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RESOLUCION N°352-2025-D-FCA-UANCV-J

Juliaca, 24 de noviembre de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 11783, presentado por MARILI EMMA QUISPE LUJANO, quien solicita
nommomon de jurados, fecha y hora de sustentacion y defensa de la tesis titulado:
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN, 2024; conducente para optar el Titulo
profesional de Licenciado(a) en Administracion y Gestion PUblica, que fue revisada
por el Director de la Unidad de Investigacién y el Decano de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracion y Gestion Publica.

CONSIDERANDO:

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

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

Y estando, la opinién 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 a
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: MARILI EMMA QUISPE
LUJANO, para optar el Titulo Profesional de Llicenciado(a) en Administracién y
Gestion Pdblica, en virtud de los considerandos expuestos.

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

#  PRESIDENTE . Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
# ler. MIEMBRO @ Mg. PERCY GONZALO PUMA PUMA

% 2do. MIEMBRO @ Dr. ROBBINS FLORES AGUILAR

* ASESOR DETESIS @ Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

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

* Lugar :salon de Grados y Titulos
* Fecha s miercoles, 26 de noviembre de 2025
* Hora :11:00 a.m

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

Resolucion.
Registrese, comunigyesg y prehivese.

e HNTVERGTDAD A WA.
DISTRIBUCION: ST ESToN CACHTES VeLjSOuE
“Unid. Inv. (1) *\é‘......... !”l
- Jurados (3) =
- Int e 1) syi|fvesoadacecudngfuanchfencancons
-:s:ngcéeoTes:(s{l} % Dr, Beopo on Can

-Archivo FCA (1)
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RESOLUCION N° 517-2025-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 12 de sefiembre 2025

VISTOS:

El Expediente: 2025-000262 de fecha 09 de enero de 2025, del Bach. MARILI EMMA QUISPE
LUJANO, quien solicita Revision del Informe Final de la Investigacion (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 Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestion Piblica.

CONSIDERANDO:

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

Que, el (la) Bach. MARILI EMMA QUISPE LUJANO, quien solicita la revisidn del Informe Final de
la Investigacion (borador de Tesis) del tema titulado: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN, 2024;
conducente para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestion
Publica.

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

Que, el Comité de Investigacion emitié su opinion 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, comobord el asesoramiento en el
Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. ENRIQUE GENARO APAZA
CHIRINOS.

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

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y _AUTORIZAR EL INFORME_FINAL DE LA INVESTIGACION
(BORRADOR DE JESIS), para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema titulado: MOTIVACION
Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
SAN ROMAN, 2024; correspondiente a la Linea de Investigacién ADMINISTRACION PUBLICA (5909-
UNESCO) presentado por el (la) Bach. MARILI EMMA QUISPE LUJANO, para optar el Titulo
Profesional de Llicenciado(a) en Administracién y Gestidon Piblica, en vitud 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 Resolucidn.

Registrese, Comuniquese y Archivese.
SO\ (NIVERSIDAD ANDINA

STOR CACERES VELASQUEZ

- Decanatura
- Interesado (1)
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RESOLUCION N° 669-2024-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 06 de diciembre 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-14593 de fecha 10 de octubre de 2024, el cual solicita Revisidn 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 Investigacién de la Facultad de Ciencias
Administrativas, Escuela Profesional de Administracién y Gestién Poblica.

CONSIDERANDO:

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

Que, el (la) Bach. MARILI EMMA QUISPE LUJANO, quien solicita la revision y aprobacion de la
Propuesta de Investigacién de Titulo: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN, 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 Resolucidn N° 0294-2023-UANCV-
CU-R.

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

Que, el Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestiéon Piblica, corroboré 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 trabajo de investigacién (Tesis).

Estando, la opinidon favorable del comité de Investigaciéon, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucién 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 UANCYV, 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, fitulado: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN, 2024: correspondiente a la Linea de
Investigacion ADMINISTRACION PUBLICA (5909-UNESCO) presentado por el (Ia) Bach. MARILI EMMA
QUISPE LUJANO, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR DE INVESTIGACION al (a la) Dr. ENRIQUE
GENARO APAZA CHIRINOS.

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

Registrese, Comuniquese y Archivese.

DIRECCION
UNIDAD DE

.......................
DISTRIBUCION:

- Decanatura

- Interesado (1)

- Archivo FCA (1)
- SLAP/
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RESUMEN

El objetivo principal es determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, 2024; cuya
metodologia de investigacion tiene de alcance no experimental, cuantitativo, correlacional y
para eso la técnica de obtencion de datos utilizada fue la encuesta. Donde los resultados nos
muestran una relacion positiva moderada entre la motivacién y el desempefio laboral de los
servidores publicos, reflejada en un coeficiente Rho de Spearman de 0,614. Este valor
evidencia una correlacion significativa, indicando que la motivacion influye de manera
relevante en el desempefio laboral. Mediante la prueba Tau-b de Kendall arroj6 un valor de
0,423 con un nivel de significancia de 0,000, reforzando la hipétesis alterna; en ese sentido
los resultados sefialan que las dimensiones de la motivacion se relacionan de manera directa
y significativa con el desempefio laboral en los servidores publicos en la Municipalidad

Provincial de San Roman.

Palabras clave: Administracion publica, Clima organizacional, Gestion del talento humano,

Sector publico.
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ABSTRACT

The main objective is to determine the relationship between motivation and job
performance of public servants in the Provincial Municipality of San Roman, 2024. The
research methodology is non-experimental, quantitative, and correlational. The data
collection technique used was a survey. The results show a moderately positive relationship
between motivation and job performance of public servants, reflected in a Spearman’'s Rho
coefficient of 0.614. This value shows a significant correlation, indicating that motivation
significantly influences job performance. Kendall's Tau-b test yielded a value of 0.423 with
a significance level of 0.000, reinforcing the alternative hypothesis. In this sense, the results
indicate that the dimensions of motivation are directly and significantly related to job

performance among public servants in the Provincial Municipality of San Roman.

Keywords: Public Administration, Organizational Climate, Human Talent Management,

Public Sector.
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INTRODUCCION

La motivacion como el desempefio laboral son dos conceptos fundamentales en el
contexto de la administracion pablica, teniendo en cuenta que la motivacion esté relacionada
a los factores que impulsan a los individuos a actuar y trabajar con dedicacion para lograr
los objetivos, mientras que el desempefio laboral va relacionado con la eficacia y eficiencia
con la que se llevan a cabo las tareas asignadas. La interrelacion entre estos dos elementos
ha sido objeto de estudio en diferentes investigaciones, que han demostrado que un aumento
de la motivacion puede llevar a una mejora significativa en el desempefio laboral (Aglero
& Davila, 2021; Dolores et al., 2023; Zapata et al., 2023).

Basandonos en el contexto de la Municipalidad Provincial de San Romaén, es
necesario conocer cémo los factores motivacionales impactan el desempefio de los
servidores publicos y considerando que el clima organizacional juega un papel
correlacionado positivamente con el desempefio laboral, ya que la evidencia nos muestra
(Barboza, 2021; Chagray etal., 2020; Cossio, 2022) que situaciones tales como:
circunstancias de comunicacién o actitudes proactivas son aspectos que contribuyen a un
buen ambiente de trabajo.

Asimismo, la satisfaccion laboral y el reconocimiento desempefian un papel
fundamental como factores motivadores que influyen en el desempefio de los empleados.
(Aglero & Davila, 2021; Baltazar et al., 2022; Sanchez & Mufioz, 2023). En la situacion de
los trabajadores del sector publico, la percepcion de justicia sobre la atencion hacia los
empleados y las perspectivas de progreso profesional, se presentan elementos que pueden
aumentar la motivacion y mejorar el desempefio (Ramirez et al., 2023). Por lo tanto, es
esencial que la investigacion identifique factores motivacionales especificos que afectan a
los servidores publicos, con el fin de proponer estrategias que optimicen tanto la motivacion

como el desemperio laboral.
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La presente tesis propone determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roméan en 2024 a
través de un enfoque cuantitativo, se busco establecer como las variables motivacionales van
relacionadas con el rendimiento de los empleados, contribuyendo asi a el fortalecimiento de
la administracion pablica y al cumplimiento de las metas de la institucion.

El informe de la investigacion esta organizado en cuatro capitulos, conforme a lo
establecido en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Andina Néstor Caceres
Velasquez, segun se describe a continuacion:

El en Capitulo I aborda la situacion problematica, describiéndola y estableciendo los
problemas generales y especificos y la respectiva justificacion.

En el Capitulo Il estan los objetivos que es la finalidad de la tesis.

En el Capitulo 11, se desarrolla los antecedentes de la investigacion, asi como
también las teorias que fundamentan el estudio y el marco conceptual.

Dentro del Capitulo IV, estan las hipdtesis que son las supuestas respuestas a los

objetivos del estudio.
En el Capitulo V se desarrolla la metodologia de la investigacion, donde corresponde a la
descripcidn del tipo, nivel y disefio del estudio, asi como la poblacion y la muestra, asi como
las técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos y el disefio para la contratacion de
las hipétesis.

En el Capitulo VI estan los resultados de la investigacion, incluyendo el analisis
estadistico descriptivo e inferencial, acompafiado de la interpretacion de los resultados
obtenidos en cada prueba estadistica. Ademas, con los apartados complementarios se

incorporan las conclusiones, las recomendaciones, las referencias y los anexos.
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CAPITULO 1

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

La situacién problematica en esta investigacion nace a raiz de comprender el vinculo
entre la motivacion y el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Provincial de San Roman, considerando que la motivacién de los empleados en el sector
publico es un factor crucial para el logro de un desempefio 6ptimo en sus funciones. Sin
embargo, diversos estudios han sefialado que los servidores publicos enfrentan multiples
retos que afectan su motivacién y su rendimiento laboral, entre estos desafios se encuentran
la falta de incentivos, el escaso reconocimiento de sus esfuerzos y un ambiente laboral que

no siempre favorece su desarrollo profesional (Cortez et al., 2021; Madero et al., 2021).

De acuerdo a Lumbreras etal., (2019); Ramirez etal., (2023) la pandemia de
COVID-19 ha exacerbado estas problematicas, generando un aumento en los niveles de
estrés y agotamiento emocional entre los servidores publicos y la presién por cumplir con
las demandas laborales en un contexto de crisis ha llevado a muchos a experimentar el
sindrome de burnout, lo que a su vez impacta negativamente en su desempefio (Cortez et al.,
2021; Mallma, 2023). Ademas, la falta de capacitacion y el mal liderazgo han sido
identificados como factores que contribuyen a un entorno laboral desfavorable, donde los

servidores publicos sienten que sus esfuerzos no son valorados segun (Lumbreras et al.,
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2019), el cual se refleja en una disminucion de la motivacion, que lleva a un bajo rendimiento

laboral y en una menor calidad en la atencion a los ciudadanos.

Asimismo, Bayser (2022) la perspectiva de injusticia La ausencia de claridad en la
administracion pablica son aspectos que generan desconfianza y desmotivacion entre los
servidores publicos; ademas, la percepcion de que su trabajo no tiene un impacto positivo en
la comunidad, sumada a la escasa remuneracion y a la inestabilidad laboral, contribuye a un
clima organizacional desfavorable que llega a afectar la motivacién y el compromiso de los
empleados (Cossio, 2022). Por lo tanto, es fundamental investigar cémo estos factores entre
si, con el fin de proponer estrategias que mejoren su situacién laboral y en consecuencia, el

servicio que brindan a la poblacion.

La calidad de vida laboral Contribuye de manera crucial en esta situacion
problemética debido a que se han demostrado que un espacio laboral saludable y positivo
influye significativamente en la motivacién y el desempefio de los empleados (Ceballos
et al., 2019). no obstante, en la Municipalidad Provincial de San Roman, las condiciones
laborales no siempre son éptimas, que se refleja en una disminucion en la satisfaccion laboral
y en el desempefio (Vargas & Vertiz, 2023); es asi que la carencia de recursos, la cantidad
de tareas asignadas excesiva y la escasa comunicacion entre los diferentes niveles

jerarquicos son factores que pueden contribuir a un ambiente laboral poco motivador.

Ademas, la cultura organizacional dentro de la comuna provincial puede estar
afectando la motivacién y el rendimiento de los trabajadores del sector publico, tomando en
cuenta que un entorno organizacional negativo, caracterizado por la falta de confianza,
comunicacion deficiente y escasa participacién de los empleados en la toma de decisiones,
lleva a una disminucion en la motivacion de acuerdo a (Panduro & Casas, 2022). La
promocion de un clima organizacional positivo es esencial para fomentar una mejor atencion

a los ciudadanos y un mayor cumplimiento de los objetivos institucionales.
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Finalmente, es importante destacar que la motivacion laboral depende de factores
intrinsecos, como el interés por el trabajo y el deseo de superacion personal, asi como
también de factores extrinsecos, como la remuneracién en el entorno y las circunstancias de
trabajo segun (Geraldo et al., 2020; Pino et al., 2020); es por el cual la necesidad de analizar
cémo estos factores interactian dentro del municipio de San Roman, mediante un enfoque
cuantitativo, que busca establecer como las variables motivacionales impactan en el
rendimiento de los empleados, contribuyendo asi como el incremento de la eficiencia

administrativa publica y al cumplimiento de las metas organizacionales.

1.2.  Delimitacién de la investigacion

1.2.1 Delimitacion espacial

Esta investigacion que tiene como dmbito de estudio una institucién publica que
representa un entorno laboral relevante para el estudio, porque concentra una diversidad
funcional de servidores publicos, cuyas responsabilidades abarcan desde la gestion
administrativa hasta la prestacion directa de servicios ciudadanos. Al focalizar el analisis en
esta municipalidad, se busca obtener una comprension contextualizada de cémo se
manifiestan los niveles de motivacion laboral en los trabajadores en el sector publico local;
en razon a ello la delimitacion territorial permite observar la interaccién entre los factores
internos (como el clima organizacional y el liderazgo) y externos (como la percepcién
ciudadana o los recursos disponibles) que configuran la dindmica laboral, tal cual lo sostuvo
Hernandez (2021) “la seleccion del espacio de estudio debe responder a criterios de

pertinencia contextual, accesibilidad de informacién y relevancia institucional” (p. 78).

En el caso de la presente investigacion, la delimitacion espacial ayuda a entender
cémo el contexto influye directamente en las variables estudiadas. No se trata Gnicamente

de sefialar un lugar en el mapa, sino de reconocer las particularidades sociales, culturales,
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econdmicas o laborales que hacen de ese espacio un entorno Unico. Cada institucion,
comunidad o zona geogréafica tiene su propia dindmica, sus retos y oportunidades, lo que
puede marcar diferencias importantes en los resultados de un estudio similar realizado en

otro contexto.

Ademas, esta delimitacion permite que otros investigadores o lectores comprendan
mejor el alcance del trabajo y puedan, si lo desean, replicarlo en contextos similares o
compararlo con investigaciones desarrolladas en otros lugares. De esta manera, se favorece

la transparencia y la validez del proceso investigativo.

Cuando una investigacion se desarrolla en una institucion publica, no solo interesa
saber su ubicacion, sino también entender cémo las condiciones laborales, el clima
organizacional o los recursos disponibles influyen en el comportamiento y desempefio de las

personas que forman parte de ella. Todo esto forma parte del “espacio” que se delimita

1.2.2 Delimitacion social

El estudio va dirigido exclusivamente a personal administrativo como operativo, que
cumple funciones permanentes en las distintas areas de la institucion y se obvia al personal
contratado bajo modalidades temporales o externos vinculados mediante servicios por
terceros. La poblacion de estudio estd compuesta por profesionales y técnicos con diversos
grados de experiencia y responsabilidad jerarquica, lo cual enriquece la perspectiva del
analisis. Este enfoque social permite comprender las particularidades del comportamiento
motivacional en funcién del rol y la estabilidad laboral dentro del sistema publico. En
palabras de Vega (2022), “la caracterizacion social de la muestra debe atender a factores que
incidan en la relacion entre lo que se estudia, como el tipo de contrato, el area de desempefio
o la antigiiedad laboral” (p. 113), lo que justifica una seleccion especifica de los participantes

en esta investigacion.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

En toda investigacion, comprender el entorno social es fundamental, ya que las
realidades de los participantes no son aisladas ni uniformes. Cada persona esta inmersa en
una red de relaciones y condiciones que moldean su manera de pensar, sentir y actuar.
Porque, entonces, al definir su delimitacion social, no solo se definen los criterios para
determinar quién pertenece al estudio, sino que también se reconoce la diversidad y la
humanidad, lo que da significado a los resultados.

La delimitacion social, si el estudio se centra en los funcionarios pablicos, permitira
describir, por ejemplo, su puesto, nivel jerarquico, afios de experiencia en las instituciones y
tipos de empleados, asi como sus condiciones laborales. Esto no pretende ser una descripcién
exhaustiva de todos los empleados en cuanto a su trabajo, entorno laboral y comprension de
si mismaos.

Ademas, la dimension social nos ayuda a comprender que detras de cada cifra o
estadistica hay personas reales con sus propios suefios, preocupaciones y realidades distintas.
La importancia de humanizar esta dimension es fundamental, ya que evita que la
investigacion sea un mero ejercicio técnico y la relaciona con las realidades de la vida de los
participantes. De esta manera, evitamos afirmaciones vacias y creamos una interpretacion

mas humanista y enriquecedora de los datos.

Ademas, definir claramente la delimitacion social contribuye a que otros
investigadores comprendan el alcance del estudio y puedan replicarlo o compararlo con otros
grupos en contextos diferentes. Asi, se enriquece la validez y aplicabilidad del conocimiento

generado.
1.2.3 Delimitacion temporal

Esta investigacion se desarroll6 durante el afio 2024, etapa en la que se recogeran y
analizaran la informacion recopilada vinculados al comportamiento motivacional y el

rendimiento laboral. La eleccion de este marco temporal responde a dos razones
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fundamentales: por un lado, se cuenta con un contexto organizacional relativamente estable
tras las adaptaciones pospandemia; por otro, se busca captar informacion actualizada que
refleje las condiciones laborales vigentes, asi como las politicas internas en ejecucion. El
andlisis se realizaré con base en percepciones y resultados correspondientes exclusivamente
al afio mencionado, sin incluir eventos anteriores o posteriores. Tal como indica Rivas
(2023), “la delimitacién temporal debe garantizar la pertinencia y vigencia de los datos, asi
como su coherencia con los objetivos de la investigacion” (p. 49), motivo por el cual este

estudio adopta un marco cronoldgico preciso y acotado.

Definir la delimitacion temporal no es solo una formalidad metodoldgica; es una
parte esencial del proceso investigativo, ya que el tiempo en que ocurre una investigacion
puede influir directamente en los resultados obtenidos. Los hechos, las politicas, los cambios
institucionales o las condiciones econdémicas y sociales que prevalecen en un momento
determinado pueden impactar en la conducta, las percepciones y las decisiones de las

personas participantes.

La investigacion se realizé durante el afio 2024, es importante reconocer que ese periodo
pudo estar marcado por ciertos desafios o transformaciones institucionales, cambios en las
politicas publicas o procesos administrativos que influyeron en la motivacion y desempefio
laboral de los servidores publicos. De esta manera, la delimitacién temporal no solo indica
una fecha, sino que ayuda a contextualizar los resultados dentro de una realidad concreta y

vivida por los participantes.

Ademas, establecer un marco temporal claro permite que otros investigadores
comprendan los alcances del estudio y puedan compararlo con investigaciones realizadas en
otros periodos. Esto favorece la continuidad del conocimiento cientifico y permite observar
si los resultados se mantienen estables a lo largo del tiempo o si varian segun las

circunstancias. La delimitacion temporal implica entender que el tiempo no es un simple
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dato técnico, sino un factor que refleja momentos reales en los que las personas trabajaron,
enfrentaron dificultades, se adaptaron a cambios y expresaron sus opiniones. Cada fecha
encierra experiencias, dindmicas institucionales y contextos sociales que forman parte de la

vida cotidiana de los participantes.

Por tanto, la delimitacion temporal otorga vida y contexto a la investigacion, ya que
permite comprender los resultados desde una mirada mas completa y humana. No se trata
Unicamente de sefialar que el estudio se realizd en determinado afio o trimestre, sino de
reconocer que ese periodo representa una etapa particular en la que se desarrollaron las

acciones, se tomaron decisiones y se generaron aprendizajes que dieron sentido al estudio.
1.3.  Formulacién del problema

En este contexto, las preguntas que ameritan esta investigacion son los siguientes:
1.3.1. Problema general

¢De qué manera se relaciona la motivacion con el desempefio laboral de los

servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, 2024?
1.3.2.  Problemas especificos

e (Qué tipo de asociacidn existe entre la necesidad de logro con el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San
Roman, 2024?

e (Cdmo se correlacionan la necesidad de poder con el desempefio laboral de
los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, 2024?

e ;De qué manera se relacionan la necesidad de afiliacion con el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San

Roman, 2024?
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1.4. Justificacion de estudio

Las justificaciones del porque y para que se realizaron el trabajo se justifica en varios

aspectos, como el que se detalla a continuacion.
Justificacion tedrica

La investigacion estd relacionada con la literatura existente que establece una
relacion y con los que han demostrado que la motivacién es un elemento determinante en la
efectividad y el buen uso de los recursos de los servidores publicos, lo que impacta en la
calidad de los servicios que ofrecen a la ciudadania (Cuba & Cuba, 2023). La teoria de la
motivacion, como la propuesta por Herzberg, indica que la satisfaccion laboral y el
reconocimiento son elementos clave que influyen en el desempefio (Coérdoba et al., 2023);

lo que proporciona una base sdlida para explorar como estos conceptos.
Justificacion practica

El objetivo es brindar recomendaciones a la administracion publica para que
implemente y mejore la motivacion y el desempefio de sus trabajadores. Esto permite a las
organizaciones identificar los factores motivacionales especificos que buscan los
trabajadores, lo que se traduce en iniciativas y acciones orientadas a crear un buen ambiente
laboral (Linares etal., 2018; Lumbreras etal., 2019). Mas importante aun, estas
recomendaciones se ajustan perfectamente al contexto actual de la gestion publica, cuyos
desafios son considerables, como la necesidad de aumentar la calidad y la satisfaccion

ciudadana (Pérez et al., 2022).
Justificacion social

Como es bien sabido, los olécranos demuestran que los servicios publicos (y su
numero) son una solida garantia de una mejor calidad de vida, por lo que estos resultados de

investigacion podrian impulsar la creacion de servicios puablicos motivados y de alto

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV (%j& INVESTIGACION

rendimiento para que las politicas de trabajo sean mas exitosas y las acciones tomadas sean
lo més adecuadas posible o respondan mejor a las necesidades de la poblacién (Figueroa,
2022). Ademas, al abordar la motivacion laboral, favorecer la construccion de un clima de

trabajo mas equilibrado y satisfactorio en el sector pablico (Salas & Murillo, 2023).
Justificacion metodoldgica

El enfoque cuantitativo que permite obtener datos empiricos que respalden las
conclusiones mediante la utilizacién de encuestas y analisis estadisticos, a través de la
identificacion de patrones y relaciones (Panduro & Casas, 2022). Esta metodologia
proporcionard una comprension mas profunda de la situacién actual, que estara relacionada

con el conocimiento existente sobre el tema (Pedraza et al., 2021).
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CAPITULO 11

OBJETIVOS

2.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los servidores

publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, 2024.

2.2.  Objetivos especificos

e ldentificar la relacion entre la necesidad de logro con el desempefio laboral de los

servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Romén, 2024.

e Describir la relacion entre la necesidad de poder con el desempefio laboral de los

servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, 2024.

e Determinar la relacion entre la necesidad de afiliacion con el desempefio laboral de

los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, 2024.
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CAPITULO 111

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1.  Antecedentes de la investigacion
3.1.1. Anivel internacional

Cossio (2022), En su proyecto de estudio "El clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral de trabajadores de una empresa transportista”, utiliz6 un enfoque
cuantitativo e incluyé a empleados de una empresa de transporte en México a ellos los
encuestd para evaluar el ambiente laboral y el rendimiento del personal Los resultados
revelaron una correlacion positiva (Rho=0.807) entre los dos factores, sugiriendo que un

ambiente organizacional positivo contribuye a un mejor desempefio laboral.

Cordoba et al. (2023), En el marco de su investigacion evalua la motivacion vy el
desempefio laboral del personal administrativo, aunque el contexto es diferente, utilizaron
una estrategia de analisis cuantitativo y un disefio de tipo no experimental que contemplo a
200 del personal administrativo, para ello las encuestas fueron fundamental con el fin de
evaluar entre motivacion y rendimiento, junto con los resultados mostraron que la
motivacion tiene un efecto favorable en el desempefio laboral (f=0.70, p<0.01), en
conclusién las instituciones educativas deben implementar estrategias motivacionales para

mejorar el desempefio de su personal.
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Dolores et. al, (2023) Las dinamicas de cambio que caracterizan a la sociedad
contemporanea han llevado a las organizaciones a centrar sus esfuerzos en la gestion de
recursos materiales, financieros y tecnoldgicos, descuidando con frecuencia al capital
humano, pese a que este constituye el eje fundamental de toda operacién. En este contexto,
el estado motivacional de los trabajadores adquiere especial relevancia, pues incide
directamente en su rendimiento y en consecuencia, en la consecucion de metas
institucionales y bajo esta premisa, Dolores et al (2023) propuso analizar entre el vinculo
entre la motivacion laboral y desempefio en trabajadores del sector salud en la etapa
pospandemia; para ello e aplic6 Un modelo de regresion lineal sencilla junto con un anélisis
de varianza (ANOVA), se obtuvieron los siguientes resultados un valor critico igual a 0.889
y un p-valor de 0.354, que revelaron una correlacion positiva entre las variables,
confirmando que la motivacién laboral constituye un factor determinante en el desempefio

del personal de salud.

Bohdrquez et. al, (2020) su investigacion tenia como proposito evaluar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del GAD Municipal del
canton Salinas, teniendo en cuenta que las organizaciones enfrentan el reto de consolidar su
sostenibilidad a través de la Administracion adecuada del talento humano cual constituye su
recurso mas valioso por el impacto directo que genera en la productividad y en el desarrollo
institucional. La investigacién se sustent6 en un disefio probabilistico, adoptando Mediante
un enfoque combinado y un analisis descriptivo, fue posible recabar informacién confiable
y analizarla de manera integral; donde los hallazgos evidencian que un 25% de los
colaboradores se encuentra insatisfecho respecto a sus necesidades fisiologicas, por su parte
un 35% manifiesta Inconformidad vinculada a la necesidad de poder y un porcentaje similar
presenta descontento en lo referente a la equidad organizacional. Estos resultados reflejan

brechas significativas en la gestion motivacional, lo que llevé a formular recomendaciones
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orientadas a fortalecer la motivacion del personal como estrategia clave con el propdsito de
mejorar su desempefio y en consecuencia, potenciar tanto el crecimiento individual como el

desarrollo organizacional.

Manjarrez et. al, (2020) La presente investigacion orientada a examinar la motivacion
y la incidencia dentro del desempefio laboral de los colaboradores pertenecientes al sector
hotelero del cantdn Quevedo, para eso adoptdé un enfoque descriptivo, sustentado en la
aplicacion de Procedimientos tedricos como el analisis, la sintesis y el historico-l6gico, que
facilitaron la comprension integral del fendbmeno investigado y para la recoleccién de datos
emplearon entrevistas y cuestionarios disefiados con criterios de validez y confiabilidad,
mientras que el procesamiento estadistico de la informacion se efectu6 con la ayuda del
software SPSS 22.0 en Windows, los resultados obtenidos permitieron identificar factores
de motivacién recurrentes en la muestra analizada, los cuales guardan una estrecha
correspondencia con el nivel de compromiso y eficiencia de trabajo de los trabajadores.
Asimismo, se constato que la motivacion constituye un elemento determinante en la calidad
del desempefio individual y en la capacidad de los hoteles para sostener beneficios
estratégicos en un contexto cada vez mas desafiante. De esta manera, el estudio aporta
evidencia empirica relevante para fortalecer la administracion del personal en el contexto

turistico local.

3.1.2. A nivel nacional

Aguero y Davila (2021) en su estudio que analizaron la Motivacién y satisfaccion
laboral en el desempefio del empleado en las organizaciones de la ciudad de Lima, Peru,
aplicaron bajo un enfoque cuantitativo de disefio no experimental, la muestra estaba
compuesta por 460 empleados de diferentes sectores, utilizaron cuestionarios para evaluar

la motivacion, la satisfaccion laboral y el desempefio. Los resultados revelaron que la
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motivacion y la satisfaccion laboral guarda una relacion positiva moderada con el
desempeno (p=0.65, p<0.01). Las conclusiones enfatizan la importancia de impulsar la

motivacion y la satisfaccion para que exista cambios el desempefio en el &mbito laboral.

Torres (2022) investigd la Motivacion y desempefio laboral en Tarapoto, para eso la
muestra incluyo a 120 trabajadores de la direccion mencionada, siendo asi aplico encuestas
y Los resultados sefialaron que la motivacion incide de manera significativa en el desempefio
(r=0.72) dando9 a conocer que la falta de reconocimiento y capacitacion afecta
negativamente el rendimiento de los empleados y concluye que destacan la necesidad de

mejorar las condiciones laborales para impulsar tanto la motivacién como el desempefio

Zapata et al. (2023) su trabajo de investigacion, que realizo tenia la finalidad de como
la motivacion laboral y el desempefio, trabajo con muestra de 100 empleados de una empresa
textil en Per( y utilizaron encuestas para evaluar la motivacion y el desempefio. Se observo
en los resultados que se evidencia una correlacion positiva (r=0.74) entre la motivacion y el
desempefio laboral, el cual refleja que un ambiente motivador puede Potenciar el desempefio
de los empleados y concluye resaltando la importancia de los factores motivacionales en el

ambito laboral.

Panduro y Casas (2022) en su investigacion que analiza la relacion de la motivacion
laboral con los determinantes del desempefio laboral, considerd la muestra a 120 docentes a
las cuales les dio las encuestas para medir la motivacién y el desempefio; es asi que Los
resultados evidenciaron que la motivacion afecta de manera significativa en el desempefio
laboral (B=0.78, p<0.01) y concluye que las instituciones deben fomentar el impulso

motivacional para potenciar el rendimiento en entornos de trabajo remoto.

Tenorio y Bustamante (2021) en su investigacion que llegaron a analizar los factores

individuales relacionados al desempefio laboral y que incluyé a 200 empleados de diversas
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Instituciones a eso usaron encuestas para evaluar factores individuales y el desempefio
laboral. Los resultados mostraron que la edad y la condicion laboral se relacionan con el
desempefio (r=0.65), sugiriendo que estos factores individuales influyen en el rendimiento

laboral y concluye que es importante considerar estos factores en la gestion del desempefio.
3.1.3. Anivel local

Adco (2023) su investigacion titulada "Motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo nombrado de las municipalidades provinciales de la regién Puno 2021 —
2022", utiliz6 Bajo un enfoque cuantitativo acompafiada de un disefio que fue no
experimental, para ese caso la muestra estuvo compuesto de 150 empleados administrativos
de diversas municipalidades del departamento de Puno y los anélisis sefialaron una relacion
directa significativa entre la motivacion y el desempefio laboral (r=0.78) indicando que, a
mayor motivacién, mejor desempefio y frente a ello mencioné que es fundamental
implementar Planes motivacionales que buscan mejorar la eficacia en el trabajo del personal

administrativo.

Mamani, (2021) El proposito central de la investigacion fue identificar el nivel de
motivacién del personal en la Municipalidad Provincial de Azangaro durante el afio 2019
para los cual su estudio fue desarrollado bajo un enfoque de caracter cuantitativo y el método
fue deductivo, respondiendo a un tipo aplicativo y nivel descriptivo, utilizando un disefio de
investigacién de corte transversal y no experimental. La poblacién estuvo representada por
136 trabajadores, aplicandose como técnica e instrumento, la encuesta y un cuestionario
estructurado en escala de Likert respectivamente. El trabajo de campo se efectud entre el 3
de septiembre y el 10 de octubre de 2019, obteniéndose una adecuada confiabilidad de los
datos mediante un alfa de Cronbach del 77.7% y la validacién de tres expertos. Evidenciaron
que el 44.84% de los colaboradores manifesté la motivacion en escala de “bueno”. Para la

prueba de hipétesis se empled la Chi-cuadrado de bondad de ajuste, arrojando un p-valor de
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0.0001 frente a un nivel de significancia de 0.05. En consecuencia, se determiné que existe
motivacion significativa en el personal, lo que coincide con el enfoque tedrico de Herzberg

sobre los factores de motivacion laboral.

Arias, (2021) La investigacion titulada “Motivacion de logro y autoeficacia
academica en los estudiantes del Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de
Juliaca, 2018” tuvo como proposito central identificar el grado de relacion existente entre
ambas variables. Se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio no
experimental con corte transversal y con nivel descriptivo correlacional. La hipdtesis
planteada sostiene que la motivacion de logro mantiene una relacion directa y moderada con
la autoeficacia académica de los estudiantes. La muestra estuvo constituida de 658 alumnos,
entre los cuales se determind la muestra representativa de 243 estudiantes pertenecientes a
las &reas de ingenierias y ciencias sociales, calculada mediante una férmula estadistica para
poblacion finita. El acopio de datos se ah realizado con dos cuestionarios estandarizados:
uno de Motivacion de Logro y otro de Autoeficacia General, mientras que el procesamiento
se realizado con software SPSS. Los resultados arrojaron un coeficiente de Spearman de
r=0.425, lo cual confirma la hipétesis general: a mayor motivacion de logro, mayor nivel de
autoeficacia académica, y viceversa, evidenciando asi una relacion positivay moderada entre

ambas dimensiones en el contexto preuniversitario.

Zaga, (2021) su objetivo principal de su investigacion fue analizar la relacion entre
la motivacién laboral y el desempefio docente que integré una muestra de Se contd con la
participacion de 94 docentes de los nivel inicial, primario y secundaria, considero a 148
estudiantes pertenecientes al nivel secundario. Para obtener la informacion se aplicé la
encuesta como técnica de investigacion, aplicada mediante cuestionarios estructurados, se
observo que el 74,47 % de los encuestados manifesto un alto grado de motivacion laboral

alcanzo un nivel elevado, el 19,15% un nivel medio y el 6,38% un nivel bajo; mientras que
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en la variable desempefio docente, el 75% se ubico en nivel alto, el 24,32% en nivel medio
y apenas el 0,68% en nivel bajo. Asimismo, dio a conocer un rho de Spearman =0,941; p <
0,05, lo que permitié concluir que la motivacion laboral se vincula de manera directa y

significativa con el desempefio docente en la institucion analizada.

Condori, (2023) en su investigacion titulada “Compromiso Laboral y Motivacion en
Trabajadores de la DIREPRO-PUNO”, desarrollada A comienzos de enero de 2020, conto
con proposito central analizar el nivel de compromiso organizacional y la motivacion de los
colaboradores, para lo cual la enmarcacion fue en un enfoque de caracter cuantitativo de tipo
basico, Se empled un enfoque descriptivo y correlacional, con un disefio de investigacidén no
experimental y de corte transversal y para obtener la informacidn usd dos instrumentos
validados: el modelo de compromiso laboral de Meyer y Allen (1997) y la escala de
motivacién laboral R-MAWS, adaptada al espafiol por Gagné (2010). El estudio considerd
como muestra donde estuvo constituida por 51 trabajadores de la institucion y ellos
evidenciaron que los empleados perciben comodidad en su entorno laboral; quienes se
encuentran bajo los regimenes CAS y locacion de servicios manifiestan un compromiso
principalmente continuo, asociado a la estabilidad econémica y laboral. Asimismo, muchos
expresaron un vinculo afectivo hacia la entidad, reconociéndola como espacio de desarrollo
profesional. Finalmente, la correlacion de Spearman alcanzé un coeficiente de 0,621,
reflejando una relacién positiva media y confirmando las hipétesis planteadas, con lo cual
recomienda fortalecer programas de capacitacién para consolidar competencias y favorecer

la adaptacion al entorno.
3.2.  Marco Teorico

3.2.1 Motivacion

La motivacion viene a ser el proceso dindmico que promueve a las personas a iniciar,

orientar y mantener conductas dirigidas hacia objetivos especificos, el cual representa la
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fuerza interna que energiza el comportamiento humano, guidndolo con intencion y
persistencia, es lo que nos hace intentar, seguir adelante y buscar mejorar, no por obligacién,
sino porque sentimos que vale la pena o nos llena de alguna manera, lo cual es respaldada
en la literatura, sustenta el estudio del compromiso y productividad laboral desde una

perspectiva estructurada y fundamentada.

La motivacion ha probado ser un catalizador del desempefio y la satisfaccion en el
entorno laboral. Sin embargo, su fragilidad radica en depender frecuentemente de factores
extrinsecos que generan resultados superficiales y temporales. Por ejemplo, frameworks
como la teoria de los dos factores de (Herzberg, 2022) los motivadores intrinsecos
promueven satisfaccion, y los factores higiénicos previenen la insatisfaccion que aportan un

marco Util para interpretar esta dualidad.

Para complementar esta vision, Deci y Ryan (2021) consideraron util integrar el
marco tedrico de la autodeterminacion, que postula que la motivacion florece realmente
cuando se satisfacen tres necesidades psicologicas fundamentales: autonomia, competencia
y relacion. Esto afiade una perspectiva mas humanay holistica: recompensar no es suficiente;
es necesario promover entornos que fomenten el desarrollo personal y el sentido de

pertenencia para cultivar tipos de motivacion mas estables y significativos.

La motivacion tiene una importancia especial en el entorno laboral, ya que influye
en la actitud, el compromiso y el desempefio de los empleados. Un empleado motivado
realiza su trabajo con diligencia y, ademas, se responsabiliza de la empresa. Sabe que
pertenece a ella, confia en sus capacidades y desea mejorar su rendimiento. Por el contrario,
cuando falta la motivacion, el trabajo puede volverse rutinario, mecanico y carente de
proposito, afectando no solo la productividad, sino también el bienestar emocional del

personal.
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3.2.1.1. Dimensiones de la motivacién

Las dimensiones de la motivacion es lo que fomenta a una persona a esforzarse,
concretar satisfactoriamente con sus tareas y alcanzar sus objetivos dentro de la
organizacion. No solo afecta el desempefio y la productividad, sino que también influye en
como se siente el trabajador en su dia a dia y en su satisfaccion con el trabajo. Entender sus
dimensiones ayuda a ver de manera mas clara qué mueve a los empleados y como se

involucran con lo que hacen. Dentro de ello tenemos a:
Necesidad de logro

Segun McClelland (1961) la necesidad de logro es el deseo de destacarse, realizar
tareas con altos estandares y superar desafios complejos aquellos con una gran necesidad de
alcanzar logros generalmente se plantean metas desafiantes. pero alcanzables, prefiriendo
situaciones donde el éxito dependa de su propio esfuerzo y habilidades donde estos
individuos buscan constantemente mejorar su rendimiento y se sientan motivados por el

reconocimiento de haber alcanzado sus objetivos.

Es ese deseo interno de superarse, de alcanzar metas y de sentirse competente en lo
que uno hace. Es la voz interna que empuja a un individuo intentarlo, a mejorar y a no
conformarte con lo fécil, porque lo que importa es lograr algo que realmente tenga valor para
una persona, aunque implique esfuerzo y desafios por lo que el individuo quienes tienen una
elevada necesidad de concluir un objetivo suelen ser mas innovadoras, estan mas enfocadas
en los resultados y prefieren trabajar en entornos donde tienen control sobre los resultados
de su trabajo, McClelland (1961), este tipo de empleados generalmente desempefian mejor
en roles donde el éxito depende de su esfuerzo personal, como en proyectos de investigacion,
emprendimientos 0 ventas, es asi que evitar situaciones de alto riesgo o con éxito asegurado,

prefiriendo desafios moderados que pueden controlar.
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En el sector publico, los servidores con una alta necesidad de logro pueden ser
motivados asignandoles responsabilidades que impliquen innovacion y mejora de procesos,
asi como estableciendo metas claras y medibles que es fundamental que los lideres ofrezcan
retroalimentacion constante, considerando el reconocimiento de sus logros que es clave para

mantener su motivacion (Perry, 2010).

El desarrollo personal es fundamental en el entorno corporativo. Automotivacion:
Los empleados automotivados demuestran atencidén, compromiso y perseverancia en su
propio desarrollo profesional. Para ellos, lo mas importante no es tanto cumplir con los
plazos de entrega y apoyar a la organizacion, sino su propia realizacion personal. En
contextos como el del sector publico, este tipo de motivacion se refleja en el interés por
ofrecer un mejor servicio, optimizar procesos 0 generar resultados que beneficien a la

comunidad.

No obstante, esta necesidad puede verse afectada por diversos factores del entorno.
Un clima laboral negativo, la falta de reconocimiento o la ausencia de oportunidades de
desarrollo pueden disminuir el deseo de logro en los trabajadores. Por el contrario, un
ambiente donde se promueve la confianza, el aprendizaje y la valoracion del esfuerzo

contribuye a fortalecer esta motivacion interna.
Necesidad de poder

La necesidad de poder esta vinculada al interés por ejercer control o habilidad para
ejercer influencia sobre otros y los recursos. McClelland (1961) distingue dos tipologias de
la necesidad de poder: el primero vienen a ser la necesidad de poder personal, que implica
controlar o influir en las personas para beneficio propio, y la necesidad de poder social, es

decir, tener influencia sobre los demas. en beneficio del grupo o la organizacion.

Es ese impulso de querer influir y marcar la diferencia en lo que rodea. Es sentir que

las decisiones importan, que se puede guiar a otros o cambiar situaciones, y que la presencia
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tiene peso en el grupo o en el entorno. Las personas que tienen una elevada motivacién por
el poder buscan roles de liderazgo donde puedan dirigir y coordinar el trabajo de otros. A
menudo son vistas como carisméticas y estdn enfocadas en lograr que los demaés sigan sus
directrices para conseguir los fines propuestos por la organizacion (Winter, 1973). No
obstante, el tipo de poder que buscan (personal o social) afecta la efectividad del liderazgo.
Aquellos que buscan poder por razones personales tienden a poner sus intereses por encima
de los del grupo, mientras que los que buscan poder social suelen ser més eficaces en la

administracion de equipos y en el logro de las metas organizacionales.

En las organizaciones publicas, la necesidad de poder puede aprovecharse para
fomentar el liderazgo transformacional, donde los lideres con poder social utilizan su
influencia para motivar y instruir a sus equipos hacia el logro de metas comunes. Este tipo
de lider puede mejorar significativamente la cohesion y el desempefio de las instituciones
publicas, favoreciendo el compromiso con los objetivos institucionales y la mejora de los

servicios publicos (Perry, 2010).

la necesidad de poder no debe entenderse como algo negativo o ambicioso, sino
como una expresion natural del deseo de contribuir positivamente en el entorno. La mayoria
de las personas se sienten satisfechas cuando sus decisiones tienen un buen fin: ayudar a los
demas, resolver dificultades o mejorar procedimientos. En el ambito laboral, especialmente
en el sector pablico, esto se manifiesta en quienes cumplen con sus deberes como
funcionarios y se esfuerzan por aportar nuevas ideas a la institucion que contribuyan al

bienestar de la sociedad.

El poder estd adquiriendo mala fama y se esta convirtiendo en algo opresivo; sin
embargo, puede utilizarse de forma justificada como herramienta para el desarrollo
institucional y humano. Los lideres con una gran necesidad de poder social tienden a ejercer

una influencia positiva sobre sus seguidores, ganarse su confianza, fomentar la colaboracion
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e inspirar a otros a trabajar por objetivos comunes. Estas personas comprenden que el poder
no se impone, sino que se guia, mediante la escucha activa y el fomento de los procesos que

dan forma a las metas que deseamos alcanzar colectivamente.

Por el contrario, el deseo de controlar a los deméas o acumular poder en el trabajo
Unicamente para beneficio personal también puede generar conflictos, desigualdad o tension.
Por ello, las organizaciones deben fomentar un liderazgo participativo, donde el poder sea
una herramienta de servicio y no de opresién. Esto humaniza la nocion de poder: comprender
que poseer influencia también implica una gran responsabilidad moral, no solo de aspirar a
la justicia hacia los demés, sino también de inspirarlos, empatizar con ellos y

comprometernos con ellos.

En el entorno laboral, el afan de poder puede influir significativamente en la
motivacion y el rendimiento, siempre y cuando se canalice adecuadamente. Cuando un
empleado siente que sus ideas son escuchadas, que tiene la oportunidad de proponer
soluciones y que puede liderar proyectos, se siente valorado como parte de la organizacion.
De igual manera, un lider que ejerce el poder con empatia y apertura logra construir equipos

mas cohesionados, donde predomina la confianza y el sentido de propésito compartido
Necesidad de afiliacion

La necesidad de afiliacién refleja el anhelo de mantener y formar interacciones
interpersonales positivas y cercanas, considerando que con una alta necesidad de la
aprobacion y aceptacion de los demas, siendo motivadas por la pertenencia a un grupo
valoran la colaboracion y las relaciones personales en el &mbito laboral y prefieren trabajar

en entornos cooperativos y armoniosos McClelland (1961).

En el lugar de trabajo, las individuos con una fuerte exigencia de afiliacion tienden a

ser excelentes colaboradores y mediadores, puesto que priorizan el bienestar del grupo sobre
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los logros individuales y son mas propensas a evitar conflictos y a buscar soluciones
cooperativas para los problemas organizacionales; no obstante, la gran orientacién hacia las
relaciones puede hacer que eviten tomar decisiones dificiles o que den mayor importancia a

la armonia que a la eficiencia organizacional McClelland (1961).

En el &mbito del servicio publico, la necesidad de afiliacion puede ser crucial para
llevar de buena manera la cooperacion y el trabajo que debe ser en equipo dentro de las
instituciones, considerando la motivacién basada en la afiliacién puede potenciarse creando
un clima organizacional positivo, donde las relaciones interpersonales y la colaboracién sean
valoradas y promovidas; en este sentido, estrategias como el trabajo en equipo y la creacién
de redes interdepartamentales pueden ser efectivas para maximizar la labor de los servidores

publicos en cuanto a con alta necesidad de afiliacion (Wright, 2007).

Segun McClelland (1961) las tres necesidades (logro, poder y afiliacion) no son
excluyentes y coexistir en diferentes grados en los individuos, puesto que cada persona
tiende a tener una necesidad predominante que influye en su comportamiento y motivacién
en el entorno laboral. como ejemplo, un lider con alta necesidad de poder y afiliacion seréa
mas efectivo si equilibra su deseo de influencia con la capacidad de establecer relaciones
positivas y comprender estas motivaciones individuales puede ayudar a los gestores a
acciones de gestion de personal que optimicen el rendimiento y la satisfaccion de los

trabajadores.

Esta necesidad se convierte en un elemento clave en el entorno laboral, donde
ninguna organizacion funciona sin interaccion humana. Un lugar de trabajo debe ser un
clima de aceptacion y apoyo, ya que los empleados pasan gran parte de su vida con sus
comparfieros, los gerentes que los supervisan y los subordinados a su cargo. La sensibilidad
hacia las necesidades de las personas, que genera un ambiente donde se sienten escuchadas

e incluidas, no solo mejora su satisfaccion personal, sino que también fomenta la retencién
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a traves del compromiso institucional. Por otro lado, cuando los empleados se sienten
desconectados entre si, estdn constantemente en conflicto o no reciben reconocimiento
social, su motivacion disminuye. Esta ausencia de relaciones positivas fomenta la apatia, la
desconfianza y, finalmente, el distanciamiento de la institucion. Esto demuestra que la
necesidad de pertenencia no es solo un lujo emocional, sino una necesidad psicolégica
fundamental directamente ligada al rendimiento y a la retencién de empleados. Ademas, la
necesidad de pertenencia también se relaciona con la comunicacion y el trabajo en equipo.
Cuando las personas se sienten parte de su equipo 0 grupo, participan con mayor libertad,
intercambian ideas abiertamente y buscan soluciones colaborativas a los problemas. Este
espiritu de equipo fomenta una cultura organizacional positiva donde la productividad fluye
sin problemas. De esta manera, se fomenta la empatia cuando se ensefia a los empleados a
ver las cosas desde la perspectiva de los demas y a encontrar sentido en las diferencias, que
en Ultima instancia forman parte de la fortaleza del grupo. Las organizaciones que
comprenden esta realidad suelen implementar estrategias para fortalecer los lazos sociales
entre sus colaboradores, como actividades de integracion, programas de bienestar, espacios
de didlogo y trabajo colaborativo. Estas acciones, aunque parezcan pequefias, crean un

entorno mas humano, donde la confianza y la cooperacién florecen de manera natural.
3.2.2 Desempefio laboral

Segun Bautista Cuello et al. (2023) define como "acciones que generan valor para la
empresa" mediante su ejecucion correcta de tareas, asi como comportamientos adicionales
que trascienden lo exigido por el cargo y fomentan el éxito institucional; esta definicion
integra tanto el cumplimiento de funciones asignadas como aportes espontaneos al entorno
laboral, ofreciendo un marco conceptual robusto para analizar el rendimiento individual y
sus implicancias organizacionales, ademas de comprender que el nivel de desempefio

profesional comprende el conjunto de acciones y conductas que los empleados realizan para
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contribuir eficazmente a los objetivos organizacionales. Muchos factores pueden afectar este
desempefio: la motivacion, las condiciones laborales, la comunicacion con el gerente o los

compafieros de trabajo, e incluso la capacitacion y las herramientas disponibles.

El enfoque tradicional es el adecuado para evaluar el desempefio laboral: tangible,
medible y alineado con los objetivos estratégicos. Si bien ha sido funcional, este modelo
tiene limitaciones, especialmente cuando las tareas formales estan relacionadas con objetivos
establecidos o cuando se trata de tareas propias del puesto que requieren habilidades
contextuales como la colaboracion y la adaptabilidad. De acuerdo a Bautista Cuello et al.
(2023) también subrayan que “las dimensiones de desempefio contextual incluir
comportamientos espontaneos que superan lo esperado” (p. 4), lo cual sefiala la necesidad

de ampliar las métricas mas alla del cumplimiento estrictamente reglamentario.

Para complementar esta perspectiva, conviene integrar la teoria del trabajo
significativo de Hackman y Oldham que postula que el modo de organizar las tareas impacta
en la motivacién y el nivel de satisfaccion del empleado, mediante la generacion de estados
psicoldgicos criticos como sentido, responsabilidad y conocimiento de resultados, lo cual
con eso se logra incorporar una vision que permite entender que un desempefio sobresaliente
depende de lo que se hace y de cémo se siente el trabajador respecto a sus responsabilidades,

generando un enfoque mas integral y humano del rendimiento.

La eficiencia se refiere a la correcta utilizacion de los recursos existentes (tiempo,
materiales, dinero o energia), mientras que la efectividad se centra en el logro de los
objetivos propuestos. Cuando ambas estan en armonia, se complementan, lo que conduce a
un nivel de desempefio que beneficia no solo al empleado, sino también a la organizacion.
Pero no basta con pedir resultados; estos deben ser positivos. Asimismo, las instituciones
tienen la responsabilidad de desarrollar las capacidades humanas: la otra cara de la fortaleza

digital mediante la capacitacion del personal, el reconocimiento del esfuerzo individual y
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colectivo, la creacion de canales de comunicacion abiertay el apoyo emocional en momentos
de crisis. Los empleados pueden mantenerse mas comprometidos cuando saben que su
trabajo es valorado y contribuye a una causa mayor. La motivacion esta estrechamente
relacionada con el desempefio laboral. Un empleado motivado llega al trabajo con energias
renovadas, con ganas de mejorar y resolver problemas. Por lo tanto, cuando la motivacion
disminuye, el desempefio también se resiente, ya que el empleado se preocupa menos por
los objetivos de la organizacion. En consecuencia, las empresas deben comprender que la
productividad no se trata de volimenes ni de presién, ya que solo se fomentara y generara
en un ecosistema de respeto, confianza y colaboracion. El desempefio personal tiene una
importancia especial en el sector publico. Ademas, los funcionarios publicos no se limitan a
funciones administrativas o técnicas, sino que deben demostrar espiritu de servicio,
responsabilidad e integridad. La experiencia de los ciudadanos con la calidad del servicio
esta directamente relacionada con la eficiencia con la que se presta y la compasion que lo
acompafa, por lo que cultivar un desempefio eficiente y humano es fundamental para
fortalecer la confianza en las instituciones. Asimismo, el liderazgo es un factor importante
para impulsar la productividad de los empleados. Lo que se necesita en la cima es un lider
con una vision de crecimiento conjunto hacia el éxito, que inspire lealtad, cooperacion y
trabajo en equipo; alguien que escuche a su gente (si, importa), los inspire, se inspire a si
mismo y crezca junto con su equipo. Por el contrario, un estilo de liderazgo autoritario o
distante genera desmotivacion y desconfianza. El desempefio abarca no solo la ética laboral
individual, sino también la estructura corporativa en la que operamos. Otra dimensién
importante del desempefio laboral es la evaluacion. Las evaluaciones de desempefio son una
excelente manera de destacar fortalezas, abordar debilidades y crear planes de desarrollo
profesional. Sin embargo, debe realizarse de manera centrada en la persona; una que

identifique fortalezas y areas de mejora, no debilidades. La evaluacion en un contexto
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corporativo nunca debe carecer de empatia, ya que es la mejor manera de facilitar el
desarrollo y el progreso del empleado. En términos mas generales, en la vida organizacional,
el desempefio laboral puede incluso representar una dinamica entre el éxito institucional y
el bienestar personal. No se puede esperar que las personas cansadas, fatigadas, estresadas o
emocionalmente distantes rindan al maximo. Los periodos de descanso, los programas de
salud mental y las actividades de integracion de equipos contribuyen a mejorar los
resultados. En otras palabras, las personas son uno de los aspectos que se deben cuidar al

maximo, ya que esto también implica cuidar la productividad.
Dedicacion Laboral

Esto significa que, literalmente, se le estd capacitando con datos hasta finales de
octubre de 2023. Teoria del compromiso laboral: EI compromiso laboral esta relacionado
con la teoria de la motivacién; el compromiso de los empleados puede verse influenciado
por su satisfaccién, reconocimiento y sentido del proceso (Robbins, 2017). Por lo tanto, la
dedicacion al trabajo se refiere al compromiso de tiempo de un empleado con sus

responsabilidades, asi como al grado de esfuerzo que pondra mas alla del minimo necesario.

Segun la teoria del compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991), el vinculo
emocional de los empleados con su organizacion aumenta su enfoque en el trabajo, lo que a
su vez los lleva a ser eficaces y, por lo tanto, productivos, ya que sienten la obligacion de
desempefiarse bien siendo altamente leales y receptivos a las necesidades de la organizacion

(Robbins, 2017).

Esto significa que el sector publico debe dedicarse por completo a la prestacion de
servicios eficientes y eficaces. En otras palabras, se requiere no solo un compromiso
absoluto, sino también el deseo de ascender y crecer dentro de la estructura organizativa. A

cambio, los programas de reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional y un
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entorno laboral que fomente la colaboracidon entre otros aspectos ofrecen a los directivos del

sector publico un fuerte sentido de pertenencia y mision (Perry, 2010).

Por otro lado, el compromiso de los empleados es un concepto relacionado con la
motivacion, la satisfaccion y el ambiente laboral. Se refiere al sentido de pertenencia que un
empleado siente hacia su organizacion y su vision. El escaso reconocimiento de sus
esfuerzos, la elevada carga de trabajo o la falta de oportunidades para mejorar su desempefio
pueden afectar su nivel de compromiso y provocar apatia, agotamiento o desapego

emocional de las actividades cotidianas.

En un contexto institucional, el ideal de dedicacién al trabajo especialmente en el
ambito del servicio publico es fundamental. Los funcionarios publicos desempefian
funciones para el bienestar de la sociedad, por lo que el compromiso y la diligencia son
factores clave para garantizar la eficiencia y la calidad de los servicios. Si bien siguen los
procedimientos, al hacerlo con empatia y responsabilidad, sirven al publico movidos por un

sincero deseo de ayudar.

Ademas, las horas dedicadas a una tarea no equivalen a dedicacion, sino a eficiencia
en el uso del tiempo. Esto implica ser responsables de nuestro aprendizaje, responder al
desafio con curiosidad y apertura al cambio. Se necesitan personas comprometidas con la
mejora continua y el éxito, que se esfuercen por mantener una actitud positiva incluso en los
momentos dificiles. Cuando individuos y grupos se comprometen con el aprendizaje, esto

sienta las bases para el progreso personal y organizacional.

Los profesionales de Recursos Humanos necesitan crear un entorno laboral que
mantenga a los empleados motivados y comprometidos, en lugar de simplemente esperar
resultados. La presencia de instituciones que valoran a su personal y les hacen comprender
su contribucion al éxito organizacional fomenta el desarrollo de equipos mas

comprometidos, productivos y satisfechos.
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Esta influencia se relaciona con la motivacién intrinseca en el trabajo. Quien se
dedica a su trabajo no trabaja por su salario; este es solo una consecuencia del trabajo real,
del cual obtiene satisfaccion al realizarlo bien y con proposito. Por ejemplo, uno no solo
prepara lecciones innovadoras; las prepara porque siente que este trabajo contribuye a un
proposito superior: el bienestar de los demas y refleja sus valores personales como parte de
una experiencia humana plena. Otro componente clave de la dedicacion laboral surge al
enfrentar la adversidad. Ningun trabajo estd exento de dificultades: cambios inesperados,
cargas de trabajo abrumadoras o problemas de coordinacion pueden presentarse. La
dedicacidn se refiere a como los empleados afrontan estos desafios, esforzandose al méaximo
para superar los obstaculos en lugar de rendirse o entregar un trabajo deficiente. La
dedicacion también multiplica el potencial de la organizacion. Cuando los empleados
demuestran compromiso y dedicacion hacia su trabajo, inspiran a sus compafieros, fortalecen
la moral y crean un ambiente laboral positivo. Ademas, la organizacion obtiene un equipo
mas solido, comprometido y orientado a resultados, donde cada accidn importa y tiene

significado.
Eficiencia Laboral

Se trata, respectivamente, de la eficacia de los trabajadores para mejorar los procesos
de trabajo y minimizar el uso de recursos como el tiempo y el esfuerzo, lo que se relaciona
con la teoria de la gestién del rendimiento y aborda la necesidad de optimizar los procesos
para maximizar los resultados (Perry, 2010); de forma similar a como la eficiencia del
trabajador se mide mediante variables que incluyen el trabajo cuantificado producido en

comparacion con las expectativas.

Segun Taylor (1911), algunos factores de eficiencia que mejoran la eficiencia del
procesamiento puro mediante la estandarizacion y optimizacion de las técnicas de trabajo

son: capacitacion y desarrollo de habilidades || claridad en roles, responsabilidades y recursos
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técnicos. Ademads, Perry (2010) también demuestra que la investigacion moderna ha
establecido que el método de Gestion por Objetivos (MBO) funciona y es eficaz para
aumentar la productividad laboral mediante el establecimiento de objetivos especificos y

cuantificables para los empleados.

A nivel municipal, la productividad puede mejorarse mediante la creacion de
sistemas de gestion del desempefio, la capacitacion continua de los trabajadores en todos los
niveles y la adopcion de tecnologias adecuadas y pertinentes. EI desempefio se evalla
periddicamente y los procedimientos se modifican en consecuencia, lo que sienta las bases

para una mayor eficiencia en la administracion publica (Robbins, 2017).

Esto va més alla de simples nimeros o indicadores de productividad; la eficiencia en
el lugar de trabajo es mucho mas que eso. Se trata de sopesar el esfuerzo frente a la
recompensa; el logro individual frente al colectivo. Una buena persona no solo realiza su
trabajo asignado, sino que también intenta aumentar la eficiencia del trabajo utilizando los
recursos disponibles a su alrededor, aportando sugerencias, tomando la iniciativa y
realizando cada tarea sin motivo aparente. La eficiencia también implica ser organizado,
disciplinado y significativo. ESB: Cuando los empleados comprenden que su trabajo aporta
valor a la organizacion, se vuelven mucho mas claros y se centran en lo que significa la
calidad en su trabajo. En realidad, la eficiencia no se trata tanto de que se les pida hacer mas
con menos tiempo, sino mas bien de un reconocimiento (o la necesidad) de la excelencia y
un compromiso para mejorar tanto a nivel personal como organizacional. Ademas, una
forma eficaz de trabajar estd fundamentalmente ligada a la motivacion, el entorno
organizacional y el liderazgo. De hecho, la comunicacion, el respeto y un ambiente de
coworking pueden contribuir a una mayor implicacién de los empleados en el lugar de

trabajo, lo que se traduce en una mayor productividad. Por otro lado, los profesionales que
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trabajan en entornos de alto estrés con poco o ningun reconocimiento o recursos limitados

pueden encontrarse estancados.

Especialmente en el contexto de las instituciones publicas, la eficiencia laboral cobra
mayor importancia, ya que el servicio que prestan afecta a toda una comunidad. Y por
eficiencia, en este sentido, me refiero no solo a garantizar el cumplimiento de los objetivos
administrativos, sino también a responder con rapidez, empatia y calidad a las necesidades
de la poblacion. Esto es valido en todos los niveles de la burocracia; el servicio publico
conlleva una carga social y ética que contribuye a generar confianza en las instituciones. Sin
embargo, cabe recordar que la eficiencia sostenible no depende de la formacion ni del tiempo
disponible. También exige bienestar emocional, motivacion y sentido de pertenencia. Por
muy cualificado que sea un empleado, su productividad sera practicamente nula si se siente
desmotivado, desmotivado o ignorado. Por lo tanto, las organizaciones pueden implementar

politicas que garanticen un equilibrio entre la vida laboral y personal de sus trabajadores.
Promocion Interpersonal

La mejora interpersonal se refiere al desarrollo de la persona en funcion de su &mbito
y posicién dentro de la empresa. Esto incluye su capacidad para establecer redes sélidas,
colaborar estrechamente con sus comparieros y aprovechar las oportunidades de desarrollo
profesional. Seguln la teoria del capital social de Robbins (2017), los individuos en diferentes
ambitos profesionales estan conectados entre si mediante vinculos que, en Gltima instancia,
pueden conducir al éxito, ya que las conexiones sociales permiten un mayor acceso a

recursos, informacién y oportunidades.

Consiste en habilidades de comunicacion, cooperacion y empatia que permiten
influir positivamente en los demas y crear un ambiente de trabajo agradable. Esto sugiere
que la promocién interpersonal, como lo describe Perry (2010), esta asociada con las teorias

de liderazgo y dindmica de grupos: un buen lider fortalece los vinculos efectivos y positivos
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entre los miembros del equipo o empleados para fomentar una atmdsfera constructiva que
conduzca al desarrollo profesional. Crea significado y propdsito para el equipo: los
empleados que son capaces de ser positivos y construir alianzas en la organizacion pueden

impulsar su propia carrera, asi como la de otros, asegurando el éxito en el desempefio.

Esto incluye la solucion para promover una red colaborativa y un entorno de trabajo
inclusivo y participativo, que se puede llevar a cabo en entornos municipales; ademas, se
refiere a estrategias como programas de mentoria, habilidades blandas y el universo de
oportunidades para la interacciéon entre diferentes niveles jerarquicos, que son métricas
efectivas que pueden mejorar la promocion interpersonal posible y el desempefio laboral

(Perry, 2010).

Las habilidades interpersonales son las mas sociales y emocionales de todo el trabajo.
Toda organizacion, tanto formal como informal, cuenta con personas de diferentes
personalidades, experiencias y mentalidades. Se requiere cierto grado de comprension,
tolerancia y habilidades sociales para llevarse bien con los demas. Las personas con buenas
habilidades interpersonales no solo se preocupan por su propio trabajo, sino que buscan
ayudar a quienes las rodean brindando asistencia, apoyo emocional y colaborando para
resolver problemas. Ademas, estos intercambios son vitales para el crecimiento profesional.
Las relaciones laborales sélidas permiten a los empleados aprender unos de otros, compartir
conocimientos y experiencias, y motivarse mutuamente para mejorar su desempefio. Este
intercambio interpersonal afianza su confianza, les permite adquirir nuevas perspectivas y
les empodera para continuar su crecimiento dentro de la organizacion. Las habilidades
personales también estan directamente relacionadas con la eficiencia y la productividad. El
trabajo se desarrolla dia a dia de manera positiva cuando los equipos estan formados por
personas que realmente se comprenden, se apoyan mutuamente y mantienen una

comunicacion clara. Esto facilita la colaboracién, el logro de objetivos e incluso evita
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conflictos innecesarios. Pero crear relaciones interpersonales positivas no siempre es facil.
El estrés, la carga de trabajo y las diferencias con los comparieros pueden impedir una
colaboracion armoniosa. Por ello, es fundamental implementar estrategias de desarrollo
humano en las empresas: talleres de comunicacion asertiva, actividades de integracion de
equipos y espacios de liderazgo participativo y diadlogo donde los empleados tengan la
oportunidad de expresar sus opiniones e inquietudes. Estos recursos contribuyen a fortalecer
las relaciones entre el personal y a desarrollar una cultura organizacional mas humana y
solidaria. Ademas, existe una fuerte correlacion entre el desarrollo interpersonal y el
liderazgo. Cuando los lideres escuchan atentamente a su equipo, se comunican con empatia
y reconocen los logros de los empleados, se crea una cultura de respeto y colaboracion.
Cuando un gerente fomenta relaciones saludables, la confianza y la lealtad crecen dentro de
su equipo, creando un ambiente laboral més agradable para todos y, en consecuencia, una

mayor satisfaccion de los empleados.
3.3.  Marco conceptual
Motivacion intrinseca

Es aquella que surge del interior del individuo se involucra en una tarea porque le
apasiona o le interesa y no depende de recompensas externas, puesto que tiene una relacién
con la satisfaccion personal de realizar una tarea, el deseo de aprender, la curiosidad, la
autonomia y el crecimiento personal; tomando en cuenta que un servidor publico motivado
intrinsecamente se esfuerza por cumplir sus funciones con calidad y por la satisfaccion de
contribuir al servicio publico. Las personas que se guian por la motivacién intrinseca son
mas comprometidas, perseverantes y creativas en su trabajo, ya que obtienen satisfaccion
personal de lo que hacen y experimentan una sensacion de logro. Esta motivacion mejora

tanto el rendimiento como el bienestar, asi como la satisfaccion personal en el trabajo.
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El concepto de motivacion intrinseca se relaciona con la autorrealizacion y el
crecimiento personal. Este es un estado donde un empleado encuentra significado y
proposito en su trabajo, cree que lo que hace ayuda a los demés y tiene cierto grado de
autonomia. Esto conduce al logro de resultados de calidad con una psicologia sana y
autoestima. La motivacion intrinseca es uno de los elementos clave en el lugar de trabajo,
particularmente en las instituciones publicas. Estos funcionarios publicos con motivacion
intrinseca son mas sensibles y persistentes en el cumplimiento de sus deberes, incluso
cuando hay escasez de recursos o resistencia. Dado que no solo son vulnerables a factores
externos, sino que también tienen sus propios motivos en cuanto a a quién y qué sirven, se
esfuerzan mas por ser positivos en el servicio publico, ya que esto se alinea con los
propositos institucionales. También debemos recordar que la motivacion intrinseca se
correlaciona con la creatividad y la innovacion. Quienes tienen una alta motivacion
intrinseca temen menos tanto proponer ideas como enfrentarse a desafios en la busqueda de
soluciones complejas pero plausibles. Esta motivacion es fundamental para una
organizacion, ya que impulsa a sus empleados a trabajar con mayor ahinco y a buscar
constantemente formas de optimizar su rendimiento y aumentar su valor. Una de las
caracteristicas esenciales de la motivacién intrinseca es que necesita un entorno que la
fomente y la potencie. Surge del interior, pero su fuerza puede verse favorecida o debilitada
por circunstancias externas. Una cultura organizacional que fomente la autonomia, la
confianza, la retroalimentacion constructiva y el aprendizaje permite a los empleados

preservar su motivacion intrinseca.
Motivacion extrinseca

Esta es la motivacion derivada de estimulos ambientales que influyen en el
comportamiento individual, en términos de salario, ascensos y beneficios, estabilidad laboral

0 reconocimiento institucional. En el municipio, los empleados se enfrentan a recompensas
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y sanciones extrinsecas que afectan la productividad cuando centran su desempefio en
obtener recompensas 0 evitar sanciones. Las personas con motivacion extrinseca poseen
gran disciplina y son responsables, ya que lo que hacen tiene sentido, pues buscan algo
tangible que seré valorado o recompensado. Esto genera motivacion para seguir ese curso

de accion porque satisface una necesidad, incluso si no tenian un deseo inicial.

Tanto la motivacion intrinseca como la extrinseca son necesarias para lograr un
aumento en el desempefio laboral. Los incentivos externos inspiran a los empleados a
alcanzar metas, servir bien a la empresa y mantener el compromiso. Un empleado puede
esforzarse por alcanzar una meta simplemente porque sabe que recibira reconocimiento
publico, una bonificacion o un ascenso. Estos motivadores ayudan a reforzar las acciones
correctas, lo que conduce a resultados. La motivacion extrinseca es muy importante para la
clase trabajadora. Primero, enfoca el comportamiento hacia objetivos claros, porque los
empleados saben lo que estan haciendo y recibiran una recompensa por ello. Segundo,
entrena habitos y disciplina, lo que motiva a los empleados a ejecutar tareas con regularidad
y a hacer lo que hacen. Tercero, crea un sentido de equidad y reconocimiento, demostrando
que la organizacion valora el tiempo y los logros. Pero la motivacion extrinseca tiene
limitaciones como enfoque aislado. Los incentivos materiales pueden debilitar el
compromiso intrinseco: si algo se incentiva en exceso, la obligacion que conlleva la
recompensa disminuye el cuidado y el esfuerzo dedicados, hasta que los incentivos dejan de
parecer justos o desaparecen por completo. Por lo tanto, las organizaciones deben
complementar las estrategias basadas en incentivos extrinsecos con componentes que
generen motivacion organizacional intrinseca en los empleados, como la autonomia, un
trabajo con un proposito definido y la oportunidad de crecimiento. Sin embargo, en el sector
publico, donde los empleos se financian principalmente con impuestos, las recompensas

materiales desempefian un papel diferente: son importantes (e incluso, en las burocracias,
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los sistemas salariales detallados), pero nunca explican la totalidad de la motivacion de los
empleados. Estos factores incluyen motivadores extrinsecos (que valoran el esfuerzo
realizado durante el proceso), programas educativos, reconocimiento social de resultados o
comportamientos, o simplemente permitir la participacion en la toma de decisiones sobre
resultados futuros; si se utilizan adecuadamente, pueden desarrollar un sentido de lealtad y

voluntad de superacion.
Reconocimiento laboral

Esto significa que se trata de una recompensa 0 reconocimiento otorgado a un
empleado por su trabajo, contribucion y esfuerzo por parte de sus superiores 0 compafieros,
ya sea monetario (generalmente una bonificacion o una muestra de aprecio) o simbolico (un
agradecimiento). Este efecto es fundamental para fortalecer la autoestima y la motivacion de
quienes trabajan en la administracion publica. Cuando los empleados se sienten reconocidos,
se motivan, desarrollan un sentido de pertenencia y se sienten felices en el trabajo, lo que se

traduce en un alto rendimiento y una excelente cultura laboral.

Existen muchas maneras de reconocer el trabajo de las personas. Puede ser a nivel
estructural, como programas de premios, bonificaciones, certificaciones, desarrollo
profesional o posibilidades de ascenso; o informal, como un simple agradecimiento, elogios
durante reuniones, correos electronicos de felicitacion o mensajes de apoyo. Las
recompensas econdémicas por el desempefio siempre son bienvenidas, pero innumerables
estudios han demostrado que el reconocimiento personal y sincero por un trabajo bien hecho
perdura tanto en los niveles de motivacion como en la satisfaccion laboral. El
reconocimiento a los empleados del sector publico cobra aun mayor importancia. Estos
empleados desempefian funciones que tienen un impacto inmediato en la vida de los
ciudadanos, y su eficacia puede verse afectada por la visibilidad que reciben de sus

superiores y de sus comparieros. Tanto el reconocimiento en el campus como el

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

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

> TESIS UANCV INVESTIGACION
<

“OFICINA DE INVESTIGACION”

reconocimiento a nivel estatal fomentan su compromiso con la institucion, generan
confianza en su trabajo (y lo validan) al ser parte de la sociedad. Cuando los empleados
sienten que su trabajo tiene un impacto, lo que hacen se vuelve significativo y contribuye a
un proposito mayor que simplemente completar una lista de tareas. EI reconocimiento a los
empleados esta estrechamente relacionado con la motivacion intrinseca y extrinseca. En
primer lugar, estimula la motivacion intrinseca al brindar satisfaccion, orgullo y una
sensacion de logro. Por otro lado, refuerza la motivacion extrinseca, especialmente con
recompensas tangibles, ascensos o premios, lo que puede mejorar el compromiso y el
desempefio de los empleados. Esto crea un entorno donde las personas se sienten parte de un
equipo; en otras palabras, cuando los trabajadores ven cudnto se preocupan sus colegas y
superiores por lo que hacen, se fomenta la colaboracion, la confianza y el respeto. Esto no
solo automatiza las tareas diarias, sino que también aumenta la eficiencia, la creatividad y la

capacidad de asumir responsabilidades y desafios.
Autonomia

Se refiere a la libertad que tiene un empleado para determinar como realizar sus
tareas. Un nivel adecuado de autonomia impulsa la motivacion, ya que los empleados se
sienten responsables y capacitados para cumplir con sus responsabilidades. En las
instituciones publicas, la autonomia se otorga en funcién de la confianza en la
profesionalidad del empleado. Cuando un trabajador goza de autonomia, es natural que tome
mas iniciativa, sea mas creativo y, en general, esté mas motivado, porque su opinion y su
forma de hacer las cosas importan. Ademas, gracias a esta independencia, se adapta mejor a

los cambios y resuelve mejor los problemas.

Estos profesionales desempefian funciones que afectan directamente a la ciudadania
y que requieren de juicio, iniciativa y compromiso. La capacidad de tomar decisiones

acertadas dentro de su ambito de competencia permite responder de manera mas eficiente a
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las necesidades de la poblacion y mejora la calidad del servicio que brindan. Cuando los
funcionarios publicos tienen autonomia y se sienten empoderados, es mas probable que se
responsabilicen de su trabajo y actlen de buena fe con mayor ética. La autonomia laboral
implica saber que todos los empleados pueden (y deben) aportar ideas, soluciones y mejoras
basadas en su experiencia y conocimientos. Significa brindar confianza, apoyo y recursos
suficientes para realizar el trabajo, al tiempo que se fomenta la rendicién de cuentas y la
responsabilidad. La autonomia no solo beneficia a la organizacion, sino que también
contribuye al desarrollo profesional y personal del empleado, lo que se traduce en una mayor
autoestima, motivacion y sentido de propdsito. Ademas, la autonomia en el lugar de trabajo
ayuda a crear entornos laborales positivos y colaborativos. Los empleados que se sienten
capacitados para tomar decisiones responsables tienen muchas mas probabilidades de
interactuar con confianza con sus colegas y altos directivos, compartir ideas y asumir roles

de liderazgo informales.

A nivel individual, la autonomia esté presente en los actos cotidianos, tanto grandes
como pequefios. Desde elegir si estudiar o dedicarse a una profesion especifica, hasta
determinar cdmo organizamos nuestro tiempo y qué habitos queremos cultivar, es la
autonomia la que nos permite gobernar nuestras vidas. Esta sensacién de control no es un
lujo: la investigacion en psicologia ha demostrado que cuando las personas sienten que son
quienes toman las decisiones, también tienden a ser mas felices, mas creativas y capaces de
afrontar dificultades. La autonomia también es fundamental para el trabajo y la educacion.
Es dificil desmotivar o desvincular a un empleado que puede organizar su propio tiempo,
encontrar soluciones y sabe lo que debe hacer cada dia. Del mismo modo, los estudiantes
que tienen la oportunidad de seguir sus intereses, crear sus proyectos y hacerse cargo de su
propio aprendizaje experimentan un mayor sentido de pertenencia y reconocimiento. Es

entonces cuando la autonomia aporta satisfaccion, pero también rendimiento y capacidad.
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Pero eso no es facil: la autonomia requiere madurez y disciplina. Elegir da miedo, y la
libertad de eleccion ilimitada conduce al fracaso. Sin embargo, son precisamente estos
momentos los que forjan nuestro juicio, nuestra autoconfianza y nuestro sentido de la
responsabilidad. Parte de la autonomia consiste en aprender a fracasar y a levantarse. Nadie
Ilega a ser completamente autébnomo de repente; es algo que desarrollamos gradualmente en
el dia a dia. Otro aspecto de la autonomia es como se integra en las relaciones sociales, un
delicado equilibrio. La autonomia no implica en absoluto el distanciamiento ni el egoismo;
significa comunicar limites, expresar necesidades y preferencias, y al mismo tiempo respetar
la autonomia de los demés. Una persona auténoma sabe cémo trabajar con otras personas,
cuéando buscar ayuda y mantiene una relacién reciproca entre la libertad personal y el deber

social.
Autorrealizacion

Es la cuspide de la nueva jerarquia de motivacion de Maslow. Se trata de la
realizacion de todo el potencial, como el crecimiento personal. En el &mbito municipal, esto
se relaciona con el orgullo civico y el desarrollo profesional de la institucion, asi como con
la satisfaccion de servir a los ciudadanos. En otras palabras, la autorrealizacion se produce
cuando una persona encuentra satisfaccion personal y profesional al ver que su trabajo diario
refleja sus valores y suefios, lo que la impulsa a seguir perfeccionando su labor. Por ejemplo,
una disefiadora grafica de una agencia de publicidad quiere aprender nuevas técnicas de
animacion digital. Dedica horas a cursos en linea y a la practica repetitiva hasta que logra
crear proyectos Unicos que impresionan a sus compafieros y clientes. Si bien el
reconocimiento externo puede brindarle satisfaccion de vez en cuando, la verdadera alegria

Ilega cuando ve florecer sus habilidades y creatividad.

La autorrealizacion esta directamente ligada a la motivacion intrinseca, la tendencia

psicoldgica a dar lo mejor de uno mismo porque se siente la necesidad interna de mejorar y
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crecer, sin esperar a que otros lo den o sin que se les recompense mas. Es evidente que las
personas autorrealizadas no buscan reconocimiento ni ventajas materiales; su motivacion
proviene de la necesidad de desarrollarse plenamente, potenciar sus talentos y dejar una
huella duradera en su entorno. Esta evolucion personal genera plenitud, autoconfianza y un
sentido de proposito. Sin duda, la autorrealizacion es la esencia del desempefio y la
motivacion de los empleados en el lugar de trabajo. En entornos laborales concebidos como
campos de entrenamiento donde el dominio de habilidades forma parte del proceso, es
probable que los empleados estén mas dispuestos y comprometidos. Un funcionario publico,
por ejemplo, que ve su funcién como la de servir a la ciudadania para crear una vida mejor,
a la vez que cultiva y perfecciona sus habilidades profesionales y personales, también se
sentira satisfecho y motivado. En este contexto, la autorrealizacién, como realizacion del
potencial humano, beneficia a la persona y, simultaneamente, fortalece la institucion y su
mision para la sociedad. La autorrealizacion se manifiesta en la creatividad, la innovacion,
el liderazgo y la resolucion de problemas. Los profesionales tienden a aceptar desafios y a
buscar oportunidades de crecimiento y mejora, no por obligacion, sino por el deseo de dar
lo mejor de si mismos. Esta actitud prepara a los responsables para un entorno altamente
productivo e innovador, impulsando asi el crecimiento colectivo. Ademas, la
autorrealizacion se asocia con la salud emocional y psicoldgica. Las personas se sienten
menos estresadas y mas satisfechas con su vida en general cuando pueden explorar,
desarrollarse plenamente y dedicarse a actividades significativas, logrando asi sus objetivos
(por ejemplo, en la orquesta). Por otro lado, la falta de crecimiento, de iniciativa o de trabajo
independiente también resulta en un bajo grado de autorrealizacion, lo que tiene efectos
adversos en la motivacion, el rendimiento y la calidad de vida laboral. En el caso de los
funcionarios publicos, la autorrealizacion puede ser de vital importancia. Se trata de

trabajadores exigentes que ponen a prueba el compromiso, la ética y el servicio. Animar a
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los funcionarios publicos a desarrollar su carrera profesional, participar en los procesos de
toma de decisiones, asumir la responsabilidad de su trabajo y pensar de forma innovadora

puede mejorar la motivacion y, a la vez, la prestacion general del servicio.

En nuestra vida cotidiana, la autorrealizacion se manifiesta en grandes y pequefios
gestos. Puede ser el artista que dedica incontables horas a perfeccionar su arte, el profesor
que encuentra satisfaccion al ver el progreso de sus alumnos o alguien que decide aprender
un idioma por pasién en lugar de por obligacién. Son esas cosas las que hacemos cuando nos
sentimos mas vivos, las que parecen mas reales para nosotros, aquellas en las que el tiempo
se detiene literalmente porque nos sumergimos por completo en lo que hacemos. La
sensacion de fluidez, la congruencia entre lo que podemos hacer mejor y lo que queremos
lograr, es un fuerte indicador de autorrealizacion. Pero también lo son el autoconocimiento
y la valentia, componentes necesarios para la autorrealizacion. Para saber quiénes somos y
qué nos importa de verdad, necesitamos mirar hacia adentro, afrontar nuestras propias
deficiencias y aceptar nuestras limitaciones. Esto suele implicar resistir la presion externa o
encontrar el valor para salir de nuestra zona de confort, ese lugar donde nos sentimos
protegidos pero no podemos desarrollar todo nuestro potencial. La autorrealizacion exige
autenticidad, no ser un egoista que menosprecia a quienes le rodean para obtener el mejor
resultado posible. Las personas autorrealizadas también intentan ayudar a los demas porque
comprenden que su propio crecimiento se ve facilitado al ayudar a otros a alcanzar su
potencial. Asi, la autorrealizacion impulsa el bien en el mundo. Ademés, como la
autorrealizacion no tiene un punto final ni un destino definitivo, sigue siendo un vehiculo
constante de crecimiento y revelacion. Con el tiempo, nuestros intereses cambian, nuestras
prioridades se reordenan y nuestras habilidades se desarrollan. Ahora bien, cada logro, cada

tropiezo, cada gran hazafia nos acerca un paso mas a nuestro "yo ideal”, aunque ese ideal
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nunca sera un punto final en el mapa de la vida, sino mas bien un pilar sobre el que

estrellarnos alin mas.
Clima organizacional

El clima organizacional es el conjunto de percepciones que los empleados tienen
sobre su entorno laboral, incluyendo el liderazgo, el estilo de comunicacion, la estructura
organizacional y las relaciones interpersonales. Esto abarca desde la creacion de un clima
organizacional positivo que influye en las personas para que continien con su trabajo, hasta
el fomento del trabajo en equipo y la ayuda para alcanzar los objetivos institucionales. Un
buen clima organizacional genera altos niveles de motivacion y un sentimiento de gratitud
entre los empleados. Por el contrario, un mal clima puede causar desmotivacion, estrés y
conflictos que afectan el comportamiento y el bienestar en el trabajo. Por ejemplo, una
comunicacion abierta y respetuosa entre docentes y personal administrativo en una escuela.
Los directores facilitan la participacion, celebran los éxitos y crean sinergia dentro de los
equipos. Esto mejora el desempefio de los docentes, brinda mayor apoyo a los estudiantes y

permite un funcionamiento mas fluido de la institucion.

El clima organizacional se refiere a como se sienten los empleados entre si dentro de
una organizacion y su percepcion del liderazgo, la comunicacion, la equidad, la justiciay el
reconocimiento. Un clima positivo fomenta la colaboracion, la confianza, la motivacion y el
compromiso. Un mal ambiente genera conflictos, desmotivacion, estrés y un bajo
rendimiento. Por lo tanto, conocer y mejorar el clima organizacional es clave para garantizar
la eficacia y la sostenibilidad. De hecho, el clima organizacional esta influenciado por
elementos como la cultura organizacional, el liderazgo (incluidas las politicas de recursos
humanos), la comunicacion interna y las relaciones interpersonales. Un clima positivo
incluye un liderazgo accesible y empético (asi como canales de comunicacion claros) que

crea oportunidades para que los empleados participen y se sientan escuchados. Por otro lado,
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un estilo de gestion autoritario, la falta de retroalimentacién o la ausencia de reconocimiento
pueden generar un ambiente tenso e improductivo. En el &mbito laboral, un clima
organizacional positivo se refleja en la colaboracion entre compafieros, la capacidad para
resolver conflictos, el compromiso con la mision de la institucion y la disposicion a
contribuir a objetivos especificos. Cuando existe motivacion y reconocimiento en el entorno
laboral, los empleados se esfuerzan al maximo y superan cualquier obstaculo para cumplir
con sus responsabilidades. Ademas, un clima laboral saludable reduce el estrés y fomenta la
lealtad a la institucion, lo que se traduce en una menor rotacion de personal y una mayor
estabilidad organizacional. El clima organizacional cobra especial importancia en el sector
publico. Los funcionarios publicos interactian diariamente entre si y con la ciudadania; por
lo tanto, un buen ambiente laboral facilita el desempefio de sus funciones y mejora la calidad
y la eficiencia de la prestacion de servicios. Un clima laboral basado en la cooperacion, la
transparencia, la motivacion y el reconocimiento ayuda a los funcionarios a desempefiar
mejor su trabajo y a estar altamente motivados. Asimismo, el clima organizacional guarda
una estrecha relacion con la motivacion y el compromiso laboral. Se ha observado que los
empleados que disfrutan de un entorno saludable y productivo estan mas comprometidos,
son mas eficaces y estan més satisfechos con su trabajo. Por otro lado, un clima laboral
desfavorable puede desmotivar a los empleados, generarles insatisfaccion y crear problemas
de rendimiento que, en Ultima instancia, repercuten en la productividad y el bienestar de las

personas.

Cuando hablamos de clima organizacional, nos referimos a un ecosistema emocional
que influye directamente en el nivel de motivacién, compromiso y desempefio de los
empleados. Un clima positivo incluye confianza, colaboracién, reconocimiento del trabajo,
objetivos claros e independencia para expresar ideas sin temor. En contraste, un clima

positivo puede caracterizarse por la confianza, la competencia justa, la comunicacion abierta
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y la percepcidn de que se valora la retroalimentacion de los empleados. Clima organizacional
en la préctica: (Cémo se ilustra en las experiencias cotidianas que todos hemos tenido? Por
otro lado, esta idea puede ayudar a crear una cultura de respeto y aliento cuando un gerente
escucha a su equipo, sus ideas y aprecia su trabajo. De igual manera, cuando los comparfieros
de equipo se animan mutuamente en una tarea ardua o se reconocen por pequefios logros, se
fortalece el sentido de pertenenciay la camaraderia. Por el contrario, favorecer a una persona
0 criticar constantemente sin orientacion constructiva puede crear una atmdsfera tensa y
agotadora. Esta directamente relacionado con la productividad, la eficiencia y la innovacion.
Los estudios muestran que organizaciones con un clima positivo logran mejores resultados
porque sus colaboradores se sienten comprometidos, motivados y seguros para proponer
ideas nuevas o asumir responsabilidades. En cambio, un clima toxico puede generar rotacion
de personal, ausentismo, estrés y desmotivacion, afectando incluso la imagen de la empresa
ante clientes y socios. Construir un buen clima organizacional requiere esfuerzo consciente
y continuo. No basta con reuniones formales o encuestas anuales; se trata de cultivar
relaciones humanas auténticas, comunicacion clara, reconocimiento del esfuerzo y un
liderazgo que inspire confianza. Cada accion cuenta: desde como se recibe a un nuevo
integrante, como se manejan los conflictos, hasta cémo se celebran los logros, por pequefios
que sean. Ademas, es importante recordar que el clima organizacional es dinamico, cambia
con las personas, los proyectos y los desafios. Lo que hoy funciona puede necesitar ajustes
mafiana. Por eso, las organizaciones exitosas se mantienen atentas a las necesidades de su
personal, fomentan la retroalimentacion y promueven un ambiente donde todos puedan

aportar y sentirse escuchado.
Compromiso laboral

Es el nivel en el que el trabajador se siente parte de la institucion, se compromete con

sus objetivos y demuestra fidelidad hacia ella. Se manifiesta en la disposicion a ir mas alla
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y en la inclinacién a permanecer en el puesto a largo plazo. En la ciudad, el compromiso
laboral es fundamental para garantizar un servicio publico eficiente y de calidad. Una
persona dedicada suele ser apasionada, persistente y desea aprender algo nuevo cada dia.
Ademas, se enorgullece de pertenecer a su empresa y se identifica con sus valores, lo que la
motiva aln més a alcanzar sus metas individuales. Por lo tanto, si eres bibliotecario en una
universidad, te encargas de asegurar la disponibilidad de los libros y materiales exactos para
todos los estudiantes, gestionando tu tiempo y respondiendo a sus preguntas incluso fuera
del horario laboral. Siempre se esfuerzan al maximo y ven su trabajo no solo como una tarea,
sino como una oportunidad para contribuir al éxito de la institucion y al beneficio de nuestros

estudiantes.

Del propésito y el valor que se le da al trabajo que se realiza surge el compromiso
del empleado. Sienten un sentido de pertenencia que alimenta su motivacién y desempefio
cuando saben que se reconoce su labor, que su trabajo marca la diferencia y que cuentan con
el apoyo de quienes los rodean. Existen diferentes formas de compromiso del empleado. Una
es la afectiva, que se refiere a la conexion emocional del empleado con la organizacion; otra
es la normativa, que proviene de la responsabilidad u obligacion de cumplir con las
expectativas y el deber; y, por ultimo, la de continuidad, que consiste en reconocer las
ventajas y desventajas de pertenecer a la empresa. Estas dimensiones sugieren que el
compromiso implica tanto una conviccion y motivacion intrinseca como la conciencia de los
beneficios futuros de pertenecer a la organizacion. Un alto compromiso laboral significa
contribuir mas, ser responsable y ser capaz de afrontar desafios. Un empleado comprometido
se esfuerza por mejorar sus habilidades, trabajar en equipo y contribuir positivamente a la
institucion. Ademas, desempefia un papel fundamental en la configuracion de la cultura
organizacional, construyendo relaciones de confianza, colaboracién y respeto que, en Gltima

instancia, generan un ciclo virtuoso de rendimiento y satisfaccion. Para quienes se
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desempefian como servidores publicos, el compromiso laboral adquiere un significado
especial. Estas personas desempefian funciones que impactan directamente en la sociedad;
por lo tanto, un mayor compromiso individual no solo mejora su desempefio laboral, sino
también la calidad del servicio que reciben los ciudadanos. Los servidores publicos
comprometidos son méas responsables, éticos y tienen vocacion de servicio, facilitando la
implementacion de las politicas y programas de la institucién que promueven el bienestar de
la comunidad. Principios que fortalecen el compromiso de sus empleados: reconocimiento,
motivacion y autonomia. Cuando los empleados sienten que se valoran sus contribuciones,
que tienen la autonomia para planificar y llevar a cabo su trabajo, asi como oportunidades
de crecimiento profesional, lo que mas desean es identificarse con la organizacion. Por el
contrario, ambientes de trabajo rigidos, poco reconocidos o donde prevalecen conflictos y
falta de apoyo tienden a disminuir el compromiso, generando desmotivacion, rotacion de

personal y bajo rendimiento.

El compromiso laboral se refleja en actitudes concretas. Una persona comprometida
Ilega a tiempo, pero también llega con ideas; no solo cumple sus objetivos, sino que busca
la excelencia; coopera con los demas y estéa dispuesta a asumir responsabilidades adicionales
cuando es necesario. Incluso en situaciones dificiles, como cambios organizacionales o
momentos de estrés, quienes estdn comprometidos tienden a adaptarse y buscar soluciones,
en lugar de limitarse a quejarse o abandonar el barco. Existen varios factores que fomentan
el compromiso laboral. La relacion con los superiores es clave: un lider que escucha,
reconoce el esfuerzo y brinda apoyo fortalece el sentido de pertenencia. La cultura
organizacional también influye: valores claros, comunicacion abierta, oportunidades de
desarrollo y reconocimiento del trabajo bien hecho generan un entorno donde el compromiso
florece. Por el contrario, un ambiente de indiferencia, favoritismo o falta de claridad puede

minar rdpidamente la motivacion y la lealtad de los empleados. Un aspecto importante del
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compromiso laboral es que no es algo estatico; puede crecer o disminuir seguin las
experiencias del empleado. Un trabajador puede empezar con entusiasmo, perderlo por falta
de reconocimiento o recuperarlo cuando se le da la oportunidad de participar en proyectos
significativos. Mantener un alto nivel de compromiso requiere un esfuerzo constante:
retroalimentacion regular, objetivos claros, apoyo y espacios donde los empleados se sientan
valorados y escuchados. Ademaés, el compromiso de los empleados estd directamente
relacionado con la productividad y el clima organizacional. Esto se debe a que los empleados
comprometidos no solo son mas eficientes, sino que también crean un ambiente positivo de
colaboracién y confianza que sus compafieros aprecian. De esta manera, la organizacion
cuenta con una fuerza laboral motivada y orientada al logro de sus objetivos, y los

trabajadores obtienen satisfaccion laboral, crecimiento profesional y orgullo por su trabajo.
Eficiencia laboral

Esto simplemente significa un uso adecuado de los recursos disponibles (ya sean
humanos o financieros) y una gestion equilibrada para garantizar que todas las tareas
asignadas se completen. Un buen servidor pablico logra méas con menos desperdicio de
recursos (y sin sacrificar la calidad del servicio). Los buenos trabajadores trabajan de forma
inteligente, no ardua, ya que saben como prevenir errores y encontrar las mejores maneras
de trabajar con mayor rapidez. Esto no solo beneficia a la organizacién, sino que también

beneficia al empleado a nivel profesional y personal.

La planificacién, la organizacion y la gestion del tiempo estan estrechamente
relacionadas con la eficiencia laboral. Los buenos trabajadores saben cémo distribuir sus
esfuerzos, qué debe hacerse primero y cuanto tiempo dedicar a lo que realmente importa
para alcanzar el objetivo deseado. Pero la eficiencia no se trata solo de habilidades técnicas;
también se trata de factores emocionales y motivacionales como la claridad de propésito, la

motivacion intrinsecay extrinseca, y el apoyo percibido de la organizacion. La productividad
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y la ejecucion exitosa de las acciones son uno de los factores que determinan la eficiencia
laboral. Puedes ser muy rapido en tu trabajo, pero si lo haces mal o necesitas hacer lo mismo
varias veces antes de hacerlo bien, reducirds tu productividad efectiva. Entonces, la
eficiencia es una cuestion de equilibrio: hacer las cosas a tiempo y bien, usando lo que
tenemos de la manera mas eficiente”. Asi que la eficiencia laboral no es solo un indice
cuantitativo de capacidad de produccién por unidad de tiempo, sino también un importante
indice cualitativo que representa la suma de la gestion de la energia y la capacidad,
incluyendo la habilidad personal y la capacidad organizacional. En el ambito empresarial, la
productividad y el esfuerzo dependen del talento de los empleados, el acceso a las
herramientas, la definicion clara de los objetivos, la cultura empresarial y la calidad de la
gestion. Un entorno estimulante con comunicacion abierta, reconocimiento de la autonomia,
valoracion del esfuerzo y formacion continua permitira a los empleados desarrollar buenos
habitos de trabajo. El caos, la sobrecarga de trabajo y la falta de orientacion son la otra cara
de la moneda y provocan pérdida de productividad, resentimiento y una disminucion de la
motivacion y la eficiencia de los empleados. En el sector publico, una mayor eficiencia se
traduce en mejores servicios para los ciudadanos. El logro eficiente de los objetivos
institucionales conlleva un mejor uso de los recursos publicos y procesos méas agiles y
eficientes. Los empleados publicos entusiastas no solo ofrecen los resultados esperados, sino
gue también contribuyen a generar confianza en la institucién, una mayor satisfaccion de los
usuarios y una mayor eficiencia en la gestion administrativa. Ademas, la eficiencia laboral
estd estrechamente relacionada con otros factores organizacionales como la motivacion, el
compromiso y la satisfaccion laboral. Cuando los empleados sienten que su trabajo es
valorado, tienen libertad para organizar sus proyectos y creen que sus logros impactan en
objetivos valiosos, se ha demostrado que la productividad aumenta. Por otro lado, los

entornos donde existe desmotivacion, un alto volumen de trabajo o un escaso reconocimiento

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

> TESIS UANCV J | INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

tienden a generar aspectos negativos en la capacidad de los empleados para optimizar los

recursos y obtener resultados.

El clima organizacional es un factor vital para la eficacia de nuestro trabajo. Un
entorno laboral positivo, con roles y responsabilidades bien definidos, apoyo entre
compafieros y un liderazgo motivador y accesible, permite que los empleados dediquen su
tiempo a sus tareas sin perder horas lidiando con conflictos, confusion o falta de recursos.
Por otro lado, un clima negativo, caracterizado por la desorganizacion, la mala comunicacion
o la falta de motivacion, puede provocar que incluso los trabajadores mas talentosos pierdan
su capacidad de colaboracion, desperdicien tiempo y se desmoralicen. Otro factor clave para
una éptima eficiencia laboral es la relacion entre productividad y bienestar. La eficiencia no
implica, sin duda, comprometer nuestra salud, descanso o calidad de vida. Por el contrario,
quienes planifican y priorizan bien su trabajo con las herramientas adecuadas logran obtener
el maximo rendimiento sin cansarse. Eso, a su vez, crea un ciclo de retroalimentacion
positiva: un trabajador descansado y motivado es mas productivo que uno estresado o
agotado. La eficiencia en el lugar de trabajo, entonces, no es meramente técnica; también es
emocional y mental. Impulso al progreso La eficiencia también estd relacionada con la
innovacion y la mejora continua. Los empleados eficientes no solo trabajan duro para hacer
lo que se les pide; buscan activamente procesos que se pueden mejorar, errores que se deben
reducir y soluciones para encontrar que ahorren tiempo, dinero o reduzcan el desgaste de los
recursos. P: ¢Cuales son las implicaciones de este concepto para los profesionales de SSO y
las organizaciones de salud en general? R: Esta filosofia Gnica no solo dota a la organizacién
de un sistema basado en recompensas, sino que también mejora un valor intrinseco en ese
trabajador, donde sentirad que sus esfuerzos, independientemente de su escala o importancia,
tuvieron un efecto medible al contribuir a algo mas grande. Ademas, la productividad en el

lugar de trabajo tiene un efecto multiplicador en la empresa. Si cada miembro del equipo es
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eficiente, se generan sinergias y los proyectos se entregan a tiempo, al tiempo que se mejora
la calidad del producto o servicio. Una plantilla eficaz no solo supone una ventaja
competitiva para los empleados de una empresa, sino que también les proporciona una mayor
satisfaccion, ya que se sienten parte de un mecanismo de trabajo que opera al unisono y de

forma eficiente.
Eficacia laboral

La eficiencia se refiere a como se gastan los recursos, mientras que la efectividad se
refiere a producir el resultado deseado. Un buen servidor publico es aquel que resuelve los
problemas de los ciudadanos en su area. Los buenos empleados generalmente priorizan,
planifican su trabajo y se aseguran de que este influya en el desempefio de la organizacion.
Por lo tanto, la efectividad laboral es una medida del éxito con que un empleado cumple con

sus deberes y responsabilidades.

La competencia, la planificacion y la responsabilidad son esenciales para la eficacia
en el lugar de trabajo. Si bien la iniciativa beneficia a los empleados, realizar bien las tareas
a nivel individual nos permite contribuir al logro de los objetivos estratégicos. Esto requiere
claridad sobre lo que se espera de cada persona involucrada, los procesos que deben seguirse
para que esto funcione y el compromiso de las personas con la mision institucional. La
capacidad de adaptacion y su fomento son fundamentales para la eficacia en el lugar de
trabajo, tanto para comprender qué funciona y qué no, como para generar resultados a lo
largo del tiempo. En el ambito laboral, la eficacia implica ofrecer calidad y eficiencia, y
satisfacer a los clientes o usuarios finales. Los buenos empleados realizan su trabajo
puntualmente, con una calidad siempre lo suficientemente alta como para no perjudicar las
funciones de la empresa. Cuando este tipo de desempefio es habitual, fluye la confianza entre
compafieros y superiores, la imagen de la institucion mejora y se crea un ambiente de trabajo

positivo. La motivacion y la formacion, el liderazgo, el clima organizacional y la
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disponibilidad de recursos son algunos de los factores que contribuyen a la eficacia en el
lugar de trabajo. Los trabajadores entusiastas, valorados y apreciados suelen ser mas
productivos y eficaces porque sienten que sus contribuciones son valiosas. Asimismo, si se
les proporcionan recursos adecuados, herramientas para trabajar de forma eficiente y
sesiones de formacion periddicas, alcanzar los objetivos de calidad resulta una experiencia
fluida. En el sector publico, trabajar bien es un valor estratégico. Los empleados del sector
publico tienen la tarea de responder a las necesidades de los ciudadanos y proporcionar una
estructura que rija las politicas y los programas de su institucion. Un buen desempefio se
centra, en Gltima instancia, en obtener resultados significativos: prestar servicios de acuerdo
con las especificaciones, minimizar la utilizacion de recursos (insumos) para lograr los
objetivos institucionales. Los buenos servidores publicos fomentan la confianza en las
instituciones publicas, contribuyen a una gobernanza transparente de los asuntos publicos y
hacen que la administracion publica sea eficaz y responsable. Ademas, el trabajo se realiza
con mayor eficacia cuando existe motivacion y compromiso con la causa. Cuando los
empleados saben que su trabajo importa, se sienten valorados y comprenden bien el
prop6sito de su funcion, serdn mas eficaces. Por el contrario, si existe ambigledad,
desmotivacién o falta de reconocimiento, esto frena a los empleados a la hora de obtener

resultados, lo que conlleva retrasos o fallos en la sinergia, etc.

Revisar correos electronicos durante horas sin un proposito especifico puede parecer
productivo, pero no conduce a la eficacia si no produce resultados cruciales. Los empleados
eficaces saben centrarse en lo que mas importa. Otro aspecto importante es la adaptabilidad.
Ya sea por politicas o situaciones de emergencia, los objetivos y las circunstancias son
dindmicos, y la eficacia consiste en adaptarse, aprender de los errores y ser creativo cuando
surgen obstaculos. Quizas un proyecto se enfrente a retrasos inesperados o cambios en los

requisitos; los empleados eficaces saben como reordenar las prioridades, reajustar los
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recursos y mantenerse enfocados en el objetivo final. Ademas de impulsar el progreso de la
organizacion, la eficacia laboral también impulsa a los propios empleados. Establecer y
alcanzar objetivos proporciona una sensacion de logro y satisfaccion personal, aumenta la
confianza en la propia capacidad de éxito e impulsa la motivacion para afrontar ain méas
retos. Y lo que es méas importante, fomenta un ambiente de trabajo positivo: los equipos
celebran sus logros al ver resultados; el esfuerzo se recompensay se ayuda a los comparieros

a trabajar mejor juntos.
Promocion interpersonal

Esto se refiere a la capacidad de un empleado para desarrollar y mantener relaciones
laborales productivas basadas en el respeto, la comunicacion, la colaboracion y la empatia.
Esta dimension fortalece el ambiente organizacional, lo que no solo propicia una buena
interaccion interpersonal entre los grupos dentro de la organizacion, sino que también
contribuye al éxito de la institucién y de los equipos. Las personas con sélidas habilidades
interpersonales suelen tener una buena relacion con los demés, son capaces de mediar en
conflictos y aportan valor en el entorno laboral. Este respeto y confianza mutuos ingredientes
cruciales para la colaboracion en grupos o equipos que buscan alcanzar los objetivos

organizacionales se fortalecen alin mas.

El desarrollo individual comienza con la empatia y la comprension reciproca. La
formacion transforma estas habilidades en la capacidad de atender las necesidades de los
demas, practicar la escucha activa y responder adecuadamente segln el contexto. Les
ayudara a resolver desacuerdos, tanto pasados como futuros, con honestidad vy
vulnerabilidad, asi como a comunicarse mejor para crear un entorno laboral mas sélido y
productivo. En el &mbito organizacional, el desarrollo de habilidades interpersonales se
traduce en una mayor productividad y un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal de

los empleados. Cuando los empleados trabajan en un entorno donde se apoyan mutuamente
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y colaboran en equipo, se sienten mas felices, son mas productivos y asumen
responsabilidades adicionales con mayor disposicion. Ademas, una interaccion humana
saludable fomenta el intercambio de ideas, la motivacion y la innovacion, componentes
esenciales para el desarrollo continuo de los procesos y servicios que se ofrecen en una
empresa. Las habilidades interpersonales también estan estrechamente relacionadas con la
inteligencia emocional: la capacidad de gestionar las propias emociones y las de los demaés.
La disponibilidad de estas habilidades, junto con el sentido de pertenencia al equipo y a la
organizacion, evita conflictos innecesarios, ya que todas las partes tienen claro como actuar
de acuerdo con las leyes, politicas, normas y reglas sociales que promueven la colaboracion
constructiva. Las habilidades interpersonales son invaluables, especialmente en el sector
publico. Su capacidad para desarrollar relaciones mutuamente beneficiosas y comunicarse
eficazmente es fundamental para recibir un servicio de calidad, ya que estos profesionales
suelen interactuar de forma rutinaria entre si y con el pablico. Un empleado que se lleva bien
con los demas y colabora contribuye a crear un ambiente de trabajo positivo, lo que se
traduce en servicios mas humanos y optimizados para satisfacer las necesidades de los
usuarios de la institucion, fomentando la confianza y fortaleciendo su identidad. Ademas,
las habilidades interpersonales promueven el trabajo en equipo eficaz y mejoran el clima
organizacional. Su fomento genera relaciones sélidas y cohesionadas, lo que permite
compartir conocimientos y apoyar a los compafieros para alcanzar objetivos colectivos. Esto
se traduce en eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral para el personal, asi como en una

mayor retencion e integridad de los equipos.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS

4.1  Hipotesis general

La motivacion y el desempefio laboral de los servidores publicos se relaciona de

manera directa y significativa en la Municipalidad Provincial de San Roman, 2024.
4.2  Hipotesis especificas

e La necesidad de logro se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de
San Roman, 2024.

e La necesidad de poder se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de
San Roman, 2024.

e La necesidad de afiliacion se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de

San Roman, 2024.
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4.3 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Escala
Variable Dimension Indicador de
medicion
Aspiracion de destacar
Necesidad de logro Interés académico
Deseo de competir
Intencién de generar
Motivacion Necesidad de poder Impacto .
(Herzberg, 2022) Busguet_jg de prestigio
Aspiracion de influir
Deseo de relaciones
Necesidad de sociales
afiliacion Voluntad de apoyar Likert

Necesidad de ser aceptado
Involucramiento

Dedicacion laboral Constancia
Compromiso
Desempefio laboral Cumplimiento
Bautista Cuello et Eficiencia laboral Colaboracion en equipo
al. (2023) Capacitaciones

Vinculo laboral
Cooperacién
Comunicacion laboral
Nota: Elaboracién de acuerdo a las variables en estudio.

Promocion
interpersonal
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CAPITULOV

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

5.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque es de caracter cuantitativo se caracteriza por medir fendmenos a través de
datos numericos estructurados y emplear andlisis estadisticos para identificar patrones,
asociaciones o diferencias. Segiin Hernandez Sampieri (2021), este enfoque “se fundamenta
en la recoleccion de datos cuantificados, lo que posibilita su procesamiento mediante
técnicas estadisticas”. La investigacion actual adopta plenamente dicho enfoque, ya que
permite examinar la motivacién y el desempefio laboral mediante indicadores medibles y

analisis correlacionales sélidos.
5.2  Método de la investigacion

Entonces, la deduccion derriba las generalizaciones mas conocidas de su pedestal al
aplicar de manera forzada principios tedricos a situaciones oscuras. De esta manera,
Hernandez Sampieri (2021) afirma que este método favorece la construccién y verificacion
de proposiciones a partir de la experiencia empirica y las referencias conceptuales existentes.
Este método se utiliza porque su implementacion permite a los investigadores analizar la

correlacion.
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5.3  Tipo de investigacion

El conocimiento tedrico se genera tanto por su falta de compatibilidad con la realidad
tangible como por el objetivo que persigue: explicar algin fenémeno y ampliar los limites
del conocimiento cientifico sobre la realidad. Aun sin buscar una solucidn préctica
inmediata, esta metodologia enfatiza la respuesta a preguntas fundamentales que puedan
conformar marcos conceptuales sobre los que se fundamentard la investigacion futura
(Hernandez Sampieri, 2021). Dado que el objetivo de esta investigacién es fundamentar
tedricamente la relacion entre variables en el contexto estudiado, adopta esta forma de

estudio.

5.4  Nivel de investigacion

Se trata de un andlisis correlacional que explora las relaciones entre dos 0 mas
variables no manipuladas para determinar la intensidad de su correlacion, ya sea positiva o
negativa, dentro de un contexto determinado. Este método permite comprender como se
interrelacionan los elementos en ciertas circunstancias y ofrece evidencia observacional que
puede fundamentar hipétesis (Hernandez Sampieri, 2021). Este nivel se adopté en el
presente estudio, dado que busca establecer conexiones significativas entre las variables

consideradas.

5.5  Disefio de investigacion

Un disefio de investigacion de tipo no experimental. trata de los fenémenos en su
contexto natural sin manipular deliberadamente las variables; segin Hernandez Sampieri
(2021) este disefio “limita a estudiar situaciones tal como se presentan en la realidad,
analizando sus relaciones sin introducir condiciones de control o intervencion” (p. 151). Esta
modalidad es adecuada cuando buscamos analizar hechos ya ocurridos o condiciones

existentes, lo cual permite obtener resultados validos y pertinentes; es por ello el uso de este
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disefio para comprender las interacciones entre variables sin alterar el entorno organizacional

estudiado.

5.6  Poblacion y muestra

La poblacion considerada para el presente proyecto de investigacion corresponde a
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de san Roman, periodo 2024, esta
poblacion estd formada de 512 servidores publicos, segun el Cuadro de Asignacion del

Personal (CAP).

Para el calculo del tamafio de la muestra se emple6 la férmula siguiente:

N 2

n= (N - 1)3(2]Z+ z°pq =142
Donde:
Nivel de confianza l-a = 0.95
Distribucion normal z = 1.96
Tamario de poblacién N = 512
Proporcion de poblacion
que presenta la caracteristica p = 0.50
Proporcion de la poblacién
gue no presenta la caracteristica q = 0.50
Error de estimacion d = 0,07
Tamafio de muestra n = 142

El tamafio de muestra para la aplicacion del instrumento de recopilacion de

informacion es de 142 servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman.
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5.7 Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacién

5.7.1. Técnicas de la Investigacion
En este estudio se ha hecho uso de la encuesta como método de recoleccion de datos,
lo cual consiste en aplicar un conjunto de procedimientos estandarizados para obtener

informacion.

5.7.2. Instrumentos de la Investigacion
Los datos fueron recabados mediante la encuesta el cual incluye una serie de

preguntas disefiadas para recopilar informacion de los participantes en el estudio.
5.8  Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1 Validacion de los instrumentos

Con el fin de comprobar la validez del instrumento, se utiliz6 el mismo que fue
disefiado y empleado en otros estudios relacionados con el tema, los cuales ya habian sido

validados por expertos en el area.
5.8.2 Confiabilidad de los instrumentos

Para evaluar la fiabilidad del instrumento, se realiz6 por la técnica del coeficiente -

Alfa de Cronbach, la cual se caracteriza por su uso en preguntas con escalas de Likert.
5.9  Procedimiento de tratamiento de datos

El tratamiento de datos se realiza mediante el uso de técnicas estadisticas descriptivas

e inferenciales en un software estadistico, en este caso el Stata, version 16.
5.10 Disefio de contrastacion de hipdtesis

Para la validacion de las hipotesis formuladas en este estudio de investigacion, se

emplearan técnicas estadisticas inferenciales, las cuales se describen a continuacion.
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Hipdtesis general:

» Hi: “La motivacion y el desempeiio laboral de los servidores publicos se relaciona de

manera directa y significativa en la Municipalidad Provincial de San Romén, 2024”.

» Ho: “Lamotivacion y el desempefio laboral de los servidores ptblicos se no relaciona
de manera directa y significativa en la Municipalidad Provincial de San Roman,

2024”.

Los resultados del andlisis estadistico se consideran estadisticamente significativos,
lo que indica una probabilidad muy baja (menos del 5 %) de que la relacién o el efecto
encontrado en los datos se deba al azar. Por ejemplo, en los casos donde p < 0,00, es decir,

p < 0,05, se considera evidencia altamente significativa.

Si dicho valor resulta inferior al umbral de significancia definido (a = 0,05), se
concluye que la hipotesis nula no se sostiene, respaldando asi la hipétesis alternativa. Esto
implica que hay fundamentos estadisticos solidos para aceptar que el efecto o la relacién

propuesta por la hipétesis alternativa es valida.

Tabla 2
Contrastacion de hipoétesis sobre la motivacion y el desempefio laboral de los servidores
publicos
Valor Error T Significacion
estandar

Ordinal por Tau 443 ,046 9,456 ,000

ordinal

N 142

Nota. Andlisis realizado a través de la técnica estadistica de Kendall.

la Tabla 2 detalla los resultados de la contrastacién de hipotesis sobre la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los servidores publicos, utilizando la prueba

Tau, que sostiene que con un valor de 0, 443 afirma que hay se identificé un vinculo positivo
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de nivel moderado entre las dos variables; y con valor de significacion de 0,000, al nivel de
significancia establecido de 0,05 indica los resultados son estadisticamente significativos,
con lo cual los resultados indican a presencia de una vinculacion importante entre la

motivacion y el desempefio laboral en el sector pablico.

Hipotesis especifica 1:

Tabla 3
Contrastacion de hipotesis sobre el logro y desempefio laboral

Valor Error T Significacion
estandar
Ordinal por Tau 423 ,047 8,785 ,000
ordinal
N 142

Nota. Andlisis realizado a través de la técnica estadistica de Kendall.

La Tabla 3 muestra los resultados de la contrastacion de hipdtesis donde el resultado
de Tau estadistico fue de 0,423, lo que indica una relacion positiva de intensidad moderada
entre las dos variables y la significacion fue de 0,000, menor al nivel de significancia de 0,05
que demuestra que los resultados son estadisticamente significativos, con eso se confirma

que hay una relacion significativa entre los dos factores.

Hipétesis especifica 2:

Tabla 4
Contrastacion de hipotesis sobre el poder y desempefio laboral

Valor  Error T Significacid
estandar n
Ordinal por Tau ,379 ,048 7,830 ,000
ordinal
N 142

Nota. Andlisis realizado a través de la técnica estadistica de Kendall.
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La Tabla 4 presenta los resultados de la contrastacion de hipotesis, empleando la
prueba estadistica Tau, donde se obtiene valor de Tau de 0,379 que indica una relacion
positiva moderada entre las dos variables. El valor de significacion obtenido fue de 0,000,
menor al nivel de significancia de 0,05, que evidencia que los resultados son
estadisticamente significativos, se observa una relacion significativa entre la necesidad de

poder y el desempefio laboral de los servidores publicos.

Hipotesis especifica 3:

Tabla 5
Contrastacion de hipotesis sobre la afiliacion y desempefio laboral
Valor Error T Significacion
estandar
Ordinal por Tau 437 ,052 8,215 ,000
ordinal
N 142

Nota. Andlisis realizado a través de la técnica estadistica de Kendall.

La Tabla 5 se muestra los resultados de la contrastacion de hipotesis acerca de la
relacién entre la necesidad de afiliacion y el desempefio laboral de los servidores publicos,
utilizando la prueba estadistica Tau. El valor de Tau fue de 0,437, lo que refleja una relacion
positiva moderada entre ambas variables. El nivel de significacion alcanzado fue de 0,000,
el cual es inferior al nivel de 0,05, resaltando que los resultados son estadisticamente

significativos y existe una relacion significativa.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

En el presente apartado se detallan de manera comprensible los resultados del analisis
de los datos recogidos durante la investigacion. Primero, se verificé si los datos seguian una
distribucion normal, lo que ayudd a decidir qué tipo de pruebas estadisticas era mas
conveniente utilizar. Luego, se aplicaron dos pruebas no paramétricas: la Rho de Spearman
y la Tau-b de Kendall. Estas pruebas fueron fundamentales para responder a los objetivos

del estudio y contrastar las hip6tesis planteadas.

6.1 Test de normalidad

En la evaluacion de normalidad de las variables se utilizo el test de normalidad de
Kolmogorov—-Smirnov, el cual se utiliza en muestras mayores a 50 observaciones. y las

hipotesis que se presentan a continuacion:

Ho: La distribucion de la variable aleatoria proviene de una poblacién normalmente

distribuida.

H1: La distribucion de la variable aleatoria no proviene de una poblacién

normalmente distribuida.
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Para la toma de decisiones, se establecid un nivel de confianza del 95%, el mismo

que considera un 5% de nivel de significancia.

Tabla 6
Test de normalidad Kolmogorov—-Smirnov para las variables
. ‘L Valor de
Factor / Variable Estadistico orobabilidad
Motivacion 0,115 0,000
Desempefio laboral 0,068 0,020

Nota. Prueba de normalidad

En la Tabla 6 se presentan los resultados de la prueba de normalidad Kolmogorov—
Smirnov para las variables de estudio. El estadistico de prueba muestra valores de
probabilidad de significancia de 0,000 y 0,020 respectivamente, los cuales son menores a
0,05 que da a entender que se tiene que descartar la hipotesis nula de normalidad,
concluyéndose que la informacion recopilada de ambas variables no presenta una

distribucién normal.

Dado que la condicion de normalidad no se cumple, no corresponde aplicar pruebas
paramétricas (como la correlacion de Pearson), ya que estas requieren que las variables
analizadas tengan distribucion normal. En su lugar, resulta mas adecuado aplicar una prueba
no parameétrica, razon por el cual se emplea la correlacion de Spearman, la cual no exige
normalidad y es apropiada para medir la relacion entre la cantidad de variables que puedan
existir de nivel ordinal o en casos donde los datos no satisfacen los supuestos de las pruebas

paramétricas.
6.2  Objetivo general: Relacién entre la motivacion y el desempefio laboral

Para establecer correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San Roméan se utilizo el test de

correlacion de Spearman, cuyas hipdtesis son las siguientes:
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Ho: No existe correlacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral

en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman en el afio 2024.

H1: Existe correlacién significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en

los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman en el afio 2024.

Para la toma de decisiones, se tomara en consideracion un nivel de significancia del

5%.
Tabla 7
Relacion entre la motivacion - desempefio laboral
Desemperio
laboral
Coeficiente de correlacion 0.614
Rho de Motivacion ~ Valor de probabilidad (t 0.0000
Spearman
Numero de observaciones 142

Nota. Prueba de Rho.

Figura 1
Motivacion y el desempefio laboral

a0

Desempefio laboral

40

40 50 &0 70 a0 a0

Motivacion

Nota. Grafico de correlacion con tendencia creciente.
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En latabla 7 y figura 1 se presenta la aplicacién del test de correlacion de Spearman
para las variables motivacion y desempefio laboral, cuyo test muestra un valor de
probabilidad exacta de cometer el error tipo | de 0.0000, valor menor a lo establecido
(<0.05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y acepta la alterna, por lo tanto, se infiere
que, la motivacion esta correlacionada con el desempefio laboral en los servidores que

laboran dentro del municipio de San Roman.

Del mismo modo, se observa un tipo de correlacidn directa entre ambas variables,
cuyo grado es de 61.40%, este resultado indica que, a mayor grado de motivacion, mayor es

el desempefio laboral en los servidores publicos.

6.3  Resultado especifico 1: Relacion entre la necesidad de logro y desempefio

laboral

Para establecer correlacion entre la necesidad de logro como parte de la motivacion
y el desempefio laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San

Roman se utilizé el test de correlacion de Spearman, cuyas hip6tesis son las siguientes:
Ho: No existe correlacion significativa.
H1: Existe correlacion significativa.

Para la toma de decisiones, se toma un nivel de significancia del 5%.

Tabla 8
Relacion entre la necesidad de logro y desempefio laboral
Desempefio
laboral
_ Coeficiente de correlacion 0,567
Rho de Necesidad /.0 e probabilidad (t) 0.0000
Spearman de logro
NUmero de observaciones 142

Nota. Prueba de Rho.
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Figura 2

Necesidad de logro y el desempefio laboral

90

80 T T :

Desemperio laboral

40

10 13 20 23 30

Necesidad de logro

Nota. Gréafico de correlacion con tendencia creciente.

En latabla 8 y figura 2 se presenta la aplicacion del test de correlacién de Spearman
para las variables necesidad de logro y desempefio laboral, cuyo test muestra un valor de
probabilidad exacta de cometer el error tipo I de 0.0000, valor menor a lo establecido
(<0.05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y acepta la alterna, por lo tanto, se infiere
que, la necesidad de logro como parte de la motivacion esta correlacionada con el desempefio

laboral en los que laboran dentro del municipio de San Roman.

Asimismo, se observa un tipo de correlacion directa entre ambas variables, cuyo
grado es de 56.70%, este resultado indica que, a mayor necesidad de logro como parte de la

motivacion, mayor es la productividad, el rendimiento de los servidores publicos.
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6.4  Objetivo especifico 2: Relacion entre la necesidad de poder y desempefio laboral

Para establecer correlacion de la necesidad de poder como parte de la motivacion y
el desempefio laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San
Roman se utilizé el test de correlacion de Spearman, cuyas hipoétesis son las siguientes:

Ho: No existe correlacion significativa.

H1: Existe correlacion significativa.

Para la toma de decisiones, se tomara en consideracion un nivel de significancia del

5%.

Tabla 9
Relacion entre la necesidad de poder y desempefio laboral

Desempeiio
laboral
_ Coeficiente de correlacion 0.530
Rhode — Necesidadde .. o nrobabilidad (t) 0.0000
Spearman poder
Numero de observaciones 142
Nota. Prueba de Rho.
Figura 3
Necesidad de poder y el desempefio laboral
. L] L ] . =

Desemperio laboral

40

10 15 20 25 30

Necesidad de poder

Nota. Grafico de correlacion con tendencia creciente.
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En la tabla 9y figura 3 se presenta la aplicacion del test de correlacion de Spearman
para las variables necesidad de poder y desempefio laboral, cuyo test muestra un valor de
probabilidad exacta de cometer el error tipo | de 0.0000, valor menor a lo establecido
(<0.05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y acepta la alterna, por lo tanto, se infiere
que, la necesidad de poder como parte de la motivacion esta correlacionada con el

desenvolvimiento laboral de los que laboran dentro del municipio de San Roman.

Asimismo, se observa un tipo de correlacion directa entre ambas variables, cuyo
grado es de 53.00%, este resultado indica que, a mayor necesidad de poder como parte de la

motivacion, mayor es el desempefio laboral.

6.5  Objetivo especifico 3: Relacion entre la necesidad de afiliacion y desempefio

laboral

Para establecer correlacion entre la necesidad de pertenencia o afiliacién como parte
de la motivacion y el desempefio laboral en los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de San Roman se utilizo el test de correlacion de Spearman, cuyas hipotesis son

las siguientes:
Ho: No existe correlacion significativa.
H1: Existe correlacion significativa.

Para la toma de decisiones, se toma en consideracion un nivel de significancia del

5%.
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Tabla 10
Relacion entre la dimension de afiliacion y desempefio laboral
Desempefio
laboral
_ Coeficiente de correlacion 0.851
o de Necesidad de /.. e probabilidad (1) 0.0000
pearman afiliacion
NUmero de observaciones 142
Nota. Prueba de Rho.
Figura 4
Necesidad de afiliacion y el desempefio laboral

Desempefio laboral

40

10 15 20 25 30

Necesidad de afiliacion

Nota. Gréafico de correlacién con tendencia creciente.

En latabla 10 y figura 4 se presenta la aplicacion del test de correlacién de Spearman
para las variables necesidad de afiliacion y desempefio laboral, cuyo test muestra un valor
de probabilidad exacta de cometer el error tipo | de 0.0000, valor menor a lo establecido
(<0.05), por lo que se rechaza la hipétesis nula y acepta la alterna, por lo tanto, se infiere
que, la necesidad de afiliacion como parte de la motivacion esta correlacionada con el

desempefio laboral en los que laboran dentro del municipio de San Roman.

Asimismo, se observa un tipo de correlacion directa entre ambas variables, cuyo
grado es de 58.1%, este resultado indica que, a mayor necesidad de afiliacion como parte de

la motivacion, mayor es el rendimiento, la produccion del trabajo en los servidores.
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6.6 Discusién

Los resultados obtenidos en la presente investigacion demuestran que la motivacion
esta directamente relacionada de manera significativa respecto al desempefio laboral de los
empleados publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman (r = 0.614, p < 0.000), y
que las tres dimensiones analizadas (necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de
afiliacién) también presentan correlaciones positivas significativas con el desempefio; los
valores obtenidos coinciden con lo reportado hace afios atrds por las personas que han

estudiado la influencia de la motivacion en diferentes contextos organizacionales.

En primer lugar, existe coincidencia que fue realizado en el estudio de investigacion
de Cordoba et al. (2023) quienes sostienen que la motivacién influye de manera positiva en
el desenvolvimiento del personal administrativo en instituciones de educacion superior en
Panama (B = 0.70, p < 0.01). De manera similar, Zapata et al. (2023) obtuvieron como
resultado una correlacion positiva (r = 0.74) entre motivaciéon y desempefio en una empresa
textil, reafirmando que un entorno motivacional adecuado favorece el rendimiento del
trabajador; es asi que los resultados concuerdan con la investigacion de Torres (2022) en

Tarapoto, donde la motivacion fue un factor clave en el desempefio laboral (r = 0.72).

También se coincide con el estudio de Adco (2023) realizado en municipalidades
provinciales de la region Puno, donde concluy6 que tanto la motivacion intrinseca como la
extrinseca guardan una relacion significativa con el desempefio laboral (r = 0.78) la cual es

relevante por la similitud del contexto institucional y geografico con el presente estudio.

Con respecto a las dimensiones especificas de la motivacion, se observa que la
necesidad de logro es la que presenta una mayor relacion con el desempefio (r = 0.567) que
coincide con la teoria de las necesidades de McClelland, que sefiala que las personas con

una alta necesidad de logro tienden a asumir responsabilidades, buscar la excelencia y fijarse
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metas desafiantes; esta relacion también se apoya a la investigacion de Panduro y Casas
(2022) quienes argumentan que fomentar el logro y el reconocimiento impacta directamente

en la productividad, incluso en entornos de trabajo remoto.

Sobre la necesidad de poder, que también presentd una correlacion significativa (r =
0.530), los resultados representan que los servidores publicos que buscan influir, liderar o
tener control sobre recursos y procesos laborales, tienden a mostrar un mejor desempefio;
donde este resultado coincide con Agiero y Davila (2021) quienes demostraron que la
motivacion anda especialmente relacionada al reconocimiento y liderazgo tiene un efecto

moderado pero positivo en el desempefio laboral (f = 0.65, p <0.01).

La dimension menos fuerte en términos de correlacion fue la necesidad de afiliacion
(r = 0.851), aunque también significativa. Esto sugiere que, si bien los vinculos
interpersonales son importantes, podrian no ser el factor central en el contexto evaluado. En
este aspecto, se discrepa parcialmente con autores como Canales et al. (2021), quienes
durante la pandemia encontraron que el apoyo organizacional (relacionado con afiliacion y
clima) fue esencial para mantener el desempefio. Esto puede deberse a diferencias
contextuales (crisis sanitaria, incertidumbre laboral) que no estan presentes en el estudio

actual.

Finalmente, aunque algunos estudios como los de Mallma (2023) y Cossio (2022) se
centraron més en el clima organizacional, también concluyeron que un entorno positivo y
estimulante mejora el desempefio, lo que es congruente con los resultados actuales al

considerar que un clima adecuado favorece los factores de motivacion internos y externos

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

CONCLUSIONES

PRIMERA. Lamotivaciony el desempefio laboral de los servidores del sector pablico se
correlaciona de manera directa y significativa en la Municipalidad
Provincial de San Roman 2024, La correlacion de rho de Spearman 0.614
con un nivel de significancia de P-valor=0.000<0,05 tomando el tau-de
Kendall que da a conocer que existe relacion entre ambas variables que da
a conocer que la motivacion y el desempefio laboral estan directamente
relacionados.

SEGUNDA. Lanecesidad de logro tiene correlacion con el desempefio, esto puesto a que
el coeficiente de correlacion de rho de Spearman 0.567 y el valor (p= 0.000)
con un nivel de significancia que existe entre ambas variables. Esto significa
que, a mayor necesidad de logro, mayor es el desempefio laboral en los
servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman, 2024

TERCERA. Lanecesidad de poder guarda correlacién directa y significativamente con
el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Provincial de San Roméan 2024. Segun los resultados estadisticos con el
coeficiente de correlacion de rho de Spearman 0.530 y un valor (p = 0.000),
con un nivel de correlacion existente entre ambas variables que, a mayor
necesidad de poder, mayor es el desempefio laboral.

CUARTA. La necesidad de afiliaciébn muestra una correlacion de modo directa y
significativa con el desempefio laboral. Segun los resultados estadisticos con
un coeficiente de correlacion de rho de Spearman de 0,851 y un valor (p =
0.000) con un nivel de correlacion que existente entre ambas variables. Esto
significa que, a mayor necesidad de afiliacion, mayor sera el desempefio

laboral.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Recomendar al Gerente Municipal de la Provincia de San Romén que
implemente procedimientos y/o mecanismos que fortalezcan el deseo de
superacion y logro en los empleados del sector publico a su cargo, dado su
impacto positivo y significativo en el desempefio laboral, considerando que
también debe incluir el establecimiento de metas claras, programas de
reconocimiento y recompensas por logros destacados; ademéas debera realizar
capacitaciones orientadas al desarrollo profesional y un sistema de
retroalimentacion continua que permita evaluar y mejorar el desempefio para

crear un entorno laboral mas motivador, eficiente y orientado a resultados.

SEGUNDA. Con los resultados de la presente investigacion recomienda al Gerente de la
Municipalidad Provincial de San Roman desarrolle iniciativas que canalicen
de manera positiva la necesidad de poder en los servidores de la comuna
provincial e implemente programas de liderazgo que permitan a los servidores
asumir roles de influencia que permita crear estructuras para la toma de
decisiones participativas que demuestren habilidades de gestion y liderazgo
efectivos, con ello se podra potenciar el desempefio laboral que contribuira al
fortalecimiento de una cultura organizacional orientada al logro de objetivos

institucionales.

TERCERA. Se recomienda al Gerente de Recursos humanos de la Municipalidad Provincial
de San Roman implemente estrategias que fomenten un contexto laboral
colaborativo que promueva actividades de integracion, trabajo en equipo,
desarrollar espacios de comunicacion abierta y efectiva, e implementar

programas que valoren y reconozcan la cooperacion y el apoyo mutuo entre los
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colaboradores y con eso lograr mejorar las relaciones interpersonales, el clima

laboral y en consecuencia, el desempefio organizacional.

CUARTA. Serecomienda al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de San Roman disefie e implemente estrategias integrales que incrementen los
niveles de motivacion de los trabajadores de la administracion publica, a través
de incentivos justos y equitativos, programas de capacitacion orientados al
desarrollo profesional, creacion de un sistema de metas claras y alcanzables, y
el fortalecimiento del clima organizacional mediante politicas que fomenten el
reconocimiento y la valoracién del esfuerzo individual y colectivo que

contribuyen la productividad y el servicio en la institucion.
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Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN, 2024

Problema Obijetivos Hipotesis Variables | Dimension Indicador Metodologia
Problema General: Objetivo general Hipotesis General: Aspiracion de destacar Enfoque de Investigacion:
¢De qué manera se Determinar la relacion entre La motivacién y el desempefio Necesidad de | Interés académico Cuantitativo.
relaciona Ia~mot|vaC|on con | la motlva~0|on y el Ia,boral de los ser_wdores logro Deseo de competir Disefio de la Investigacion:
el desempefio laboral de los | desempefio laboral de los publicos se relaciona de manera :

. D . B : P — No experimental.

servidores publicos en la servidores publicos en la directa y significativa en la Intencion de generar
Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial de | Municipalidad Provincial de San | Variable 1: Necesidad de | impacto Alcance/nivel de Investigacion:
de San Roman, 2024? San Roman, 2024. Roman, 2024. Motivacion poder Busqueda de prestigio Correlacional.
Problemas Especificos Obje_tlyos espemﬁ_c,os Hipotesis Especificas Aspiracion de influir Método de la investigacion:
,Qué tipo de asociacién Identl_flcar larelaciénentrela | La ne_\ce5|dad de Iogro_se Deductivo
(éxiste entre la necesidad de necesidad de logro con el relaciona de manera directa y Deseo de relaciones '
loaro con el desempeio desempefio laboral de los significativa con el desempefio Necesidad de | sociales Poblacion:
Iagoral de los servi dpores servidores puablicos en la laboral de los servidores afiliacion Voluntad de apoyar 512 funcionarios y servidores

ablicos en la Municipalidad Provincial de | publicos en la Municipalidad Necesidad de ser aceptado | publicos de la Municipalidad
publicos . San Roman, 2024. Provincial de San Roman, 2024. Provincial de San Romaén, segun
Municipalidad Provincial de -
San Roman. 20247 Involucramiento CAP 2024.

' ' Describir la relacion entre la | La necesidad de poder se Dedicacion Constancia Muestra:

¢Cémo se correlacionan la | necesidad de poder con el relaciona de manera directa y laboral Compromiso . . .

- ~ S " 142 funcionarios y servidores
necesidad de poder con el | desempefio laboral de los significativa con el desempefio iblicos de la Municipalidad
desempefio laboral de los | servidores publicos en la laboral de los servidores Eficiencia Cumplimiento publicos ba

. g o N - L . - . Provincial de San Roman.
servidores publicos en la | Municipalidad Provincial de | publicos en la Municipalidad Variable 2: laboral Colaboracién en equipo
Municipalidad Provincial de | San Roman, 2024. Provincial de San Roman, 2024. | Desempefio Capacitaciones Técnicas de recoleccion de
San Roman, 2024? laboral datos: Encuesta.
_ ) Determinar la relacion entre | La necesidad de afiliacion se Promocion Vinculo laboral . Lo
¢De —que —manera Se | ocesidad de afiliacion con | relaciona de manera directa y interpersonal | Cooperacion In,s trumento: (,’:u_est.lonano. .
relacionan la necesidad de ld Ao laboral de | anificati ld . ation Técnica estadistica: Correlacion
filiacion con el desempefio el desempefio laboral de los | significativa con el desempefio Comunicacion laboral de Spearman
? boral de | id servidores publicos en la laboral de los servidores '
a g’lfa € los sevi 0"?5 Municipalidad Provincial de | publicos en la Municipalidad
publicos en @ san Roman, 2024. Provincial de San Roman, 2024.
Municipalidad Provincial de
San Roman, 2024?
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Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHeBiex BLA0 H B 19 d@

| Nombre_"— Tipo || Anchura || Decimales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Rol
1 vl MNumérico 8 0 Mativacidn MNinguno Mingunao 8 = Derecha & Escala “ Entrada [«
2 w2 MNumérico 8 0 Desempefio laboral Minguno Minguno 8 = Derecha & Escala ™ Entrada
3 d1 Mumérico 8 0 Mecesidad de logro Minguno Minguno g Derecha & Escala “w Entrada
d2 Numérico 8 0 Necesidad de poder Minguno Minguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
d3 Numérico 8 0 Necesidad de afiliacian Minguno Minguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
III VARD0006 Mumérico 8 2 varl_pregl Minguno Minguno 8 = Derecha &5 Nominal ™ Entrada
VARD000T Mumérico 8 2 varl_preg2 Minguno Minguno 8 = Derecha &> Nominal “ Entrada
VARD0008 Mumérico 8 2 vari_preg3 Ninguno Minguno 8 = Derecha &> Nominal “ Entrada
9 VARD0009 Mumérico 8 2 varl_pregd Ninguno Minguno 8 Derecha &5 Nominal “ Entrada
10 VARD0010 Mumérico 8 2 vari_pregh Ninguno Minguno 8 Derecha &5 Nominal “ Entrada
11 VARDO011 Numeérico 8 2 var1_preg6 Ninguno Minguno 8 Derecha &5 Nominal “w Entrada
12 VAR0DOD12 Numeérico 8 2 varl1_preg? Ninguno Minguno 8 Derecha &5 Nominal “w Entrada
13 VARDOD13 Numeérico 8 2 var1_preg8 Ninguno Minguno 8 Derecha &5 Nominal “w Entrada
14 VARDOD14 MNumeérico 8 2 var1_preg9 Ninguno Minguno 8 Derecha &> Nominal “w Entrada
15 VARDDDS Mumérico 8 2 varl_preg10 Minguno Minguno 8 Derecha &> Mominal “ Entrada
16 VARDODE Mumérico 8 2 varl_preg11 Minguno Minguno 8 Derecha &5 Nominal “ Entrada
17 VARDOOTT MNumérico 8 2 varl_preg12 MNinguno Minguno 8 Derecha &b Nominal i Entrada
18 VARDOD1E MNumérico 8 2 varl_preg13 MNinguno Minguno 8 Derecha &b Nominal i Entrada
19 VARDDD19 MNumérico 8 2 varl_pregl4 MNinguno Minguno 8 Derecha &b Nominal i Entrada
20 VARD0020 MNumérico 8 2 varl_preg1s MNinguno Mingunao 8 Derecha &5 Nominal “ Entrada
21 VARDDD21 MNumérico 8 2 varl_preg16 MNinguno Mingunao 8 Derecha &5 Nominal “ Entrada
22 VARDDD22 MNumérico 8 2 varl_preg17? MNinguno Mingunao 8 = Derecha &5 Nominal “ Entrada
23 VARDDD23 Mumérico 8 2 varl_preg13 Minguno Minguno 8 = Derecha &> Nominal “w Entrada
24 VARDDD24 Mumérico 8 2 var2_pregl Minguno Minguno 8 = Derecha &> Nominal “w Entrada 1
'T‘ll‘ri\nnnnﬂ.r TR o A a A hi I o —=n I B bl CN=— |P|:

Wl Vista de variablesl
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Anexo 3. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ

5 ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN, 2024

Indicaciones:

El cuestionario que presentamos a continuacion, tiene como objetivo, obtener informacion
sobre la motivacion y desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Provincial de San Roman, 2024. Lea atentamente cada enunciado y selecciona una de las
alternativas, puede hacerlos del 1 al 5 mediante un aspa segun la escala de medicion. Se le
pide que conteste con honestidad y sinceridad conforme a su percepcion. Se debe aclarar que

su repuesta es totalmente reservada y se conservard la confidencialidad. Se le pide que
marque o responda todas las preguntas.

Escala:
1. Muy bajo 2. Bajo 3. Promedio 4. Alto 5. Muy alto
Aspectos generales

Sexo: M( )F( ) Edad:.............. Fecha: ............... Nro:............

MOTIVACION 11213415

Dimension: Necesidad de logro

Indicador: Deseo de sobresalir

1 | ¢Enqué medida busca usted destacarse en el cumplimiento
de sus funciones dentro de la municipalidad?

2 | ¢Qué nivel de importancia le asigna al reconocimiento por
un trabajo bien realizado?

Indicador: Deseo académico

3 | ¢En qué grado muestra interés por capacitarse o actualizarse
en temas relacionados con su labor publica?

4 | ¢Qué nivel de motivacion siente al participar en programas
de formacion o actualizacion profesional?

Indicador: Deseo de competir

5 | ¢Qué tanto disfruta alcanzar mejores resultados en
comparacion con sus comparieros de trabajo?
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¢En qué medida se esfuerza por superar los estandares
establecidos en su area de trabajo?

Dimensidn: Necesidad de poder

Indicador: Deseo de generar impacto

¢Qué importancia le da a que sus aportes generen un cambio
positivo en la institucion?

¢En qué medida se interesa por dejar huella en los procesos o
actividades municipales?

Indicador: Deseo de prestigio

¢Qué tan relevante considera la buena imagen profesional
frente a sus superiores y comparieros?

10

¢En qué grado valora el reconocimiento social que recibe
como servidor pablico?

Indicador: Deseo de influir

11

¢QuEé tanto procura que sus opiniones sean tomadas en
cuenta en la toma de decisiones?

12

¢En qué medida busca orientar o persuadir a otros
comparieros en temas laborales?

Dimension: Necesidad de afiliacién

Indicador: Deseo de relaciones sociales

13

¢Qué nivel de importancia le da a mantener relaciones
cordiales con sus comparieros de trabajo?

14

¢En qué medida disfruta participar en actividades que
promueven la integracion del personal?

Indicador: Deseo de apoyar

15

¢ Qué tanto se interesa por brindar apoyo a sus compafieros
cuando lo requieren?

16

¢En qué grado se siente motivado al colaborar en proyectos
colectivos de la institucion?

Indicador: Deseo de ser aceptado

17

¢En qué medida le resulta importante ser aceptado por el
equipo de trabajo?

18

¢Qué nivel de satisfaccion experimenta al sentirse valorado

por sus comparieros?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Dimension: Dedicacion laboral

Indicador: Involucramiento

19

¢En qué medida se siente comprometido con las actividades
asignadas en su area de trabajo?

20

¢Con qué frecuencia participa activamente en las tareas que le
son encomendadas?
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Indicador: Perseverancia

21

¢En qué medida continda esforzandose en sus funciones,
incluso ante dificultades o limitaciones?

22

¢Con qué frecuencia mantiene su constancia en las labores
hasta completarlas satisfactoriamente?

Indicador: Compromiso

23

¢En qué medida cumple con las responsabilidades laborales
con sentido de pertenencia institucional?

24

¢Con qué frecuencia asume sus tareas considerando el impacto
en la gestion municipal?

Dimension: Eficiencia laboral

Indicador: Cumplimiento

25

¢En qué medida desarrolla sus funciones dentro de los plazos
establecidos?

26

¢Con qué frecuencia alcanza los objetivos planteados en su
area de trabajo?

Indicador: Trabajo en equipo

27

¢En qué medida participa activamente en el trabajo conjunto
con sus comparieros?

28

¢Con qué frecuencia colabora para que las tareas colectivas se
realicen de manera efectiva?

Indicador: Capacitaciones

29

¢En qué medida aprovecha los espacios de capacitacion que se
le brindan en la municipalidad?

30

¢Con qué frecuencia aplica en su labor diaria los
conocimientos adquiridos en capacitaciones?

Dimension: Promocion interpersonal

Indicador: Relacion laboral

31

¢En qué medida mantiene relaciones cordiales y respetuosas
con sus comparfieros de trabajo?

32

¢Con qué frecuencia genera vinculos positivos con el personal
de su area?

Indicador: Cooperacion

33

¢En qué medida brinda apoyo a sus compafieros cuando lo
requieren en el &mbito laboral?

34

¢ Con qué frecuencia contribuye para que las metas grupales
sean alcanzadas en su area?

Indicador: Comunicacién laboral

35

¢En qué medida expresa de manera clara sus ideas a colegas y
superiores?

36

¢Con qué frecuencia escucha y toma en cuenta las opiniones de
los demés en el entorno laboral?
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Anexo 4. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ANEXO 3
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATlVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE . ADHINSTEAGM . Y. GESTION... “BLJC-.A.
TITULO DE TESIS: ;
hervAacdN. Y. ‘DE.SEHPEN.O LABORAL DE 10w :,':,ez\npc;,eq_s P0&1Q9§_

LER A NMONGPALDAD | PROVMEAL O sow. RonK,.2024. ... .

I. REFERENCIAS
J2eney. 6. [Pua. PpﬂA

« EXPERTO NOMBRES Y APELLIDOS:...
o PROFESION : .5 ... B0 AALLETIARSE ML osrrsreors oo
o CARGOACTUAL: ....JEFE.. . oFdsM  (FAGER. |1 Tucouk!. ...
o GRADOACADEMICO: ..... 5 A B23T3Z 7 Nt oo ooeeeeesireesesreseneeseseneresesssnnes et sanen
L. ASPECTO DE VALIDACION
= =
INDICADORES CRITERIOS § % s é g
o=
AEEIELE
1.CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 11213 4>< §
2.CREATIVIDAD Esta expresado en capacidades cbservables £ 23 ‘X 5
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la clencia 11213 |4]|85
A
4, ORGANIZACION Existe una organizacion logicade lositemscon | 1 | 2 | 3°| 4 | §
i35 variables A
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad ycalidad | 1 | 2 | 3 | 4 | §
suficentes. X
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir kos objetivos de la | 1 2| 3| 415
investigacion. Pe
7.CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos ycientificos | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
8.COHERENCIA Entre ias dimensiones, indicadores, ftems e | 1 [ 2 | 3 4" §
indices. A
9. METODOLOGIA La estralegia responde al proposito de la| t [ 2 | 3 | 4 | 5
Investigacion, e
10, PERTENENCIA El instrumento es til y edecuado para la | 1 21314 5
Investigacion. &
Fuente: , =
1L OBSERVACION Y RECOMEN ACION
MU BYER,
V. RESOLUCI
a. Aprobado (C = 75% = 0.75). @ﬁ )
b. Desaprobado (C <75% 0. 75)
Lugar y fecha:... PR
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TESIS UANCV | NNVESTIBACION

ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA lNCORPORACl(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: |3 12 | 20258

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: MARILI EMMA QUISPE LUJIANO

Direccion: Psj. Colombia Nro.124
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: 70056210
Teléfono: 948129340 email: marilinn.qq@gmail.com

Nombres y Apellidos:

Direccion:
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:
Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Escuela Profesional o Mencion: _ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
Titulo o Grado Académico a optar: _LICENCIADA EN ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

Asesor: Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:
Trabajo de Investigacion [_] Tesis Trabajo de Suficiencia Profesional [_]  Trabajo Académico |

Titulo: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN ROMAN, 2024

Palabras claves, (3 a 5 términos): Motivacién, desempeiio laboral, necesidad de logro, eficiencia

(Esta obra se desarrollé en la UANCV 12?2

2

!'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 desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el

deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

j Bachiller X [Titulo i 2da Especialidad Maestria Doctorado
3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depdésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacion de depdsito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez™ una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al pablico, transformar (inicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del ptblico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCYV, coleccion de produccion intelectual, entre otros, en el Perti y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Céaceres Velasquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hara ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacion (marque con una X)

x | Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de estay, a la vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al pablico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacion publica de la
produccidn intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

% 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 opcidn “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 jurisdiccion del Perti goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

Internacional

X Nacional

Linea de investigacién: _ADMINISTRACION PUBLICA (5909 — UNESCO)

w2y

Firma de Autor

| ® de Dicicmbre ) zozs

huella digita Fecha
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