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RESOLUCION N°344-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 21 de noviembre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 11432, presentado por AIDA JACKELING TICACALA LLUNGO, quien
solicita nominaciéon de jurados, fecha y hora de sustentaciéon y defensa de la tesis
titulado: MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE AMANTANI, 2024; conducente para optar el Titulo profesional de
Licenciado(a) en Administracién y Gestion Piblica, que fue revisada por el Director
de la Unidad de Investigacion y el Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administraciéon y Gestiéon Piblica.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados vy Titulos de la UANCV vigente, es procedente acceder a la peticion del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion
N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinion favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, y las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente g
Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller: AIDA JACKELING
TICACALA LLUNGO, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Administracién y Gestiéon Pablica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

*  PRESIDENTE . Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
# ler. MIEMBRO  : Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

* 2do. MIEMBRO @ Mg. PERCY GONZALO PUMA PUMA

* ASESOR DETESIS @ Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

* Lugar :salén de Grados y Titulos
* Fecha : martes, 25 de noviembre de 2025
* Hora 2 11:00 a.m

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretaria Académica, quedan encargados del cumplimiento de la presente
Resolucion.

DISTRIBUCION:

- Unid. Inv. (]

- Jurados (3)

- Interesado (1)

- Asesor de Tesis (1)
Archivo FCA (1)
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RESOLUCION N° 700-2024-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 13 de diciembre 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-17409 de fecha 25 de noviembre de 2024, del Bach. AIDA JACKELING
TICACALA LLUNGO, quien solicita Revisién del Informe Final de la Investigacién (borrador de
Tesis) y el Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador de
Tesis)” que fue revisada por el Comité de Investigaciéon de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Gestién Piblica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. AIDA JACKELING TICACALA LLUNGO, quien solicita la revision del Informe
Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del tema titulado: MOTIVACION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMANTANI, 2024; conducente para optar
el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién Piblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinién favorable al Informe Final de la Investigacion
(borrador de Tesis).

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestion Publica, corrobord el asesoramiento en el
Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. ENRIQUE GENARO APAZA
CHIRINOS.

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacion, en concordancia con el
Reglamento Intero de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucion N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV Ne 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCYV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.
SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - ARRQBAB,..,YMAU.IQRJZAR,_«E\L,JN,EQRME.WE.INAL.VD\E,..\.LAﬂ.JNVVESILQAQIQN
(BORRADOR DE TESIS), para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema titulado: MOTIVACION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMANTANI, 2024;
correspondiente  a la Llinea de Investigacién ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO)
presentado por el (la) Bach. AIDA JACKELING TICACALA LLUNGO, para optar el Titulo
Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién Puiblica, en virtud de los
considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS.
ARTICULO TERCERO.- DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucién.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

UNIVERSIDAD ANDJNA
STOR CACERES VELASQUE

DISTRIBUCION:
- Decanatura

- Interesado (1)
- Archivo FCA (1)

- SLAP/

---------------------
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FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS S/
' UNIDAD DE INVESTIGACION

RESOLUCION N° 429-2024-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 10 de setiembre 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-12033 de fecha 04 de setiembre de 2024, el cual solicita Revisién de
propuesta de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de
Investigacion” que fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Gestién Péblica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacién son unidades académicas que agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion  cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuesira
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. AIDA JACKELING TICACALA LLUNGO, quien solicita Ia revisién y aprobacion
de la Propuesta de Investigacion de Titulo: MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMANTANI, 2024; conducente para optar el Titulo profesional
de Licenciado(a) en Administracién y Gestién Piblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestién Piblica, corrobord la propuesta del ASESOR
Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS, quien debe ser acreditado y facultado para orientar y
ayudar al asesorado en el proceso de elaboracion del frabajo de investigacion (Tesis).

Estando, la opinién favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabagjo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucidn N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCY, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE
INVESTIGACION, titulado: MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE AMANTANI, 2024; presentado por el (la) Bach. AIDA JACKELING TICACALA
LLUNGO, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Regisirese, Comuniquese y Archivese.

. ﬁ?rrf‘,frf"yp'n ANDINA
NESTOR CACERES ASH

o/ DInEcoion \o
S( unpADDE )3

..............................

) DrSeSETtmaco Aguilop Pty
DIRECT
OETRHBUGEN: UNID.NVESTIGACION CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
“Decanatura
- Interesado (1)
- Archivo FCA (1)
- SLAP/
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El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

13% @ Fuentes de Internet
4%  ME Publicaciones

14% 2 Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.
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Titulo de la tesis
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMANTANI, 2024

Datos de autor

Nombres y apellidos AIDA JACKELING TICACALA LLUNGO
Tipo de documento de identidad DNI
73897576

Numero de documento de identidad

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0002-6891-918X

Datos de asesor

Nombres y apellidos ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS
Tipo de documento de identidad DNI

Nimero de documento de identidad 02413103

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0001-8602-3219

Datos del jurado

Presidente del jurado
LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Nombres y apellidos
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad 02389341
Miembro del jurado 1
Nombres y apellidos ROBBINS FLORES AGUILAR
Tipo de documento DNI
Numero de documento de identidad 02426851

Miembro del jurado 2

Nombres y apellidos PERCY GONZALO PUMA PUMA

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad 02374215
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(C mvestigacion

Grupo de investigacion No aplica.

Agencia de financiamiento Sin financiamiento

Pais: Peru
Departamento: Puno
Provincia: Puno

Distrito: Amantani

Coordenadas:
Latitud: -14.0899355
Longitud: -70.2432244

Ubicacion geografica de la investigacion

Afio o rango de afios en que se realizé la . .
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investigacion

Negocios, Administraciéon

URL de disciplinas OCDE .
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.02.04

https://concytec-pe.github.io/Peru-
CRIS/vocabularios/ocde ford.html

Administracion Publica

https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.06.02
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo__AIDA JACKELING TICACALA LLUNGO . identificado con DNI
Nro._ 73897576 en mi condicion de egresado de:

X Escuela Profesional
OJ Programa de Segunda Especialidad,
O Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA ,

informo que he elaborado el/la X Tesis o O Trabajo de Investigacion, (] Trabajo Académico

denominada:
MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

AMANTANI, 2024

Asesorado por:  Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en ¢l extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internét.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Cdceres Veldsquez y/o la
Administraciéon Publica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo
seffalado incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios
que se ocasionen.

Juliaca___ 05 de DICIEMBRE del 2025

N

Firma del Asesor FIRMA (obligatoria) Huella
(obligatoria)
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad analizar el nivel de
motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amantani
en el afio 2024. Para ello, se desarrollo un estudio de enfoque cuantitativo, con
un nivel descriptivo y un disefio no experimental de corte transversal, basado en
el método deductivo. La muestra estuvo conformada por 44 trabajadores, a
quienes se aplico una encuesta estructurada como técnica de recoleccion de
datos, mediante un cuestionario validado. El procesamiento y analisis de la
informacion se realiz6 con el software estadistico SPSS v.27, utilizando la prueba
de Chi-cuadrado para la variable motivacion laboral. Los resultados evidenciaron
una relacion estadisticamente significativa, concluyéndose que la motivacion
influye en el desempefo de los trabajadores, con un predominio del nivel "casi
siempre" en un 60.5%.

Palabra clave: motivacion laboral, trabajadores
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ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze the level of work motivation
among workers at the District Municipality of Amantani in 2024. To this end, a
guantitative study was conducted, with a descriptive approach and a non-
experimental cross-sectional design based on the deductive method. The sample
consisted of 44 workers, who were administered a structured survey using a
validated questionnaire as a data collection technique. Data processing and
analysis were performed using SPSS v. 27 statistical software, using the Chi-
square test for the work motivation variable. The results showed a statistically
significant relationship, concluding that motivation influences worker
performance, with the "almost always" level predominating at 60.5%.

Keyword: work motivation, workers
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INTRODUCCION

La investigacion aqui consignada lleva por titulo: “Nivel de motivaciéon
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amantani, 2024”.
Este estudio se justifica a partir de la necesidad de examinar y sistematizar los
determinantes que afectan el rendimiento y la percepcion de bienestar de los
funcionarios en el ambito de una entidad publica, en particular en el entorno de
Amantani. La meta central consistié en establecer el grado de motivacion laboral
de los servidores de la mencionada municipalidad durante el afio 2024, dado que
la mencionada variable ejerce una relacion causal sobre la eficacia, la
productividad y la calidad del servicio que se despliega ante la ciudadania.

En el Capitulo | se articula el planteamiento del problema, con la finalidad
de poner de relieve los obstaculos mas relevantes y los vacios que se observan
respecto al clima organizacional y a la motivacion del recurso humano. De igual
modo, se plantea la cuestion central que orienta el estudio, asi como los
fundamentos que justifican su pertinencia desde perspectivas tedrica y practica.
Por ultimo, se exponen las limitaciones que condicionan la investigacion y los
alcances que delimitan su alcance, de modo que se contextualiza de manera
precisa el entorno en que se lleva a cabo el trabajo.

El Capitulo Il establece de manera sisteméatica los propésitos de la
investigacion, asi como los propositos generales y especificos. Dichos
propésitos han sido concebidos como vehiculos orientadores que dirigen el
proceso investigativo hacia una aprehension cabal del fenbmeno en estudio.
Sumese, el propdsito de cosechar informacién nitida y organizada que,
inmediatamente después del estudio, pueda servir de parametro para la futura

intervencién de la administracion del talento humano en la municipalidad.
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El Capitulo lllc, en tanto, es obra de un marco tedrico que actia como
soporte conceptual de la investigacion. Se evallan las perspectivas multiples
sobre la motivacion laboral, abarcando tanto las teorias fundacionales —en
particular las de Maslow, Herzberg y McClelland— como las formulaciones mas
recientes. Se suman, de manera subsecuente, investigaciones analogas que han
sido formuladas en escenarios econémicamente semejantes, mediante las que
es posible ajustar las nuevas evidencias a marcos comparativos viables. Este
capitulo desempefia, asi, un papel decisivo, dado que pone a disposicion el
anclaje teorico que, en sentido estricto, habilita la traduccion de los datos en
conclusiones que merecen cientificamente el nombre.

El Capitulo IV desarrolla la formulacion de las hipotesis de investigacion y
la operacionalizacion de las variables. Se identifican sistematicamente las
variables independientes y dependientes, asi como sus dimensiones e
indicadores, otorgando asi un marco de referencia preciso para la evaluacion
empirica. Esta fase es fundamental para garantizar la consistencia légica dentro
del disefio metodoldgico y para certificar que las mediciones empiricas sean, de
acuerdo con los criterios de validez y confiabilidad, adecuadas a los constructos
teoricos definidos.

En el Capitulo V se presenta el enfoque metodoldgico, precisando el tipo
de investigacion, el disefio, el nivel, y los métodos y técnicas de recolecciéon de
datos. Se define la poblacion objeto del estudio, se describe la muestra y se
explicita el procedimiento de muestreo. Se contempla, a su vez, la construccion
y validacién del instrumento de recoleccion, en particular un cuestionario

estructurado dirigido a los trabajadores de la municipalidad. Este capitulo, por
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consiguiente, ofrece un examen riguroso de los procedimientos que han
permitido obtener la informacion que sostiene empiricamente el estudio.

El Capitulo VI ofrece, de manera sistematica, los hallazgos derivados de la
exploracion empirica. Los datos recabados son presentados en formatos
tabulares y graficos, de modo que la interpretacion resulte accesible y rigurosa a
la vez. Posteriormente, la informacion se entrelaza con las hipétesis formuladas
en las etapas preliminares, al objeto de cotejar la validez de cada proposicion.
Cada cuadro y cada grafico son, asi, no solo término descriptivo, sino también
evidencia de la construccion teorica que los precedi6. Se acompafia de un
examen cientifico de los hallazgos, en el que se realzan las repercusiones para
la administracion de la entidad y se arguyen sendas susceptibles de
instrumentaciéon para incrementar la motivacion de los servidores de la

municipalidad distrital de Amantani.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En 2024, la motivacion laboral se presenta como un desafio multifacético
a nivel global, impulsado por cambios sociales, tecnologicos y econdmicos. La
rapida digitalizacion y el trabajo remoto han alterado las dinamicas laborales
tradicionales, creando tanto oportunidades como barreras para conservar la
incitacién de los empleados. A pesar de los avances tecnoldgicos, muchos
trabajadores enfrentan una creciente sensacion de aislamiento y desconexion,
lo que impacta negativamente su compromiso y productividad. Gallup (2023),
ademas, las exigencias de lenidad y el equilibrio entre la vida personal y laboral
se han convertido en factores clave para la motivacion, especialmente en
economias desarrolladas donde los empleados valoran mas que nunca la
autonomia y el bienestar emocional. Kaufman & Hotchkiss (2023)

En 2024, la motivacién laboral en América Latina enfrenta desafios clave
relacionados con las dindmicas sociales, econdmicas y tecnolégicas de la region.
A pesar de los esfuerzos por mejorar las condiciones laborales y la retencién de
talento, las brechas en remuneracién y beneficios sociales contindan siendo una
barrera significativa para la motivacion de los trabajadores en muchos paises

latinoamericanos. Gonzalez (2015) y Ramos (2017), el trabajo remoto y la
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digitalizacién han traido cambios disruptivos a la region, pero también han
generado nuevos retos en cuanto a la gestién de equipos dispersos y la creacién
de un ambiente laboral cohesivo. Aunque los avances tecnoldgicos han
permitido una mayor flexibilidad, también han contribuido al aislamiento social y
a la falta de vinculos interpersonales, lo que disminuye el sentido de pertenencia
y el compromiso Cordoba & Pefia, (2021). Por otro lado, la regién enfrenta una
alta rotacion laboral y una baja satisfaccion en muchos sectores debido a la falta
de incentivos que fomenten el crecimiento profesional y el bienestar integral de
los empleados. Zapata et al. (2020)

En el actual entorno laboral peruano, la insuficiente motivacion de los
empleados ha emergido como un obstaculo sustancial y persistente en 2024.
Investigaciones recientes evidencian que, a nivel nacional, mas del 40% de los
empleados manifiesta sentirse desmotivado en su ocupacion formal. Entre las
causas recurrentes se destacan la percepcion generalizada de inequidad en las
condiciones de trabajo, remuneraciones consideradas insuficientes por la
mayoria, la escasez de reconocimientos formales y la limitada disponibilidad de
trayectorias de desarrollo profesional. Estas deficiencias se traducen en indices
elevados de rotaciéon voluntaria, absentismo programado y desanimo
organizacional. El nucleo del desafio reside, por tanto, en la capacidad de las
empresas para concebir e instrumentar politicas que, de modo sostenido,
estimulen la motivacion, el compromiso y el sentido de pertenencia de su
personal. La magnitud del fenémeno, aun cuando se manifiesta a nivel interno,
tiene eco en la competitividad de las corporaciones, la generacion y
sostenimiento de la productividad nacional y, en Ultima instancia, en la calidad

de vida de los trabajadores La Republica (2024)
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En la Municipalidad Distrital de Amantani, situada en la regién de Puno, la
motivacion laboral enfrenta desafios vinculados a factores organizativos y
socioecondmicos. La gestion administrativa ha estado marcada por problemas
como denuncias de nepotismo y una estructura institucional limitada para
desarrollar programas de bienestar laboral efectivos. Esto genera un ambiente
laboral donde el compromiso y la productividad del personal pueden verse
afectados. Asimismo, los conflictos internos en la gestion, como los relacionados
con la contratacion de personal y la transparencia, pueden influir negativamente
en la percepcion de justicia organizacional y, en consecuencia, en la motivacion
laboral . Sin Fronteras (2024)

El contexto cultural y geografico de Amantani, una isla del Lago Titicaca,
aflade complejidad a los retos laborales, considerando las limitaciones de
infraestructura y conectividad que dificultan el acceso a recursos formativos y
estrategias motivacionales modernas. Onda Azul (2024)

. Por consiguiente, es necesario realizar el estudio o investigacion sobre
la motivacion laboral en la municipalidad distrital de Amantani, 2024. A
continuacion, se presenta la formulacion del problema.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Como es la motivacion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Amantani, 2024?

1.2.2. Problemas especificos

P.E.1. ¢ Cémo es la motivacién intrinseca de los trabajadores de la municipalidad

distrital de Amantani, 20247?
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P.E.2. ¢Como es la motivacibn extrinseca de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Amantani, 20247
1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion tedrica

La justificacion tedrica En efecto, la sistematizacion de la literatura
disponible acerca de la satisfaccion laboral constituye el primer paso para
ampliar el entendimiento critico del fendmeno; sin embargo, el presente analisis
se dirige a un contexto geograficamente circunscrito, la Municipalidad distrital de
Amantani, que ha sido objeto de escasa atencidn en la investigacion sobre
comportamiento laboral. Mediante la recogida de datos empiricos, la presente
indagacién generara un conjunto de evidencias primarias capaces de sustentar
la formulacion de hipétesis pertinentes. Estos nuevos vinculos conceptuales, al
ser confrontados con el corpus normativo, oxigenaran el horizonte teérico que
circunscribe la presente investigacién, actualizandolo vy, por ende,
incrementando su capacidad explicativa.
1.3.2. Justificacién practica

La justificacion de caracter practico radica en que los datos acumulados

proporcionaran un esclarecimiento sistematico de las percepciones y emociones
de los servidores publicos que desempefian sus funciones en la municipalidad
Distrital de Amantani; en consecuencia, se constituye en un insumo critico para
la formulacion de decisiones administrativas. La informacién derivada podra ser
utilizada, al mismo tiempo, para disefiar y poner en marcha estrategias que
movilicen a los empleados de manera efectiva, incorporando, entre otras
acciones, programas de esparcimiento que favorezcan la cohesién laboral,

politicas de recompensa que reconozcan meritos y esfuerzos, la definicion de
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objetivos claros que orienten al colectivo, y el establecimiento de canales de
comunicacién y participacion que garanticen la interlocucién y el reconocimiento
de los diversos puntos de vista dentro de la institucion.
1.3.3. Justificacion metodoldgica

La motivacion laboral, al ser un constructo multifacético, requiere un
enfoque metodologico integral para su analisis y comprension. La metodologia
cuantitativa es clave para identificar y analizar los factores que influyen en la
motivacion de los empleados, asi como para proponer estrategias de mejora

basadas en evidencia.
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CAPITULO Il

OBJETIVOS

2.1. Objetivo general

Determinar la motivacion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital

de Amantani, 2024

2.2. Objetivos especificos

O.E.1. Determinar la motivacion intrinseca de los trabajadores de Ila
municipalidad distrital de Amantani, 2024

O.E.2. Determinar la motivacion extrinseca de los de los trabajadores de la

municipalidad distrital de Amantani, 2024
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CAPITULO 1l

FUNDAMENTOS TEORICOS

3.1.Antecedentes de la investigacion
3.1.1. Antecedentes a nivel internacional

Erazo et al, (2023), ejecutaron una investigacion cuyo proposito residia en
examinar el cuerpo de trabajos en el ambito de la motivacién laboral, asi como
en dilucidar su trayectoria y contornos en el lapso 2000-2021. La estrategia
adoptada consistié en un andlisis bibliométrico, al que se incorporaron paquetes
como RStudio Loud y Tree of Science, cotejando un universo de 493 articulos
extraidos de la base Scopus. Entre los resultados mas relevantes se resaltaron
la identificacidn de los investigadores mas citados, la ubicacion de los paises que
mayor produccion reportaron, la trayectoria anual del volumen de publicaciones
y las tramas de coautoria. Las lineas tematicas mas sobresalientes en el dominio
motivacional evidenciaron: los marcos tedricos de motivacion, la teoria de la
autodeterminacion y el estudio del impulso motivacional en el ambito del servicio
publico. Como conclusién, se evidencia que en el trienio mas reciente el caudal
de aportaciones sobre el tépico creci6 un 72,05 %, conservando en este
escenario la teoria de la autodeterminacién una posicion preeminente en la

produccion cientifica especializada.
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Sanchez et al (2022), desarrollaron una investigacion focalizada en la
ciudad de Machala, reconocida en el contexto ecuatoriano no solo por su
significativa actividad comercial, sino, ademas, por su capacidad de generar
cuantiosos flujos de empleo en la region. No obstante, el dinamismo comercial
observado no se traduce, necesariamente, en condiciones laborales equitativas,
evidenciando que numerosos trabajadores no reciben una compensacion acorde
a la complejidad de las tareas que realizan. En consecuencia, el @mbito laboral
se caracteriza por niveles de motivacion subdptimos y un grado limitado de
implicacion por parte de la plantilla. Ante esta situacion, el estudio se propuso
identificar las variables que subyacen a la desmotivaciéon y, al mismo tiempo,
evaluar los instrumentos de incentivo que las organizaciones comerciales han
puesto en practica con el propdésito de elevar la productividad y el rendimiento.
Se adopt6 un enfoque cuantitativo y se delimitd el objeto de estudio a unidades
de negocio cuyo proceso se centra en la atencion al cliente. Para obtener la
informacion, se aplico un cuestionario estructurado a una representacion de 330
trabajadores del sector. El analisis de los resultados evidencia que una porcién
relevante de las empresas no explota adecuadamente las alternativas de
motivacion laboral disponibles en la literatura. Asi, se establece que la aplicacion
de incentivos laborales presenta restricciones que, a la postre, afectan el nivel
de motivacion de los colaboradores. La evidencia empirica que subyace a este
resultado sugiere que la insuficiencia de estimulos, tanto monetarios como no
monetarios, limita el alineamiento entre los objetivos individuales y las metas
corporativas, favoreciendo un clima organizacional proclive al estancamiento.
Frente a esta realidad, se torna imprescindible reconfigurar las politicas de

administracion del talento humano a partir de la ulterior integracién de practicas
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motivacionales que se ajustan, en términos de pertinencia y temporalidad, a las
particularidades del sector comercial de Machala, con miras no solo a incentivar
el comportamiento sobresaliente, sino a cultivar un ambiente de trabajo que
consolide la resiliencia organizacional y maximice el desempefio en el largo
plazo.

Villanueva (2021), realiz6 un estudio centrado en dos ejes criticos del
ambito de la Psicologia Organizacional: el estrés laboral y su interrelacion con el
climay la orientacion hacia el establecimiento, fenbmenos que suelen agravarse
ante la ausencia de motivacion y de un sentido de responsabilidad en los niveles
jerarquicos superiores. La indagacion sostiene que el estrés laboral, al
materializarse en diversos indicadores, no solamente deteriora la salud mental
del trabajador, sino que se inscribe en un ciclo mas amplio en el que se
incorporan manifestaciones psicosomaticas, disminucion de la autoestima,
declive en el rendimiento, problemas en la interaccion interpersonal v,
finalmente, una prestacion de servicios al cliente que se distancia de los
estandares organizacionales esperados. Con el fin de mapear los niveles de
estrés, el equipo de investigacion aplicé el cuestionario de Maslach tras la
realizacion de una sesién informativa en la que se expusieron los objetivos del
estudio, se garantizo el manejo confidencial de los datos y se vigorizo el caracter
anonimo de las respuestas, de tal manera que los sujetos no sintieran que su
situacion laboral correr podria riesgo. La opcion metodoldogica elegida
correspondi6 al enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional no
experimental, estrategia que hace posibles vinculos delineales entre las
variables sin necesidad de su intervencion deliberada. Mediante el examen

metddico de los registros cuantitativos y cualitativos dispuestos en graficos y
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tablas, se verific6 de forma concluyente la hipotesis formulada: el estrés laboral
ejerce una incidencia estadisticamente robusta sobre el clima organizacional y
sobre el grado de compromiso de la plantilla. A la culminacion de la investigacion
se enuncian conclusiones sustentadas en los datos empiricos, las cuales se
complementan con directrices disefiadas para elevar la calidad del entorno
psicosocial en las instituciones. Los anexos recogen los instrumentos empiricos
aplicados, asi como una concepcion interventiva cuyo proposito es mitigar las
disfunciones detectadas.

Veliz (2020), sefiala que la motivacion opera como un eje clave dentro de
la dinamica organizacional. Cuando la empresa la maneja de forma correcta,
dicha motivacién no solo se traduce en un incremento de la productividad, sino
gue también mejora el rendimiento cotidiano de los colaboradores. Tanto la
motivacion que brota de adentro (intrinseca) como la que surge de recompensas
externas (extrinseca) se vuelven fuerzas que dirigen la forma en que los
empleados desempefan su trabajo. Por eso, la calidad de los resultados
obtenidos se ve marcada en su mayoria por estos impulsos. Esta investigacion,
por tanto, se dedic6 a medir los niveles de motivacion ya observar el lazo que
existe con el rendimiento de los 65 trabajadores administrativos de la Gerencia
de Salud en “COSSMIL”. Se optd por un disefio descriptivo-correlacional y se
usaron cuestionarios con la escala de Likert para recoger datos sobre motivacion
y rendimiento. Al analizar la informacion, los resultados mostraron que los niveles
de motivacion, tanto los que vienen de dentro como los que provienen de los
estimulos externos, son por debajo del promedio; a su vez, aunque se detect6
gue la motivacién y el rendimiento estan conectados, el desempefio, igualmente,

se clasifica como débil. Esta circunstancia condiciona la agilidad con que los
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trabajadores se atienen a los requerimientos que plantea la organizacion. Por lo
tanto, si queremos que el equipo trabaje mejor, debemos centrarnos en darles
razones para hacerlo. Es clave que los motivemos a mejorar las habilidades que
realmente van a marcar la diferencia en el dia a dia. Ademas, tenemos que
ofrecer premios, recompensas 0 reconocimientos que se sientan naturales y
justos para la cultura de la organizacién. Cuando eso suceda, la productividad
crecera de manera sostenible.

Alarcon & Ramos (2020), realizd un estudio orientado a la motivacion
laboral en la empresa IMAPAR PANAMA, aplicando un enfoque cuantitativo con
un disefio descriptivo y una aproximacion transversal. La poblacion analizada fue
de ocho colaboradores que ocupan, entre otros, los cargos de gerente,
secretario, jefe de produccion, costureros, instaladores y vendedor. Dada la
reducida dimensién de la poblacion, se distribuyd un cuestionario virtual anénimo
con preguntas cerradas a todos los integrantes, empleando la técnica de censo
poblacional para el posterior tratamiento de la informacion. Los hallazgos
evidencian la existencia de un equipo administrativo y de recursos humanos
sélidos, responsable de sostener la satisfaccion y el bienestar de los empleados
desde hace 25 afios. No obstante, se constaté que, aun cuando la organizacién
muestra una preocupacion evidente por el bienestar laboral, persisten
necesidades a nivel individual que requieren atencion. Un factor que incide de
manera critica en la motivacion es la remuneracion; todos los colaboradores
sefalan que los salarios se sitdan por debajo del minimo legal, circunstancia que
actlia como un determinante negativo en la valoracion y en el compromiso hacia

la organizacion.
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3.1.3. Antecedentes a nivel nacional

Esquivel (2024), llevé a cabo una investigacion cuyo objetivo principal fue
examinar la evaluacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral en una
muestra de trabajadores de una firma del distrito de servicios de la ciudad de
Lima. El estudio adopt6 un enfoque cuantitativo y utilizé un disefio correlacional
de corte transversal bajo la modalidad no experimental. La poblacion objetivo
incluyé a 90 empleados, de los cuales una muestra de 74 fue seleccionada,
estableciéndose un intervalo de confianza del 95 % y un margen de error del 5
%. Para la obtencién de la informacion, se aplicé un cuestionario estructurado en
forma de encuesta que contenia dos instrumentos: el primero, de 14 preguntas,
indagaba sobre los factores motivacionales, y el segundo, de 21 preguntas,
evaluaba el grado de satisfaccion en el ambito laboral. El procesamiento de los
datos se ejecutd con los paquetes estadisticos SPSS, version 29.02.0.2.0, y
Excel, version 2013. Los analisis mostraron una magnitud positiva moderada
entre las dos variables, expresada a través del coeficiente rho de Spearman en
0,456, lo que indica que incrementos en los niveles de motivacion se asocian, de
manera significativa, con mayores niveles de satisfaccion laboral dentro de la
poblacién investigada.

Retamozo & Ortega (2023), llevaron a cabo una investigacion cuyo
propésito central consisti6 en determinar la vinculacibn que mantiene la
motivacion con el rendimiento laboral entre el personal de la Direccion General
de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo. La informacion se
enmarcé en un disefio cuantitativo de tipo correlacional y tuvo como universo a
100 colaboradores, seleccionandose una muestra estratificada con cuidadoso

criterio para eludir sesgos y conservar la validez de los hallazgos. Para la
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obtencién de los datos, se utilizaron dos instrumentos de evaluacion, cuyos
cuestionarios fueron validados por un panel de tres especialistas; ambos
mostraron altos indices de consistencia interna, registrandose un coeficiente alfa
de Cronbach de 0.917. El tratamiento estadistico reveld una valoracion
moderada entre las variables objeto de estudio, sustentada por un coeficiente de
valoracion de Pearson de 0.495 y por un valor de significacion estadistica de
p=0.001, lo que revela una relacién positiva y estadisticamente relevante. En
consecuencia, los autores concluyen que se establece una asociacion directa y
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los funcionarios de la
citada institucion, por lo que se medidas elogia la conveniencia de adoptar que
once los niveles motivacionales como via para potenciar la eficacia en el
desemperio laboral de la respectiva organizacion.

Villanueva (2021), desarroll6 un estudio con el propdsito de examinar
cémo la motivacién laboral se vincula con el rendimiento de los empleados de un
restaurante de nombre "Don Juan”, que cuenta con dos sucursales en la ciudad
de Chiclayo, en el afio 2023. La poblacién se redujo a 37 trabajadores, a los que
se administrd un cuestionario estructurado disefiado para medir cada una de las
variables bajo la misma escala de Likert de cinco puntos. Se adopt6 un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal, descriptivo y
correlacional, de modo que las variables fueron observadas en su contexto
natural sin manipulacién experimental. La confiabilidad de los instrumentos se
procesa mediante el coeficiente de Cronbach, que arroj6 0.91 para el constructo
motivacion laboral y 0.78 para rendimiento laboral, indices que confirman la
estabilidad de las mediciones. El procesamiento de los datos se efectud con el

software SPSS, version 25, y se aplicé la medicion no paramétrica Rho de
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Spearman, con un nivel de significacién de 0.05, y los resultados relevantes
mostraron una medicion positiva estadisticamente significativa entre
productividad laboral y motivacién. Asi, se aprecia una estimulacion directa entre
la motivacion intrinseca de los trabajadores y los indices de rendimiento
observados en el restaurante, lo cual subraya la necesidad de articular
estrategias permanentes de estimulo psicosocial orientadas a sostener niveles
elevados de motivacién y, como consecuencia, optimizar el desempefio de la
planta laboral en el sector de la restauracion.

Ibarra (2021), propone un estudio cuyo proposito es observar el efecto de
la motivacion laboral en el desempefio de los trabajadores de una empresa
privada en 2022 en la ciudad de Huaraz. La investigacion opera con un disefio
no experimental de alcance correlacional, articulando datos desde un enfoque
cuantitativo. Para extraer informacion, se desarroll6 un cuestionario y se aplico
a una poblacion de 93 empleados. La correlacion observada, de 0,761, indica
una fuerte asociacion positiva entre la variable motivacional y la productiva. El
analisis inferencial corrobora la superioridad del vinculo, ya que el nivel de
significancia (p) es menor a 0,05, superando el valor del nivel a en 0,05; por lo
tanto, se descarta la hipotesis constituida, permitiendo que la alternativa
prospere, con la inferencia basada en la accion de la motivacion en el
desemperio de los trabajadores. Se deduce, por la misma razén, que la relacion
se mostrd robusta en el entorno de la empresa privada observada, y que el
incremento en los niveles de motivacion se convirtié en un predictor relevante
del incremento productivo -conclusiones que recomiendan la gestion y disefio de

politicas motivacionales como herramienta de mejora organizacional.
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Jiménez (2020). llevo a cabo el estudio titulado “Gestion Administrativa y
la Motivacion en una Institucién Educativa de San Juan de Lurigancho — 2020”.
Su propdsito fue determinar el grado en que la gestion administrativa se vincula
con la motivacion del cuerpo docente en el centro mencionado. La investigacion
fue de naturaleza cuantitativa, adoptd un disefio descriptivo - correlacional y se
inscribid en un nivel basico. La poblacion de estudio se compuso de 60 docentes,
de los cuales se tomo una muestra de 52 para la aplicacion de los instrumentos.
La recoleccion se realizd mediante la técnica de encuesta, utilizando
cuestionarios elaborados por el propio autor, que miden, con validez contrastada,
tanto la gestibn administrativa como la motivacion; ambos instrumentos
alcanzaron un coeficiente de confiabilidad superior a 0.85 en el calculo de
Cronbach. La informacion fue procesada mediante el paquete estadistico SPSS,
aplicandose la cotizacion de Rho de Spearman, que proporcion6 un coeficiente
de 0.476 y un nivel de significacién de p = 0.000; los resultados confirman, con
un umbral de confianza del 0.01, que existe una clasificaciébn positiva y
estadisticamente significativa entre la gestion administrativa y la motivacion del
profesorado en la institucion analizada.
3.1.4. Antecedentes a nivel regional

La investigacion realizada por Tairo (2024), tiene como objetivo central
averiguar como se vinculan la gestion administrativa y la motivacion laboral de
los docentes de la Institucion Educativa Villa del Lago de Puno en 2022. Se opt6
por un enfoque cuantitativo, no experimental, y un disefio correlacional. Su
relevancia se justifica en que ambas variables son determinantes para que la
gestion en cualquier institucién educativa, publica o privada, se vuelva efectiva:

cuando la administraciébn se maneja de forma idonea, se espera que la
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motivacion de los docentes se mantenga en rangos elevados. La poblacién se
conforma con 33 docentes, 20 de ellos hombres y 13 mujeres. Para recoger
informacion se aplicO un cuestionario de 32 afirmaciones, distribuidos
equitativamente, de modo que cada variable se abordd con 16 enunciados. La
técnica utilizada fue la encuesta. Utilizando el software SPSS 21 se encontro que
el coeficiente de compensacion de Pearson se situ6 en 0,273, lo que refleja una
compensacion positiva de baja intensidad entre ambas variables. Esta
observacion muestra que aqui la conexion entre la motivaciéon del cuerpo
docente y la gestion administrativa es directa, aunque su intensidad es bastante
deébil. Esto sugiere que los dos elementos la motivacion del profesorado y la
calidad de la gestibn administrativa operan actualmente en niveles bajos. La
coincidencia de estas condiciones adversas puede estar socavando la eficacia
de la institucion, creando un entorno en el que ninguno de los dos grupos
obtenga el soporte que precisa para desarrollar su labor.

Foraquita (2023), realizé un estudio cuyo proposito central fue evaluar el
nivel de motivacion laboral de los docentes de la Escuela Profesional de
Educacién Fisica. La investigacion, de enfoque descriptivo, empled un
cuestionario administrado a 15 docentes de la carrera como muestra. Se
encontré que el 66,7% de los encuestados considera que las condiciones
laborales son inadecuadas, frente a un 33,3% que las califican como apropiadas.
Respecto a la remuneracion y beneficios, el grado de insatisfaccion fue elevado:
el 66,7% expreso descontento, el 13,3% se mostro indiferente y el 20% reportd
satisfaccion. En el area de relaciones interpersonales, sélo el 26,7% de los
docentes evalud la calidad de los vinculos con autoridades, colegas, alumnos y

personal administrativo como buena o regular, mientras que un 46,7% 7
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docentes refiri6 que esta interaccion es mala. Los datos revelan que la
motivacion laboral en la institucion se ha visto deteriorada, principalmente, por
las condiciones de trabajo, la critica percepcion de los beneficios salariales y la
tensidn en las relaciones interpersonales.

Ledn (2023), llevo a cabo un estudio en la esfera enfermera dirigido a
examinar la vinculacion entre la motivacion laboral y la actividad cientifica de la
plantilla de enfermeria del Hospital Regional Manuel Nufiez Butron en Puno a lo
largo de 2023. La pesquisa se adhirio a un enfoque cuantitativo y adoptd un
disefio no experimental, correlacional y transversal. La muestra fue de 141
enfermeros, a quienes se les administré un cuestionario cuyas dimensiones
evaluaban la motivacién laboral orientada a la investigacion, y se complementoé
una ficha destinada a registrar la produccion cientifica. La informacion fue
sometida a andlisis porcentual ya la prueba estadistica de Chi Cuadrado para la
contrastacion de hipotesis. La interpretacion de los hallazgos revela que el 86,9
% de los sujetos presenta un nivel regular de motivacion laboral para la
investigacion, en tanto que el 13,1 % muestra una motivacion elevada. Con
relacion a la actividad investigadora, se observa que el 60 % de los enfermeros
no contabiliza produccion cientifica, es decir, no reporta publicaciones en el
ambito enfermero. Al cruzar las dos variables principales, quedo claro que el 59,2
% de los sujetos que presentaban motivacion laboral regular no generaban
produccion cientifica, mientras que el 27,7 % alcanzaba un nivel medio de
produccion y solo el 4,6 % lograba niveles altos. En las dimensiones analizadas,
el 45,4 % mostré motivacioén intrinseca regular y el 53,8 % motivacién extrinseca
regular, de quienes no participaron a actividades de investigacion. En

consecuencia, se confirma que los tres niveles de motivacién laboral estan
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estadisticamente relacionados con el nivel de produccién cientifica y que las
motivaciones intrinseca y extrinseca también muestran una asociacién
correspondiente, todas con un valor p=0,000, corroborando que la motivacion
opera como un determinante directo en el rendimiento cientifico en el campo de
la enfermeria.

Laura (2022), realiz6 el estudio titulado “Motivacién y desempefio laboral
en trabajadores de un Centro de Salud en cuarentena por COVID-19, Juliaca
20217, buscando establecer la conexion entre el nivel de motivacion y el
rendimiento en empleados de un establecimiento sanitario bajo restricciones por
la pandemia. Se plante6 como investigacion basica, con un enfoque relacional y
un disefio transversal observacional. Se seleccion6 la poblacion total, compuesta
por 47 colaboradores del Centro de Salud “Guadalupe” en Juliaca, San Roman,
Puno. Se utilizaron dos instrumentos de recoleccion: un cuestionario para
cuantificar la motivacion laboral y otro para indagar sobre la percepcion del
desemperio. Los analisis estadisticos aportaron un valor p de 0.003, inferior al
umbral de significancia de 0.05; de esta manera, se fortalecié la hipotesis de que
la motivacion y el desempefio laboral en el personal se relacionan de manera
positiva y significativa durante la cuarentena impuesta por COVID-19.

La investigacion elaborada por Apaza (2019), tuvo como propdsito
fundamental establecer la influencia concreta que la motivacion ejerce sobre el
desemperio laboral de las personas que trabajan en el Banco de Crédito del
Perd, en la agencia central de Juliaca. El disefio elegido fue de enfoque
cuantitativo, clasificado como correlacional causal. Para la captura de la
informacion se aplicaron encuestas a una muestra de 32 trabajadores. Se

utilizaron dos instrumentos: un cuestionario capaz de evaluar el desempefio
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laboral, integrado por nueve preguntas distribuidas en las dimensiones de
habilidades, comportamiento y resultados; y otro cuestionario que profundizaba
en la motivacion, compuesto por doce preguntas sobre motivacion intrinseca y
extrinseca, distribuidas en dos dimensiones. El tratamiento estadistico de la
informacion se efectu6 a través del software SPSS version 22, y los resultados
reflejaron una elevacion alta entre la motivacion general y el desempeiio, que
present6 un coeficiente Rho de 0.805. La motivacion intrinseca mostré también
una estrecha relacién con el desempefio (Rho = 0.767), mientras que la variable
motivacion extrinseca evidencié el coeficiente de competitividad mas elevado,
alcanzando un Rho de 0.816. Estos hallazgos ratifican que, dentro de nuestra
organizacion, tanto los incentivos que provienen de la propia persona como la
busqueda de superacion como aquellos que vienen de afuera como los planos
de recompensas y los ambientes de trabajo impactan de manera decisiva y
favorable el desempefio profesional.

3.2. Bases teoricas

3.2.1. Motivacion

Cuando pensamos en cOmo mantener activo y contento al equipo en una
empresa, la motivacion es una pieza clave. Desde siempre, y en cada
investigacion seria que se ha hecho, cada autor llega a la misma conclusion: un
empleado motivado rinde mas y se siente mas a gusto en su puesto. Las teorias
gue hemos consultado hablan, por un lado, de que hay que cubrir necesidades
basicas, pero enseguida aclaran que eso no es suficiente. También hay que ir
mas alla y ofrecer un ambiente de trabajo que no sélo pase desapercibido, sino

gue aliente el compromiso y la excelencia.
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Robbins (1999) es claro: detras de la motivacion hay una mezcla de estimulos
materiales y psicolégicos que resuelven nuestras necesidades y, al mismo
tiempo, orientan nuestro comportamiento hacia resultados que la empresa puede
valorar.

Chiavenato (2009), en su famoso Tratado de Comportamiento Organizacional,
complementa esa idea al reunir multiples angulos de analisis.

Uno que nos parece revelador es el de Luthans (2002), que dice que la
motivacion surge siempre de una falta: puede ser una carencia fisica, como un
salario justo, o una carencia emocional, como el reconocimiento. Al final, la
conexion motivacional se crea cuando el trabajador siente que de seguir
recorriendo ese camino obtendra el aliciente que lo mueve a actuar.

Diagrama con ambos autores: Soto subraya que la motivacion emerge de una
necesidad interna que mueve al individuo de la primera palabra de una tarea a
la Ultima, para cumplir normas o adaptarse a una situacion concreta. Junto a él,
Mitchell especifica que esa energia interna se traduce en intensidad, direcciéon y
persistencia: en lo fuerte con que una persona avanza, en a dénde se orienta y
en cuanto dura el esfuerzo. Juntas, ambas perspectivas subrayan la motivacion
como una dinamica compleja que va mas alla de un simple estimulo y que, sin
duda, resulta primordial para el logro, tanto a escala personal como dentro de las
organizaciones.

3.2.1.1. Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

Maslow (1943) es uno de los referentes en el estudio de lo que nos motiva y
presenta una explicacién que se resume en la idea de que nuestras necesidades
se organizan y cumplen en una secuencia ordenada. Pensemos en una piramide:

en la base se encuentran lo que son los requerimientos indispensables y
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urgentes. Solo cuando estas demandas se satisfacen hacemos espacio en la
mente y en la energia para centrarnos en peldafios superiores de la piramide.
En el trabajo, eso nos lleva a tener en primerisimo plano el hambre, el suefio, vy,
mas aun, la sombra de la incertidumbre laboral; y, uno de los niveles, las
condiciones que eviten lesiones y riesgos permanentes. Una vez que hayamos
logrado eso, las necesidades de vinculacion resultan relevantes: el deseo de
enterarse, de participar y de ser uno mas del circulo de colegas; la busqueda de
reconocimiento, que es nada mas que el deseo de una devolucion que nos ponga
en la evidencia sefialada y deseada; y, por ultimo, el ansia de crecer, de aprender
y de poner en practica esa corazon y mente que llevamos. En las empresas, el
trabajo consciente, sensible, de cerrar estas brechas no solo le conviene al
equipo, sino que devuelve en tipo a la organizacion, en forma de energia, en
horas de dedicacion, y en un compromiso que se mide en cifras.

3.2.1.2. Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg (1959) presentd la célebre teoria de los dos factores haciendo hincapié
en que la satisfaccion en el trabajo no es el efecto directo de un Unico conjunto
de variables. Organiz6 estos elementos en dos grupos. Primero, los factores de
higiene, que abarcan el sueldo, la calidad del entorno fisico, y los reglamentos y
politicas organizacionales. Estos elementos resultan imprescindibles, pues su
ausencia ocasiona disconformidad; sin embargo, su simplemente cumplimiento
no lleva a una crecida satisfacciéon. En segundo lugar, se encuentran los factores
motivacionales, que incluyen el reconocimiento del trabajo, la delegacion de
responsabilidades, el crecimiento personal y las opciones de desarrollo. Son
éstos los verdaderos catalizadores de un compromiso decidido y de un elevado

nivel de motivacion. La ensefianza practica que se deriva de la teoria es, por
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tanto, que los esfuerzos de las empresas no deberian limitarse a instalar
condiciones de trabajo correctas, sino que, en paralelo, deben articularse
politicas que alimenten experiencias de reconocimiento y oportunidades de
superacion para que los empleados crezcan y se sientan realizados en el trabajo
diario.

3.2.1.3. Teoria de la motivacién y expectativa de Vroom

La teoria de la expectativa, presentada por Vroom en 1964, sostiene que la
motivacion de los colaboradores en la organizacion depende de las proyecciones
que hacen respecto a las recompensas que derivan de su comportamiento
laboral. Para Vroom, los individuos escogen, a lo largo de la jornada, qué
acciones realizar a partir de la seguridad que su esfuerzo y su rendimiento les
otorgardn unos, que a su vez, recibirAn a cambio beneficios que ellos valoran.
Desde esta postura, la motivacion responde a tres variables esenciales y
relacionadas entre si. La primera es la expectativa, que consiste en la fe personal
en que asociada a una tarea concreta lograra un rendimiento satisfactorio. La
segunda es la instrumentalidad, que es la conviccion de que esa evaluacién, a
Su vez, dara paso a una recompensa concreta. La tercera dimension es la
valencia, que es el grado de atraccion o de peso que el empleado asigna a esa
recompensa. La implicacion que Vroom sugiere es sencilla: la presién que siente
un empleado por realizar una tarea aumenta si tres condiciones estan presentes
simultdneamente: si promete lograr un rendimiento elevado, si dicho rendimiento
promete revertir en un determinado beneficio y, por ultimo, si ese beneficio le es

valioso.
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3.2.1.4. Teoria de la autodeterminacién de Deci y Ryan
La teoria de la autodeterminacién, formulada por Deci y Ryan en 1985, plantea
gue la motivacion laboral se dispara cuando las personas sienten que estan al
mando de su propio comportamiento y que las actividades que desempefian
reflejan de verdad sus valores y sus creencias. Desde esta ¢ptica, la motivacion
intrinseca se activa al enfrentarse a retos que son por si mismos interesantes y
gratificantes, prescindiendo de incentivos ajenos. En cambio, la motivacion
extrinseca depende de referencias externas como la alabanza, una
compensacion econdmica o cualquier otro tipo de beneficio que se puede medir
de forma tangible. Por lo demostrado por Deci y Ryan, solo se logra sostenida
motivacion en el trabajo cuando el contexto proporciona tres ingredientes
ineludibles: la autonomia real para optar; la oportunidad de crecer y dominar
competencias; y la existencia de lazos sociales que, entre comparfieros y
superiores, sean célidos y de respaldo. Cuando se presentan simultaneamente,
se activa una atmosfera que alimenta no solo el animo interno de la persona,
sino, sobre todo, su entrega consciente a la tarea que ejecuta.
3.2.1.5. Teoria del refuerzo de Skinner

Skinner (1953), desarroll6 la teoria del refuerzo, que sugiere que los
comportamientos pueden ser moldeados y mantenidos mediante la aplicacion de
refuerzos (positivos o0 negativos). En el contexto laboral, la motivacion se
incrementa cuando los empleados reciben recompensas (refuerzos positivos)
por realizar tareas bien, o cuando se minimizan las consecuencias negativas.
Este enfoque se utiliza ampliamente en programas de incentivos y recompensas

organizacionales.
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La motivacién en el trabajo emerge de una interaccion compleja entre factores
psicolégicos y sociales y se nutre de diversos registros tedricos. Las
aproximaciones clasicas, como la piramide de Maslow y el enfoque bifactor de
Herzberg, marcan todavia la pauta al delinear un recorrido que va de la
satisfaccion de requerimientos basicos a la conquista progresiva de
reconocimiento y autorrealizacion. A la leccidon de estos autores se suma la
mirada contemporanea que, en la teoria de la autodeterminacién de Deci y Ryan,
elabora sobre el significado del control interno y la percepcion de competencia,
y que, en la perspectiva de refuerzo de Skinner, ancla la accion en un sistema
de consecuencias cuidadosamente calibradas. Ambos  enfoques,
complementarios, orientan a las organizaciones hacia el fortalecimiento de la
autonomia, la construccion de redes de colaboracion y la gestidon equilibrada de
recompensas y reprimendas. Incorporar y conjugar estos marcos explicativos
vuelve a la accidén organizativa mas certera, porque el marco ideado se traduce
en intervenciones ponderadas que no sélo aumentan el rendimiento individual,
sino que, al hacerlo, enriquecen el clima colectivo y consolidan una cultura de
colaboracion productiva.

3.3.2. Importancia

La motivacion en el entorno laboral es uno de los pilares sobre los que
descansan la eficacia y el clima de las organizaciones, al incidir de forma
inmediata en el rendimiento, la percepcion de bienestar y la satisfaccion de las
personas que las componen. Son estas dimensiones las que a su vez
condicionan los resultados, la rentabilidad y la capacidad de cada empresa para
competir en un contexto cada vez mas dinamico. A lo largo de los afios,

numerosas investigaciones y modelos tedricos han elaborado un diagnéstico
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preciso sobre esta variable, sugiriendo cémo su adecuada conduccién no solo
puede elevar los niveles de produccién sino también anclar el compromiso de los
colaboradores, alineandolo con las exigencias de su propio puesto y con los
objetivos de la firma que los contrata.

a) Incremento en la productividad

La motivacion en el trabajo esta en el nucleo del aumento sostenido de la
productividad. Cuando los empleados se sienten verdaderamente motivados, no
s6lo completan las tareas asignadas, sino que se comprometen a superarlas,
logrando los objetivos de manera mas eficaz. En la jerarquia de necesidades de
Maslow (1943), el impulso por rendir al maximo so6lo emerge en los niveles
superiores, una vez que las necesidades basicas estan satisfechas. Cabe
recordar que incentivar la productividad supera los pagos econdmicos: las
recompensas intangibles, como el reconocimiento cotidiano y el sentido de
pertenencia, son, en muchos casos, los impulsores mas potentes de un
desemperio superior y ambientalmente comprometido.

b) Disminucion de la rotacion de personal

La motivacién cultivada consciente y sistematicamente se traduce en una menor
rotacidon de personal. Cuando el trabajador se siente a gusto con las condiciones
gue ofrece la empresa, valora el ambiente que lo rodea y percibe horizontes de
desarrollo, la busqueda de un nuevo empleo se hace superflua. Herzberg (1959),
al clasificar los factores que determinan la satisfaccion, dejo claro que no basta
con el salario alto: la responsabilidad asignada adecuadamente y el
reconocimiento visible son motivadores que, al integrarse en la cultura diaria,
generan el vinculo necesario para retener el talento y asegurar la continuidad

estratégica.
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c) Mejora del clima organizacional

Cristalizar un clima organizacional saludable y proactivo depende, en gran
medida, de un disefio de motivacion bien ejecutado. Al sentirse motivados, los
trabajadores absorben y reflejan los valores corporativos, creando un entorno
donde reina la colaboracion y que se convierte en segundo hogar. Cuando, como
seflala Vroom (1964), el esfuerzo dirigido de cada persona se traduce en
recompensas claras y gratificantes, los empleados no solo elevan su
productividad, sino que también enraizan su lealtad en cada tarea que realizan.
d) Impulso a la innovacion y creatividad

La motivacion que proviene desde el interior otorga alas a la innovacion.
Siguiendo la teoria de la autodeterminacion de Deciy Ryan (1985), un empleado
gue dispone de autonomia en su dia a dia experimenta un incremento horizontal
y vertical de la motivacion intrinseca. Este impulso no solo enriquece su propia
tarea, sino que se traduce en propuestas creativas, en soluciones no solicitadas
pero bienvenidas y en un habito de pensar proactivamente que, al final, alimenta
el motor de desarrollo organizacional.

e) Bienestar integral y salud mental

La salud emocional y fisica de los empleados guarda un vinculo estrecho con la
motivacion en el trabajo. Cuando la organizacion alimenta la motivacion, se
atenuan el estrés y la ansiedad, teniendo un efecto positivo sobre la calidad de
vida en el lugar de trabajo. En su teoria de refuerzo, Skinner (1953) demuestra
gue un sistema de recompensas bien disefiado puede orientar la conducta hacia
el lado positivo, favoreciendo un entorno laboral mas equilibrado y saludable.
Esto sugiere que, mas que medidas paliativas, una gestion que refuerce lo

positivo se convierte en la mejor prevencion.
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La motivacion laboral se revela, en definitiva, como el combustible que eleva el
rendimiento de toda la organizacion. El efecto trasciende el aumento de
productividad, repercutiendo en la fidelidad del talento, el clima de trabajo, la
capacidad de innovar y el bienestar colectivo. Por ello, fortalecer la motivacion
no es un acto de generosidad, sino una decision estratégica: asegura que el
capital humano se sienta no solo productivo, sino plenos, lo que a la vez se
convierte en la hoja de ruta hacia el éxito sostenible de cualquier compainiia.
3.3.3. Indicadores

Herzberg (1959) citado en Robbins & Judge (2021), argumenta que su
teoria se construye basandose en dos principales factores:
3.3.4. Factores motivacionales
3.3.4.1. Logro
El reconocimiento se sitla entre las recompensas mas apreciadas por quienes
trabajan a diario; la mayoria desea, de manera silenciosa, que el valor que
aportan a sus equipos no pase desapercibido. Cuando se recompensan la
dedicacion, el esfuerzo que se traduce en resultados medibles ratifica que el
trabajo no es so6lo un quehacer, sino un estado de compromiso personal. El logro,
por lo tanto, es un reflejo propio. Nace de concluir una tarea que ha exigido
tiempo, estrategia, a veces la altitud de un reto personal. Este momento de
correccidon interna, que se vive “en silencio”, se convierte en un fuego que
mantiene la autoestima en niveles optimos, alimenta una brudjula que guia a la
persona a buscar, libertad, innovacién, conexion. En la medida en que se valora
lo logrado, el horizonte dentro de la organizacion se amplia, la lealtad es
innegociable y la trayectoria se escribe en colectivo, pero tranquila de que cada

hoja se firma por lo que se prima.
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3.3.4.2. Reconocimiento

Este elemento abarca aquella accion de poner en relieve y valorar
publicamente el esfuerzo de un colaborador, ya sea ante un grupo de colegas o
frente a toda la organizacion. Reconocer, de modo visible y explicito, cualquier
logro meritorio no solo tiene un fuerte componente emocional para el empleado,
sino que se revela como una tactica eficaz para perpetuar conductas positivas
en la cotidianidad laboral. El aplauso visible se traduce en silencio: una palmadita
verbal en la reunion de departamento, una mencién en el boletin interno, un
cintillo que se cuelga en la sala de recepcion o, en otras ocasiones, el acceso a
programas de desarrollo que abren horizontes de carrera.

El valor que se deriva de este aplauso colectivo radica, en primer lugar,
en la capacidad de trasladarse a la autoestima de la persona reconocida y, en
segundo, en cimentar un sentimiento de pertenencia que se abona, finalmente,
al compromiso estratégico en la organizacion. En la mayoria de los casos, los
resultados académicos y los desempefios cotidianos se presentan entrelazados,
especialmente entre los individuos que proceder proactivamente, se hacen cargo
de la responsabilidad y marcan la diferencia en cada uno de sus roles.
Usualmente, se diferencian por constancia, por iniciativas propias que verifican
el esquema de calidad y por una periodicidad en el cumplimiento de tareas.
Cuando su virtuosa periodicidad y calidad se valida publicamente, la fuerza de
su motivacién interna se amplifica y sala, a su vez, un pequefa aldea de
competencia leal entre los demas miembros del equipo.

Cuando el reconocimiento deja de ser un gesto ocasional y se integra en
la cultura de la organizacién, sucede algo fundamental: el clima laboral se

transforma. Los colaboradores ya no arrastran la sensacién de ser un nimero
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MAas; experimentan un aprecio cotidiano y, en consecuencia, se sienten
empujados no solo a mantener el nivel alcanzado, sino a superarlo. De tal
manera, lo que en un principio se percibia como un foco en el individuo, se
expande rapidamente a un proposito colectivo: que los principios de mérito,
eficiencia y excelencia dejen de ser intangibles y se hagan visibles y valorados
por todos.

3.3.4.3. Trabajo en si mismo

Cuando un miembro del equipo ejecuta sus tareas con eficacia, siente una
satisfaccion inmediata que va mas alla del salario o del reconocimiento. Esa
pequefia victoria cotidiana refuerza su deseo interno de hacer mas, de ir mas
alla, y forja un lazo mas fuerte con la empresa a la que pertenece. Para que el
ciclo se cierre de forma positiva, cada actividad disefiada por la direccion no debe
ser un mero ritual, sino un puente que le permita al colaborador usar sus
habilidades actuales y, al mismo tiempo, experimentar el reto de expandir su
repertorio profesional y humano. Esa dicotomia entre reto y capacidad es lo que
genera un clima de aprendizaje constante.

Aqui es donde el equipo de talento humano se convierte en arquitecto del
aprendizaje. Su tarea consiste en observar, reajustar y, cuando es posible,
enriquecer la descripcion de cada puesto. Para lograrlo, revisan con regularidad
no solo el contenido de las tareas, sino su relacién con las metas estratégicas de
la empresay el perfil de cada colaborador. Esa mirada en movimiento les permite
detectar, por ejemplo, una actividad que se ha vuelto obsoleta 0 una que se
siente insuficiente. En cada encuentro se discuten ajustadas redistribuciones,

actividades emergentes y, en especial, la manera de evitar que el tiempo, ese
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recurso constructor de virtudes y de cansancio, se gestione de forma
equivocada.

Al mantener la evaluacion siempre viva y adaptada al dia, se genera un
entorno de trabajo mas agil y motivador: los colaboradores se enfrentan a retos
a medida que realmente les estimulan, que se alinean a sus competencias, a sus
pasiones y a sus expectativas de avance. A la vez, esta practica alimenta una
cultura interna de perfeccionamiento continuo y de acompafiamiento al
desarrollo integral de cada talento.
3.3.4.4. Responsabilidad

El profesional, en el marco de su quehacer, tiene la facultad de acoger
nuevas funciones o jerarquias dentro de su disciplina, siempre en sintonia con
las prioridades estratégicas de la organizacion. Este espacio para la movilidad
funcional no solo impulsa la agilidad interna, sino que alimenta el trayecto de
aprendizaje del individuo, quien percibe en cada asignacién adicional la
posibilidad de enriqguecer su acervo, enfrentarse a desafios calculados y
proyectarse de manera sostenible en el ecosistema laboral. En consecuencia, la
empresa no intercambia el presente solamente, sino que crece en la medida en
gue cada colaborador expande su potencial y escala lineas de carrera.

A la vez, la organizacion se beneficia de la orientacion que el colaborador
aporta desde sus competencias, contextos y trayectorias. Quien diagnostica
situaciones con mirada atenta, plantea alternativas fundamentadas o plasma
soluciones imaginativas, se transforma en un catalizador silencioso del progreso.
La voluntad reflexiva de ofrecer opiniones que edifiquen, o la prisa con que se
diagraman intervenciones creativas, fabrican un espacio interno en donde la

innovacion no se impone, sino que es resultante. Aquella sociabilidad creativa
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cultiva la lealtad mutua, opera vulnera de la contratacion, alienta la voluntad de
permanecer y eleva el grado de implicacién colectiva en la materializacion de
objetivos compartidos.
3.3.4.5. Promocion y crecimiento
Para las empresas que realmente quieren avanzar, es importante tener planes
de sucesion integrados en su forma de trabajar. Esto permite a cada empleado
ver que tiene espacio para crecer. Decir en voz alta que los puestos mas altos
pueden ser ocupados y que nuevos trabajos estan a la vista cambia el ambiente.
Cuando las personas saben a donde pueden ir, se mantienen mas motivadas e
involucradas. Se sienten valoradas, como miembros de un mismo equipo. Para
gue funcione, debemos fomentar los movimientos de derecha a izquierda en el
organigrama y de abajo hacia arriba. Cada cambio debe basarse en el mismo
sistema: quién trabaja mas y mejor, y quién aprende mas. Esto evita los celos y
confirma que el avance es el resultado del mérito.
3.3.5. Factores de higiene
3.3.5.1. Politicas de la organizacion

Al hablar de como se organiza una empresa, salto lo que llamamos
“estructura organizacional”. Es el conjunto de reglas y organigramas que se usan
para que todo el trabajo fluya sin tropiezos. Primavera un poco de todo: se
escriben normas que dentro se llaman reglamentos, se dibujan organigramas
gue muestran quién reporta a quién y se dibujan claros: Quién toma decisiones
y quién se las pasa pero siempre secciones, sin que ninguna parte quede en el
vacio. Asi, los que trabajan alli saben al instante a quién contar lo que pasa, a
quién pedir ayuda y qué trabajos solo les tocan. De un solo golpe desaparece el

baile de funciones repetidas y el vaivén de confusiones.
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Cuando hay un esquema claro de como debe funcionar un lugar de
trabajo, todo puede moverse mucho mas rapido y sin sobresaltos. Pero hay algo
mas: eso influye en cdmo se siente la gente que trabaja ahi. Investigar esto nos
ha mostrado que, cuando cada empleado sabe bien lo que se espera de él, se
siente mas seguro y la motivacion crece. ¢Razén? La incertidumbre se va, el
estrés se aligera y la mirada puede ir hacia las metas que de verdad importan.
También pasa otro beneficio: al todos ver la misma estructura, se habla mejor,
se decide mas rapido y las areas de la empresa se mueven al mismo ritmo. Con
todo eso en marcha, la gente siente que pertenece de verdad y se compromete
mas con las metas que se ha fijado la empresa. La claridad, en resumen, es el
cemento que fija el edificio.
3.3.5.2. Supervision

La supervision es uno de los pasos mas importantes en la administracion
de cualquier grupo, porgue su misién principal es asegurarse de que se cumplan
los propdésitos que habian sido fijados. Sin embargo, si ho se hace con cuidado
y buen juicio, puede resultar en choques o tension entre los miembros. Con
frecuencia, los problemas aparecen justo porque se saltan actividades
preparatorias o porque no se brindan los canales de retroalimentacion que
permitirian corregir a tiempo cualquier error.

Por eso la persona que supervisa se convierte en el eslabén clave; no se
trata solo de mirar y contar, sino de guiar, respaldar y caminar junto a cada uno
mientras hace su trabajo. Cuando se aplica con planificacion y con una buena
dosis de dialogo, el proceso de supervision deja de ser un mero control para
transformarse en un impulso que lleva a cada empleado a mejorar en lo individual

y a todo el grupo en lo colectivo. Esto, a su vez, refuerza el sentido de
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pertenencia y levanta el animo de cada colaborador, lo que a la larga contagia a
la organizacion en su totalidad.
3.3.5.3. Condiciones de trabajo

Este tema se refiere a todas las cosas que hacen de un lugar de trabajo
un sitio donde los colaboradores se sientan a gusto, seguros y puedan dar lo
mejor de si. Incluye, por ejemplo, contar con los recursos y herramientas
necesarias, asi como con las medidas de proteccion disefiadas para evitar
accidentes. La calidad del espacio, una buena iluminacion, una ventilacion
efectiva, mobiliario que cuide el cuerpo y el acceso a los equipos justos, son
aspectos clave que, al cuidarse, mejoran de inmediato la vida del trabajador.

Cuando la disposicion del ambiente es comoda y segura, las tareas se
hacen con mas agilidad y, ademas, la motivacion aumenta. También la salud
fisica y mental da un salto positivo, y las estadisticas lo demuestran: baja el
ausentismo y la rotacion de personal. Por eso es la responsabilidad de la
organizacion que las condiciones del trabajo cumplen las normas de salud y
seguridad ocupacional, creando asi un clima perfecto que permite a cada
colaborador desempefarse con eficiencia, confort y el menor riesgo posible.
3.3.5.4. Salario

Para muchas personas, el salario sigue siendo uno de los elementos mas
decisivos de su vinculo con el trabajo. Generalmente, es el motivo principal por
el que los empleados eligen realizar esfuerzos fisicos o mentales que fortalecen
a su organizacion. El ingreso que reciben no solo estimula el compromiso y la
dedicacion, sino que se torna también en el recurso que les permite satisfacer

tanto sus propias necesidades como las de su familia. Por este motivo, la clase

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

> TESIS UANCV INVESTIGACION
<

“OFICINA DE INVESTIGACION”

de salario que una empresa ofrece impacta en la calidad de vida del trabajador
y, en consecuencia, en su mismo deseo de contribuir y esforzarse.

Si el salario se percibe como justo y suficiente para cubrir las necesidades
diarias, el individuo no solo se siente compensado, sino que también
experimenta satisfaccion, lo que se traduce en un desempefio mas elevado y en
mayor productividad. Por ello, las organizaciones deben planear con precision
su sistema de sueldos. Una remuneracion equitativa nutre el compromiso que
brota tanto del interior de la persona como del exterior, apoya la permanencia
del talento y, sobre todo, sienta las bases de una atmadsfera laboral en la que
todos se alinean con los propdsitos de la empresa.
3.3.5.5. Relaciones interpersonales

El cuidado que se le da al entorno emocional dentro de un equipo de
trabajadores marca la pauta para que surja la inteligencia emocional de manera
positiva. Si se quiere que los colaboradores se entiendan mejor, hay que disefiar
espacios que les ensefien a manejar lo que sienten. Al hacerlo, se evita que la
envidia, la ira y otros estados negativos tornen la jornada en un mar de
malentendidos y tensiones que obstaculizan la tarea diaria.

Numerosos estudios lo confirman: la calidad de los lazos entre personas
sabotea o eleva la cultura dentro de la empresa, y acaba reflejandose en los
Indicadores de rendimiento de la misma. La complicada danza que es convivir
con otros dia a dia tiene asesoria: hay practicas sencillas y potentes que, si se
repiten, hacen que la gente se sienta segura al escuchar, al ser escuchada, y al
aportar de manera respetuosa. La comunicacién clara, el respeto mutuo y la

empatia no son solamente buenas intenciones; en un equipo que las cultive, se
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transforman en los ladrillos que sostienen el bienestar emocional y, a la vez, en
el fertilizante de la motivacion.
3.4. Marco conceptual
Ansiedad
La ansiedad, aungue a veces se siente incOmoda, es en parte un sistema

de alerta de nuestro cuerpo. Cuando estamos frente a un examen, un viaje en
avion, o cualquier situacion que se siente un poco invasora, la mente empieza a
bombardearnos con esos pensamientos de "no va a salir bien" y "deberia estar
preocupado ya". Eso nos da un empujoncito a sentirnos en pie de guerra. De
repente oimos que el corazén va a mil, la frente se siente como una pista de
patinaje y a veces incluso podemos sentir que nos falta el aire. En cierto modo,
el cuerpo se esta armando para la pelea. Eso esta bien de momento, porque nos
prepara para actuar, pero si esos alaridos citados no se callan tras la situacion,
el cuerpo no para de estar en marcha y eso empieza a robar las ganas de
concentrarse, de pensar con claridad y de hacer incluso las funciones mas
cotidianas en la vida diaria; se siente como si la mente tuviera que lidiar con una
maleta de rocas extras que no se van aungue la cancion ya terming.
Carencia fisica

El término carencia fisica se refiere a la falta, insuficiencia o ausencia de
elementos materiales o corporales necesarios para el bienestar y el desarrollo
adecuado de una persona. Dependiendo del contexto, puede implicar diversas

situaciones.
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Contexto laboral
En el contexto laboral, la carencia fisica puede hacer referencia a diferentes
aspectos que afectan el desempefio de las personas en un ambiente de trabajo,
dependiendo de la interpretacion y el enfoque.
Estrés

El estrés es la reaccion automatica de nuestro cuerpo y nuestra mente
cuando enfrentamos una tarea que creemos dificil, amenazante o incomoda. Esa
reaccion hace que cuando amenazan la mente, la propia mente arranque
motores y nos dé mas energia para tratar de escapar o, a la inversa, adaptarnos.
Por su forma y su duracion, esta respuesta puede convertirse en una ayuda
rapida o en una trampa que le sacamos a nuestro cuerpo. Cuando el estrés
aparece de manera moderada y el crondmetro no deja que pase tanto, la mente
se afilay el cuerpo se agita de una forma que mas tarde nos ayuda a resolver el
problema. A veces, es como cuando el sol brilla levemente sobre el viento,
soplador que se vuelve estimulo y nos empuja a bajar la complandija frente al
voltaje. Si en cambio las tensas semanas se vuelven un torbellino dificil de soltar,
la boca se apura a firmar un contrato de mala salud. La mente se nubla, el cuerpo
se cansa de correr, la madurez se vuelve mas tocada por la irrita, la mente que
ahora es impdé bastante mas. Arriba el corazon que sino en el reiterada la
enfermedad que, como una pieza de una pelicula que nadie firmé a su puta de
anos.
Estructura formal
Dentro de toda organizacién hay algo llamado “estructura formal”, que es un plan
trazado a propdésito para que las cosas funcionen. Esta estructura ordena quién

hace qué, quién esta a qué nivel, qué reglas se deben seguir y qué pasos se
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deben seguir para que la institucion logre lo que se propone. Es un mapa que se
dibuja segun las metas de la organizacién. En la practica, la estructura formal
esta dibujada en organigramas, explicada en manuales de funciones y reforzada
por politicas y reglamentos. Estas herramientas dejan claro qué debe hacer cada
persona, cOmMo se comunican entre si, como se distribuyen las tareas y quién
toma las decisiones, asi es que todos saben de antemano qué se espera de
ellos.

Expectativas

Las expectativas son como lentes que llevamos todos en la cabeza y que nos
hacen pensar en el futuro de cierta manera. Basicamente, son creencias que
tenemos de que algo pasara, enunciado de modo mas sencillo: es esperar que
algo o alguien se comporte de alguna manera. Estas creencias se forman a partir
de lo que hemos vivido antes, lo que hemos oido, lo que hemos aprendido de la
sociedad o de lo que en el fondo deseamos que pase. Esas expectativas, aunque
parece gue estan solo en nuestro pensamiento, mueven muchas cosas. Ayudan
a que las personas se sientan mas motivadas, a que se preparen para algunos
resultados y a que se comporten de cierta manera en el trabajo o en cualquier
ambiente.

Factores

La palabra factores se refiere a los elementos, condiciones o situaciones que
influyen de forma fuerte en como algo sucede o en qué resultado se obtiene.
Pueden ser internos, como las habilidades, actitudes o recursos de una persona
0 un grupo, o externos, como las condiciones del entorno, la cultura, o las
decisiones de una institucion. Reconocer y estudiar los factores permite entender

por qué las situaciones son complejas y sirve como base para crear planes que

OFICINA DE INVESTIGACION http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

funcionen en colegios, empresas y otros contextos donde se necesite tomar
decisiones.

Necesidades bésicas

Las necesidades basicas son aquellas condiciones que una persona necesita
para seguir viva, para sentirse bien y para desarrollarse plenamente. Dentro de
este grupo se encuentran elementos materiales, como comida, una casa segura
y acceso al sistema de salud. También se incluyen aspectos emocionales y
sociales, como la sensacion de que se esta protegido, de que se pertenece a un
grupo y de que se valora lo que uno es. Muchas veces se relaciona este tema
con ideas como la piramide de Maslow, que ordena y explica qué cosas motivan
a una persona en los diferentes momentos de la vida.

Necesidades fisiol6gicas

Las necesidades fisiolégicas son lo primero que debemos cuidar para seguir
vivos y sentirnos bien. Esto incluye comer lo necesario, dormir para recargar
energia, respirar de manera tranquila, beber suficiente agua y mantener el
cuerpo a una temperatura comoda. Si hablamos del trabajo, aunque a veces lo
pasamos por alto, cubrir estas necesidades puede hacer la diferencia. Al comer
bien, descansar y estar hidratados, se puede prestar atencion, tener energia y
evitar que el cuerpo se resienta, por lo que el equipo se mantiene fuerte y la
produccion sigue adelante sin tropiezos.

Reglamento interno

El reglamento interno, aunque a veces suena aburrido, nos protege a todos. Es
un texto que, una vez que lo firmamos, se vuelve la guia para el dia a dia en la
oficina. Este documento enumera las normas, las costumbres y los pasos que

debemos seguir cada jornada tanto los jefes como los empleados. Al tenerlo, se
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evita el baile de las quejas y el temor a lo desconocido. Alli se apuntan la jornada
laboral, las responsabilidades que un lado y otro se comprometen a respetar, las
consecuencias de una falta y, lo mas importante, como resolver un conflicto si
alguno se presenta. Asi, el trabajo se convierte en un espacio mas seguro y en

un equipo donde todos saben lo que se espera.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1.Hipétesis general

La motivacién laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de

Amantani, 2024, es deficiente

4.2.Hipotesis especificas

H.E.1. La motivacion intrinseca de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Amantani, 2024, es deficiente

H.E.2. La motivacion extrinseca de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Amantani, 2024, es deficiente

4.3.Variables

e V1: Motivacion laboral

Dimensiones:
e Motivacion intrinseca

e Motivacion extrinseca
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4.4. Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores Escala de

medicién

2.1.1. Logro
2.1.2. Reconocimiento
2.1.3. Trabajo en si mismo

2.1. Motivacion
2.1.4. Responsabilidad

intrinseca
2.1.5. Promociény 1. Nunca
V.1 crecimiento 2. Casi nunca
Motivacion 3. A veces
laboral 2.2.1. Politicas de la 4. Casi
Robbins & organizacion siempre
Judge (2021) 2.2.2. Supervision 5. Siempre
2.2. Motivacion 2.2.3. Condiciones de
extrinseca trabajo
2.2.4. Salario

2.2.5. Relaciones

interpersonales

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO V

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

5.1. Enfoque de la investigacion
Hernandez y otros (2014) explican que la ciencia que trabaja con nimeros
se enfoca en recolectar y analizar datos en forma de cifras. Con esos datos se
intenta entender lo que pasa, comprobar si las ideas que teniamos sobre la
realidad se sostienen o no, y hacer juicios que sean lo mas imparciales posible.
Usar este método ayuda a mirar lo que hemos encontrado de forma cuidadosa,
porque se aplican formulas y tablas que nos cuentan si hay algo que de veras se
deja ver; asi se alienta a confiar en que lo que se descubra se pueda aplicar a
otros grupos que se parecen al que se estudio.
5.2. Métodos de investigacion
v' Se utilizé el método cientifico para esta investigacion y el disefio fue no
experimental, que quiere decir que no se cambiaron intencionalmente las
variables, sino que se observaron y se estudiaron tal y como ocurren en la
vida real, en su entorno natural. Esto ayuda a entender cOmo se relacionan

las variables sin intervencion del investigador.
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v' Dentro del método cientifico, se adoptd el método deductivo. Asi, se
comenzé con teorias y principios generales y luego se fue bajando a casos
especificos. Esto permite comprobar si las hipétesis se cumpleny a la vez
explica fendbmenos concretos utilizando ideas mas generales que ya se
conocian.

5.3. Tipo de investigacion

Esta investigacion se clasifica como “aplicativa” porque busca resolver
problemas reales y cotidianos. Salimos al campo y aplicamos encuestas a los
participantes. Gracias a esto, conseguimos datos directos y detallados que nos
ayudan a entender mejor el fendmeno que estamos estudiando.
5.4. Nivel de investigacion

Este trabajo se clasific6 como explicativo porque se interesa apenas en
descubrir y examinar qué origina y qué resultados trae cada una de las variables
gue se miran. Al describir los vinculos que las amarran, se desnudan las razones
y consecuencias que las mueven. Esa mirada ayuda a entender del todo qué
motiva el fendbmeno que miramos, y cuando terminamos, podemos leer y dar
sentido a las cifras y observaciones que anotamos.
5.5. Disefio de investigacion

Se uso6 un disefio de investigacion no experimental de corte transversal.

Esto significa que no alteramos nada; solo miramos las cosas tal y como se

presentan en la Municipalidad. Este enfoque nos da una “foto” instantanea del

fendmeno en el momento en que hacemos el estudio. Asi podemos ver como se

relacionan las variables, pero sin intervenir en ellas.
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5.6. Poblacién y muestra
5.6.1. Poblacion

La investigacion abri6 a todos los empleados de la Municipalidad Distrital
de Amantani, una institucion de la provincia de Puno. Se incluyeron los 50
trabajadores que, sin distincién de género, prestan servicio en dicha entidad.
5.6.2. Muestra

Siguiendo los lineamientos de Ticona (2023), se aplicé un muestreo
probabilistico. La cantidad de casos necesarios se calcula a partir de la férmula
propuesta en la investigacion de (Ticona, 2018) lo que garantiza un calculo
cuidadoso y una representacion adecuada para los analisis estadisticos que se

realizan.

_ ZL+Nspsq
CBRN=1)+Z2+p=q

Ddénde:

n= Tamafio de la muestra

Zoe= 196 al cuadrado (51 1a seguridad es del 95%)
p= proporcion esperada (en este caso 0.6)

q=1-p (en este caso 1-0.6 =0.4)

Reemplazamos los valores:

_ 196 x50 x 0.6 x 0.4
0,05%(50 — 1) + (1.96)* x (0.60) = (0.40)
n=4434
n=44

n

La muestra que se utilizara sera conformada por 44 trabajadores.
5.7. Técnicas e instrumentos
5.7.1. Técnica
La técnica utilizada en esta investigacion es la encuesta, la cual facilito la

recopilacion organizada de la informacion de los participantes. Esta técnica es
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atil para datos cuantitativos en relacion a la percepcion, opinién y
comportamiento de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amantani.
5.7.2. Instrumento

El instrumento aplicado en este estudio es un cuestionario de caracter
estructurado que utilizoé la escala de Likert para medir las variables de este
estudio. Como dicen Hernandez et al. (2014), “el cuestionario es un instrumento
importante que ayuda a estudiar los fendmenos con precision y rapidez”. A través
de este instrumento, se puede seleccionar y analizar partes del fenbmeno en
estudio y esto ayuda en su comprension y en la construccién del conocimiento.
Con la escala de Likert se pudo medir el grado de acuerdo y desacuerdo que
tenian con las afirmaciones sobre el factor motivacion y otros en estudio.
5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1. Confiabilidad

Segun el autor Vara-Horna (2010), Evaluando la Confiabilidad del
Instrumento de Investigacion Usando el Alfa de Cronbach

La confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente Alfa
de Cronbach, un método estadistico bastante conocido para medir la
consistencia interna de un cuestionario. Este procedimiento se realiz6 utilizando
el Statistical Package for the Social Sciences, software que verifica que los items
de los cuestionarios, encuestas o tests que se aplican para recabar informacion,
tengan un elevado grado de confiabilidad para el andlisis de los datos que se

procesan.
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Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 750 10

Nota. Coeficiente de confiabilidad del instrumento.
Interpretacion

La investigacion tiene una fiabilidad del instrumento de 750 lo que significa
altamente confiable.
5.8.2. Validez

. Se someti6 el instrumento a la evaluacion y validacion del instrumento
mediante la opinion de expertos.

Dr. David Juan Gutierrez Mayta
5.9. Procedimientos de tratamiento de datos

e Recopilacion de datos: Se administré un cuestionario estructurado a una
muestra aleatoria de trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Miguel. Este procedimiento buscé reunir evidencia primaria acerca de las
dimensiones de satisfaccion y motivacion laboral que funcionan como
hipotesis de investigacion.

e Verificacion y limpieza de datos: Se revisaron todas las encuestas
entregadas para detectar inconsistencias, datos faltantes y evidencias de
respuesta aleatoria. Las observaciones trasladadas a un entorno
computacional fueron sometidas a un procedimiento de codificacion
estandarizado que permitié corregir, eliminar o imputar registros

defectuosos, asegurando la robustez del conjunto final.
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e Andlisis descriptivo de datos: Las variables fueron sometidas a un analisis
descriptivo que incluy6 frecuencias absolutas y relativas, medidas de
tendencia central y dispersion. Se, asi, obtuvo una caracterizacién precisa
de perfiles profesionales, niveles de satisfaccién y dimensionamiento de
las motivaciones registradas, permitiendo evidenciar patrones
preliminares.

e Andlisis de confiabilidad y validez: Se aplico un andlisis factorial
exploratorio cuyas dimensiones fueron comparadas con indicadores
tedricos previos. Asimismo, se calcul6 el coeficiente Alfa de Cronbach
para cada una de las subescalas, resultando en indices que confirman la
adecuacion psicométrica y la consistencia interna del instrumento.

¢ Interpretacion de resultados: Cada una de las conclusiones fue elaborada
a partir de los valores obtenidos en los analisis previos, contrastando la
evidencia cuantitativa con los objetivos expresados en la introduccion.
Este procedimiento permitid, finalmente, valorar la satisfacciéon general y
las motivaciones de los trabajadores en el contexto institucional.

e Presentacion de resultados: Los resultados se estructuraron para ofrecer
una exposicion clara y concisa, apoyandose en gréficos, tablas y figuras
que reforzaron de modo eficaz la comprension del lector.

e Elanalisis estadistico fue llevado a cabo mediante el software IBM SPSS,
version 27, de acuerdo a las exigencias del andlisis cuantitativo.

5.10. Contrastacién de hipotesis
No corresponde por ser una investigacion de alcance descriptivo, pero sin
embargo las hipétesis se han comprobado mediante la prueba de significancia

Chi-cuadrada.
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5.10.1.1. Contrastacion de hipoétesis general
Hipotesis nula (Ho):
La motivacion laboral los trabajadores de la municipalidad distrital de
Amantani, 2024. no es deficiente
Hipotesis alterna (Ha):
La motivacion laboral los trabajadores de la municipalidad distrital de
Amantani, 2024. es deficiente
Nivel de significancia
Alfa: 0,05 = 5%
Estadistico de prueba
Chi-cuadrado
Tabla 3

Estadisticos de prueba de la motivacion laboral

Estadisticos de prueba

Motivacion
Chi cuadrado 6,420
Gl 2
Sig. Asintética ,001

Nota. Elaboracion propia.
Interpretacion:

La prueba de significancia Chi — cuadrado para la variable motivacion
evidencia estadisticamente significativamente (x? = 6,420 p - valor 0,000 <
0,05) entonces la hipotesis nula rechaza y concluyo que la motivacion laboral

repercute en los trabajadores, predominando el nivel casi siempre.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1. Presentacion de resultados
6.1.1. Motivacién laboral
Tabla 4

Distribucion de frecuencias de la motivacion laboral

Nivel N %

Nunca 0 0
Casi nunca 2 3.7
A veces 14 32
Casi siempre 26 60
Siempre 2 4.3
Total 44 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 1
Distribucion de frecuencias de la motivacion laboral
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Motivacion laboral

Enunca Mcasinunca Maveces casi siempre siempre

Nota. Elaboracion propia
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Interpretacion:

La tabla 3 y figura 1 de 44 trabajadores acerca de la motivacion se observa que
la mayor parte califican el nivel de casi siempre y equivale al 60,0%, el 32.0%
califican al nivel de a veces, los trabajadores que califican el nivel de siempre
figuran con 4.3%; asi mismo algunos asignan de casi nunca, son el 3.7% y no

existe ningun trabajador que indique nunca.
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6.1.2. Motivacion intrinseca

Tabla5
Distribucion de frecuencias de la motivacion intrinseca
Nivel N %
Nunca 1 0.9
Casi nunca 4 8.5
A veces 11 25.2
Casi siempre 26 60.1
Siempre 2 5.3
Total 44 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 2
Distribucién de frecuencias de la motivacion intrinseca
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Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:

La tabla 4 y figura 2 de 44 trabajadores acerca de la motivacion intrinseca se
observa que la mayor parte califican el nivel de casi siempre y equivale al 60.1%,
el 25.2% califican al nivel de a veces, los trabajadores que califican el nivel de
siempre figuran con 5.3%; asi mismo algunos asignan de casi nunca, son el 8.5%

y 0.9% de los trabajadores califican nunca.
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6.1.3. Motivacién extrinseca

Tabla 6
Distribucién de frecuencias de la motivacion extrinseca
Nivel N %
Nunca 2 5.3
Casi nunca 6 12.5
A veces 6 14.2
Casi siempre 17 38.1
Siempre 13 29.3
Total 44 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 3
Distribuciéon de frecuencias de la motivacion extrinseca
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Motivacion extrinseca

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:

La tabla 5 y figura 3 de 44 trabajadores acerca de la motivacion extrinseca se

observa que la mayor parte califican el nivel de casi siempre y equivale al 38.1%,

el 14.2% califican al nivel de a veces, los trabajadores que califican el nivel de

siempre figuran con 29.3%; asi mismo algunos asignan de casi nunca, son el

12.5% y 5.3% de los trabajadores califican nunca.
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6.2.Discusion de resultados

En relacion con la motivacion laboral en la Municipalidad Distrital de
Amantani, se observa que la mayoria de los trabajadores la califican en el nivel
de "casi siempre", representando un 60.7%. Un 4.3% indica que "siempre" se
sienten motivados, mientras que el 3.9% sefiala "casi nunca", y ningun trabajador
manifiesta "nunca”. Estos resultados no coinciden con los hallazgos de Foraquita
(2023), quien reporta que el 66.7% de los encuestados consideran que las
condiciones laborales son inadecuadas, y que un significativo 66.7% presenta
insatisfaccion respecto a los salarios y beneficios. Solo el 20% se sienten
satisfechos, y el 13.3% son indiferentes. En cuanto a las relaciones
interpersonales, el 46.7% (7 docentes) califican estas relaciones como malas, lo
gue contrasta con el contexto organizacional en Amantani. Respecto a la
motivacion intrinseca, el 60.1% de los trabajadores la ubican en el nivel de "casi
siempre”, un 25.2% "a veces", y un 5.3% en el nivel de "siempre". El 8.5% indic6
"casi nunca", y solo el 0.9% marc6 "nunca”. Estos datos contradicen el estudio
de Ledn (2023), quien encontrd una relacion estadisticamente significativa (p =
0.000) entre la motivacion laboral (tanto intrinseca como extrinseca) y la
produccion cientifica, lo cual no parece reflejarse en el contexto evaluado. En
cuanto a la motivacién extrinseca, el 38.1% de los trabajadores la califican como
"casi siempre”, el 29.3% como "siempre", y un 14.2% como "a veces". Sin
embargo, un 12.5% sefala "casi nunca" y un 5.3% "nunca". Estos resultados
tampoco coinciden con lo reportado por Sanchez et al. (2022), quienes
evidencian un bajo nivel de aplicacién de incentivos laborales en las empresas
estudiadas, reflejando una escasa practica de estrategias motivacionales

extrinsecas. Erazo et al. (2023) sefialan un aumento del 72.05% en la produccién
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cientifica relacionada con motivacién en los Ultimos tres afios, y destacan la
prevalencia de la teoria de la autodeterminacion en los estudios actuales. En esa
linea, Villanueva (2021) establece que el estrés laboral, cuando se asocia a un
clima organizacional deficiente y una baja motivacion, puede generar
enfermedades psicosomaticas, baja autoestima y rendimiento, ademas de
deteriorar la comunicacién y el trato con los clientes. Veliz (2020) encontré que
tanto los factores intrinsecos como extrinsecos de la motivacion presentan
niveles bajos, afectando directamente el desempefio del personal, el cual queda
limitado frente a las necesidades de la organizacion. Por su parte, Esquivel
(2024) identifico una correlacion moderada entre motivacion y desempefio
laboral (rho = 0.456). Retamozo y Ortega (2023) también hallaron una relacion
directa entre motivacion y desempefio en trabajadores del Ministerio de Trabajo.
En ese mismo sentido, Ibarra (2021) concluye que la motivacion laboral y la
productividad empresarial estan significativamente correlacionadas (p = 0.000; r
=0.761), confirmando una relacion positiva fuerte. Jiménez (2020) y Tairo (2024)
también demuestran la existencia de relaciones significativas entre la motivacion
y la gestiobn administrativa. Tairo sefiala una relacion positiva muy baja (r =
0.273), indicando niveles bajos tanto en motivacion como en gestion. Finalmente,
Laura (2022) y Apaza (2019) refuerzan la idea de que existe una fuerte
correlacion entre motivacion laboral intrinseca y extrinseca y el desempefio o
produccion cientifica. Apaza, en particular, reporta correlaciones altas entre
motivacion y desempefio laboral (rho = 0.805), motivacion intrinseca (rho =
0.767), y motivacion extrinseca (rho = 0.816). Estos hallazgos demuestran que,
aunque la Municipalidad de Amantani presenta niveles aceptables de

motivacion, los resultados difieren de otros contextos organizativos, lo cual
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sugiere la necesidad de explorar factores especificos del entorno que puedan
influir en la percepcion y efectividad de los mecanismos motivacionales.
Asimismo, estos datos pueden servir como base para futuras investigaciones
gue busquen adaptar estrategias motivacionales a realidades institucionales

similares.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: EIl objetivo general de la investigacion fue determinar el nivel de
motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Amantani en el afio 2024. Los resultados muestran que el 60%
de los encuestados se ubican en el nivel de "casi siempre”, o que
sugiere que, aungue existe cierta presencia de motivacion, esta no
alcanza niveles 6ptimos, siendo percibida como deficiente por la
mayoria. Asimismo, el 32% se posiciona en el nivel de "a veces", lo
gue podria interpretarse como una motivacion laboral
moderadamente eficiente. La prueba estadistica de Chi-cuadrado
arrojo un valor de significancia de 0.000, menor al nivel alfa de 0.05,
lo que conlleva al rechazo de la hipétesis nula, confirmando que
existe una relacion estadisticamente significativa en los niveles de
motivacion laboral analizados.

SEGUNDA: El primer objetivo especifico de la investigacion fue determinar el
nivel de motivacién intrinseca de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Amantani en el afio 2024. Los resultados
revelan que el 60.1% de los encuestados se encuentran en el nivel
de "casi siempre", o que sugiere una presencia constante, aunque
no plena, de motivacién intrinseca, siendo interpretada como
moderadamente baja o deficiente. Por otro lado, el 25.2% se ubica
en el nivel de "a veces", lo cual indica una motivacion intrinseca
menos consistente, pero aun presente, y podria considerarse como

un nivel moderadamente eficiente.
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TERCERA: El segundo objetivo especifico fue determinar el nivel de motivacion
extrinseca de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Amantani en el afio 2024. Los resultados muestran que el 38.1%
de los trabajadores se ubican en el nivel de "casi siempre", lo cual
indica una presencia frecuente, pero no sostenida, de factores
externos que impulsan su desempefio, interpretandose como una
motivacion extrinseca moderadamente baja. Asimismo, el 29.3%
se encuentra en el nivel de "siempre", o que representa una
valoracion positiva en cuanto a incentivos externos. Por otro lado,
el 14.2% se posiciona en el nivel de "a veces", lo que refleja una
motivacion extrinseca menos consistente. En conjunto, estos
resultados sugieren que la motivacién extrinseca en la institucion

es variable y en muchos casos insuficiente.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: A partir de los resultados obtenidos, se recomienda que la
Municipalidad Distrital de Amantani implemente un plan integral de
fortalecimiento de la motivacion laboral, orientado tanto a factores
intrinsecos como extrinsecos. Este plan debe incluir estrategias
como el reconocimiento del desempefio, oportunidades claras de
desarrollo profesional, establecimiento de incentivos adecuados y
mejora en la comunicacion organizacional. Ademas, es
fundamental realizar diagnosticos periddicos sobre el clima laboral
y motivacional, a fin de identificar oportunamente areas criticas y
ajustar las politicas de gestion del talento humano. Estas acciones
contribuiran a elevar los niveles de motivacion, incrementar el
compromiso de los trabajadores y mejorar el desempefio
institucional.

SEGUNDA: Con base en los resultados obtenidos, se recomienda que la
Municipalidad Distrital de Amantani promueva estrategias
orientadas al fortalecimiento de la motivacion intrinseca de sus
trabajadores. Esto puede lograrse mediante la asignacion de tareas
significativas y desafiantes, el fomento de la autonomia en la toma
de decisiones, el reconocimiento no monetario del esfuerzo
individual, y la creacion de un entorno que estimule el sentido de
propésito y pertenencia. Asimismo, se sugiere implementar
programas de formacion continua que permitan a los trabajadores

desarrollar sus habilidades y crecer profesionalmente, lo cual
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refuerza el compromiso personal con el trabajo mas alla de las
recompensas externas.

TERCERA: A partir de los resultados obtenidos, se recomienda que la
Municipalidad Distrital de Amantani fortalezca los mecanismos de
motivacion extrinseca a través de una politica clara y equitativa de
incentivos laborales. Esto incluye la mejora de las condiciones
salariales, la implementacion de bonificaciones por desemperfio,
reconocimientos publicos, programas de bienestar laboral y
beneficios adicionales como capacitaciones, permisos especiales
0 mejoras en el ambiente fisico de trabajo. Asimismo, es
fundamental establecer criterios transparentes para la asignacion
de recompensas, de modo que los trabajadores perciban justicia y
coherencia en la gestion institucional, lo cual incrementara su nivel

de compromiso y productividad.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Motivacion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amantani, 2024
Enfoque: Cuantitativo Método: Deductivo Tipo: Aplicado Nivel de estudio: Descriptivo Disefio: No experimental. Poblacién: 50

Muestra: 44
Técnica: Encuesta

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
Problema general Objetivo general Hipotesis general - Logro
¢,Como es la motivacion | Determinar la La motivacion laboral - Reconocimiento
laboral de los trabajadores | motivacion laboral de de los trabajadores - Motivacioén - Trabajo en si
de la municipalidad distrital | los trabajadores de la de la municipalidad intrinseca mismo
de Amantani, 2024? municipalidad distrital distrital de Amantani, - Responsabilidad

de Amantani, 2024 2024, es deficiente | V.1 - Promocién y
Problemas especificos Objetivos especificos | Hipotesis Motivacion crecimiento
PE1. ¢Como es la | OEL Determinarla especificas Iabora_d
motivacion intrinseca de tivacion intri Robbins & Judge - Politicas de la
los trabajadoresS de la 31 los trabaiadores d HEL. La motivacion (2021) - Motivacion organizacion
e los trabajadores de | intrinseca de los extrinseca

municipalidad distrital de
Amantani, 20247?

la municipalidad distrital

de Amantani, 2024

trabajadores de la
municipalidad
distrital de Amantani,

Supervisiéon
Condiciones de
trabajo

PE2. ¢(COlmo &es la . - Salario
motivacion extrinseca de | OE2. Conocer la 2024, es deficiente - Relaciones
los trabajadores de la | MOtivacion extrinseca interpersonales

municipalidad distrital de
Amantani, 2024?

de los trabajadores del
gobierno regional de
puno, afio 2024

HE2. La motivacion
extrinseca de los
trabajadores de la
municipalidad
distrital de Amantani,
2024, es deficiente
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INSTRUMENTO(S)

CUESTIONARIO
TITULO: MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMANTANI, 2024

A continuacion, presentamos una serie de interrogantes para encontrar la
situacion actual de la Motivacién laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Amantani, 2024. Sus respuestas seran muy importantes para mejorar
la situacion que se encuentra actualmente.

Marque con una (X) cada pregunta la respuesta que considere mas oportuna.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion.

1.Nunca 2. Casi Nunca 3. Aveces 4. Casi Siempre 5. Siempre
L
S 8
N° ITEMS % 0 E Ihl:J
S 2 |9 |12 |a
5 |2 |> |2 &
pd (©) < ) N

MOTIVACION LABORAL

Motivacion intrinseca

¢ Considera usted que sus jefes aprecian el logro en

el trabajo que desarrolla en la municipalidad?

¢ Considera que los jefes otorgan reconocimiento

laboral con incentivos en la Municipalidad?

¢ Considera que cada trabajador es consciente del

trabajo en si mismo en la Municipalidad?

¢ Considera la responsabilidad es primordial cuando
4 lejecuta un trabajo encomendado en laf 2 3 4 P

municipalidad?
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¢Considera que la promocion y crecimiento laboral
se fomenta por parte de sus jefes en la

municipalidad?

Motivacion extrinseca

¢ Considera que las politicas de la organizacion
determinadas se aplican correctamente en la

Municipalidad?

¢, Considera muy importante la supervision por parte
de sus jefes se cumple en las diferentes areas de
trabajo de la empresa?

¢ Considera que las condiciones de trabajo son las
mas adecuadas para el cumplimiento de su trabajo

en la Municipalidad?

=

¢ Considera que el salario que le otorgan cumple con
satisfacer sus necesidades personales por parte de

la Municipalidad?

Y

10

¢Considera  muy importante las relaciones
interpersonales con sus compafieros de trabajo en

la Municipalidad?

“Gracias por su participacion y vuestra colaboraciéon”
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
TITULO: MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
AMANTANI, 2024

I. REFERENCIAS

e EXPERTO (Nombres) CDCLVM:I ..... Bon.. G?o*lmrc‘z‘ Mag}a

e PROFESION W " 1 sy S
e CARGO ACTUAL R L X2 o <
e GRADO ACADEMICO :....@o.ciax ...............................................................
1l. ASPECTO DE VALIDACION
<
E| o gl B
S| S| < 2| &
S| 5| 2| ~| @
w [C) w = o
INDICADORES CRITERIOS gl 2| 2] 5| =
1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 1 2 | %] 4|5
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1 2 | %| 4|5
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia 1 2| 3%| 4|5
Existe una organizacidn ldgica de los items con las
4. ORGANIZACION variables 1|23 [¥]s
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1 |23 | %|5
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacién 1 2|3 )C 5
7.-CONSISTENCIA Estd basado en aspectos tedricos y cientificos 1|23 X] 5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 2 3 }‘ 5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito de la investigacién 1l2]3]4a]| X
10. PERTINENCIA El instrumento es Util y adecuado para la investigacion 1 2 34| X%
Fuente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln(2015, p.

217)

Coeficiente de valorizacién porcentual, C=Total/50= 85
Sso

11l. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION
a. Aprobado (C>75%=0.75)
b. Desaprobado (C<75%=0.75) [___|

Lugar y fecha:.. U\\legdcﬁ%\&mhﬂddzg‘zq
=

/ —
Anllzqyﬁrmadelyertzf/é
N° celular:. Qé 0&’5’?32}
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ANEXO 1 ’
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(;I()N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital K] Fecha de entrega: _05 - 12 - 2025

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos:

Direccion: Psj. La mar 126
DNI/Camé de Extranjeria/
Teléfono: 973 267 8231

Nombres y Apellidos:

Direccion: R
DNI/Carné de Extranjeria/PasgpOtfg
Teléfono: D

Facultad y/o Escuela de Posg

Escuela Profesional o Meneion: : IC ON Y/GESTION PUBLICA
Titulo o Grado Académico'a opta | ADM| ACION STION PUBLICA
Asesor: Dr. ENRIQUE GE 108 :

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarrollo en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

{_| Bachiller 1X|Tinllo LJ 2da Especialidad [m?r‘Maestria " |Doctorado

3. Licencias:

a) Licenci estandar' 15
f tesis en el Repositorio

torgo a la Universidad
; reproducir, distribuir,

su tladuocléna otros idiomas) y
al (incluido el resumen), en formato
ocerse, a traves de los diversos
-9 omo el Repositorio Digital de

1 en el Pery en el extranjero

comunicar al pubh 0
poner a disposicion
fisico o digital, e
servicios por la 'c

tesis UANCV, 15} on

por el tiempo Q' Si E E folfuneraciones.

En virtud dg -‘fU licencia, la U d: i o Caceres Velasquez” podra
reproducir L pi C ntel o1 C 7 1ipe de sogTy en mas de un ejemplar,
sin modifig - o1 ) : - aldo y preservacion.

cclusiva titularidad,
: C / 1 { nceder la presente

licencia y, asimismo, _ icha proc 1a ifringe derechos de

autor de ferce Preik '

La Uni nombre del y/o los

cacion mas que la

de DOSIe 1nmed

b) Licencia C FIVE'COMMONS 2.0 INTERNA GIOT
Si usted '~Zﬂl¥mr licencia CREATIVE COMMONS §0!
mantiene la titulafidad de los derechos de autor de esta y, a la
puedan reproducifla, comunicarla al publico y distribuir je
condiciones siguientes:
¢ Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?

Si: significa que usted permite la reproduccién, distribucién y comunicacion piblica de la
produccién intelectual incluso con fines comerciales.

No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

I:l Si autorizo
No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcion “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiceion del Pex de una mayq 1a ante los.fribunales peruanos.

05-12 -2025

Firma de Autor g }, slla digital

100

NFICINA NF INVFSTIGACION

htbn i llamnmmamibmnin iimnman

OFICINA DE INVESTIGACION

Tesis Publicada con autorizacién del autor

http://repositorio.uancv.edu. pe/




