorno de la 

formación y el crecimiento personal. 

Segunda 

El objetivo específico 1 fue: Establecer el grado de relación de la formación y la motivación 

en los trabajadores del Municipio provincial de San Román, año 2023. Por de la prueba 

Rho de Spearman se demostró un coeficiente de correlación de 0,618.  Esto demuestra una 

correlación positiva alta. Y la prueba de hipótesis se realizó con el estadístico Tau b de 

Kendall cuyo resultado mostró un p-valor de 0.000, que es menor que el nivel de 

significancia es de 0.05. Concluyendo que hay una relación estadísticamente significativa. 

Estos hallazgos son relevantes para comprender la influencia de la formación de los 

trabajadore en la motivación de las personas y puede haber consecuencias sustanciales en 

el entorno del crecimiento personal. 

Tercera 

El objetivo específico 2 fue: Establecer el grado de relación de la actualización y la 

motivación en los trabajadores del Municipio provincial de San Román, año 2023. Por la 

prueba Rho de Spearman se demostró un coeficiente de correlación de 0,577.  Esto 
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demuestra una correlación positiva moderada. Y la prueba de hipótesis se realizó con el 

estadístico Tau b de Kendall cuyo resultado mostró un p-valor de 0.000, que es menor que 

el nivel de significancia dada de 0.05. Concluyendo que hay una relación estadísticamente 

significativa. Estos hallazgos son relevantes para comprender la influencia de la 

actualización a los que tienen acceso los trabajadores en la motivación de las personas y 

puede haber consecuencias sustanciales en el entorno del desarrollo profesional de los 

trabajadores. 

Cuarta 

El objetivo específico 3 fue: Establecer el grado de relación de la adaptabilidad laboral y la 

motivación en los trabajadores de la Municipalidad provincial de San Román, año 2023. 

Por la la prueba Rho de Spearman se demostró un coeficiente de correlación de 0,636.  Esto 

demuestra una correlación positiva alta. Y la prueba de hipótesis se realizó con el estadístico 

Tau b de Kendall cuyo resultado mostró un p-valor de 0.000, que es menor que el nivel de 

significancia es de 0.05. Concluye que hay una relación estadísticamente significativa. 

Estos hallazgos son relevantes para comprender la influencia de la adaptabilidad laboral en 

la motivación de los individuos que laboran en la Municipalidad y pueden tener 

implicaciones importantes en el ámbito del desarrollo profesional de los trabajadores.  
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RECOMENDACIONES 

Primera 

Recomendaciones para los trabajadores de la Municipalidad, a que busquen oportunidades 

para desarrollar sus habilidades y conocimientos por programas de formación continua, 

definan metas y objetivos profesionales claros para mantenerse enfocados, compartan 

experiencias y conocimientos con sus compañeros de trabajo. La colaboración puede ser 

una fuente de inspiración y motivación mutua. 

Segunda 

Recomendaciones hacia los trabajadores invitar a que participen activamente en programas 

de formación y capacitación proporcionados por la municipalidad, encuentren un mentor 

dentro de la organización que pueda guiarlos en su desarrollo profesional y proporcionar 

motivación adicional, busquen desafíos no tengan miedo de asumir proyectos desafiantes. 

Los desafíos pueden ser una fuente de motivación y crecimiento profesional. 

Tercera 

Se recomienda a los trabajadores, establecer redes de trabajo y compartan conocimientos 

con colegas que se actualizan. La colaboración puede aumentar la motivación. Asegúrense 

de aplicar los nuevos conocimientos y habilidades en su trabajo diario. Manténganse 

comprometidos con el aprendizaje constante para acomodarse a innovaciones en el 

ambiente laboral. La capacidad de aprender nuevas habilidades es fundamental para 

mantenerse motivados. 

Cuarta  

Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad. Diseñar e implementar programas de 

formación continua para los trabajadores que se adapten a las necesidades y objetivos 

profesionales. Acceso a oportunidades de actualización y capacitación de calidad que 

mantengan a los trabajadores actualizados y motivados.  
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ANEXOS 

  



 

Matriz de consistencia 

TÍTULO: Desarrollo profesional y la motivación en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román, año 2023 

Enfoque: Cuantitativo.  Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Diseño: No experimental-transversal Técnica: Encuesta 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
Problema general 

¿Existe relación entre el 
desarrollo profesional y la 
motivación de los 
trabajadores de la 
Municipalidad provincial de 
San Román, año 2023? 
 
Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación de 
la formación con la 
motivación en los 
trabajadores de la 
Municipalidad provincial de 
San Román, año 2023? 
 
 
PE2. ¿Cuál es la relación de 
la actualización con la 
motivación en los 
trabajadores de la 
Municipalidad provincial de 
San Román, año 2023? 
 
 
 
PE3. ¿Cuál es la relación de 
la adaptabilidad laboral con 
la motivación en los 
trabajadores de la 
Municipalidad provincial de 
San Román, año 2023? 
 

Hipótesis general 

La relación del desarrollo 
profesional y la motivación en 
los trabajadores de la 
Municipalidad provincial de 
San Román, año 2023, es 
significativa. 
 
Hipótesis específicas 

HE1.  La relación de la 
formación con la motivación 
en los trabajadores de la 
Municipalidad provincial de 
San Román, año 2023, es 
significativa.  
 
 
HE2. La relación de la 
actualización con la 
motivación en los 
trabajadores de la 
Municipalidad provincial de 
San Román, año 2023, es 
significativa. 
 
 
HE3. La relación de la 
adaptabilidad laboral con la 
motivación en los 
trabajadores de la 
Municipalidad provincial de 
San Román, año 2023, es 
significativa.  
 

Objetivo general 

Determinar el grado de 
relación entre el desarrollo 
profesional y la motivación 
en los trabajadores de la 
Municipalidad provincial de 
San Román, año 2023. 
 
Objetivos específicos 

OE1. Establecer el grado 

de relación de la formación 

y la motivación en los 

trabajadores de la 

Municipalidad provincial de 

San Román, año 2023.  

 
OE2. Establecer el grado 

de relación de la 

actualización y la 

motivación en los 

trabajadores de la 

Municipalidad provincial de 

San Román, año 2023. 

 
OE3. Establecer el grado 

de relación de la 

adaptabilidad laboral y la 

motivación en los 

trabajadores de la 

Municipalidad provincial de 

San Román, año 2023. 

 

1. Vi. DESARROLLO 
PROFESIONAL 

Proceso continuo de 
mejora y aprendizaje 
que tienen los 
trabajadores en su 
entorno laboral, el cual 
les permite adquirir 
nuevas habilidades, 
conocimientos y 
competencias 
necesarias para 
mejorar su desempeño 
en su trabajo y en la 
organización en la que 
se encuentran, lo que 
se traduce en una 
ventaja competitiva 
para la empresa. 
(Fernández, 2002) 
2. Vd. MOTIVACIÓN 
La Motivación, se 
compone de factores 
higiénicos y 
motivadores. Los 
primeros están 
relacionados con las 
condiciones 
laborales, mientras 
que los segundos con 
el trabajo en sí mismo 
y el desarrollo 
personal. (Herzberg, 
1968) 

1.1. Formación 
 
 
 
 

1.2. Actualización  
 

 
 
 
1.3. Adaptabilidad 

laboral  
 
 
 
 
 
 
2.1. Intrínseco  
 
 
 
 
 
 
2.2. Extrínseco 

1.1.1. Nivel de estudios 
1.1.2. Área de conocimiento 
1.1.3. Relevancia para el 

trabajo 
1.1.4. Calidad de formación 

 
1.2.1.  Cursos y capacitacion 
1.2.2.  conferencias y semin. 
1.2.3.  Publicaciones 
1.2.4.  Investigaciones 
 
1.3.1.  Flexibilidad 
1.3.2.  Capacidad de 
aprendizaje 
1.3.3.  Toma de decisiones 
1.3.4.  Trabajo en equipo 
1.3.5.  Gestión del tiempo 
 
2.1.1.  Logro 
2.1.2.  Reconocimiento laboral 
2.1.3.  Crecimiento laboral 
2.1.4.  puesto de trabajo 
2.1.5.  Responsabilidad 
 
2.2.1. Supervisión 
2.2.2. Relaciones 
interpersonales 
2.2.3. Estabilidad laboral 
2.2.4. Riesgo en el trabajo 
2.2.5. Política de la institución 
2.2.6. Sueldos y beneficios 
2.2.7. Condiciones físicas de 
trabajo 



 

Matriz de datos 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

  



 

Instrumento(s) 

UNIVERSIDAD ANDINA NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ DE JULIACA 

FACULTAD DE CIENCIAS AMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y GESTIÓN PÚBLICA 

I. INTRODUCCIÓN 

Buenos días, soy estudiante de la UANCV de la facultad de ciencias administrativas y la 

escuela profesional de administración y gestión pública, con el objetivo de conocer la 

relación del desarrollo profesional y la motivación en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de San Román, solicitamos su colaboración llenando esta encuesta, marcando 

con una “X” la respuesta de su elección. Le agradecemos de antemano su cooperación. 

II. INDICACIONES 

A continuación, las afirmaciones, juzgue la frecuencia de cada ítem planteado. Use la 

siguiente escala de puntos (1,2,3,4,5) y marque con una “X” la alternativa seleccionada: 

1= Nunca           2= Casi nunca          3= A veces          4= Casi siempre          5= 

siempre 

  
  

  
  

 N
.º

 

 

 

                                                       ÍTEMS 

N
u

n
ca

 

C
as

i 
n

u
n

ca
 

A
 v

ec
es

 

C
as

i 
si

em
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

VARIABLE 1: DESARROLLO PROFESIONAL  

1 Mi nivel de estudios ha contribuido significativamente a mi desarrollo laboral. 1 2 3 4 5 

2 La especialización en mi área es fundamental para mi desempeño. 1 2 3 4 5 

3 La formación que he recibido está directamente relacionada con mi trabajo. 1 2 3 4 5 

4 La calidad de la formación que he recibido es satisfactoria para mi desarrollo. 1 2 3 4 5 

5 Participar en cursos y capacitaciones me ha ayudado a mejorar las habilidades 1 2 3 4 5 

6 Asistir a conferencias y seminarios ha ampliado mi conocimiento en mi área. 1 2 3 4 5 

7 Contribuir en publicaciones es parte importante de mi desarrollo profesional. 1 2 3 4 5 

8 Realiza investigaciones para mejorar procedimientos o servicios de la MPSR. 1 2 3 4 5 

9 Soy capaz de adaptarme a cambios laborales de manera efectiva. 1 2 3 4 5 

10 Tengo la disposición y habilidad para aprender nuevas habilidades. 1 2 3 4 5 

11 Puedo tomar decisiones informadas y efectivas en situaciones laborales. 1 2 3 4 5 

12 Colaboro de manera efectiva con mis colegas en proyectos y tareas laborales. 1 2 3 4 5 

13 Organizo mi tiempo eficientemente para cumplir con mis responsabilidades. 1 2 3 4 5  
VARIABLE 2: MOTIVACIÓN 

 

14 Mi trabajo me da la oportunidad de lograr metas personales y profesionales. 1 2 3 4 5 

15 Recibo reconocimiento y aprecio por mi desempeño en el trabajo. 1 2 3 4 5 

16 Tengo oportunidades claras de crecimiento y desarrollo en mi puesto actual. 1 2 3 4 5 

17 Disfruto de las responsabilidades y tareas en mi puesto de trabajo actual. 1 2 3 4 5 

18 Siento que mi trabajo es una responsabilidad importante y valiosa. 1 2 3 4 5 

19 La supervisión efectiva en mi trabajo influye positivamente en mi motivación. 1 2 3 4 5 

20 Las relaciones son positivas con mis colegas en mi trabajo. 1 2 3 4 5 

21 La seguridad en mi empleo es un factor importante que me motiva a trabajar. 1 2 3 4 5 

22 La reducción de riesgos en mi trabajo es positiva y adecuada para laborar. 1 2 3 4 5 

23 Las políticas y normativas influyen para cumplir con mis responsabilidades. 1 2 3 4 5 

24 La compensación económica y los beneficios son justa para mí en el trabajo. 1 2 3 4 5 

25 Las condiciones físicas y el entorno son adecuadas en el trabajo. 1 2 3 4 5 

“MUCHAS GRACIAS”  



 

Validez del instrumento 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

Evidencias de recojo de datos 

 

 

 



 

 

 

 








