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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de Los Aquijes, Ica, 2024. La investigacion
fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, tipo correlacional y de corte transversal. La
poblacion estuvo conformada por 46 trabajadores de la institucion, a quienes se aplicé un
cuestionario estructurado de tipo Likert, validado por juicio de expertos y con adecuada
confiabilidad estadistica. Los resultados mostraron una correlacion positiva y significativa entre
la motivacion laboral y el desempefio del personal (Rho = .954; p =.000), lo que indica que un
incremento en la motivacion se asocia con un mejor rendimiento en el trabajo. Asimismo, se
evidencié que la motivacién intrinseca tuvo mayor influencia sobre el desempefio, mientras que
las dimensiones extrinseca y social presentaron relaciones positivas de menor intensidad. Estos
hallazgos demuestran que la motivacién laboral constituye un factor determinante para fortalecer
la eficiencia, el compromiso y la productividad en la gestién publica local. En conclusién, se
confirma que la motivacion laboral influye directamente en el desempefio del personal, siendo
indispensable promover estrategias institucionales que fomenten la satisfaccion, el

reconocimiento y el desarrollo profesional de los trabajadores municipales.

Palabras claves: motivacion laboral, desempefio laboral, gestién publica, satisfaccion del

personal, productividad.
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Abstract

The study aimed to determine the relationship between work motivation and employee
performance at the District Municipality of Los Aquijes, Ica, 2024. The research followed a
guantitative approach with a non-experimental, correlational, and cross-sectional design. The
population consisted of 46 municipal employees who responded to a structured Likert-scale
guestionnaire validated by expert judgment and confirmed for statistical reliability. The results
revealed a positive and significant correlation between work motivation and employee
performance (r = .954; p = .000), indicating that higher motivation levels are associated with
better job performance. Furthermore, intrinsic motivation showed the greatest influence on
performance, while extrinsic and social motivation dimensions exhibited weaker but still positive
relationships. These findings demonstrate that work motivation is a determining factor in
strengthening efficiency, commitment, and productivity in local public management. In
conclusion, the study confirms that work motivation directly influences employee performance,
highlighting the importance of implementing institutional strategies that promote job satisfaction,

recognition, and professional development among municipal workers.

Keywords: work motivation, job performance, public management, employee satisfaction,

productivity.
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l. Introduccion

En la actualidad, las organizaciones publicas enfrentan grandes desafios en la bisqueda
de eficiencia y calidad en la prestacion de servicios a la ciudadania. Dentro de este contexto, el
recurso humano constituye un factor clave para el cumplimiento de los objetivos
institucionales, ya que el desempefio del personal determina en gran medida el nivel de
productividad y satisfaccién social alcanzado por la entidad. Por ello, comprender los factores
que inciden en el rendimiento laboral resulta fundamental para fortalecer la gestion publica y
promover un entorno de trabajo mas comprometido y eficaz.

Uno de los factores mas influyentes en el desempefio del personal es la motivacion
laboral, entendida como el conjunto de estimulos internos y externos que impulsan a los
trabajadores a realizar sus tareas con entusiasmo, responsabilidad y eficiencia. La motivacion
no solo esta relacionada con las recompensas econémicas, sino también con aspectos
emocionales, sociales y de autorrealizacidon que permiten al individuo sentirse valorado dentro
de la organizacion. Cuando los colaboradores perciben un ambiente laboral estimulante, tienden
a mostrar mayor compromiso, productividad y sentido de pertenencia.

En el caso de las instituciones publicas peruanas, como las municipalidades, los
servidores frecuentemente enfrentan limitaciones estructurales, burocraticas y econémicas que
pueden afectar su nivel de motivacion. Estas condiciones influyen directamente en la calidad del
servicio brindado a la comunidad, generando la necesidad de analizar en profundidad la relacion
existente entre la motivacion laboral y el desempefio del personal, especialmente en contextos
locales donde la administracion publica cumple un papel esencial en el desarrollo social y
econémico.

La Municipalidad Distrital de Los Aquijes, ubicada en la provincia de Ica, constituy6 un
espacio idéneo para abordar esta problematica, debido a que cont6 con un nimero significativo
de trabajadores administrativos y operativos que desempefiaron funciones diversas orientadas al
bienestar de la poblacion. Sin embargo, se observo que factores como la falta de incentivos, el
limitado reconocimiento profesional y las escasas oportunidades de desarrollo incidieron
negativamente en la productividad y en la calidad del trabajo realizado.

Por tanto, esta investigacion tuvo como propdsito determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de Los Aquijes,
Ica, durante el afio 2024, identificando las dimensiones de la motivacion que més influyeron en
la ejecucidn eficiente de las tareas laborales. Asimismo, buscé aportar informacion empirica que
sirviera de base para el disefio de estrategias de gestion del talento humano orientadas a mejorar
la motivacion, la satisfaccidn laboral y, en consecuencia, el rendimiento institucional.

El presente estudio, se desarrolld teniendo como base el proceso de investigacion
cientifica, que permitié un adecuado resultado de la investigacién realizada, cumpliendo los

lineamientos y normativa de investigacion de la universidad, asi como respetando la estructura
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establecida por la escuela de la Facultad de Administracion.

En el contexto actual, las organizaciones publicas enfrentan el desafio permanente de
optimizar sus procesos administrativos y operativos para brindar servicios eficientes y de
calidad a la ciudadania. En este propdsito, el recurso humano se constituye en el eje
fundamental del desarrollo institucional, puesto que de su compromiso, motivaciéon y
desemperfio depende el cumplimiento de las metas organizacionales. Sin embargo, diversas
investigaciones han demostrado que, dentro del sector publico, los factores motivacionales
suelen ser insuficientes o mal gestionados, lo que repercute negativamente en la productividad
y el clima laboral.

En muchas municipalidades del pais, los trabajadores manifiestan insatisfaccion debido
a la falta de incentivos econémicos, la ausencia de reconocimiento al esfuerzo, las escasas
oportunidades de capacitacién y promocion, asi como la limitada comunicacion entre los
niveles jerarquicos. Estos factores generan desmotivacion y bajo compromiso institucional,
afectando directamente la eficiencia, la eficacia y la calidad del servicio pablico. La
motivacién laboral, por tanto, no solo constituye una herramienta psicolégica de estimulo
individual, sino un componente estratégico para la sostenibilidad organizacional.

En el caso de la Municipalidad Distrital de Los Aquijes, ubicada en la provincia de Ica,
se observa una situacion similar. Durante los dltimos afios, se han evidenciado dificultades en
el cumplimiento oportuno de tareas, bajo rendimiento en algunas areas administrativas y un
nivel limitado de compromiso por parte de ciertos servidores publicos. Estas manifestaciones
podrian estar vinculadas a deficiencias en los sistemas de reconocimiento, la ausencia de
incentivos adecuados y la falta de mecanismos efectivos de desarrollo profesional. Esta
realidad suscita la necesidad de identificar los factores motivacionales que inciden en el
desempefio laboral del personal municipal, con el fin de proponer estrategias que contribuyan
a mejorar la productividad institucional.

Diversos estudios previos sustentan la relevancia de analizar esta relacion. Por ejemplo,
Dolores et al. (2023) evidenciaron una correlacion positiva entre la motivacion y el desempefio
laboral en trabajadores del sector salud, destacando que el estado animico y la satisfaccion
interna son determinantes en el rendimiento. De igual manera, Bohorquez et al. (2020)
concluyeron que la motivacion constituye un elemento clave del capital humano y un factor
estratégico en el desarrollo organizacional. En el ambito nacional, Carhuapoma (2024) hallé
que la motivacion laboral influye significativamente en el desempefio profesional del personal
de enfermeria en un hospital publico, demostrando que la motivacion adecuada favorece la

eficiencia, la calidad y el compromiso institucional.

Dolores et al. (2023) analizo la relacion entre la motivacién laboral y el desempefio

laboral de los trabajadores del sector salud en el contexto pospandemia. La investigacion
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destaco que las organizaciones suelen centrarse en los recursos operativos, dejando de lado el
factor humano, a pesar de su importancia para el cumplimiento de metas y la gestion de otros
recursos. Asimismo, se identificoO que el estado animico de los trabajadores es un factor
determinante en su desempefio, lo que puede repercutir en el logro de objetivos
organizacionales. Mediante un modelo de regresion lineal simple y un analisis ANOVA, se
obtuvo un valor critico de 0.889 y un p-valor (sig) de 0.354, demostrando una elevacion
positiva entre la motivacién laboral y el desempefio laboral. Los resultados concluyeron que
la motivacion laboral tiene una influencia significativa en el rendimiento de los trabajadores,
subrayando la necesidad de promover estrategias que fortalezcan este aspecto, especialmente
en el sector.

Bohdrquez et al. (2020) analizaron la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de sus trabajadores, partiendo de la premisa de que el talento humano es el capital mas
valioso de las organizaciones debido a su impacto en el desarrollo y la productividad. La
investigacion tuvo un enfogue mixto, con un alcance descriptivo, y se basé en un disefio
probabilistico que permitié recopilar informacion relevante sobre las condiciones laborales y
motivacionales. Entre los principales hallazgos, se identificé que el 25 % de los trabajadores
estaban insatisfechos en cuanto a la satisfaccion de sus necesidades fisiologicas, el 35 %
mostré insatisfaccion respecto a la necesidad de poder, y un 35 % se sintio insatisfecho con la
equidad organizacional. Con base en estos resultados, se propusieron recomendaciones
orientadas a mejorar la motivacién de los empleados, con el objetivo de incrementar su
desemperio laboral y promover tanto el desarrollo personal como organizacional.

Manjarrez et al. (2020) tuvieron como objetivo diagnosticar la motivacion y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados de los hoteles en el cantén Quevedo. Se
utiliz6 una metodologia descriptiva, aplicando métodos tedricos como el analitico-sintético y
el historico-ldgico. Para la recoleccion de datos, se emplearon entrevistas y cuestionarios, y la
informacion obtenida fue procesada estadisticamente utilizando el software SPSS 22.0 para
Windows. Los resultados muestran la presencia de factores de motivacién comunes entre los
empleados, y se evidencia como estos factores influyen en el desempefio laboral y la
competitividad de los hoteles estudiados. Estos hallazgos resaltan la importancia de la
motivacion en la mejora del rendimiento laboral y en el fortalecimiento de la posicion
competitiva de las organizaciones.

Guido-Jara et al. (2024) tuvieron como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del area de administracion. El
enfoque fue descriptivo, con un disefio no experimental, y la poblacion estuvo conformada por
20 colaboradores. Los resultados mostraron una relacion positiva moderada entre la
motivacién y el desempefio laboral, con un valor de Rho = 0,812, lo que confirmo la hipotesis

de la investigacion, demostrando una relacion significativa entre ambas variables.
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Carhuapoma (2024) determinaron la relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio profesional del personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital
publico. La investigacion fue de tipo cuantitativo, con un disefio no experimental, y un enfoque
descriptivo y correlacional. La muestra estuvo conformada por 70 licenciadas en enfermeria
gue laboran en el servicio de emergencia, a quienes se les aplican dos cuestionarios validados
por juicio de expertos. La confiabilidad de los instrumentos fue de 1.6 para el desempefio
profesional y de 0.90 para la motivacion laboral. Los resultados mostraron que la motivacién
intrinseca fue regular en un 55.7%, la motivacidn extrinseca también se presentdé como regular
con un 57.1%, y el desempefio profesional alcanz6 un nivel regular con un 54.3%. En cuanto
a la relacion entre las variables, el coeficiente de compensacién de Spearman fue de 0.689, lo
gue evidencia una relacion significativa, positiva y moderada entre la motivacion laboral y el
desempefio profesional. Estos hallazgos indican que, dado que ha predominado el nivel regular
en las tres variables, el hospital debe enfocar sus politicas en mejorar la motivacion del
personal de enfermeria, con el fin de incrementar su desempefio profesional y alcanzar los
objetivos comunes.

Pérez y Saavedra (2022) tuvieron como objetivo establecer el nivel de incidencia
de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores del Restaurante EI Cantaro de
Juanita SAC en Lambayeque. La metodologia aplicada fue descriptivo-correlacional, y se
emitié una muestra de 23 colaboradores, que representaron todo el personal del restaurante.
Como instrumentos de recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios: uno para medir la
motivacion y otro para evaluar el desempefio laboral. Tras el andlisis de los datos, se obtuvo
un coeficiente de compensacion de Rho = 0.698 y un valor p = 0.000, lo que indica una
relacion directa y significativa entre los niveles de motivacion y el desempefio laboral. Con
base en estos resultados, se concluye que una mejor aplicacion del plan de motivacion se
traduce en un mayor desempefio de los colaboradores del Restaurante El Cantaro de Juanita

SAC en Lambayeque.

Salas (2022) tuvo como objetivo determinar la influencia de la motivacién laboral en
la productividad de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional San Luis
Gonzaga durante el afio 2020. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un
nivel descriptivo-explicativo y un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion
estuvo compuesta por 860 trabajadores administrativos, y la muestra fue de 266. Los resultados
obtenidos, basados en la comprobacidn estadistica de las hipotesis planteadas, indicaron una
confiabilidad del 95% y un margen de error del 5%. El valor obtenido de 1401.28 superd el
valor critico de 46.1942, lo que permiti6 comprobar que la motivacion laboral influye
significativamente en la productividad de los trabajadores. Ademas, la comprobacion de las

excepciones especificas sobre motivacion intrinseca (16,03%), motivacion extrinseca
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(70,74%), comunicacion (65,72%) y ambiente laboral (82,22%) mostrd que estos factores
influyen directa y significativamente en la productividad. Los resultados fueron superiores a
los valores criticos establecidos (5.9915 y 9.4877), lo que confirma que existe una relacion
directa entre la motivacion laboral y la productividad de los trabajadores administrativos de la

universidad.

Motivacion laboral.

La motivacion laboral es un factor clave en la gestion de los recursos humanos, ya

gue influye directamente en la productividad, el compromiso y la satisfaccion de los

trabajadores. Se define como el conjunto de procesos psicoldgicos que estimulan, dirigen y

sostienen el comportamiento de los empleados hacia el logro de objetivos organizacionales
(Robbins y Judge, 2017).

Teorias de la Motivacién Laboral

1. Teorias del Contenido

Estas teorias se centran en identificar los factores que impulsan la motivacion en el trabajo.

2.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow: Propone que las necesidades humanas
estan organizadas en una jerarquia de cinco niveles: fisioldgicas, seguridad, sociales, estima
y autorrealizacion. En el contexto laboral, los empleados buscan satisfacer estas necesidades

de forma progresiva (Maslow, 1943).

Teoria de los Dos Factores de Herzberg: Distingue entre factores higiénicos (condiciones
laborales, salario, seguridad) y factores motivacionales (logro, reconocimiento, crecimiento).
Los factores higiénicos evitan la insatisfaccion, pero no motivan, mientras que los

motivadores impulsan el compromiso y la productividad (Herzberg, 1959).

Teoria de las Necesidades de McClelland: Identifica tres necesidades principales que
influyen en la motivacion laboral: logro, afiliacion y poder. Las personas con alta necesidad
de logro buscan superar desafios; aquellas con alta afiliacién valoran las relaciones
interpersonales, y las que tienen alta necesidad de poder buscan influir en los demas
(McClelland, 1961).

Teorias del Proceso

Estas teorias explican los mecanismos mediante los cuales ocurre la motivacion en el trabajo.

e Teoria de la Expectativa de Vroom: Plantea que la motivacion depende de tres factores:

expectativa (creencia de que el esfuerzo llevara al desempefio deseado), instrumentalidad
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(grado en que el desempefio conduce a una recompensa) y valencia (valor que el individuo
otorga a la recompensa) (Vroom, 1964).

e Teoria de la Equidad de Adams: Sugiere que los empleados comparan sus aportaciones
y recompensas con las de otros. Si perciben desigualdades, pueden modificar su esfuerzo o

actitud para restaurar el equilibrio (Adams, 1963).

e Teoria del Establecimiento de Metas de Locke y Latham: Propone que las metas claras
y desafiantes conducen a un mayor rendimiento. La retroalimentacion y la aceptacion de
las metas son factores clave para la motivacion laboral (Locke y Latham, 2012).

Importancia de la Motivacién Laboral

La motivacion en el trabajo tiene un impacto directo en la eficiencia organizacional. Un
alto nivel de motivacion se asocia con mayor productividad, menor rotacién de empleados y un
mejor clima laboral (Latham, 2012). Ademas, las estrategias de motivacion, como el
reconocimiento, la autonomia en el trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional, son

fundamentales para fomentar el compromiso y el desempefio laboral (Deci y Ryan, 2000).
Dimensiones del Motivacion laboral
e Motivacion Intrinseca:
v" Autonomia: Capacidad del trabajador para tomar decisiones dentro de su area.
v Desafio en el trabajo: Grado de dificultad y variedad en las tareas asignadas.
v" Reconocimiento: Nivel en el que el esfuerzo del trabajador es valorado y apreciado.
v Crecimiento personal y profesional: Oportunidades de desarrollo y aprendizaje.
e Motivacion Extrinseca:
v" Remuneracién y beneficios: Sueldo, incentivos y compensaciones.
v Condiciones laborales: Infraestructura, ambiente fisico y seguridad en el trabajo.

v Politicas organizacionales: Normas y reglas que afectan la estabilidad y el bienestar

del trabajador.
e Motivacion Social:
v" Relaciones interpersonales: Calidad de la interaccion con compafieros y superiores.
v" Trabajo en equipo: Cooperacion y apoyo entre los empleados.

v/ Clima organizacional: Ambiente general dentro de la institucion.
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Desempefio del personal
Se refiere a la eficacia con la que los trabajadores cumplen sus funciones en la organizacion.

Desempefio personal es el nivel de cumplimiento de las funciones y responsabilidades asignadas
a un trabajador dentro de una organizacion, evaluado en funcion de su eficiencia, eficacia,
compromiso y capacidad de adaptacion. Este desempefio es clave para el logro de los objetivos
organizacionales y puede ser influenciado por factores internos (habilidades, motivacion,

actitudes) y externos (condiciones laborales, incentivos, liderazgo).
Enfoques tedricos sobre el desempefio del personal:

Chiavenato (2009) - Gestion del desempefio, define el desempefio como el resultado del
comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo, medido en términos de productividad,

calidad y adaptacion a las necesidades de la organizacion.

Robbins & Judge (2013) - Comportamiento organizacional, plantean que el desempefio laboral
depende de la interaccién entre la motivacion, las habilidades del trabajador y la estructura del

entorno organizacional.

Kaplan & Norton (1996) - Balanced Scorecard, consideran que el desempefio debe evaluarse no
solo por los resultados financieros, sino también por la satisfaccion del empleado, la eficiencia

operativa y la innovacion en la organizacion.

Katz & Kahn (1978) - Teoria de los roles organizacionales, explican que el desempefio esta ligado
a las expectativas y normas establecidas dentro de la organizacion, influyendo en el

comportamiento y productividad del empleado.
Caracteristicas del desempefio del personal:

e Multidimensional: Incluye factores como eficiencia, eficacia, calidad del trabajo,

compromiso y relaciones interpersonales.

e Din&mico: Puede mejorar o disminuir segun las condiciones laborales y la motivacion

del empleado.

e Medible: Se evalla a través de indicadores como productividad, cumplimiento de

objetivos y satisfaccion laboral.
Factores que influyen en el desempefio del personal:

e Factores individuales: Habilidades, conocimientos, motivacion, bienestar fisico y

mental.

e Factores organizacionales: Clima laboral, cultura organizacional, liderazgo,

incentivos.
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e Factores externos: Situacién econdémica, regulaciones laborales, entorno social.
Dimensiones:
e Eficiencia:

v Gestion del tiempo: Capacidad de organizar y priorizar tareas.

v"Uso de recursos: Optimizacion de materiales y herramientas.

v" Rapidez en la ejecucion: Capacidad para cumplir tareas dentro de los plazos
establecidos.

e Eficacia:
v' Cumplimiento de objetivos: Logro de metas organizacionales e individuales.
v Calidad del trabajo: Exactitud y ausencia de errores en las tareas realizadas.
v" Toma de decisiones: Habilidad para resolver problemas de manera efectiva.
e Compromiso laboral:

v' Sentido de pertenencia: Identificacion con la mision y valores de la
municipalidad.

v Responsabilidad: Cumplimiento de deberes sin supervision constante.
v’ Iniciativa: Proactividad en la bisqueda de mejoras y soluciones.
e Adaptabilidad:

v' Capacidad de aprendizaje: Disposicion para mejorar habilidades y adquirir

nuevos conocimientos.

v' Flexibilidad al cambio: Habilidad para ajustarse a nuevas politicas Yy
procedimientos.

v" Manejo del estrés: Resistencia a la presion y capacidad para mantener el

rendimiento en situaciones dificiles.
Relaciones interpersonales en el trabajo:

v' Comunicacion efectiva: Capacidad para expresar ideas y comprender

instrucciones.
v’ Trabajo en equipo: Colaboracion con compafieros y superiores.

v Resolucion de conflictos: Manejo adecuado de desacuerdos en el entorno laboral.
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Justificacion e importancia de la investigacion
Justificacion

La presente investigacion se justifico en la necesidad de analizar como la motivacion
laboral se habia relacionado con el desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de Los
Aquijes, ya que el éxito institucional dependia, en gran medida, del nivel de compromiso y
satisfaccion de sus trabajadores. La gestion municipal requeria servidores motivados,
responsables y orientados al cumplimiento de objetivos, por lo que resultaba pertinente identificar

los factores que habian influido en su rendimiento laboral.

Desde el punto de vista tedrico, el estudio permitié6 ampliar el conocimiento sobre la
relacién entre la motivacion laboral y el desempefio en el contexto del sector publico. Los
hallazgos obtenidos contribuyeron a fortalecer el marco conceptual existente y sirvieron como
referencia para futuras investigaciones relacionadas con la gestion del talento humano en

entidades gubernamentales.

En el &mbito préactico, la investigacion brind6 a la Municipalidad Distrital de Los Aquijes
informacion valiosa para disefiar politicas y estrategias de motivacidon laboral mas efectivas. Los
resultados facilitaron la identificacion de los factores motivacionales que incidieron directamente
en la productividad, el compromiso y la eficiencia del personal, promoviendo asi una mejora

sustancial en la calidad de los servicios publicos ofrecidos a la ciudadania.

Desde una perspectiva metodoldgica, el estudio se basé en un enfoque cuantitativo de
tipo correlacional, lo que permitié medir con precision el grado de relacion entre las variables de
motivacion y desempefio laboral. La aplicacion de instrumentos validos y confiables aseguré la

obtencion de datos objetivos que respaldaron las conclusiones del trabajo.

En cuanto a su relevancia social, la investigacion aporté evidencia empirica que permitié
a las autoridades locales comprender la importancia de fomentar entornos laborales saludables y
motivadores. Al mejorar la motivacion del personal, se fortalecié la eficiencia institucional y se

incrementd la satisfaccion de la poblacion usuaria de los servicios municipales.

En suma, el estudio fue importante porque permitird comprender cémo la motivacion
laboral habia influido en el desempefio del personal, generando informacién Gtil para optimizar
la gestion administrativa y contribuir al desarrollo organizacional de la Municipalidad Distrital

de Los Aquijes.
Importancia

La importancia del estudio radicé en que permitirdA comprender de qué manera la
motivacién laboral influye en el desempefio del personal de la Municipalidad Distrital de Los

Aquijes, contribuyendo a identificar los factores internos y externos que impulsaron o limitaron
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la productividad de los trabajadores. Su relevancia teorica se baso en el fortalecimiento del
conocimiento cientifico sobre la gestion del talento humano en el sector publico, mientras que su
valor practico se centr6 en ofrecer informacion atil para la toma de decisiones institucionales
orientadas a mejorar las politicas de reconocimiento, incentivos y desarrollo profesional.
Asimismo, el estudio tuvo una importancia social significativa, pues sus resultados facilitaron la
implementacion de estrategias que promovieron un ambiente laboral més satisfactorio, eficiente
y orientado al servicio de la comunidad, beneficiando directamente a la poblacion del distrito de

Los Aquijes.

Objetivos de la Investigacion

a) Objetivo General

Determinar la relaciona entre la motivacion laboral y el desempefio del personal en la

municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024
b) Objetivos especificos

OEL: Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio del personal

en la municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024

OE2: Analizar la relacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio del personal en

la municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024

OE3: Determinar la relacion entre la motivacion social y el desempefio del personal en

la municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024
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2.1.

2.2.

Il.  Estrategia Metodoldgica

Tipo, nivel y disefio de investigacion

a)

b)

Tipo
El tipo de investigacion fue basico o sustantivo, ya que buscé ampliar el conocimiento

tedrico sobre la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio del personal en el

ambito de la gestion publica, sin manipular las variables de estudio (Narvaez, 2024).

La presente investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo, dado que se basé
en la recoleccidn y andlisis de datos numéricos para comprobar las hip6tesis planteadas

y determinar el grado de relacion entre las variables (Creswell, 2014).
Nivel

El nivel de investigacién fue correlacional, porque se pretendio establecer el grado de
asociacion existente entre las variables: motivacion laboral (variable 1) y desempefio

del personal (variable 2) (Herndndez-Sampieri et al., 2018).
Disefio.

El disefio de investigacion fue no experimental y de corte transversal, debido a que las
variables fueron observadas tal como se presentaron en su contexto natural, sin
intervencion del investigador, y los datos se recolectaron en un solo momento del

tiempo (Carrasco, 2009).

Poblacion y Muestra.

a)

Poblacion.

La poblacion estuvo conformada por la totalidad de los trabajadores administrativos y
operativos que laboraron en la Municipalidad Distrital de Los Aquijes durante el afio

2024, ascendiendo a un total de 52 trabajadores.

b) Muestra.

De acuerdo a los datos obtenidos, la muestra resultd de la aplicacion de la siguiente

férmula, con una confiabilidad del 95% y un margen de error del 5%.
Se aplicé el muestreo aleatorio simple:

_ Z?pgN
ne e?(N—-1)+2z%.p.q

Doénde:
n= tamano de la muestra
N= poblacién = 52

19



Z=valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza (95%) = 1.96
p= proporcion de una de las variables importantes del estudio (0.50)

g=1-p (0.50)

e= error de tolerancia 5% = 0.05

B (1.96)2(0.5)(0.5)(52)
" T 0.05)2(52 - 1) + (1.96)2 (0.5)(0.5)

n = 46 Trabajadores de la Municipalidad Distrital Los Aquijes — Ica, 2024

2.3. Técnicas de recoleccién de datos.

e Encuesta.

La técnica principal empleada fue la encuesta, por ser adecuada para recabar informacion
de tipo perceptual sobre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores. Se
aplicd de manera presencial y autoadministrada, garantizando la confidencialidad y

anonimato de las respuestas.
¢ Anélisis documental.

Identificacion, recogida y analisis de documentos relacionados con el hecho o contexto

estudiado, a fin de posibilitar y expresar su recuperacion posterior e identificarlo.

2.4. Instrumento de recolecciéon de datos.

Se utiliz6 como instrumento un cuestionario estructurado, elaborado en base a las

dimensiones e indicadores de las variables de estudio.
El instrumento estuvo conformado por 24 items distribuidos de la siguiente manera:

v" Motivacion laboral: 12 items (4 por dimensién: intrinseca, extrinseca y social).
v" Desempefio del personal: 12 items (3 por dimension: eficiencia, eficacia, compromiso

y adaptabilidad).
Las respuestas se midieron mediante una escala tipo Likert de cinco categorias:
1 = Totalmente en desacuerdo,
2 = En desacuerdo,
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo,

4 = De acuerdo,
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5 = Totalmente de acuerdo.

El instrumento fue sometido a un proceso de validacién de contenido por tres jueces
expertos, quienes evaluaron la pertinencia, claridad y coherencia de cada item, y
posteriormente se realizé una prueba piloto con 10 trabajadores. La confiabilidad se
determiné mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores (V1= 0.81) y
(V2=0.83) en ambas variables respectivamente, lo que indic6 una alta consistencia

interna.

2.5. Técnicas de procesamiento, analisis e interpretacion de informacion.
e De organizacion de datos. Se utilizé para ordenar los datos, con relacion a las variables
e indicadores; asimismo, depurar informacion analizando y revisando los datos
contenidos en el cuestionario de investigacion para reajustar datos primarios y agruparlos

mediante los métodos estadisticos descriptivos.

¢ De tabulacion de datos. Permitid efectuar el conteo de los datos en forma mecénica o
sistematizada, para establecer la distribucién de las frecuencias absolutas y porcentuales

acorde con la realidad de estudio.

e Tablas y figuras estadisticas. Haciendo uso del paquete estadistico SPSS se present6
graficamente los resultados del estudio, como consecuencia de la tabulacion de datos y

al mismo tiempo sirvié para interpretar y explicarlos.

e De anélisis e interpretacion de datos. Para probar si existe relacion entre las variables
y posterior validar o rechazar las hipétesis de la investigacion, se hizo uso de las
herramientas estadisticas del analisis de las pruebas no paramétricas, analisis descriptiva

e inferencial.
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1. Resultados
Presentacion e interpretacion de resultados
Tabla 1
Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la municipalidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 16 34.8% 34.8% 34.8%
De acuerdo 12 26.1% 26.1% 60.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 39.1% 39.1% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 1

Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la municipalidad.

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Los Aquijes manifestaron una percepcion positiva respecto a su satisfaccion laboral. En primer
lugar, el 39.1 % de los encuestados indicd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con sentirse
satisfecho con el trabajo que realiza, lo que refleja una posicion neutral frente a este aspecto de
la motivacion intrinseca. Le sigue el 34.8 % que sefial0 estar totalmente de acuerdo, evidenciando
un grupo de trabajadores altamente satisfechos con sus funciones. Asimismo, el 26.1 % manifesto
estar de acuerdo, reforzando la tendencia favorable hacia la satisfaccion laboral. Es importante
destacar que ningun trabajador expres6 desacuerdo o total desacuerdo, lo que sugiere que no
existen percepciones negativas significativas. En conjunto, estos resultados indican que la
satisfaccion con el trabajo realizado se mantiene en niveles moderadamente altos, contribuyendo
de manera positiva a la motivacion laboral, la cual, segin el propdésito de esta investigacion

influye directamente en el desempefio del personal dentro de la institucion.
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Tabla 2
Considera que sus logros laborales son reconocidos adecuadamente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 20 43.5% 43.5% 43.5%
De acuerdo 12 26.1% 26.1% 69.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 30.4% 30.4% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 2
Considera que sus logros laborales son reconocidos adecuadamente.

30.4% ’ ® Totalmente de acuerdo
43.5% B De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

Los instrumentos estadisticos evidencian que la mayoria de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Los Aquijes percibieron que sus logros laborales fueron reconocidos
adecuadamente, lo que refleja un nivel positivo de motivacién intrinseca. En primer lugar, el 43.5
% de los encuestados manifesto estar totalmente de acuerdo, lo que indica que casi la mitad del
personal se sinti¢ valorado por su desempefio y aportes dentro de la institucion. En segundo lugar,
el 26.1 % expreso estar de acuerdo, reforzando la percepcion de reconocimiento y satisfaccion
laboral. Por otro lado, el 30.4 % adopt6 una postura neutral al sefialar que estaba “ni de acuerdo
ni en desacuerdo”, lo que podria interpretarse como la existencia de un grupo que no percibe de
manera clara el reconocimiento institucional. Finalmente, ningun trabajador manifesto
desacuerdo o total desacuerdo, lo que denota una ausencia de percepciones negativas. En
conjunto, estos resultados muestran que el reconocimiento de los logros laborales se presenta
como un factor altamente valorado y motivador, que contribuye a fortalecer la satisfaccion y el
compromiso del personal, influyendo positivamente en su desempefio laboral dentro de la

municipalidad.
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Tabla 3
Se siente orgulloso al cumplir con sus responsabilidades laborales

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 18 39.1% 39.1% 39.1%
De acuerdo 18 39.1% 39.1% 78.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 21.7% 21.7% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 3

Se siente orgulloso al cumplir con sus responsabilidades laborales.

2 0.7%

H De acuerdo
M Indeciso

En desacuerdo

La tabla 4 y figura 3 muestran que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Los Aquijes manifestaron un alto nivel de orgullo al cumplir con sus
responsabilidades laborales, reflejando una sdlida motivacion intrinseca. ElI 39.1 % de los
encuestados indico estar totalmente de acuerdo, y otro 39.1 % sefial6 estar de acuerdo, sumando
un 78.2 % de respuestas positivas, lo que evidencia que mas de tres cuartas partes del personal
se sienten satisfechos y valoran el cumplimiento de sus funciones. Asimismo, el 21.7 % se ubicé
en una posicién neutral, mostrando una percepcion intermedia sobre este aspecto del compromiso
laboral. Cabe resaltar que ningln trabajador expres6 desacuerdo o total desacuerdo, lo cual indica
la ausencia de percepciones negativas en torno al sentido de orgullo y responsabilidad en el
trabajo. En conjunto, estos resultados demuestran que el orgullo por el cumplimiento de las
responsabilidades es un factor relevante de motivacion y satisfaccion personal, que incide
positivamente en el desempefio laboral y en la actitud proactiva de los trabajadores dentro de la

institucion.
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Tabla 4

Se esfuerza por mejorar sus habilidades para realizar mejor su trabajo

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 13 28.3% 28.3% 28.3%
De acuerdo 15 32.6% 32.6% 60.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 39.1% 39.1% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 4

Se esfuerza por mejorar sus habilidades para realizar mejor su trabajo.

B Totalmente de acuerdo
,A B De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Los resultados de la tabla muestran que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Los Aquijes manifestaron un alto nivel de orgullo al cumplir con sus
responsabilidades laborales, reflejando una sélida motivacion intrinseca. EI 39.1 % de los
encuestados indico estar totalmente de acuerdo, y otro 39.1 % sefial6 estar de acuerdo, sumando
un 78.2 % de respuestas positivas, 1o que evidencia que mas de tres cuartas partes del personal
se sienten satisfechos y valoran el cumplimiento de sus funciones. Asimismo, el 21.7 % se ubicd
en una posicién neutral, mostrando una percepcion intermedia sobre este aspecto del compromiso
laboral. Cabe resaltar que ningln trabajador expreso desacuerdo o total desacuerdo, lo cual indica
la ausencia de percepciones negativas en torno al sentido de orgullo y responsabilidad en el
trabajo. En conjunto, estos resultados demuestran que el orgullo por el cumplimiento de las
responsabilidades es un factor relevante de motivacion y satisfaccion personal, que incide
positivamente en el desempefio laboral y en la actitud proactiva de los trabajadores dentro de la

institucion.
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Tabla b

Percibe que el salario que recibe es justo en relacion con sus funciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 18 39.1% 39.1% 39.1%
De acuerdo 8 17.4% 17.4% 56.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 17.4% 17.4% 73.9%
En desacuerdo 12 26.1% 26.1% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 5

Percibe que el salario que recibe es justo en relacion con sus funciones.

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
H En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

La informacion obtenida evidencia que la percepcion de justicia salarial entre los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Los Aquijes presenta una tendencia moderadamente
favorable, aunque con ciertos matices de disconformidad. EI 39.1 % del personal sefialé estar
totalmente de acuerdo en que su salario es justo en relacion con sus funciones, mientras que el
17.4 % manifesto estar de acuerdo, conformando asi un 56.5 % que considera adecuada su
remuneracion. En contraste, un 17.4 % se ubicé en una posicion neutral, lo que refleja indecision
o falta de una percepcion clara sobre la equidad en el pago. No obstante, un 26.1 % expreso
desacuerdo, lo que indica que una parte considerable de los trabajadores percibe que su salario
no corresponde plenamente con las responsabilidades que desempefia. La ausencia de respuestas
en la categoria “totalmente en desacuerdo” sugiere que el nivel de insatisfaccion no es extremo,
pero si relevante. En conjunto, los resultados permiten inferir que, aunque més de la mitad de los
trabajadores se sienten remunerados de forma justa, aln persiste un sector que no percibe una
compensacion econémica equitativa, lo cual podria afectar la motivacion extrinseca y, en

consecuencia, incidir en el desempefio laboral dentro de la municipalidad.
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Tabla 6
Las condiciones fisicas del ambiente laboral son adecuadas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 14 30.4% 30.4% 30.4%
De acuerdo 10 21.7% 21.7% 52.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 26.1% 26.1% 78.3%
En desacuerdo 10 21.7% 21.7% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 6
Las condiciones fisicas del ambiente laboral son adecuadas.

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

M En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Los trabajadores intervinientes en este estudio tienen la percepcidn sobre las condiciones
fisicas del ambiente laboral en la Municipalidad Distrital de Los Aquijes es diversa y
parcialmente favorable, lo que evidencia diferencias en la valoracion del entorno de trabajo. El
30.4 % de los encuestados indicé estar totalmente de acuerdo en que las condiciones son
adecuadas, mientras que el 21.7 % sefial6 estar de acuerdo, sumando un 52.1 % de opiniones
positivas que consideran satisfactorio el entorno fisico de la institucién. Sin embargo, un 26.1 %
se mostré neutral, lo que podria interpretarse como una percepcion intermedia o indiferente ante
este aspecto. Por otro lado, un 21.7 % manifestd desacuerdo, lo que evidencia que una parte
significativa del personal considera que el ambiente fisico no cumple completamente con las
condiciones Optimas para el desempefio laboral. Cabe destacar que ningln trabajador expreso
estar totalmente en desacuerdo, lo cual sugiere que las deficiencias percibidas no son criticas,
pero si relevantes. En general, los resultados permiten inferir que, aunque la mayoria percibe
condiciones laborales aceptables, aln existen areas de mejora en la infraestructura, ventilacion,
mobiliario o espacios de trabajo, factores que inciden directamente en la motivacion extrinseca

y, por ende, en el rendimiento del personal dentro de la municipalidad.
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Tabla7
Recibe incentivos o recompensas por su buen desempefio laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 13 28.3% 28.3% 28.3%
De acuerdo 12 26.1% 26.1% 54.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 17.4% 17.4% 71.7%
En desacuerdo 13 28.3% 28.3% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura7
Recibe incentivos o recompensas por su buen desempefio laboral.

B Totalmente de acuerdo
B De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Las herramientas estadisticas muestran que las opiniones de los trabajadores sobre la
existencia de incentivos o recompensas por el buen desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Los Aquijes presentan una distribucion equilibrada, con una ligera tendencia positiva.
El 28.3 % de los encuestados manifesto estar totalmente de acuerdo, y un 26.1 % sefial6 estar de
acuerdo, conformando un 54.4 % que percibe la presencia de algln tipo de reconocimiento o
estimulo por su rendimiento. Sin embargo, el 17.4 % adoptd una postura neutral, lo que podria
indicar desconocimiento o indiferencia frente a las politicas institucionales de incentivos.
Asimismo, un 28.3 % expres6 desacuerdo, reflejando que una parte del personal considera que
la municipalidad no otorga recompensas de manera suficiente o equitativa. Cabe resaltar que
ningun trabajador sefialo estar totalmente en desacuerdo, lo que sugiere que, aunque existen
percepciones de carencia, estas no son extremas. En conjunto, los resultados evidencian que, si
bien mas de la mitad del personal reconoce la existencia de incentivos, todavia persiste una
percepcion de insuficiencia en los mecanismos de reconocimiento, lo cual podria debilitar la

motivacidn extrinseca y limitar el desempefio laboral 6ptimo dentro de la institucién.
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Tabla 8
Cuenta con oportunidades de capacitacion o desarrollo profesional en la institucion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 16 34.8% 34.8% 34.8%
De acuerdo 11 23.9% 23.9% 58.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 21.7% 21.7% 80.4%
En desacuerdo 9 19.6% 19.6% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 8
Cuenta con oportunidades de capacitacion o desarrollo profesional en la institucion.

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
H En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

La informacion resumida evidencia que la mayoria de los trabajadores perciben que si
cuentan con oportunidades de capacitacion o desarrollo profesional, aunque con cierto grado de
dispersion en las respuestas. EI 34.8 % de los encuestados manifesté estar totalmente de acuerdo,
lo que refleja que una parte importante del personal reconoce la existencia de espacios formativos
promovidos por la institucion; el 23.9 % sefialé estar de acuerdo, lo que refuerza la tendencia
positiva hacia la percepcion de oportunidades de crecimiento laboral. Sin embargo, un 21.7 %
adopté una postura neutral, lo que podria interpretarse como incertidumbre o falta de
participacion en dichas actividades. Por otro lado, un 19.6 % expresé desacuerdo, evidenciando
gue existe un grupo de trabajadores que considera insuficientes o limitadas las acciones de
capacitacion ofrecidas. Finalmente, ningln trabajador manifesto estar totalmente en desacuerdo,
lo que sugiere que no existe una percepcidn negativa generalizada. En conjunto, los resultados
permiten inferir que, aunque mas de la mitad del personal reconoce oportunidades de desarrollo
profesional, todavia persisten brechas en la cobertura o frecuencia de las capacitaciones, lo cual
puede influir en los niveles de motivacion extrinseca y en la mejora del desempefio laboral dentro

de la municipalidad.
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Tabla 9

Mantiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 15 32.6% 32.6% 32.6%
De acuerdo 17 37.0% 37.0% 69.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 30.4% 30.4% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 9

Mantiene buenas relaciones con sus comparieros de trabajo.

H Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

La tabla muestra que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Los
Aquijes perciben mantener buenas relaciones con sus compafieros de trabajo, lo cual refleja un
clima laboral positivo y fortalece la motivacion social dentro de la institucion. En primer lugar,
el 37.0 % de los encuestados manifesto estar de acuerdo, seguido por el 32.6 % que indico estar
totalmente de acuerdo, sumando un 69.6 % de respuestas favorables que evidencian relaciones
interpersonales armoniosas y colaborativas. Por su parte, el 30.4 % se ubic6é en una posicién
neutral, lo que podria sugerir que algunos trabajadores no perciben con claridad la calidad de las
interacciones laborales o que estas varian segun las areas o equipos de trabajo. Es importante
destacar que ningun trabajador expres6 desacuerdo o total desacuerdo, lo que indica la ausencia
de conflictos significativos o tensiones interpersonales. En conjunto, estos resultados permiten
concluir que la convivencia y cooperacién entre compafieros se desarrollan en un ambiente de
respeto y cordialidad, contribuyendo al fortalecimiento del trabajo en equipo, la satisfaccion

laboral y, en consecuencia, al buen desempefio del personal dentro de la municipalidad.
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Tabla 10
Recibe apoyo de sus superiores para cumplir con sus funciones.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 14 30.4% 30.4% 30.4%
De acuerdo 14 30.4% 30.4% 60.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 39.1% 39.1% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 10
Recibe apoyo de sus superiores para cumplir con sus funciones.

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M En desacuerdo

H Totalmente en desacuerdo

Resumo que se evidencian que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Los Aquijes perciben contar con apoyo de sus superiores para cumplir con sus
funciones, lo que refleja un entorno organizacional con liderazgo participativo y relaciones
laborales favorables. En primer lugar, el 30.4 % de los encuestados manifesto estar totalmente de
acuerdo, y un porcentaje igual (30.4 %) indico estar de acuerdo, sumando un 60.8 % de respuestas
positivas que evidencian la presencia de respaldo y orientacion por parte de los jefes o
coordinadores. Por otro lado, el 39.1 % se mostrd neutral, lo que sugiere que un grupo
considerable de trabajadores no percibe de manera constante ese apoyo o lo considera variable
segun las circunstancias. Es relevante destacar que ningun trabajador expresé desacuerdo ni total
desacuerdo, lo que indica la inexistencia de percepciones negativas hacia la actitud de los
superiores. En conjunto, los resultados permiten concluir que la relacién entre superiores y
subordinados es mayormente positiva y basada en la colaboracion, lo cual contribuye al
fortalecimiento del clima laboral, al incremento de la motivacion social y, por ende, al mejor

desempefio del personal dentro de la municipalidad.
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Tabla 11
Considera que su trabajo contribuye al bienestar de la comunidad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Totalmente de acuerdo 15 32.6% 32.6% 32.6%
De acuerdo 18 39.1% 39.1% 71.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 28.3% 28.3% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 11
Considera que su trabajo contribuye al bienestar de la comunidad.

B Totalmente de acuerdo
B De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Describimos que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Los
Aquijes perciben que su trabajo contribuye al bienestar de la comunidad, lo que refleja un fuerte
sentido de proposito y compromiso social dentro de la institucion. En primer lugar, el 39.1 % de
los encuestados manifesto estar de acuerdo, mientras que el 32.6 % indicé estar totalmente de
acuerdo, conformando un 71.7 % de opiniones positivas que evidencian una percepcion favorable
sobre la relevancia y el impacto de sus labores en la sociedad. Por otro lado, el 28.3 % adoptd
una postura neutral, lo que podria interpretarse como una falta de visibilidad del efecto directo
de su trabajo en la comunidad o una percepcion limitada del reconocimiento social hacia su
desempefio. Es importante destacar que ningln trabajador expreso desacuerdo o total desacuerdo,
lo que indica una ausencia de percepciones negativas respecto al valor social del trabajo que
realizan. En conjunto, los resultados permiten concluir que el personal municipal mantiene una
conciencia colectiva de servicio publico, lo cual fortalece la motivacion social y se traduce en un

mayor compromiso institucional y desempefio laboral orientado al bienestar ciudadano.
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Tabla 12
Percibe un ambiente laboral caracterizado por la cooperacion y el respeto mutuo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 11 23.9% 23.9% 23.9%
De acuerdo 18 39.1% 39.1% 63.0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 37.0% 37.0% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 12
Percibe un ambiente laboral caracterizado por la cooperacion y el respeto mutuo.

B Totalmente de acuerdo
37.0%
/ ® De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
H En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

La informacién sobre el ambiente laboral desde el punto de vista de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Los Aquijes percibe un ambiente laboral basado en la cooperacion
y el respeto mutuo, lo cual refleja una convivencia positiva y armoniosa entre los miembros de
la institucion. En primer lugar, el 39.1 % de los encuestados manifestd estar de acuerdo, seguido
por el 23.9 % que indicd estar totalmente de acuerdo, sumando un 63.0 % de percepciones
favorables que evidencian relaciones interpersonales respetuosas y colaborativas en el entorno
laboral. Por su parte, el 37.0 % adopté una posicion neutral, lo que sugiere que algunos
trabajadores consideran que estas condiciones no siempre se mantienen de manera constante o
que dependen de cada area de trabajo. Cabe resaltar que ningun encuestado manifestd desacuerdo
ni total desacuerdo, lo que confirma la inexistencia de percepciones negativas o de conflicto en
el clima organizacional. En conjunto, los resultados permiten concluir que la municipalidad
mantiene un entorno laboral sano y cooperativo, donde predominan el respeto, la comunicacién
y el trabajo en equipo, factores que contribuyen al fortalecimiento de la motivacién social y al

logro de un desempefio laboral eficiente y armonioso.
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Tabla 13

Cumple puntualmente con las tareas que le son asignadas.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 15 32.6% 32.6% 32.6%
De acuerdo 8 17.4% 17.4% 50.0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 50.0% 50.0% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 13

Cumple puntualmente con las tareas que le son asignadas.

B Totalmente de acuerdo
H De acuerdo
50.0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Los resultados evidencian que la mayoria de los trabajadores presentan una percepcion
positiva, aunque moderada, respecto al cumplimiento puntual de sus tareas asignadas, aspecto
clave de la eficiencia laboral. El 50.0 % de los encuestados manifest6 estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, lo que indica una posicion neutral y podria interpretarse como una falta de constancia
o0 de claridad en la percepcion de la puntualidad laboral; el 32.6 % sefial6 estar totalmente de
acuerdo, y el 17.4 % expreso estar de acuerdo, sumando un 50.0 % de respuestas positivas que
reflejan compromiso con el cumplimiento oportuno de las responsabilidades. Es relevante
destacar que ningun trabajador expresé desacuerdo o total desacuerdo, lo cual sugiere la
inexistencia de percepciones negativas sobre la puntualidad en la ejecucion de las tareas. En
conjunto, los resultados permiten inferir que, si bien la mitad del personal mantiene una actitud
favorable hacia el cumplimiento puntual de sus labores, la otra mitad muestra cierta indiferencia
o falta de precision en su autopercepcion, lo que podria reflejar la necesidad de fortalecer
mecanismos de control, seguimiento y motivacion para consolidar la eficiencia y disciplina

laboral dentro de la municipalidad.
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Tabla 14
Utiliza adecuadamente los recursos disponibles en su trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 12 26.1% 26.1% 26.1%
De acuerdo 16 34.8% 34.8% 60.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 39.1% 39.1% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 14

Utiliza adecuadamente los recursos disponibles en su trabajo.

B Totalmente de acuerdo
0,
39.1% f H De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

M En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Mostramos, que la mayoria de los trabajadores perciben que utilizan adecuadamente los
recursos disponibles en su trabajo, lo que refleja un nivel favorable de eficiencia laboral. En
primer lugar, el 34.8 % de los encuestados manifestd estar de acuerdo, seguido del 26.1 % que
indicé estar totalmente de acuerdo, sumando un 60.9 % de percepciones positivas que evidencian
un uso responsable y racional de los recursos institucionales. Por su parte, el 39.1 % se mostrd
neutral, lo que podria interpretarse como una falta de certeza o una percepcion variable respecto
a la disponibilidad y uso eficiente de los materiales, equipos o herramientas laborales. Es
importante resaltar que ningun trabajador expres6 desacuerdo ni total desacuerdo, lo que denota
la ausencia de opiniones negativas o de préacticas ineficientes significativas. En conjunto, los
resultados permiten concluir que el personal mantiene una actitud responsable y consciente en el
manejo de los recursos institucionales, lo que contribuye directamente al fortalecimiento de la
eficiencia operativa, al uso adecuado de los medios disponibles y al cumplimiento de los

objetivos organizacionales de la municipalidad.
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Tabla 15

Realiza sus funciones con rapidez y precision

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 16 34.8% 34.8% 34.8%
De acuerdo 15 32.6% 32.6% 67.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 32.6% 32.6% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 15

Realiza sus funciones con rapidez y precision.

B Totalmente de acuerdo
H De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Sintetizamos que la mayoria de los trabajadores perciben que realizan sus funciones con
rapidez y precision, lo que refleja un nivel favorable de eficiencia en el desempefio laboral. En
primer lugar, el 34.8 % de los encuestados manifestd estar totalmente de acuerdo, seguido por el
32.6 % que indico estar de acuerdo, sumando un 67.4 % de respuestas positivas que evidencian
una percepcion de agilidad y exactitud en la ejecucion de las tareas asignadas. Asimismo, el 32.6
% adopt6é una postura neutral, lo cual podria interpretarse como una percepcién moderada o
variable respecto a su propio ritmo y exactitud en el trabajo, posiblemente influida por las
condiciones del entorno o la carga laboral. Es importante destacar que no se registraron respuestas
de desacuerdo ni total desacuerdo, lo que indica que no existen percepciones negativas
relacionadas con el cumplimiento eficiente de las funciones. En conjunto, estos resultados
permiten concluir que el personal municipal demuestra un adecuado nivel de desempefio
operativo, caracterizado por la eficiencia, responsabilidad y precision en la ejecucion de sus
labores, lo cual contribuye directamente al cumplimiento de los objetivos institucionales y a la

calidad del servicio brindado a la comunidad.
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Tabla 16
Cumple con los objetivos establecidos en su &rea de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 15 32.6% 32.6% 32.6%
De acuerdo 8 17.4% 17.4% 50.0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 23.9% 23.9% 73.9%
En desacuerdo 12 26.1% 26.1% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 16

Cumple con los objetivos establecidos en su area de trabajo.

H® Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
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® Totalmente en desacuerdo

Segun los resultados se evidencian las percepciones sobre el cumplimiento de los
objetivos establecidos en el area de trabajo el 32.6 % de los trabajadores manifestd estar
totalmente de acuerdo, evidenciando que una parte importante del personal considera que cumple
eficazmente con las metas asignadas. El 23.9 % se ubicé en una posicion neutral, lo que sugiere
gue algunos trabajadores no tienen una percepcion clara sobre el nivel de cumplimiento de los
objetivos 0 que este puede variar segun las circunstancias. Seguidamente, el 17.4 % indicé estar
de acuerdo, reforzando la tendencia positiva hacia el compromiso con los resultados laborales.
Por altimo, el 26.1 % expreso desacuerdo, reflejando que existe un grupo significativo que
considera que no siempre se logran los objetivos propuestos en su area. Es importante resaltar
que ningun trabajador manifesté total desacuerdo, lo que demuestra la ausencia de percepciones
negativas extremas. En conjunto, los resultados permiten concluir que, aunque la mitad del
personal muestra una percepcion favorable respecto al cumplimiento de los objetivos, ain existe
una proporcién considerable que percibe limitaciones o falta de efectividad, lo que evidencia la

necesidad de fortalecer la planificacion, supervision y gestion por resultados en la institucion.
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Tabla 17
Su trabajo cumple con los estdndares de calidad exigidos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 12 26.1% 26.1% 26.1%
De acuerdo 9 19.6% 19.6% 45.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 21.7% 21.7% 67.4%
En desacuerdo 15 32.6% 32.6% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 17
Su trabajo cumple con los estandares de calidad exigidos.

B Totalmente de acuerdo
B De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Estadisticamente, las percepciones del personal de la Municipalidad Distrital de Los
Aquijes respecto al cumplimiento de los estandares de calidad en su trabajo son divididas. El 32.6
% de los encuestados manifestd estar en desacuerdo, lo que indica que una parte importante del
personal considera que su labor no siempre cumple con los niveles de calidad exigidos. En
contraste, el 26.1 % sefial0 estar totalmente de acuerdo y el 19.6 % de acuerdo, sumando un 45.7
% que percibe un desempefio acorde con los estandares institucionales. Por su parte, el 21.7 %
se mostro neutral, reflejando indecision o desconocimiento sobre los criterios de evaluacion de
la calidad. Ningun trabajador expresé total desacuerdo, lo que demuestra que las percepciones
negativas no son extremas. En resumen, aunque casi la mitad del personal considera que cumple
con los estandares de calidad, aun existe un grupo significativo que reconoce limitaciones en su
desempefio o en los recursos disponibles, lo que evidencia la necesidad de reforzar los procesos

de control y mejora continua dentro de la municipalidad.
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Tabla 18

Su desempefio contribuye al cumplimiento de las metas institucionales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 13 28.3% 28.3% 28.3%
De acuerdo 10 21.7% 21.7% 50.0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 19.6% 19.6% 69.6%
En desacuerdo 14 30.4% 30.4% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 18

Su desempefio contribuye al cumplimiento de las metas institucionales.
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M En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Los resultados muestran que las percepciones de los trabajadores sobre si su desempefio
contribuye al cumplimiento de las metas institucionales son variadas. En primer lugar, el 30.4 %
manifesto estar en desacuerdo, evidenciando que una parte importante del personal considera que
su trabajo no incide directamente en el logro de los objetivos de la institucion. En segundo lugar,
el 28.3 % indico estar totalmente de acuerdo, seguido del 21.7 % que sefial6 estar de acuerdo,
sumando un 50 % de opiniones positivas que reflejan compromiso y sentido de aporte al
cumplimiento de las metas. Por su parte, el 19.6 % se mostré neutral, lo que podria relacionarse
con una falta de informacién o claridad sobre como sus labores individuales contribuyen al
rendimiento institucional. Finalmente, ningun trabajador expreso total desacuerdo, lo que
demuestra que no existen percepciones negativas extremas. En resumen, los resultados revelan
que, aunque la mitad del personal percibe que su desempefio si contribuye al logro de las metas
institucionales, existe un grupo considerable que no se siente plenamente vinculado con dichos
resultados, lo que sugiere la necesidad de fortalecer la comunicacion interna y la alineacion de

los objetivos individuales con los institucionales.
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Tabla 19
Asume sus responsabilidades laborales con seriedad y dedicacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 15 32.6% 32.6% 32.6%
De acuerdo 15 32.6% 32.6% 65.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 34.8% 34.8% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 19
Asume sus responsabilidades laborales con seriedad y dedicacion.

B Totalmente de acuerdo
H De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

En resumen, la mayoria de los trabajadores asumen sus responsabilidades laborales con
seriedad y dedicacion, reflejando un alto nivel de compromiso institucional. EI 34.8 % de los
encuestados manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que indica una percepcidn neutral
por parte de algunos trabajadores, posiblemente relacionada con la falta de reconocimiento o
motivacion externa. Tanto el 32.6 % que sefialo estar totalmente de acuerdo como el 32.6 % que
indicé estar de acuerdo conforman un 65.2 % de opiniones positivas, evidenciando que méas de
la mitad del personal cumple sus funciones con responsabilidad y entrega. Cabe destacar que
ningun trabajador expresd desacuerdo ni total desacuerdo, lo que demuestra la ausencia de
percepciones negativas en torno a la seriedad y compromiso en el desempefio laboral. En sintesis,
los resultados reflejan que el personal municipal mantiene una actitud comprometida y
responsable frente a sus tareas, aungue una parte de los encuestados mantiene una postura neutral,
lo que sugiere la necesidad de reforzar mecanismos de reconocimiento y motivacion interna para

consolidar una cultura organizacional orientada al alto desempefio.
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Tabla 20
Muestra disposicion para colaborar mas alla de sus funciones habituales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 13 28.3% 28.3% 28.3%
De acuerdo 15 32.6% 32.6% 60.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 39.1% 39.1% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 20
Muestra disposicion para colaborar mas alla de sus funciones habituales.
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Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores mantiene una actitud
favorable hacia la colaboracion mas alla de sus funciones habituales, reflejando compromiso y
disposicion para contribuir al logro de los objetivos institucionales. EI 39.1 % de los encuestados
manifesto estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que indica una posicion neutral, posiblemente
asociada a la falta de incentivos o reconocimiento formal por asumir tareas adicionales. El 32.6
% sefal0 estar de acuerdo, seguido del 28.3 % que indic estar totalmente de acuerdo, sumando
un 60.9 % de respuestas positivas que evidencian un alto grado de colaboracién y apoyo entre el
personal. Cabe destacar que no se registraron respuestas de desacuerdo ni total desacuerdo, lo
que demuestra la ausencia de percepciones negativas hacia la disposicién a cooperar. En
conjunto, los resultados reflejan que el personal muestra una predisposicion significativa al
trabajo en equipo y la cooperacién institucional, aunque una parte mantiene una percepcion
neutra, lo que sugiere la conveniencia de fortalecer la cultura de reconocimiento y participacion

activa para consolidar la motivacion y el compromiso organizacional.
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Tabla 21
Se siente identificado con la mision y valores de la municipalidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 13 28.3% 28.3% 28.3%
De acuerdo 18 39.1% 39.1% 67.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 32.6% 32.6% 100.0%
En desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 21

Se siente identificado con la mision y valores de la municipalidad.
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Segun los resultados indican que la mayoria de los trabajadores muestra una percepcién
positiva respecto a su identificacién con la misién y los valores institucionales. El 39.1 % de los
encuestados manifesto estar de acuerdo, lo que refleja que una parte significativa del personal se
siente alineada con los principios y objetivos de la entidad. Le sigue el 32.6 %, que se ubicd en
una posicion neutral, lo que podria interpretarse como falta de claridad o de involucramiento
directo con la filosofia institucional. Por su parte, el 28.3 % indicd estar totalmente de acuerdo,
reforzando la tendencia favorable hacia la identificacion con la organizacion. Es importante
destacar que ningun trabajador expreso desacuerdo ni total desacuerdo, lo cual evidencia un
ambiente institucional estable y sin percepciones negativas en este aspecto. En sintesis, los
resultados permiten concluir que la mayoria del personal comparte los valores y metas de la
municipalidad, aunque un grupo mantiene una postura intermedia, lo que sugiere la necesidad de
fortalecer la comunicacion interna y las actividades de integracion que refuercen el sentido de

pertenencia y compromiso con la institucion.
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Tabla 22
Se adapta facilmente a los cambios que se presentan en sus labores.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 5 10.9% 10.9% 10.9%
De acuerdo 19 41.3% 41.3% 52.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 19.6% 19.6% 71.7%
En desacuerdo 13 28.3% 28.3% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 22

Se adapta facilmente a los cambios que se presentan en sus labores.
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Para la mayoria de los trabajadores presenta una actitud favorable hacia la adaptacion a
los cambios en sus labores, aungque con un grupo que manifiesta cierta resistencia. EI 41.3 % de
los encuestados indico estar de acuerdo, evidenciando una disposicidn positiva para ajustarse a
nuevas condiciones o procedimientos en su entorno laboral. ElI 28.3 % manifestd estar en
desacuerdo, lo que refleja que una parte del personal enfrenta dificultades para adaptarse a los
cambios, posiblemente por la falta de capacitacion o de claridad en la comunicacion institucional.
Le sigue el 19.6 %, que se mostr6 neutral, indicando una percepcidn intermedia o indecisa frente
a este aspecto. Finalmente, el 10.9 % sefiald estar totalmente de acuerdo, reforzando el grupo que
se muestra flexible ante las transformaciones en el trabajo. Es importante destacar que no se
registraron respuestas en total desacuerdo, lo que sugiere la ausencia de resistencia extrema. En
conjunto, los resultados evidencian que més de la mitad del personal muestra apertura al cambio,
aunque se requiere fortalecer la gestion del cambio organizacional y la capacitacion continua para
optimizar la adaptabilidad y mejorar el desempefio laboral dentro de la municipalidad.
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Tabla 23

Resuelve de manera eficiente los problemas que surgen en su trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 15 32.6% 32.6% 32.6%
De acuerdo 6 13.0% 13.0% 45.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 30.4% 30.4% 76.1%
En desacuerdo 11 23.9% 23.9% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 23
Resuelve de manera eficiente los problemas que surgen en su trabajo.
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Las percepciones del personal sobre su capacidad para resolver de manera eficiente los
problemas que surgen en su trabajo son variadas, con una ligera tendencia positiva. EI 32.6 % de
los encuestados manifestd estar totalmente de acuerdo, reflejando que una parte importante del
personal se considera capaz de enfrentar y solucionar con eficacia las dificultades laborales. El
30.4 % se ubico en una posicion neutral, lo que sugiere que algunos trabajadores no perciben con
claridad su nivel de eficacia o que la complejidad de los problemas puede variar segln las areas.
El 23.9 % indicd estar en desacuerdo, evidenciando que un grupo considerable percibe
limitaciones en su capacidad de resolucién, posiblemente por falta de recursos o de apoyo
institucional. Finalmente, el 13.0 % expreso estar de acuerdo, reforzando la tendencia favorable,
y ningln encuestado manifestd total desacuerdo, lo que indica la ausencia de percepciones
negativas extremas. En conjunto, los resultados evidencian que, aungque una parte del personal
muestra seguridad y eficacia en la resolucién de problemas, aln persiste un sector que requiere
mayor capacitacion y autonomia para fortalecer su capacidad de respuesta y optimizar su

desempefio laboral dentro de la municipalidad.
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Tabla 24

Responde adecuadamente ante situaciones imprevistas en su entorno laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 10 21.7% 21.7% 21.7%
De acuerdo 14 30.4% 30.4% 52.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 26.1% 26.1% 78.3%
En desacuerdo 10 21.7% 21.7% 100.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0.0% 100.0%
Total 46 100% 100%

Figura 24

Responde adecuadamente ante situaciones imprevistas en su entorno laboral.
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En resumen, los trabajadores presentan una tendencia favorable respecto a su capacidad
para responder adecuadamente ante situaciones imprevistas en el entorno laboral. El 30.4 % de
los encuestados manifestd estar de acuerdo, indicando que una proporcion importante del
personal se considera capaz de actuar de forma efectiva ante imprevistos o emergencias laborales.
Le sigue el 26.1 %, que se ubicé en una posicién neutral, lo que sugiere que algunos trabajadores
no tienen una percepcion clara sobre su capacidad de reaccion o que esta puede depender del tipo
de situacion. En tercer lugar, tanto el 21.7 % que sefial0 estar totalmente de acuerdo como el 21.7
% que manifestd estar en desacuerdo reflejan que existe un equilibrio entre quienes se sienten
plenamente preparados y quienes reconocen limitaciones para responder ante contingencias.
Finalmente, ningln trabajador expresé total desacuerdo, lo que indica que no hay percepciones
negativas extremas. En conjunto, los resultados evidencian que la mayoria del personal muestra
una disposicion positiva y capacidad razonable para afrontar situaciones imprevistas, aunque se
identifica la necesidad de reforzar la preparacion y la toma de decisiones bajo presién mediante

estrategias de capacitacion y fortalecimiento institucional.
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3.1. Andlisis inferencial

Prueba de normalidad

Para el analisis inferencial se utiliz6 la prueba no paramétrica Shapiro-Wilk, para poder
determinar si las puntuaciones siguen una distribucion normal o no.

Tabla 25

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Motivacion laboral ,981 46 0.040
Desemperio del 978 46 0.030

personal

La prueba de normalidad Shapiro-Wilk aplicada a las variables motivacion laboral y
desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de Los Aquijes mostro valores de
significancia de .040 y .030, respectivamente, ambos menores a 0.05; por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula de normalidad, concluyéndose que los datos no siguen una distribucién normal.
Esto implica que las puntuaciones de ambas variables presentan una distribucién asimétrica, por
lo que no es adecuado emplear pruebas estadisticas paramétricas. En consecuencia, se justifica el
uso de pruebas no paramétricas, como la correlacion de Pearson, porque la muestra es menor que

50trabajadores, para realizar el andlisis inferencial de manera mas apropiada y confiable.

Comprobacién de hipotesis general

Hipotesis alterna (H1)

Existe la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio del personal en la municipalidad
distrital de Los Aquijes, Ica, 2024.

Hipétesis nula (Ho)

No existe la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio del personal en la

municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024.

Tabla 26
Correlacion entre la motivacion laboral y el desempefio del personal
Desempefio
Motivacion Laboral del Personal
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,954™
Spearman Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 46 46
Desempefio del ~ Coeficiente de correlacion ,954™ 1,000
Personal Sig. (bilateral) 000 .
N 46 46

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La Tabla 27 muestra los resultados de la correlacion de Spearman entre la motivacion laboral y
el desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de Los Aquijes, Ica, 2024. El
coeficiente de correlacion (Rho = .954) indica una relacion positiva de muy buena correlacion
entre ambas variables, lo que significa que, a mayor motivacion laboral, el desempefio del
personal tiende a mejorar. Ademas, el valor de significancia (p. = .000) es menor al nivel de
significancia de .05, por lo que la relacién encontrada es estadisticamente significativa. En
consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hu),
concluyéndose que si existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el
desempefio del personal en la institucion. Este resultado demuestra que los niveles de
motivacién influyen de manera directa en la eficiencia, el compromiso y la productividad de los
trabajadores, resaltando la importancia de fortalecer los factores motivacionales dentro de la

gestion municipal.

Comprobacidn de hipotesis especifica
Hipotesis especifica 1

Hipétesis alterna (H.)

La motivacion intrinseca y el desempefio del personal se relacionan significativamente en la
municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024.

Hipétesis nula (Ho)

La motivacion intrinseca y el desempefio del personal no se relacionan significativamente en la
municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024.

Tabla 27

Correlacion entre la motivacion intrinseca y el desempefio del personal

Motivacion Desempefio del
Intrinseca Personal
Rho de Motivacion Intrinseca Coeficiente de correlacion 1,000 ,908™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 46 46
Desempefio del Coeficiente de correlacion ,908™ 1,000
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 28 muestra los resultados de la correlacion de Spearman entre la motivacién

intrinseca y el desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de Los Aquijes, Ica, 2024.

El coeficiente de correlacion (Rho =.908) indica muy buena correlacion, lo que significa que

cuando los trabajadores presentan mayores niveles de motivaciéon intrinseca; es decir,
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satisfaccion personal, sentido de logro y compromiso con su labor, su desempefio tiende a ser
mejor. Ademas, el valor de significancia (Sig. = .000) es menor que .05, lo que demuestra que
la relacion es estadisticamente significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipdtesis alterna (H.), concluyéndose que la motivacion intrinseca se relaciona
significativamente con el desempefio del personal. Este resultado evidencia que los factores
internos, como el reconocimiento personal, la autorrealizacién y el gusto por el trabajo, son

determinantes para mejorar la productividad y la eficiencia dentro de la institucion municipal.
Hipotesis especifica 2
Hipotesis alterna (Ha)

La motivacion extrinseca y el desempefio del personal se relacionan significativamente en la

municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024.
Hipotesis nula (Ho)

La motivacion extrinseca y el desempefio del personal se relacionan significativamente en la

municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024.

Tabla 28

Correlacion entre la motivacion extrinseca y el desempefio del personal

Motivacion Desempefio
Extrinseca del Personal

Rho de Motivacion Extrinseca  Coeficiente de correlacion 1,000 ,926™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 46 46
Desempefio del Personal Coeficiente de correlacion ,926™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

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

La Tabla 29 presenta los resultados de la correlacion de Spearman entre la motivacion
extrinseca y el desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de Los Aquijes, Ica, 2024.
El coeficiente de correlacion (Rho = .926) indica muy buena correlacion, lo que significa que, a
medida que aumentan los factores externos de motivacion como incentivos, recompensas 0
reconocimiento institucional, el desempefio del personal tiende a mejorar ligeramente. Sin
embargo, la intensidad de esta relacion es muy alta, lo que sugiere que la motivacion extrinseca
influye en menor medida en comparacion con la motivacion intrinseca. El valor de significancia
(Sig. = .000) es menor que .05, por lo que la relacion es estadisticamente significativa. En
consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H.),

concluyéndose que la motivacion extrinseca se relaciona de forma significativa, aunque débil,
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con el desempefio del personal. Este resultado evidencia que los factores externos pueden
contribuir al rendimiento laboral, pero que su efecto es limitado si no se complementa con la

motivacion interna y el compromiso personal del trabajador.
Hipotesis especifica 3
Hipotesis alterna (Hy)

La motivacion social y el desempefio del personal se relacionan significativamente en la

municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024.
Hipotesis nula (Ho)

La motivacion social y el desempefio del personal se relacionan significativamente en la

municipalidad distrital de Los Aquijes, Ica, 2024.

Tabla 29

Correlacion entre la motivacién social y el desempefio del personal

Motivacion Desempefio del

Social Personal
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,924™
Social Sig. (bilateral) . ,000
N 46 46
Desempeiio del Coeficiente de correlacion ,924™ 1,000
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

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

La Tabla 30, muestra los resultados de la correlacion de Spearman entre la motivacion
social y el desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de Los Aquijes, Ica, 2024. El
coeficiente de correlacion (Rho =.924) indica muy buena correlacion, lo que significa que, a
medida que mejora la motivacién social; es decir, las relaciones interpersonales, el trabajo en
equipo y el apoyo entre compafieros, también tiende a incrementarse el desempefio laboral del
personal. Ademas, el valor de significancia (Sig. = .000) es menor que .05, por lo que la relacion
es estadisticamente significativa. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta
la hipdtesis alterna (H:), confirmando que la motivacion social se relaciona significativamente
con el desempefio del personal. Estos resultados evidencian que las buenas relaciones
interpersonales, la comunicacion efectiva y el clima laboral positivo influyen directamente en la
eficienciay compromiso de los trabajadores, resaltando la importancia de fortalecer las dindmicas

sociales dentro de la institucion para mejorar el rendimiento general.
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V. Discusion

Los resultados obtenidos en esta investigacion demuestran que existe una relacion positiva y
significativa entre la motivacion laboral y el desempefio del personal en la Municipalidad
Distrital de Los Aquijes, Ica, 2024, segun el analisis de la Tabla 27, en la cual se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Pearson de Rho = .954 con una significancia de p = .000. Este
resultado evidencia que un incremento en los niveles de motivacion laboral conduce a una mejora
en el desempefio del personal, lo que confirma la hipotesis alterna (Hi) y respalda tedrica y

empiricamente la existencia de una relacion moderada y significativa entre ambas variables.

Los resultados concuerdan con la investigacion de Chiang y San Martin (2015), realizada en
Chile, quienes concluyeron que la motivacion laboral tiene una relacion directa con la
productividad y el compromiso organizacional. Del mismo modo, Lépez y Méndez (2019) en
México sefialaron que la motivacion influye significativamente en el desempefio cuando el
trabajador percibe reconocimiento y oportunidades de desarrollo. Estas coincidencias reafirman
gue el impacto de la motivacion sobre el desempefio trasciende el contexto local y es aplicable a
diversas instituciones publicas y privadas, confirmando la universalidad de los factores

motivacionales propuestos por las teorias clésicas.

Los resultados coinciden con el estudio de Vega (2021), quien analiz6 la motivacion laboral en
la Municipalidad Provincial de San Vicente de Cafete, concluyendo que los trabajadores
motivados muestran mayor compromiso y eficiencia. De igual forma, Torres (2022), en la
Municipalidad Distrital de Parcona, determind que la motivacion incide significativamente en el
cumplimiento de metas institucionales. Ambos estudios coinciden con los resultados del presente
trabajo, donde la motivacion intrinseca y social demostraron ser factores determinantes en el

desempefio del personal, lo cual valida la relacion planteada en el marco teérico.

Investigaciones desarrolladas en la regién de Ica, como las de Ramos (2023) en la Municipalidad
Provincial de Ica, han identificado que la falta de reconocimiento y la escasa oportunidad de
desarrollo profesional reducen el rendimiento del personal. En contraste, los resultados obtenidos
en Los Aquijes muestran que cuando los trabajadores se sienten valorados y perciben que su labor
contribuye al bienestar de la comunidad, su desempefio mejora considerablemente. Esto refuerza

la importancia de los factores motivacionales en los entornos laborales municipales.

En cuanto a las dimensiones especificas, la motivacion intrinseca presentd una correlacion
positiva muy buena (Rho =.908; p =.000) con el desempefio del personal, lo que demuestra que
la satisfaccion personal, el compromiso y el sentido de logro son factores que impulsan un
desemperio eficiente. Este hallazgo coincide con la Teoria de la Autodeterminacion de Deci y
Ryan (1985), que sostiene que la motivacion intrinseca impulsa el comportamiento auténomo y

la autorrealizacién, generando un compromiso duradero con las tareas asignadas.
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Por su parte, la motivacion extrinseca mostré una muy buena correlacion (Rho=.926; p =.000),
lo que sugiere que los incentivos externos; como recompensas, reconocimientos o beneficios
laborales tienen un impacto menor, aunque significativo, en el desempefio. Este resultado es
coherente con la Teoria de los Dos Factores de Herzberg (1959), que diferencia entre los factores
higiénicos y los motivacionales, destacando que los incentivos materiales generan satisfaccion
temporal, pero no son suficientes para mantener un alto rendimiento si no se complementan con

factores internos.

En cuanto a la motivacion social, se evidencié una muy buena correlacion significativa (Rho =
.924; p = .000), demostrando que las relaciones interpersonales, la comunicacién y el trabajo en
equipo influyen en el desempefio del personal. Este resultado confirma los postulados de Elton
Mayo (1933) en su Teoria de las Relaciones Humanas, en la que se resalta que el bienestar
emocional, el sentido de pertenencia y la cooperacion dentro del grupo de trabajo favorecen la

productividad.

Los resultados obtenidos en la Municipalidad Distrital de Los Aquijes validan las principales
teorias motivacionales que sustentan el marco tedérico. La Teoria de las Necesidades de Maslow
(1943) encuentra sustento en la observacién de que los trabajadores con necesidades de estimay
autorrealizacion satisfechas muestran un mayor compromiso institucional. La Teoria de Herzberg
(1959) se refleja en la influencia diferenciada de los factores internos y externos sobre el
desempefio, mientras que la Teoria de Deci y Ryan (1985) y la de Elton Mayo (1933) explican

los efectos de la motivacion intrinseca y social en el comportamiento organizacional.

En sintesis, los resultados generales y especificos de la investigacion son coherentes con los
antecedentes internacionales, nacionales y locales, asi como con las teorias motivacionales
analizadas. En conjunto, demuestran que la motivacion laboral es un determinante esencial del
desempefio del personal, ya que influye directamente en su productividad, compromiso y sentido
de pertenencia. Estos hallazgos consolidan la evidencia tedrica y empirica que respalda la
hipotesis planteada, confirmando que el fortalecimiento de la motivacion interna y social

contribuye significativamente al rendimiento organizacional en el sector publico.
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V. Conclusiones

1. Los resultados estadisticos demostraron que existe una relacién positiva y significativa entre
la motivacion laboral y el desempefio del personal en la Municipalidad Distrital de Los
Aquijes, Ica, 2024, con un coeficiente de correlacion de Pearson de Rho = .954 y una
significancia de p = .000. Esto evidencia que, a mayor nivel de motivacion laboral, el
desemperio de los trabajadores mejora, lo cual confirma la hipétesis general planteada en la
investigacion. Este hallazgo refleja que la motivacién laboral constituye un factor
determinante para el logro de un rendimiento eficiente y un compromiso sostenido dentro del
ambito municipal.

2. La motivacion intrinseca mostré una influencia directa y moderada en el desempefio del
personal, lo cual indica que los trabajadores que sienten satisfaccion personal, orgullo y
compromiso con sus tareas desarrollan un trabajo de mayor calidad y responsabilidad. Este
tipo de motivacion impulsa el cumplimiento eficaz de las funciones y fortalece el sentido de
pertenencia en la institucion.

3. La motivacion extrinseca evidencié una influencia positiva pero baja en el desempefio
laboral, lo que demuestra que los incentivos materiales, recompensas 0 beneficios son
importantes, aunque no determinantes, para mantener un rendimiento adecuado. Los
trabajadores responden mejor cuando estos estimulos se combinan con reconocimiento y
valoracion personal.

4. Lamotivacion social presentd una relacion positiva baja pero significativa con el desempefio,
lo que refleja que el ambiente laboral, la cooperacion entre compafieros y la buena
comunicacién contribuyen a mejorar la productividad y la armonia en el trabajo. Un entorno
basado en el respeto y la colaboracién favorece el cumplimiento de metas y fortalece el clima

organizacional.
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VI. Recomendaciones

Se le sugiere a la gerencia de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Los Aquijes
implementar estrategias de motivacion laboral sostenidas que fomenten el compromiso, la
productividad y el sentido de pertenencia del personal, se recomienda establecer programas
internos de reconocimiento y valoracion del trabajo bien realizado, con el fin de mantener

una actitud positiva y proactiva en los servidores publicos.

Se recomienda a la gerencia de recursos humanos fortalecer la motivacién intrinseca
mediante la promocién de un entorno laboral que permita la autonomia, la participacién en
la toma de decisiones y el desarrollo personal. Es importante brindar espacios donde los
trabajadores puedan proponer mejoras, asumir retos y sentirse parte activa del logro

institucional.

Para potenciar la motivacion extrinseca, se recomienda disefiar un sistema de incentivos y
recompensas transparentes y equitativos, considerando tanto el cumplimiento de metas
como la calidad del trabajo. Esto podria incluir reconocimientos publicos, bonificaciones

simbdlicas o beneficios institucionales que refuercen el compromiso del personal.

Se recomienda a la gerencia de recursos humanos fortalecer la motivacion social
promoviendo la cooperacién, el trabajo en equipo y la comunicacion efectiva entre los
trabajadores y sus superiores. La realizacion de actividades de integracion y talleres de
relaciones interpersonales puede mejorar el clima laboral y generar un ambiente de

confianza y respeto mutuo.

53



VII. Referencias Bibliograficas

Adams, J. (1963). Toward an understanding of inequity. Journal of Abnormal and Social
Psychology. (Vol. 67) https://doi.org/https://doi.org/10.1037/h0040968

Bohorquez, E., Pérez, M., Caiche, W., & Benavides, A. (2020). La motivacion y el desempefio
laboral: el capital humano como factor clave en una organizacion. Revista Universidad
y Sociedad, 12(3), 385-390. http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S2218-
36202020000300385&script=sci_arttext

Carhuapoma, B. (2024). Motivacion laboral y desempefio profesional del personal de enfermeria
en el servicio de emergencia de un hospital pablico, Lambayeque. Chiclayo: Universidad
César Vallejo. https://hdl.handle.net/20.500.12692/132626

Carpio, J. G., & Gonzales, H. A. (2020). Delitos contra la administracion publica en la
modalidad de colusion en las contrataciones del estado. Lima: Universidad Autonoma
del Peru. https://hdl.handle.net/20.500.13067/985

Carrasco, S. (2009). Metodologia de la investigacion cientifica. Lima, Per(: Editorial San
Marcos.

Carvajal-Zavala, E., Reyes-Pefia, A., & Zambrano-Ldpez, L. (2022). Estrategias de motivacion
para mejorar el rendimiento laboral de la Microempresa Hermanos S del cantén Pedro
Carbo. Dominio De Las Ciencias, 8(1), 92-110.
https://doi.org/https://doi.org/10.23857/dc.v8i1.2559

Chiavenato, 1. (2009). Administracion de recursos humanos: El capital humano de las
organizaciones (92 ed.). McGraw-Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos. Mc Graw Hill.

Creswell, J. (2014). Research Design: Qualitative, Quantitative, and Mixed Methods
Approaches. SAGE Publications.

Deci, E., & Ryan, R. (2000). The "what" and "why" of goal pursuits: Human needs and the self-
determination of behavior. (Vol. 11). Psychological Inquiry.
https://doi.org/https://doi.org/10.1207/S15327965PL11104_01

Dolores, E., Salazar, J., & Valdivia, M. (2023). La motivacion laboral y su relaciéon con el
desempefio laboral. Un estudio de caso. Revista Iberoamericana para la Investigacion y
el Desarrollo Educativo, 13(26).
https://doi.org/https://doi.org/10.23913/ride.v13i26.1478

Guido-Jara, J., Carbonell-Garcia, Z., Pérez-De la Cruz, N., & Alva-Olivas, M. (2024).
Motivacion laboral y su relacion con el desempefio laboral de colaboradores del area de
administracion.  Revista  Arbitrada Interdisciplinaria  Koinonia, = 228-237.
https://doi.org/https://doi.org/10.35381/r.k.v9i1.3687

Hernandez-Sampieri, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2018). Metodologia de la investigacion.

México: McGraw-Hill Interamericana.

54



Herzberg, F. (1959). The motivation to work (2nd ed.). John Wiley & Sons.

Kaplan, R., & Norton, D. (1996). The balanced scorecard: Translating strategy into action.
Harvard Business School Press.

Katz, D., & Kahn, R. (1978). The social psychology of organizations (2nd ed.). Wiley.

Latham, G. (2012). Work motivation: History, theory, research, and practice (2nd ed.). SAGE
Publications.

Locke, E., & Latham, G. (2012). A theory of goal setting and task performance. Prentice Hall.

Manjarrez, N., Boza, J., & Mendoza, E. (2020). La motivacion en el desempefio laboral de los
empleados de los hoteles en el Cantdn Quevedo, Ecuador. Revista Universidad y
Sociedad, 12(1), 359-365. http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52218-
36202020000100359&Ing=es&tIng=es.

Maslow, A. (1943). A theory of human motivation. Psychological Review. Vol. 50
https://doi.org/https://doi.org/10.1037/h0054346

McClelland, D. (1961). The achieving society. Princeton. NJ: Van Nostrand.

Narvaez, M. (2024). Investigacién béasica. (Qué es la investigacion basica?:
https://www.questionpro.com/blog/es/investigacion-basica/

Pérez, H., & Saavedra, G. (2022). La motivacion laboral en el desempefio de los trabajadores de
la empresa El Cantaro de Juanita S.A.C — Lambayeque — 2021. UNPRG-Institucional.
https://hdl.handle.net/20.500.12893/10335

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2013). Comportamiento Organizacional. México: Pearson.

Robbins, S., & Judge, T. (2017). Comportamiento organizacional. Pearson.

Salas, A. (2022). La motivacion laboral y productividad de los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional San Luis Gonzaga, Afio 2020. Universidad Nacional San Luis
Gonzaga.  https://repositorio.unica.edu.pe/server/api/core/bitstreams/664f94ed-e420-
45e4-b87b-22b462aa65fd/content

Stoner, J., Freeman, E., & Gilbert, D. (1996). Administracién. México: Miembro de la Cdmara
Nacional de la Industria.

Vroom, V. (1964). Work and motivation. Wiley.

55



VI1Il. ANEXOS
8.1. Cuestionario.
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”
Facultad de Administracion
Tesis

Relacion entre la motivacién laboral y el desempefio del personal en la Municipalidad
Distrital de Los Aquijes, Ica, 2024

Cuestionario

Instrucciones: Sefior trabajador con la amabilidad que lo caracteriza, se le solicita responder
con objetividad, las preguntas planteadas con la finalidad de sustentar un trabajo de

investigacion, es importante indicar que la informacion proporcionada es confidencial y la

encuesta en general es anonima. Marque con una “X” la alternativa que usted considera valida

de acuerdo al item en los casilleros siguientes: 1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo,

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4: De acuerdo y 5: Totalmente de acuerdo.

Preguntas

No items Valoracién

Variable 1: Motivacion laboral 112|134

Dimension 1: Motivacion Intrinseca

¢ Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la municipalidad?

¢Considera que sus logros laborales son reconocidos adecuadamente?

¢ Se siente orgulloso al cumplir con sus responsabilidades laborales?

Al W N

¢ Se esfuerza por mejorar sus habilidades para realizar mejor su trabajo?

Dimensién 2: Motivaciéon Extrinseca

¢Considera que el salario que percibe es justo en relacion con sus funciones?

¢Cree que las condiciones fisicas del ambiente laboral son adecuadas?

¢Recibe incentivos o recompensas por su buen desempefio laboral?

0| N o o

¢Cuenta con oportunidades de capacitacion o desarrollo profesional en su

institucion?

Dimensién 3: Motivacion Social

9 ¢Mantiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo?

10 | ¢Recibe apoyo de sus superiores para cumplir con sus funciones?

11 | ¢(Considera que su trabajo contribuye al bienestar de la comunidad?

12 | ¢Percibe que el ambiente laboral se caracteriza por la cooperacion y el respeto

mutuo?
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Variable 2: Desempefio del personal

Dimension 1: Eficiencia

1 ¢Cumple puntualmente con las tareas que le son asignadas?

2 ¢ Utiliza adecuadamente los recursos disponibles en su trabajo?

3 ¢Realiza sus funciones con rapidez y precision?
Dimension 2: Eficacia

4 ¢Cumple con los objetivos establecidos en su area de trabajo?

5 ¢Considera que su trabajo cumple con los estandares de calidad exigidos?

6 ;Cree que su desempefio contribuye al cumplimiento de las metas
institucionales?
Dimensién 3: Compromiso laboral

7 ¢Asume sus responsabilidades laborales con seriedad y dedicacion?

8 ¢Muestra disposicion para colaborar mas alla de sus funciones habituales?

9 ¢ Se siente identificado con la misidn y valores de la municipalidad?
Dimensién 4: Adaptabilidad

10 ¢ Se adapta facilmente a los cambios que se presentan en sus labores?

11 | ¢Resuelve de manera eficiente los problemas que surgen en su trabajo?

12 | ¢Responde adecuadamente ante situaciones imprevistas en su entorno
laboral?

Nombre del encuestador: .......oouuiiiiii

Lugary fecha: ...........cooiiiiiiiiii e, Hora: .....oovvviiiiiinn,
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8.2. Matriz de consistencia

Relacion entre la Motivacion Laboral y el Desempefio del Personal en la Municipalidad Distrital de los Aquijes, Ica, 2024

Problema Objetivo Hipotesis Va_rlables ¢ Estrate,g|_a
Indicadores metodoldgica
Problema General Objetivo General HipGtesis General * Variable 1: * Tipo, Nivel y Disefio

;Como se relaciona la motivacionDeterminar la relaciona entre laExiste larelacion entre la motivacion

Motivacion laboral

laboral y el desempefio del personalmotivacion laboral y el desempefiolaboral y el desempefio del personalDimensiones
en la municipalidad distrital de Losdel personal en la municipalidaden la municipalidad distrital de Losv" Motivacion Intrinseca
Aquijes, Ica, 2024? distrital de Los Aquijes, Ica, 2024  Aquijes, Ica, 2024 v" Motivacién Extrinseca

Problemas especificos Obijetivos especificos

v PE1: ;{De qué manera se relacionav’ OEL1: Determinar la relacién entrev’ HE1: La motivacion intrinseca y

la motivacion intrinseca y el
desempefio del personal en la
municipalidad distrital de Los
Aquijes, Ica, 2024?

v PE2: ;De qué manera se relacionav’
la motivacion extrinseca y el
desempefio del personal en la
municipalidad distrital de Los
Aquijes, Ica, 2024?

v PE3: {De qué manera se relacionav’
la  motivacion social y el
desempefio del personal en la
municipalidad distrital de Los
Aquijes, Ica, 2024?

la motivacion intrinseca y el

desempefio del personal en la

municipalidad distrital de Los

Aquijes, Ica, 2024

OE2: Analizar la relacion entre lav’
motivacién extrinseca y el

desempefio del personal en la

municipalidad distrital de Los

Aquijes, Ica, 2024

OE3: Determinar la relacion entrev’
la  motivacion social y el

desempefio del personal en la

municipalidad distrital de Los

Aquijes, Ica, 2024

Hipotesis especificas

v" Motivacién Social

* Variable 2

el desempefio del personal SeDesempeno del personal

relacionan significativamente enDimensiones

la municipalidad distrital de Losv" Eficiencia
Aquijes, Ica, 2024 v' Eficacia
HE2: La motivacion extrinseca yv' Compromiso laboral
el desempefio del personal sev’ Adaptabilidad
relacionan significativamente en

la municipalidad distrital de Los

Aquijes, Ica, 2024

HE3: La motivacion social y el

desempefio del personal se

relacionan significativamente en

la municipalidad distrital de Los

Aquijes, Ica, 2024

v Tipo: Basica, enfoque
Cuantitativo

v Nivel: correlacional

v’ Disefio: No experimental-
corte transversal

e Poblacidn

52 trabajadores
e Muestra

46 trabajadores
e Técnicas de recoleccion de
datos:
v" Encuesta
v" Anélisis Documental

¢ Instrumentos de recoleccién
de datos:

v’ Cuestionario

v' Ficha de registro

¢ De analisis e interpretacion

de resultados.

v’ Herramientas estadisticas
del analisis de las pruebas
no parameétricas, analisis
descriptiva e inferencial.
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