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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar cómo se viene dando los 

factores motivacionales en el desempeño laboral de los empleados de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo – 2015. Se trabajó bajo un enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental, de nivel correlacional, y cuyo tipo de estudio 

fue prospectivo-retrospectivo, observacional, transversal y descriptivo. La población 

lo conformaron 627 empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo; la 

muestra de estudio conformada por 84 empleados determinada mediante muestreo 

probabilístico, a quienes se aplicó la encuesta cuyo instrumento, el cuestionario, de 

14 preguntas cerradas. La validación y confiabilidad del instrumento se realizó por 

juicio de expertos y el estadístico alfa de Cronbach (0.88), respectivamente. Los 

resultados se obtuvieron mediante la estadística descriptiva e inferencial. Los 

resultados coligen que el 59.5% no ha recibido incentivos y/o reconocimientos en 

los dos últimos años que viene laborando. Se concluye que, los factores 

motivacionales influyen significativamente en el desempeño laboral de los 

empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 

Palabras clave: Motivación, desempeño, remuneración, incentivo. 
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Abstract 

The objective of this research was to determine how the motivational factors in the 

work performance of the employees of the Provincial Municipality of Coronel Portillo 

- 2015 have been carried out. The work was carried out under a quantitative, non-

experimental, correlational level design approach. The study was prospective-

retrospective, observational, cross-sectional and descriptive. The population 

consisted of 627 employees of the Provincial Municipality of Coronel Portillo; the 

study sample consisting of 84 employees determined by probabilistic sampling, to 

whom the survey whose instrument, the questionnaire, of 14 closed questions was 

applied. Validation and reliability of the instrument was performed by expert 

judgment and the Cronbach alpha statistic (0.88), respectively. The results were 

obtained through descriptive and inferential statistics. The results show that 59.5% 

have not received incentives and / or recognition in the last two years that they have 

been working. It is concluded that motivational factors significantly influence the work 

performance of the employees of the Provincial Municipality of Coronel Portillo. 

Keywords: Motivation, performance, remuneration, incentive. 
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Introducción 

Actualmente las empresas e instituciones ya sean públicas o privadas, sufren una 

serie de problemas relacionados con el desempeño humano, con el 

acondicionamiento de sus necesidades y las empresas e instituciones, unidas a los 

mecanismos que éstas proporcionan para lograr un grado de motivación adecuada 

a un desempeño laboral exitoso y productivo. 

Los motivos humanos se basan en necesidades que puedan ser conscientes, 

algunas son primarias, como los requerimientos fisiológicos 

de agua, aire, alimentos, sueño, sexo y vivienda; otras se pueden tornar como 

secundarias, tal que el autoestima, la posición social, afiliación con otras personas, 

el afecto, logro y el auto-respeto, naturalmente que estas varían de intensidad y con 

el tiempo de acuerdo a las personas. Pueden trazarse metas que de no ser 

alcanzadas se comportan en forma negativa, es decir, frustradas, otras por 

consiguiente se perfilan metas difíciles, pero alcanzables, tendrán 

un comportamiento positivo. 

Es por ello que nace la inquietud en los investigadores científicos como Maslow, de 

saber qué es lo que en realidad causa el comportamiento en los individuos, 

contribuyendo al entendimiento de la motivación que es la voluntad, el impulso de 

hacer algo que está condicionado por la habilidad necesaria para realizarlo y 

satisfacer esa necesidad del individuo. 

Por esta razón la investigación está orientada a explicar la importancia de los 

factores motivacionales para estimular el rendimiento laboral de los empleados de 

la Municipalidad Provincial Coronel Portillo, con el fin de mejorar las políticas 

https://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
https://www.monografias.com/trabajos13/trainsti/trainsti.shtml
https://www.monografias.com/trabajos15/calidad-serv/calidad-serv.shtml#PLANT
https://www.monografias.com/trabajos28/saber-motivar/saber-motivar.shtml
https://www.monografias.com/trabajos14/problemadelagua/problemadelagua.shtml
https://www.monografias.com/trabajos/aire/aire.shtml
https://www.monografias.com/trabajos7/alim/alim.shtml
https://www.monografias.com/trabajos16/sexo-sensualidad/sexo-sensualidad.shtml
https://www.monografias.com/trabajos16/autoestima/autoestima.shtml
https://www.monografias.com/trabajos5/biore/biore.shtml#auto
https://www.monografias.com/trabajos901/evolucion-historica-concepciones-tiempo/evolucion-historica-concepciones-tiempo.shtml
https://www.monografias.com/trabajos16/comportamiento-humano/comportamiento-humano.shtml
https://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
https://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml
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motivacionales existentes en la institución objeto de estudio, contribuyendo así a 

mejorar la calidad de vida de los 627 empleados que allí laboran. 

Bajo esta perspectiva se formuló el siguiente problema: ¿Cómo se viene dando los 

factores motivacionales en el desempeño laboral de los empleados de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo" – 2015? 

En tal sentido el trabajo se justificó por la necesidad de contar con la información 

valiosa respecto a los factores que vinculan o favorecen el desempeño laboral del 

trabajador; por ello, la importancia del presente estudio fue tener una visión más 

amplia de este problema, impulsando a futuro, el desarrollo de estrategias de 

abordaje para la erradicación de este problema en institución de estudio. 

La investigación tuvo como el objetivo principal, determinar cómo se viene dando 

los factores motivacionales en el desempeño laboral de los empleados, planteando 

como hipótesis general: Los factores motivacionales influyen significativamente en 

el desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel 

Portillo – 2015. 

Para el estudio, en su conjunto, se ha establecido el siguiente esquema: en el 

Capítulo I, se plantea y formula el problema de investigación; del mismo modo, se 

considera los objetivos, las hipótesis, la justificación, importancia y limitaciones.  En 

el Capítulo II, se desarrolla el Marco Teórico, sobre el que se desenvuelve el tema 

investigado.  En el Capítulo III, la metodología, las técnicas e instrumentos utilizados 

en la investigación.  En el IV Capítulo, se presenta los resultados con su respectivo 

análisis, tratamiento e interpretación. Finalmente se expone las conclusiones, 

recomendaciones, bibliografía y anexos. 

https://www.monografias.com/trabajos15/calidad-de-vida/calidad-de-vida.shtml
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CAPÍTULO I. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1 Fundamentación del problema de investigación 

Salinas (2002) señala que la creciente importancia de la productividad y la 

competitividad laboral, ha obligado a las  empresas y organismos públicos y 

privados a asumir el compromiso de mejorar continuamente su recurso 

humano, haciendo énfasis en la formación y desarrollo dirigido al personal, en 

relación a este, “nuestra sociedad progresa económicamente y 

tecnológicamente, se vuelve más crítica, por ello la necesidad del desempeño 

eficiente de las labores asignadas, no solamente para  lograr mayor eficiencia 

en las organizaciones, sino también para lograr mayor auto-satisfacción de los 

empleados” y es por eso que la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo no 

es ajeno del cambio. En este sentido el ambiente de trabajo es un ambiente 

social, y generalmente los empleados deberían formar parte integral de la 

organización.  

Las empresas que actúan bajo el enfoque sistémico, constituyen sistemas 

abiertos, conformado por un grupo de recursos organizacionales llamados 

también factores productivos en la que se destaca el factor humano por su 

gran importancia y preponderancia sobre los demás. La organización bajo una 

visión Global está conformada por diversos subsistemas que interactúan y se 

influyen mutuamente, donde el factor humano desarrolla múltiples actividades 

que están relacionadas e interconectadas unas con otras, con el fin de obtener 

altos niveles de productividad.  

Anteriormente, la administración de recursos humanos se encargaba 

solamente de las admisiones, del pago y de las dimensiones de la mano de 
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obra; hoy día ha dado un gran giro, puesto que se ocupa de la asignación, 

mantenimiento y desarrollo de todo el recurso humano de la organización. Si 

se analizan los motivos por los cuales una persona trabaja o aporta su esfuerzo 

a una organización se encontrará que existen muchos factores, desde querer 

tener dinero que le permita por lo menos cubrir sus necesidades básicas, hasta 

la autorrealización; para poder comprender esto, se debe tener en cuenta en 

primer lugar, el aspecto social del ámbito donde se desenvuelve el trabajador 

y, en segundo lugar, la individualidad de éste (citado por Ruiz, 2015, p.12).  

Al respecto Chiavenato (2000) plantea que uno de los problemas básicos de 

cualquier  organización es cómo motivar al trabajador, en una sociedad 

moderna esto no es tarea fácil, ya que muchas personas obtienen escasa 

satisfacción de sus empleos y gozan de muy poco sentido de realización o de 

creatividad lo que representaría un obstáculo que se debe enfrentar dentro de 

los programas o actividades motivacionales, es identificar aquellos factores 

que realmente motivan a las personas de manera individual o colectiva, y que 

por lo general son obviados en este tipo de programa. Ante esta situación se 

hace importante que los gerentes conozcan las fuerzas motivacionales de las 

necesidades humanas, por lo tanto, la motivación en general se ocupa del 

esfuerzo para alcanzar cualquier meta. Un empleado motivado permitirá su 

mejor y mayor desenvolvimiento en el logro de objetivos de la organización. 

No obstante, en la actualidad se pueden observar muchas organizaciones 

públicas y privadas donde su personal no es motivado, y esto trae consigo que 

el trabajo sea más lento y muchas veces hasta ineficiente.  
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También suele ocurrir que la desmotivación lleve al empleado a sentir ciertas 

reacciones como desorganización del comportamiento, agresividad, 

reacciones emocionales y muchas veces hasta la apatía (citado por Ruiz, 

2015, p.13). 

Parte de este panorama, lo conforma la Alcaldía de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo, debido a que se ha evidenciado un bajo nivel de 

productividad, producto de la falta de motivación que tienen los empleados, 

esta situación desmejora notablemente la función de atención al público que 

esta institución ejerce.   

Es así como esta investigación profundizará en buscar la raíz del problema, 

determinando en si cuales son los factores motivacionales que hacen falta 

aplicar en esta organización para mejorar el servicio y, de esta manera lograr 

elevar la calidad del trabajo, pero sobre todo el bienestar de los empleados, 

transformando la realidad actual en el deber ser de toda organización 

empresarial. 

1.2 Justificación 

El trabajo de investigación se justifica por las siguientes razones:  

a) Justificación Metodológica. - Se aplicó la metodología científica; que 

consistió en identificar el problema, formular soluciones a través de las 

hipótesis; identificar los objetivos que orientaron la investigación, todo ello 

mediante la aplicación de los elementos metodológicos correspondientes 

según su necesidad. 
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b) Justificación teórica. - Las empresas que disponen de adecuado modelo de 

gestión empresarial, han llevado a cabo la planeación, organización, 

dirección, coordinación y control de sus actividades y recursos 

orientándolos al logro de economía, eficiencia, efectividad, mejora continua, 

competitividad y por tanto desarrollo empresarial. La base para lograr el 

desarrollo de los factores motivacionales en el desempeño laboral de los 

empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo parte de una 

adecuada gestión empresarial. Como parte de esta gestión, se incluyó la 

gestión de recursos humanos, la gestión de los recursos financieros y la 

gestión de los recursos materiales de las empresas. 

Una gestión empresarial, encamina al desarrollo de la localidad, ciudad, 

provincia, de Coronel portillo, a lograr sus metas, objetivos, misión y visión 

empresarial. 

c) Justificación Práctica. - Este trabajo podrá ser utilizado como modelo de 

gestión empresarial para el desarrollo de los factores motivacionales en el 

desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo. 

1.3 Importancia o propósito 

El presente estudio permite plasmar los conocimientos y experiencias de los 

factores motivacionales en el desempeño laboral de los empleados de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Además, porque permite aplicar 

el proceso de investigación científica. 
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1.4 Limitaciones 

La principal limitante del presente trabajo de investigación fue el factor tiempo 

debido al horario de los trabajadores, sin embargo, esta limitante fue superada 

gracias a las predisponibilidad de los trabajadores en sus horarios de receso 

y al esfuerzo del investigador en estos espacios.  

1.5 Formulación del problema de investigación  

1.5.1 Problema General 

• ¿Cómo se viene dando los factores motivacionales en el 

desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo" – 2015? 

1.5.2 Problemas específicos 

• ¿Cuáles son las características de los factores motivacionales en el 

desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo? 

• ¿Cómo los factores motivacionales producen efectos en el 

desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo? 

• ¿Qué factores interfieren en los factores motivacionales en el 

desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo? 
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1.6 Formulación de los objetivos 

1.6.1 Objetivo General 

• Determinar cómo se viene dando los factores motivacionales en el 

desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo – 2015. 

1.6.2 Objetivos específicos 

• Precisar cuáles son las características de los factores 

motivacionales en el desempeño laboral de los empleados de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 

• Determinar cómo los factores motivacionales producen efectos en 

el desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo. 

• Establecer qué factores interfieren en los factores motivacionales 

en el desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo. 

1.7 Formulación de las hipótesis  

1.7.1 Hipótesis General: 

• Los factores motivacionales influyen significativamente en el 

desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo – 2015. 

1.7.2 Hipótesis específicas: 

• H1: Los factores motivacionales influyen en el desempeño de los 

empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 
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• H2: El desempeño laboral influye en el proceso de los empleados 

de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 

• H3: Los empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel 

Portillo" influyen en la calidad de los servicios. 

1.8 Variables 

• Variable independiente: Factor motivacional 

• Variable dependiente: Desempeño laboral 

• Variable interviniente: Municipalidad Provincial de Coronel Portillo 

1.9 Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

V.I. 

Factores 

motivacionales 

Relación entre 

motivación y desempeño 

laboral 

- Incentivos 

- Clima de trabajo 

- Orientación 

Rendimiento laboral 

- Capacitación 

- Política de ascenso 

y promoción 

V.D. 

Desempeño 

laboral 

Nivel de pertinencia 
- Perfil de la persona 

- Perfil del puesto 

Factor motivacional 

- Necesidades 

(fisiológicas, 

seguridad, sociales, 

estima, 

económicas) 

- Clima laboral 
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1.10 Definición de términos operacionales 

Motivación laboral 

La motivación laboral es un aspecto que nunca debe faltar entre tus 

empleados. Supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo, 

pero también como forma de mantener un ambiente agradable y proactivo. 

Desempeño laboral 

Rendimiento laboral y la actuación que manifiesta el trabajador al efectuar las 

funciones y tareas principales que exige su cargo en el 

contexto laboral específico de actuación, lo cual permite demostrar su 

idoneidad. 

Factor 

Elemento, circunstancia, influencia, que contribuye a producir un resultado. 

Rendimiento laboral 

El rendimiento laboral es el producto del trabajo de un empleado o de un grupo 

de empleados, para ello las organizaciones plantean incentivos con los que 

fomentar dicho rendimiento laboral. El concepto del desempeño estima la 

manera en que se cumplen las tareas y funciones encomendadas. 

Pertinencia 

Adjetivo que hace mención a lo perteneciente o correspondiente a algo o a 

aquello que viene a propósito.  
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Clima laboral 

Es el medio ambiente físico y humano en el que se desarrolla el trabajo. Influye 

en la satisfacción del personal y está relacionado con la forma de relacionarse 

y la cultura de la empresa. 

Clima organizacional 

Se basa en el ambiente generado por las emociones de los miembros de un 

grupo u organización, el cual está relacionado con la motivación de los 

empleados. Se refiere tanto a la parte física como emocional y mental. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://es.wikipedia.org/wiki/Emoci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Motivaci%C3%B3n
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CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes 

La necesidad de fundamentar la investigación requiere de acudir a las fuentes 

que han estudiado variables semejantes, las cuales sirven de soporte o apoyo 

a la misma. En esta oportunidad se seleccionaron como antecedentes los 

siguientes trabajos afines. 

Internacional  

Guanipa (2015) realizó una investigación correlacional donde determinó la 

relación de los factores motivacionales y el desempeño laboral del docente en 

el Subsistema Educativo Primario de la Escuela Bolivariana “Delta Amacuro” 

ubicada en el Municipio Carirubana del Estado Falcón. El investigador citado, 

empleó un diseño no experimental, de naturaleza trasversal con un solo corte 

muestral utilizando un cuestionario de 36 preguntas cerradas con escala tipo 

Likert para determinar los factores motivacionales y el desempeño del docente. 

Halló que los factores motivacionales y el desempeño laboral de los docentes 

tiene correlación significativa, es decir, ambas variables tienen relación. 

También halló que para tener un desempeño laboral eficaz y eficiente se debe 

tener control sobre los factores motivacionales internos y externos. 

Sum (2015) realizó una investigación descriptiva donde estableció la influencia 

de la motivación en el desempeño laboral del personal administrativo en la 

empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. El investigador citado, 

empleó un diseño no experimental, de naturaleza trasversal con un solo corte 

muestral utilizando una escala de Likert para examinar el desempeño de los 

colaboradores de la empresa la cual cuenta con 10 ítems, asimismo utilizó una 
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prueba estandarizada Escala de Motivación Psicosociales para medir el nivel 

de motivación de los colaboradores de la empresa, la cual cuenta con 173 

ítems. Halló que la motivación influye en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. 

Nacional  

Cárdenas (2013) realizó una investigación descriptiva donde determinó los 

factores motivacionales que influyen en el desempeño laboral del personal de 

la Municipalidad Distrital de Quilcas. El investigador citado, empleó un diseño 

no experimental, de naturaleza trasversal con un solo corte muestral utilizando 

un Test de evaluación de desempeño para evaluar el desempeño laboral y un 

cuestionario sobre motivación laboral para determinar el grado de atención de 

sus necesidades. Halló que las necesidades de existencia influyen en mayor 

grado en el desempeño laboral de los trabajadores. 

Larico (2015) realizó una investigación correlacional donde determinó la 

influencia de los factores motivacionales en el desempeño laboral a los 

trabajadores de la Municipalidad de San Román - Juliaca en el 2014. El 

investigador citado, empleó un diseño no experimental, de naturaleza 

trasversal con un solo corte muestral utilizando dos cuestionarios, un 

cuestionario para la variable motivación laboral se aplicó de 14 ítems y un 

cuestionario para la evaluación de desempeño laboral que consto de 12 ítems. 

Halló que existe una relación significativa en la influencia de los factores 

motivacionales en el desempeño laboral a los trabajadores de la Municipalidad 

de San Román - Juliaca en el 2014. Se evidenció una vinculación directa entre 

las condiciones del ambiente físico y estima como amor al trabajo, 
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autorrealización puesto que influye de manera relevante en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román. 

Local  

Luego de un acucioso trabajo de búsqueda en las bibliotecas de las 

Universidades que ofertan maestrías y doctorados, pude comprobar que no 

existen trabajos de investigación (Tesis) monografías referidos a las variables 

materia de nuestro estudio. 

2.2 Bases teóricas 

Concepto de Motivación 

La motivación debe ser la actividad principal o estratégica en toda organización 

y el gerente es la persona responsable que se cumpla a cabalidad cada una 

de las estrategias o políticas motivacionales de la organización. De esta 

manera una persona motivada, la organización sentirá esto en todas las metas 

y objetivos planificados, lo cual hará que la empresa sea competitiva. 

A continuación, se darán algunas citas de conceptuaciones referentes a la 

motivación según algunos autores. 

Stoner (1996) define la motivación como una característica de la psicología 

humana, el cual incluye los factores ocasionales, canalizan y sostiene la 

conducta humana. La motivación habla de lo que hace que las personas 

funciones. 
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Roobins (2009) la motivación para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las 

metas de las organizaciones, condicionados por la capacidad del esfuerzo 

para satisfacer algunas necesidades personales. 

Chiavenato (2000) la motivación es el impulso de una persona a actuar de 

determinada manera o por lo menos que origina una propensión hacía un 

comportamiento específico. 

Teorías de la Motivación 

Muchas teorías de la motivación y cada teoría pretende describir que son los 

humanos y puede llegar a ser en cierto tiempo” (Stoner, 1996). 

Por consiguiente, se suele decir que el contenido de una teoría de la 

motivación radica en su concepción específica de las personas. El contenido 

de una teoría de la motivación, nos sirve para entender el mundo del 

desempeño dinámico en el cual operan las organizaciones describiendo a los 

gerentes y empleados que participan en la organización todos los días. Como 

las teorías de la motivación también sirven a los gerentes y a los empleados 

para manejar la dinámica de la vida en las organizaciones. 

1. Teoría de la Jerarquía de Necesidades (Maslow) 

En 1943 Maslow, formuló su concepto de jerarquía de necesidades que 

influyen en el comportamiento humano. Maslow concibió esa jerarquía por el 

hecho de que el hombre es una criatura que demuestra sus necesidades en el 

transcurso de la vida (Salud mental , 2011).  
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En la medida en que el hombre satisface, otras más elevadas toman el 

predominio del comportamiento. La jerarquía de las necesidades de Maslow 

es la siguiente. 

- Necesidades fisiológicas (aire, comida, vestido, habitación, sueño y 

satisfacción sexual). 

- Necesidades de seguridad (protección contra el peligro o privación) 

- Necesidades sociales (amistad, ingreso o grupos, etc.) 

- Necesidades de estimación (reputación, reconocimiento, auto-respeto, 

amor). 

- Necesidades de autorrealización (crecimiento de la persona). 

Maslow cree que la mayor parte de las personas en las sociedades con un alto 

nivel de vida tiene sus necesidades de los tres primeros niveles (fisiológicas, 

de seguridad y sociedad) regularmente satisfecha sin mucho esfuerzo y sin 

mucho efecto motivacional (Martinez, s.f.). 

 

 

 

 

 

 

 

Jerarquía de Necesidades (Maslow) 
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La Teoría de Maslow 

Una necesidad satisfecha no es motivadora de comportamiento. Apenas las 

necesidades no satisfechas influyen sobre el comportamiento dirigiéndolos 

hacia objetivos individuales. El individuo hace con un cierto contenido de 

necesidades fisiológicas, que son necesidades innatas o hereditarias. De inicio 

el comportamiento se enfoca exclusivamente hacia la satisfacción de 

necesidades tales como el hambre, la sed, el ciclo sueño-actividad, el sexo, 

etc.  

A partir de aquí, el individuo ingresa en una larga trayectoria de aprendizaje 

de nuevos patrones de necesidades. Surgen las necesidades de seguridad 

enfocadas hacia la producción contra el peligro, contra las amenazas y contra 

la privación. Las necesidades fisiológicas y las de seguridad constituyen las 

necesidades primarias del individuo, enfocadas hacia la conservación 

personal. 

A medida que el individuo pasa a controlar sus necesidades fisiológicas y de 

seguridad, surgen lenta y gradualmente las necesidades secundarias. 

Sociales de estima y de auto- realización. Sin embargo, cuando el individuo 

alcanza la satisfacción de las necesidades sociales, surge la necesidad de 

auto-realización. Esto significa que las necesidades de estima son 

complementarias a las necesidades sociales, mientras que los de la 

autorrealización son complementarios a las de estima, los niveles más 

elevados de necesidad solamente surgen cuando los niveles más bajos están 

relativamente controlados y son alcanzados por el individuo.  
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Las necesidades más elevadas surgen no solamente en la medida en que las 

más bajas van siendo satisfechas, sino que predominan las más bajas de 

acuerdo con la jerarquía de las necesidades trazadas por Maslow. El 

comportamiento del individuo es influido simultáneamente por un gran número 

de necesidades concomitantes, sin embargo, las necesidades más elevadas 

tienen una activación predominante en relación con las necesidades más 

bajas.  

Las necesidades más bajas requieren un ciclo motivacional relativamente 

rápido (comer, dormir, etc.) mientras que las necesidades más elevadas 

requieren un ciclo motivacional extremadamente largo. Sin embargo, si alguna 

necesidad más baja deja de satisfacerse durante mucho tiempo se vuelve 

imperativa neutralizando el efecto de las necesidades más elevadas 

(Aconsultors, 2016).  

La teoría de Maslow, coincide en ver al empleado como el ser que busca el 

reconocimiento dentro de la organización y la satisfacción de sus necesidades, 

al satisfacer estos dos objetivos, su motivación se convertirá en el impulsador 

para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr metas 

que permitirán a la organización a lograr su razón de ser, con altos niveles de 

eficiencia (Randstad.cl, 2016).  

El comportamiento humano y la motivación  

En el desarrollo de este tema es necesario comprender el comportamiento 

humano para lo cual es importante conocer la motivación humana. Estas 

posiciones presuponen la existencia de ciertas leyes o principios que pueden 
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explicar el comportamiento humano y los procesos motivacionales desde 

varios puntos de vista. 

El concepto de motivación se ha utilizado con diferentes sentidos. En general, 

motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar de determinada manera, 

es decir, que origina un comportamiento específico, este impulso a actuar 

puede ser provocado por un estímulo externo que proviene del ambiente o 

generado por procesos mentales de la persona.  

Todos de alguna u otra forma vivimos con algún motivo, las cuales se basan 

en necesidades primarias (aire, alimento, sueño, etc.), o en necesidades 

secundarias (autoestima, afiliación, etc.) un sentimiento que nos lleva, nos 

impulsa a realizar lo que deseamos para luego sentirnos satisfechos. En 

cualquier modelo de motivación el factor inicial, es el motivo para actuar, la 

razón, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha, los motivos hacen 

que el individuo busque la realización e inicie la acción, los motivos pueden 

satisfacer en muchas formas  

La motivación representa la acción de fuerzas activas o impulsoras, solo se 

comprende parcialmente, implica necesidades, deseos, tensiones, 

incomodidades y expectativas. Esto implica que existe algún desequilibrio o 

insatisfacción dentro de la relación existente entre el individuo y su medio: 

Identifica las metas y siente la necesidad de llevar a cabo determinado 

comportamiento  que varía de individuo a individuo, tanto los valores y los 

sistemas cognitivos, así como las habilidades para poder alcanzar los objetivos 

personales, éstas necesidades, valores personales y capacidades varían en 

el mismo individuo en el transcurso del tiempo, está sujeta a las etapas por las 
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que atraviesa el hombre, desde niño busca culminar sus estudios o cuando es 

trabajador tiene otras aspiraciones y motivaciones.  

El proceso que dinamiza el comportamiento humano, es más o menos 

semejante en todas las personas, a pesar de las diferencias mencionadas 

anteriormente. Según Chiavenato (1994) “Administración de los Recursos 

Humanos” existe tres premisas que explican el comportamiento humano 

(citado por Bracamonte&Garcia,2007, pag.4).  

• El Comportamiento es causado: Es decir, existe una causa interna o 

externa que origina el comportamiento humano producto de la influencia de 

la herencia y del medio ambiente. El comportamiento es causado por 

estímulos internos y externos.  

• El comportamiento es motivado: En todo comportamiento existe un 

“impulso” un “deseo” una “necesidad” una “tendencia” exposiciones que 

sirven para indicar los motivos del comportamiento.  

• El Comportamiento está orientado hacia objetivos: En todo 

comportamiento humano existe una finalidad, dado que hay una causa que 

lo genera. El comportamiento no es causal ni aleatorio, siempre está dirigido 

y orientado hacia algún objetivo.  

La conducta motivada requiere de voluntad. Asimismo, la motivación 

presenta ciertos componentes tales como: 

- Una necesidad, son los anhelos de satisfacer alguna carencia o 

desequilibrio fisiológico (necesidad de agua, alimentos, etc.) y 

psicológicos (necesidad de compañía, de adquirir algo, etc.) son 

fundamentales para la especie, pueden ser innatas o adquiridas, como 
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las presenta Maslow la jerarquía está determinada por necesidades 

fisiológicas – sociales. 

- Los estímulos, es todo agente concreto o simbólico que al actuar sobre 

el organismo y ser percibido mediante los órganos de los sentidos, 

sistema nervioso, se interioriza, puede darse y estar en el ambiente o 

dentro del mismo organismo, además tiene estructura y fuerza.  

- Un impulso, es el estado resultante de la necesidad fisiológica, o un 

deseo general de lograr una meta (Bracamonte & García, 2007).  

No conviene confundir la necesidad con los estímulos ni con los impulsos, los 

tres impulsan a actuar, pero su origen y sus funciones son muy diferentes. El 

hombre, generalmente vive ligado a la importancia que le da motivo y todos 

los componentes mencionados anteriormente, forman parte de la composición 

del motivo. Es el hombre quien interioriza el estímulo dándole un sentido, 

dirección, respeto a lo que quiere alcanzar, teniendo que ser persistente 

(Solana, 1993). 

Clases de motivos y características  

A. Clases de motivos  

Muchos psicólogos distinguen 3 clases de motivos: los fisiológicos, sociales y 

psicológicos.  

- Los motivos Fisiológicos: Se originan en las necesidades fisiológicas 

y los procesos de autorregulación del organismo, son innatos, es decir 

que están presentes en el momento del nacimiento ejemplo: necesidad 

de aire, de dormir, etc.  
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- Los motivos sociales: Son adquiridos en el curso de la socialización 

dentro de una cultura determinada, se forman con respecto a las 

relaciones interpersonales, valores sociales, las normas se deben tener 

en cuenta que una vez despertado un motivo influye sobre la conducta 

independientemente de su origen.  

- Los motivos psicológicos: Se desarrollan mediante procesos de 

aprendizaje, solamente aparecen cuando se han satisfecho las 

necesidades fisiológicas este tipo de motivación varía de un individuo a 

otro, y esa está en función de sus experiencias pasadas y de la clase de 

aprendizaje que haya tenido.  

B. Características: 

- Las necesidades o motivos se caracterizan porque no son estáticos, por 

el contrario, son fuerzas dinámicas y persistentes que provocan 

comportamientos. Con el aprendizaje y la repetición (refuerzo), los 

comportamientos se vuelven más eficaces en la satisfacción de ciertas 

necesidades. 

- Por otra parte, una necesidad satisfecha no es motivadora de 

comportamiento, ya que no causa tensión o incomodidad. Una necesidad 

puede ser satisfecha, frustrada o compensada (transferencia a otro 

objeto). En el ciclo motivacional muchas veces la tensión provocada por el 

surgimiento de una necesidad, encuentra una barrera o un obstáculo para 

su liberación. 

Al no encontrar la salida normal, la tensión del organismo busca un medio 

indirecto de salida, ya sea por vía psicológica (agresividad, descontento, 



23 
 

tensión emocional, apatía, indiferencia, etc.), o por la vía fisiológica 

(tensión nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas y digestivas, etc.) 

En otras ocasiones, la necesidad no es satisfecha, no frustrada, sino 

transferida o compensada.  

Ello ocurre cuando la satisfacción de otra necesidad reduce la intensidad 

de una necesidad que no puede ser satisfecha, por ejemplo, cuando el 

motivo de una promoción para un cargo superior es compensado por un 

aumento de salario o por un nuevo puesto de trabajo.  

- La satisfacción de algunas necesidades es temporal. Ya que al quedar 

satisfecha una necesidad, aparecen otros. Es decir, la motivación humana 

es cíclica y orientada por diferentes necesidades ya sean psicológicas, 

fisiológicas o sociales.  

El comportamiento es casi un proceso de resolución de problemas, de 

satisfacción de necesidades, cuyas causas pueden ser específicas o 

genéricas.  

El motivo busca un curre al motivo y trata de hacerle actuar mediante la 

promesa del logro de una necesidad urgente.  

- En cualquier modelo de motivación, el factor inicial es el motivo para 

actuar, la razón, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha. Los 

motivos hacen que el individuo busque la realización e inicie la acción, 

inicialmente los motivos pueden satisfacer en muchas formas. La 

existencia del motivo mismo determina inmediatamente el curso final del 

comportamiento.  

- El incentivo es la fuerza imantada que atrae la atención del individuo, 
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porque le promete recompensas y logros que pueden satisfacer sus 

deseos y motivos. La consideración principal de este punto se centra en el 

grado de satisfacción que logrará mediante el esfuerzo dedicado a ellos si 

el esfuerzo es eficaz y si percibe la recompensa prometida.  

El trabajador como empleado potencial investiga sus propias aptitudes y 

conocimientos para determinar si se considera capaz de trabajar para 

lograr la recompensa anticipada, analiza los recursos de que dispone, 

considera también el grado y tipo de ayuda que puede esperar de sus 

superiores, compañeros y demás personal del que puede depender.  

Es por ello que el comportamiento humano, es un proceso de resolución 

de problemas, de satisfacción de necesidades, cuyas causas pueden ser 

especificadas o genéricas. Las necesidades humanas específicas 

cambian con el tiempo, y con cada persona, un motivo urgente hoy puede 

dejar de serlo mañana. 

Esto significa que un incentivo que puede servir en determinado momento, 

puede perder su fuerza después, por lo que hay que descubrir otros 

incentivos que concuerden con otros nuevos motivos.  

Estas características están en relación con las experiencias vividas y las 

expectativas de las personas, por lo que debemos pensar en dar un 

incentivo igual a todas las personas, cada individuo es diferente 

(Bracamonte & García, 2007). 

Modelo de Procesos 

Se mencionan a continuación las dos teorías de procesos que mejoran y 

explican las formas de motivar al trabajador para un desempeño adecuado.  
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a) Teoría de las expectativas de Vroom  

Fue, otro de los exponentes de esta teoría contemporánea que da 

explicaciones ampliamente aceptadas acerca de la motivación, en la que 

reconoce la importancia de diversas necesidades y motivaciones 

individuales. Adopta una apariencia más realista que los enfoques 

propugnados por Maslow y Herzberg.  

Furnham Adrián (2000) “Psicología organizacional” propone un modelo de 

expectativas de la motivación basado en objetivos intermedios y graduales 

(medios) que conducen a un objetivo  final. De esta manera Vroom se 

acerca al concepto de “Armonía de objetivos” en donde las personas 

tienen sus propias metas que son a su vez diferentes a los de la 

organización, pero posibles de armonizar ambas como un todo. Esta teoría 

es consistente tal como se percibe en el “sistema de administración por 

objetivos”. 

Según este modelo la motivación es un proceso que regula la selección 

de los comportamientos. El modelo no actúa, en función de necesidades 

no satisfechas, o de la aplicación de recompensas y castigos, sino por el 

contrario, considera a las personas como seres pensantes cuyas 

percepciones y estimaciones de probabilidades de ocurrencia, influyen de 

manera importante en su comportamiento.  

La teoría de las expectativas supone que la motivación no equivale al 

desempeño en el trabajo, sino es uno de varias determinantes. La 

motivación, junto con las destrezas, los rasgos de personalidad, las 
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habilidades, la percepción de funciones y las oportunidades de un 

individuo también se combinan para influir en el desempeño del trabajo. 

Es importante reconocer que la teoría de las expectativas considera con 

gran objetividad a través de los años, se han adoptado y modificado las 

ideas fundamentales.  

Al parecer es más ajustable a la vida real, el supuesto de que las 

percepciones de valor, varían de alguna manera entre un individuo y otro, 

tanto en diferentes momentos como en diversos lugares. Coincide además 

con la idea de que los administradores deben diseñar las condiciones 

ideales para un mejor desempeño. (Marrugo & Perez, 2012) 

b) Teoría de Porter y Lawler (1988) 

Basándose en gran medida en la teoría de las expectativas de Vroom, 

Porter y Lawler arribaron a un modelo más completo de la motivación que 

lo aplicó primordialmente en instituciones.  

Así tenemos que este modelo de teoría sostiene:  

− Que el esfuerzo o la motivación para el trabajo es un resultado de lo 

atractivo que sea la recompensa y la forma como la persona percibe 

la relación existente entre esfuerzo y recompensa. 

− La segunda parte de este modelo es la relación entre el desempeño y 

las recompensas. Las personas esperan quienes realicen los mejores 

trabajos sean quienes perciban los mejores salarios y obtengan 

mayores y más rápidas promociones.  
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− Lawler concluyó que su teoría tiene tres fundamentos sólidos: 

− Las personas desean ganar dinero, no sólo porque este les permite 

satisfacer sus necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también 

porque brinda las condiciones para satisfacer las necesidades 

sociales, de autoestima y de autorrealización. El dinero es un medio, 

no un fin.  

− Si las personas perciben y creen que su desempeño es, al mismo 

tiempo, posible y necesario para obtener más dinero, ciertamente, se 

desempeñarán de la mejor manera posible.  

− Si las personas creen que existe relación directa o indirecta entre el 

aumento de la remuneración y el desempeño, el dinero podrá ser 

motivador excelente.  

Se establece que se podría mejorar el desempeño con la implantación de 

sistemas de remuneraciones sensibles y justas, basada en méritos 

(sistemas de administración del desempeño) en administrar las 

recompensas con un valor positivo para los trabajadores. Es un error 

suponer que a todos los trabajadores les interesan las mismas 

recompensas que otorgan sus compañías, algunas reconocen la 

importancia de sueldos, otros mayor número de días de vacaciones , 

mejores prestaciones de seguro, guarderías para sus hijos, etc., con esto 

son cada vez más las empresas que instituyen planes de prestaciones a 

la carta: sistemas de incentivos en los que los empleados eligen sus 
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prestaciones de un menú de posibles opciones, esto puede ser una 

estrategia efectiva de motivación. 

Así mismo la teoría de las expectativas, ayuda explicar por qué muchos 

empleados no están motivados en sus trabajos y simplemente hacen lo 

mínimo necesario para mantenerse, por lo que se deben dar importancia 

al diseño de los tipos de recompensas basadas en las necesidades 

individuales del empleado, y no caer en el error de que todos los 

empleados quieren lo mismo, en consecuencia pasan por alto los efectos 

de la diferencia de las recompensas en la motivación. 

Se infiere que las teorías presentadas de manera breve, coinciden en ver 

al empleador como el ser que busca el reconocimiento dentro de la 

organización y la satisfacción de sus necesidades, al satisfacer estos dos 

objetivos, su motivación se convertirá en el impulsor para asumir 

responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr metas que 

permitirán a la organización a lograr su razón de ser, con altos niveles de 

eficacia. Las motivaciones se dan cuando los objetivos de la organización 

y los objetivos individuales están alineados y se satisfacen mutuamente.  

El desarrollo de un clima organizacional que origine una motivación 

sostenida hacia las metas de la organización  es de suma importancia por 

lo que se debe combinar los incentivos propuestos por la organización con 

las necesidades humanas y la obtención de las metas y objetivos.  

El clima organizacional está ligado al grado de motivación de los 

empleados. Cuando tienen una gran motivación, el clima motivacional 
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permite establecer relaciones satisfactorias de animación, interés 

colaboración, etc. cuando la motivación es escasa por frustración o por 

impedimentos para la satisfacción de necesidades, el clima organizacional 

tiende a enfriarse, desinterés, apatía, descontento, hasta llegar a estados 

de inconformidad. 

Por consiguiente, la motivación es resultado de la interacción entre el 

individuo y la situación, y que el grado de ella varía en todas las personas 

e individualmente, según el momento y la manera en que cada empleado 

valore los estímulos de la organización como satisfactores de sus 

necesidades. Es por ello que no puede hablarse de motivación del 

empleado sin dejar presente que la organización sólo la facilitará o 

dificultará al estimular al empleado, conociéndolo y dándole aquellos 

incentivos que considera lo impulsará hacia el logro de las metas. (Dorta 

& González, 2003) 

Factores de motivación y su relación con el desempeño laboral 

A. Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que 

sean justas y valoradas. 

En este punto nos referimos al sistema de salarios y políticas de ascensos 

que se tiene en la organización. Este sistema debe ser percibido como justo 

por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, 

no debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas. 

En casi todas las teorías contemporáneas de la motivación se reconoce 

que los empleos no son homogéneos, todos tienen diferentes necesidades, 
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también difieren en términos de actitudes, personalidad y otras importantes 

variables individuales. 

Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o resultados 

son proporcionales a los insumos invertidos. José Rodríguez (2001); 

manifiesta que en el sistema de recompensa se deberá ponderar 

probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar las 

recompensas adecuadas para cada puesto de trabajo. Se dice que el 

incentivo más poderoso que pueden utilizar los gerentes es el 

reconocimiento personalizado e inmediato. 

Los gerentes tendrán que usar sus conocimientos de las diferencias entre 

los empleados, para poder individualizar las recompensas, en virtud de que 

los empleados tienen necesidades diferentes, lo que sirve de reforzador 

con uno de ellos, puede ser inútil con otro, esto hace que las personas se 

den cuenta que se aprecia sus aportaciones, mencionamos algunas de las 

recompensas que se usan: el monto de paga, promociones, autonomía, 

establecimiento de metas y en la toma de decisiones. (Cubas, 2016) 

B. El salario 

Es un incentivo complejo, uno de los motivos importantes por los cuales 

trabaja la mayoría de las personas, que tiene significado distinto para las 

personas. Para el individuo que está en desventaja económica, significa 

preverse de alimento, abrigo, etc, para el acaudalado, significa el poder y 

prestigio. Debido a este significado, no puede suponerse que un aumento 

de dinero dará como resultado mayor productividad y satisfacción en el 

trabajo. 
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Se le considera como un reforzador universal, probablemente uno de los 

pocos que tiene ese carácter de universalidad; con él se pueden adquirir 

diversos tipos de refuerzos, se puede acumular previendo necesidades 

futuras o usarse para producir más dinero. La gente no trabaja por el dinero 

en sí mismo, que es un papel sin valor intrínseco; trabaja porque el dinero 

es un medio para obtener cosas. Sin embargo el dinero no es la única 

fuente de motivación en el trabajo. 

Aunque en los últimos años los beneficios cobraron mayor trascendencia, 

para Koontz y Werhrich (1999) el salario básico sigue siendo el factor más 

importante de motivación: “Hay teorías que sostienen que el sueldo no 

motiva. Esto no es así. Es verdad que cuando uno se levanta a la mañana 

no lo hace pensando en la plata. 

“Una compensación inteligente debería incluir salario fijo y variable, 

beneficios, buen ambiente de trabajo y nombre y mística de la empresa”, 

dice Koontz  “El escenario de cinco años a esta parte en materia de 

compensaciones y beneficios cambió mucho -continúa-. Antes los 

empleados reclamaban mejores sueldos. Hoy los reclamos pasan por no 

recortar salarios o mantener la fuente de trabajo.” 

En este contexto, entonces, es necesario cambiar las reglas del juego. “Hay 

que desarrollar una administración de remuneración inteligente. Ya que hay 

poco para repartir, al menos que esté bien administrado. Por eso, hoy más 

que nunca, se debe componer un programa a medida de cada persona”, 

recomienda Koontz. 
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Habitualmente los administradores piensan que el pago es la única 

recompensa con la cual disponen y creen además, que no tienen nada para 

decir con respecto a las recompensas que se ofrecen. Es creencia general 

que sólo la administración superior puede tomar estas decisiones. Sin 

embargo, hay muchos otros tipos de recompensa o incentivos que podrían 

ser realmente apreciadas por el personal, pueden concederse en otras 

especies. Muchas compañías llevan a cabo programas de reconocimiento 

de méritos, en el curso de los cuales los empleados pueden recibir placas 

conmemorativas, objetos deportivos o decorativos, certificados e incluso 

días especiales de vacaciones con goce de sueldo, tiempo libre, 

banquetes, excursiones, asistencia a seminarios o eventos de capacitación 

pagados etc. 

Como síntesis podría decirse que lo más importante para el administrador 

es que sepa contemplar las recompensas con las que dispone y saber 

además qué cosas valora el trabajador. (Sandoval, 2009) 

C. Capacitación personal 

La necesidad de capacitación (sinónimo de entrenamiento) surge de los 

rápidos cambios ambientales, el mejorar la calidad de los productos y 

servicios e incrementar la productividad para que la organización siga 

siendo competitiva es uno de los objetivos a alcanzar por las empresas. 

Debe basarse en el análisis de necesidades que parta de una comparación 

del desempeño y la conducta actual con la conducta y desempeño que se 

desean. El entrenamiento para Chiavenato es un proceso educativo a corto 

plazo, aplicado de manera sistemática y organizada, mediante el cual las 
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personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en función de 

objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmisión de 

conocimientos específicos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos 

de la organización, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. 

Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos 

tres aspectos. 

Ésta repercute en el individuo de diferentes maneras: Eleva su nivel de vida 

ya que puede mejorar sus ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad 

de lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor salario. También 

eleva su productividad: esto se logra cuando el beneficio es para ambos, 

es decir empresa y empleado. Las actividades de capacitación de 

desarrollo no solo deberían aplicarse a los empleados nuevos sino también 

a los trabajadores con experiencia. Los programas de capacitación y 

desarrollo apropiadamente diseñados e implantados también contribuyen 

a elevar la calidad de la producción de la fuerza de trabajo. Cuando los 

trabajadores están mejor informados acerca de los deberes y 

responsabilidades de sus trabajos y cuando tienen los conocimientos y 

habilidades laborales necesarios son menos propensas a cometer errores 

costosos en el trabajo. La obsolescencia, también es una de las razones 

por la cual, las instituciones se preocupan por capacitar a sus recursos 

humanos, pues ésta procura actualizar sus conocimientos con las nuevas 

técnicas y métodos de trabajo que garantizan eficiencia. 
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La capacitación a todos los niveles constituye una de las mejores 

inversiones en Recursos Humanos y una de las principales fuentes de 

bienestar para el personal y la organización. (Aguilar & Marlo, 2016) 

Cómo Beneficia la capacitación a las organizaciones: 

− Conduce a rentabilidad más alta y a actitudes más positivas. 

− Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles. 

− Crea mejor imagen. 

− Mejora la relación jefes-subordinados. 

− Se promueve la comunicación a toda la organización. 

− Reduce la tensión y permite el manejo de áreas de conflictos. 

− Se agiliza la toma de decisiones y la solución de problemas. 

− Promueve el desarrollo con vistas a la promoción. 

− Contribuye a la formación de líderes y dirigentes. 

− Cómo beneficia la capacitación al personal: 

− Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solución de 

problemas. 

− Alimenta la confianza, la posición asertiva y el desarrollo. 

− Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones. 

− Forja líderes y mejora las aptitudes comunicativas. 

− Sube el nivel de satisfacción con el puesto. 

− Permite el logro de metas individuales. 

− Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos. 

− Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual. 
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D. Alentar la participación, colaboración y la interacción social 

(relaciones interpersonales). 

Los beneficios motivacionales derivados de la sincera participación del 

empleado son sin duda muy altos. Pero pese a todos los beneficios 

potenciales, creemos que sigue habiendo jefes o supervisores que hacen 

poco para alentar la participación de los trabajadores. Las personas tratan 

de satisfacer parte de sus necesidades, colaborando con otros, las 

investigaciones han demostrado que la satisfacción de las aspiraciones se 

maximiza, cuando las personas son libres para elegir las personas con las 

que desea trabajar. 

Solana (1973) afirma que cualquier interacción de dos o más personas, la 

cual no se da solo en la organización sino en todas partes. Las Relaciones 

Humanas crean y mantienen entre los individuos relaciones cordiales, 

vínculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por todos y, 

fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad 

humana. El buen trato con los semejantes, respetando las opiniones de los 

subordinados. Así el problema de la convivencia se reduce a los términos 

del respeto recíproco que es uno de los engranajes esenciales de las 

Relaciones Humanas 

Todo este mecanismo se torna más viable cuando mayor es el grado de 

cultura general de las partes, por eso es importante que la empresa 

propicie la cultura organizacional de sus integrantes, la que estará 

constituida por una serie de conductas y valores que son aceptadas o 
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rechazados dentro de la organización y que permitirá contar con un 

material más humano y más rico. 

Los hombres trabajan porque se sienten bien con sus compañeros de 

trabajo, con los supervisores y los jefes. El grupo de trabajo, que comienza 

siendo un medio para un fin, se convierte con el paso del tiempo en un fin 

en sí mismo; la persona va a trabajar porque es importante estar en una 

compañía de sus colegas, haciendo lo mismo que ellos hacen, disfrutando 

de su mismo estatus, teniendo sus mismos intereses, actitudes y 

obligaciones. (García, 1993) 

E. condiciones físicas, ambientales, materias primas, las instalaciones y 

el ambiente general de una organización pueden influir grandemente 

en la actitud y energía de los empleados. 

¿Está montada la organización de tal manera que anime a los empleados 

a trabajar juntos, o crea divisiones que desalientan y mina la cooperación 

y la colaboración? La mayoría de los trabajadores pasan aproximadamente 

la tercera parte de su vida en el trabajo. El lugar de trabajo debe ser un sitio 

cómodo, acogedor, donde las personas deseen pasar tiempo en vez de 

huir. 

En la actualidad la Organización Internacional del Trabajo, según Palomino 

Antonio (2000), viene difundiendo mundialmente el gran aporte de las 

buenas condiciones físico-ambientales de trabajo sobre la productividad. 

Expone también, cómo empleado que trabajan dentro de adecuadas 

condiciones y bajo principios y diseños ergonómicos mejoran su nivel 

motivacional e identificación con su empresa. 
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La lista de condiciones de trabajo incluye: 

− Almacenamiento y manipulación de materiales, para un uso más 

efectivo del espacio disponible y la eliminación de esfuerzos físicos 

innecesarios. 

− Diseño del puesto de trabajo, mejorando posturas y haciendo el trabajo 

más eficiente y seguro. 

− Uso eficiente de maquinaria, utilizando sistemas de alimentación y 

expulsión para incrementar la productividad y reducir los riesgos que 

presentan las maquinarias. 

− Control de sustancias peligrosas, para proteger la salud de los 

trabajadores evitando el contacto y la inhalación de sustancias 

químicas. 

− Iluminación, uso al máximo de la luz natural, evitando el resplandor y 

zonas de sombra. Seleccionando fondos visuales adecuados. 

− Servicios de bienestar en el lugar de trabajo. Provisión de agua potable, 

pausas y lugares de descanso. La provisión de ropa de trabajo, 

armarios y cuartos para cambiarse, lugares para comer, servicios de 

salud, medios de transporte y recreo, así como servicios para el cuidado 

de los niños, constituyen factores claves para elevar la productividad, el 

nivel de motivación y de compromiso con la empresa. 

− Organización del trabajo, trata sobre los flujos de trabajo y materiales, 

el trabajo en grupo, nos presenta reglas para elevar la productividad. 

− Locales industriales, debe haber un diseño adecuado de los locales 

industriales, protegidos del calor y frío. Aprovechamiento del aire y 
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mejora de la ventilación, eliminación de fuentes de contaminación. 

Prevención de incendios y accidentes de trabajo. 

Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el 

bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los 

estudios demuestran que los empleados prefieren ambientes físicos que 

no sean peligrosos e incómodos. La temperatura, la luz, el ruido, y otros 

factores ambientales no deberían estar tampoco en el extremo, en 

instalaciones limpias y más o menos modernas, con herramientas y 

equipos adecuados que permitan realizar un desempeño eficaz y de 

acuerdo a las necesidades requeridas. (Martín, 2015) 

Beneficios de la evaluación del desempeño 

Los objetivos fundamentales de la evaluación  del desempeño pueden ser 

presentados en tres fases. 

1. Permitir  condiciones  de medidas del potencial humano en el sentido de 

determinar su plena aplicación. 

2. Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso básico 

de la organización y cuya productividad puede ser desarrollada 

indefinidamente dependiendo, por supuesto de la forma de administración. 

3. Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva 

participación a todos los miembros de la organización, teniendo presentes 

por una parte los objetivos organizacionales y por los objetivos 

individuales. 
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Chiavenato  (2001), refiere que “Cuando un programa de evaluación del 

desempeño está bien planeado, coordinado y desarrollado normalmente trae 

beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son 

generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad”. 

Beneficios para el individuo 

1. Conocer los aspectos de comportamiento y desempeño que la empresa 

más valora en sus funcionarios 

2. Conocer cuáles son las expectativas de su jefe respecto a su desempeño 

y asimismo, según él, sus fortalezas y debilidades. 

3. Conoce cuáles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para 

mejorar  su desempeño (programas  de entrenamiento, seminario, etc.) y 

las que el evaluado deberá tomar por iniciativa propia (auto corrección, 

esmero, atención, entrenamiento, etc.) 

4. Tiene oportunidades para auto evaluación y autocrítica para su auto 

desarrollo y auto control. 

5. Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes 

para motivar a la persona y conseguir su identificación  con los objetivos 

de la empresa. Mantener una relación de justicia y equidad con todos los 

trabajadores. 

6. Estimula a los empleados para que brinden a la organización sus mejores 

esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente 

recompensadas. Atiende con prontitud los problemas y conflictos y si es 

necesario toma las medidas disciplinarias que se justifiquen con el fin. 
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7. Estimula la capacitación entre los evaluados y la preparación para las 

promociones. 

Beneficios para el jefe 

Evaluar mejor el desempeño y el comportamiento de sus subordinados 

teniendo como base variables y factores de evaluación y principalmente 

contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad. 

Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos. 

Alcanzar una mejor comunicación con los individuos para hacerles 

comprender la mecánica de evaluación del desempeño como un sistema 

objetivo y la forma como se está desarrollando éste. 

Planificar y organizar el trabajo de tal manera que podrá organizar su unidad 

de manera que funcione como un engranaje. (Mejía, 2012) 

Beneficios para la empresa 

1. Tiene la oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y 

largo plazo y definir la contribución de cada individuo. 

2. Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en 

determinadas áreas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones 

de promoción o trasferencias.  

3. Puede determinar su política de Recursos Humanos ofreciendo 

oportunidades a los individuos (no solamente de promociones sino 

principalmente de crecimiento y desarrollo personal) estimular la 

productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo. 
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4. Señala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de 

ellos. 

5. Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y 

establece las normas y procedimientos para su ejecución 

6. Invita a los individuos a participar en la solución de los problemas y 

consulta su opinión antes de procedes a realizar algún cambio. 

2.3 Bases conceptuales 

• Ambiente Laboral: Se refiere a las políticas, compensaciones y beneficios, 

aunados a su proyección, diversidad, programas de adiestramiento, salud, 

bienestar y seguridad laboral (Diccionario de Administración y Finanzas 

citado por Ruiz, 2015, pág. 59).   

• Cambio Organizacional: Proceso a través del cual una organización llega 

a ser de modo diferente de lo que era en un momento dado anterior. Todas 

las organizaciones cambian, pero el reto que se plantean los directivos y en 

general todas las personas de la organización es que el cambio 

organizacional se produzca en la dirección que interesa a los objetivos de 

la organización. Es por ello que se habla de gestión del cambio. Agentes de 

cambio, intervención para el cambio, resistencia al cambio, etc. (Diccionario 

de Administración y Finanzas citado por Ruiz, 2015, pág. 60).   

• Capital Humano: Es el conjunto del talento de las personas que integran 

una organización para la creación sistemática de riqueza. La gente es el 

factor principal en el manejo de la nueva economía (Diccionario de 

Administración y Finanzas citado por Ruiz, 2015, pág. 60). 
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• Comunicación: Es el proceso de transmitir información y comprensión 

entre dos personas. El proceso de comunicación tiene los siguientes 

elementos emisor o fuente persona que emite el mensaje, transmisor o 

codificador, equipo que conecta la fuente con el canal, es decir, que codifica 

el mensaje emitido por la fuente hacia el canal, canal parte del sistema que 

se refiere a la condición de algún mensaje entre puntos físicamente 

distantes, receptor o decodificador equipo situado entre el canal y el destino, 

decodifica el mensaje y destino; persona, cosa o proceso hacia el que se 

envía el mensaje(Diccionario de Administración y Finanzas citado por Ruiz, 

2015, pág. 60).  

• Comportamiento.  Modo de ser del individuo y conjunto de acciones que 

lleva a cabo para adaptarse a su entorno. La conducta es la respuesta a 

una motivación en la que están involucrados componentes Psicológicos, 

Fisiológicos y de motricidad. la conducta de un individuo en un espacio y 

tiempo determinados, se denomina comportamiento (Diccionario de 

Administración y Finanzas citado por Ruiz, 2015, pág. 60).  

• Clima Organizacional: El clima organizacional se refiere al ambiente que 

existe entre los miembros de una organización, está muy vinculado al grado 

de motivación de los empleados e indica de manera específica las 

propiedades motivacionales del ambiente organizacional, vale decir, 

aquellos aspectos de la organización que desencadenan diversos tipos de 

motivación entre los miembros (Diccionario de Administración y Finanzas 

citado por Ruiz, 2015, pág. 60). 
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• Desempeño: Es el cumplimiento de las normas y parámetros establecidos 

para el desarrollo de una actividad específica o conjunto de ellas 

(Diccionario de Administración y Finanzas citado por Ruiz, 2015, pág. 61). 

• Estrategia: Patrón de una serie de acciones que ocurren en el tiempo, 

planificadas previamente y donde se establecen metas y políticas de una 

organización y a la vez establece la secuencia coherente de las acciones a 

realizar (Diccionario de Administración y Finanzas citado por Ruiz, 2015, 

pág. 61). 

• Eficacia: Virtud para obrar, y cumplir con los objetivos establecidos de la 

empresa. (Enciclopedia práctica de la pequeña y mediana empresa 

(Diccionario de Administración y Finanzas citado por Ruiz, 2015, pág. 61). 

• Eficaz: Persona activa, fervorosa, poderosa para obrar o ejecutar una labor. 

Que tiene la virtud de producir el efecto deseado (Diccionario de 

Administración y Finanzas citado por Ruiz, 2015, pág.61). 

• Gerencia del Desempeño: Se basa en la información obtenida de un 

sistema de evaluación o revisión del desempeño. Sin embargo, no hay otro 

aspecto de la gerencia de Recursos Humanos que sea generalmente tan 

mal manejado como la evaluación (Diccionario de Administración y 

Finanzas citado por Ruiz, 2015, pág. 61). 

• Incentivo: Fórmula que asocia el sueldo percibido con la producción o 

rendimiento alcanzado, de forma que se estimula una mayor productividad 

y eficiencia (Diccionario de Administración y Finanzas citado por Ruiz, 2015, 

pág. 61).  
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• Logro: Conseguir lo que se intenta o desea gozar o disfrutar una cosa 

(Gispert, 2004). 

• Metas: Establece que es lo que se va a lograr, cuando serán alcanzados 

los resultados, pero no establecen como lograrlos (Gispert, 2004). 

• Motivación laboral: Consiste en dar al empleado las posibilidades para 

desarrollar su capacidad y potencialidades, en bien de él mismo y de la 

institución para lograr la mejor forma de inducir, motivar, dirigir y coordinar 

al personal (Gispert, 2004). 

• Objetivos: Son los propósitos hacia los cuales las empresas encaminan 

sus energías y recursos. Los objetivos aceptados por las empresas 

aparecen en los documentos oficiales, estatus, actas de asambleas, 

informes anuales, etc. Los objetivos naturales de una empresa en general 

son satisfacer las necesidades de bienes y servicios de la sociedad, 

proporcionar empleo productivo para todos los factores de producción, 

aumentar el bienestar de la sociedad, haciendo uso racional de los recursos, 

proporcionar un retorno justo a los factores de entrada y crear un ambiente 

en que las personas puedan satisfacer sus necesidades humanas básicas 

(Diccionario de Administración y Finanzas citado por Ruiz, 2015, pág. 62). 

• Políticas: Son reglas o guías que expresan los limites dentro de los que 

debe ocurrir la acción. Surgen en función de la realidad de la filosofía y de 

las culturas organizacionales. Son útiles para dirigir funciones y asegurar 

que éstas se desempeñen de acuerdo a los objetivos establecidos 

(Diccionario de Administración y Finanzas citado por Ruiz, 2015, pág. 62). 
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• Recurso Humano: La administración de recursos humanos, 

tradicionalmente ha consistido en la planeación, la organización, el 

desarrollo, la coordinación y el control de técnicas capaces de promover el 

desempeño eficiente de personal en la medida en que la organización 

representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella 

alcanzar los objetivos individuales que se relacionan directa o 

indirectamente con el trabajo (Gispert, 2004) 

• Rendimiento: Producto o utilidad que da una cosa, por efecto de una 

actividad cualquiera (Diccionario de Administración y Finanzas citado por 

Ruiz, 2015, pág. 62).  
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CAPÍTULO III. METODOLOGÍA 

3.1 Ámbito 

La presente investigación se desarrolló en las inmediaciones de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, ubicada en la provincia del mismo 

nombre, el cual limita al norte con el departamento de Loreto; al levante con la 

República de Brasil; al sur, con la provincia de Atalaya y al occidente, con la 

provincia de Padre Abad, los departamentos de Pasco y Huánuco. 

3.2 Población 

El Universo estuvo conformado por el total de los empleados de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo; que suman un total de 627 

trabajadores de dicha institución. 

3.3 Muestra 

Determinada mediante el muestreo probabilístico. A través de: 

n =      Z² PQN           

        E² (N-1) + Z² PQ 
 

N = 627 

& = Nivel de confianza 5% 

n = Tamaño de la muestra 

p = Probabilidad que el evento ocurra 0.5% 

q = Probabilidad de fracaso 0.5% 

E = Error máximo permitido 0.1 o 10 % 

z = Margen de Confiabilidad 1.96 

n =    (1.96)² (0.5) (0.5) (627)                 = 84 

(0.1)² (627-1) + (1.96)² (0.5) (0.5)  

 

La población igual a la muestra es 84, que representan el total de empleados 

que laboran en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 
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3.4 Nivel y tipo de estudio 

La presente investigación tiene las características de un estudio cualitativo y 

cuantitativo  correlacional. 

Es cualitativo, porque identifica, analiza, interpreta y explica las características 

relacionados con las fuentes y niveles de factores motivacionales en el 

desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo. 

Es cuantitativo, cuantifica, analiza, interpreta y explica factores motivacionales 

en el desempeño laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo. 

Es Correlacional,  porque relaciona y evalúa la incidencia de las fuentes y 

niveles de exportación. 

Con respecto al tipo, el presente estudio reúne las condiciones metodológicas 

de una investigación descriptiva. 

3.5 Diseño de investigación 

En el  presente estudio se aplicará un diseño de investigación de tipo no 

experimental, debido a  que las variables no se manipularan en ninguna 

ocasión, ni se formarán situaciones especiales esperando obtener un 

resultado con una orientación específica.  De acuerdo con la dimensión 

temporal en las cuales se recolectan datos, se utilizará la investigación 

transversal ya que no se pretende estudiar la evolución de datos a través del 

tiempo. 
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La investigación tendrá el siguiente esquema: 

 

Dónde: 

M: Muestra 

C: Correlación entre variables X e Y 

O: Observaciones 

OX: Factor motivacional 

OY: Desempeño laboral 

3.6 Técnicas e instrumentos 

Técnicas: La técnica de estudio empleada es la encuesta. 

Instrumentos: Será el cuestionario, el cual nos permitirá obtener información 

acerca de las variables de caracterización de la muestra y la opinión acerca 

de los factores motivacionales en el desempeño laboral de los empleados de 

la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 

3.7 Validación y confiabilidad del instrumento 

El instrumento se validó por juicio de expertos, quienes coincidieron en la 

calificación como excelente con respecto a su relevancia, coherencia, 

suficiencia y claridad. 



49 
 

La confiabilidad del instrumento, se realizó con la prueba de confiabilidad de 

Alfa de Cronbach, el mismo que arrojó un valor de 0,88; indicando que el 

instrumentos empleado es adecuado para los fines de nuestra investigación. 

Instrumento N° de elementos 
N° de elementos 

válidos 
Alfa de 

Cronbach 

Cuestionario 14 14 0,88 

 

3.8 Procedimiento 

Habiéndose aprobado el proyecto de investigación, y posterior a la aceptación 

de nuestra muestra de estudio y previa coordinación con ellos, se aplicó el 

instrumento cuestionario en un lapso promedio de 15 minutos, recolectándose 

la información necesaria. 

Habiendo culminado con el periodo de recolección de la información 

conveniente, la misma se tabuló y procesó con el programa estadístico SPSS 

versión 25 para la obtención de las tablas estadísticas y obtener la relación 

existente entre las variables de estudio 

3.9 Tabulación 

Para el procesamiento de datos y análisis de los resultados del presente 

trabajo de investigación se utilizó el paquete estadístico SPSS versión 25. La 

estadística descriptiva (tablas, cuadros, gráficos) y la estadística inferencial, 

de esta manera se determinó la prueba de hipótesis, tanto general y 

específicas. 
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CAPÍTULO IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 Análisis descriptivo 

Los resultados se han obtenido en base al cuestionario aplicado a los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de Coronel Portillo , las misma que 

han sido organizadas y tabuladas, sistematizadas en las tablas de frecuencia 

simple, interpretadas y analizadas, en base a ella, hemos determinado los 

niveles de satisfacción laboral, según nuestras variables conclusiones y 

sugerencias, conforme establece nuestra hipótesis. Cuyos resultados son 

presentados en las siguientes páginas. 
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Tabla 1. ¿Ha recibido Ud. incentivos y/o reconocimientos (resolución, carta de 

felicitación, o beca de capacitación), durante los dos últimos años que 

viene laborando en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo? 

Escala Valorativa N % 

Más de uno 0 0,00 

Uno 34 40,48 

Ninguno 50 59,52 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

 

Gráfica 1. Incentivos y reconocimientos al personal trabajador por parte de la 
Municipalidad Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

0.00% Más de uno,  40.48% Uno, el 59.52% Ninguno. 

El resultado obtenido indica que, ha recibido Ud. incentivos y/o 

reconocimientos (resolución, carta de felicitación, o beca de capacitación), 

durante los dos últimos años que viene laborando en la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo; por lo que responden que nunca ha recibido. 
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Tabla 2. ¿La remuneración que percibe Ud. responde al trabajo realizado? 

Escala Valorativa N % 

Más de uno 10 11.90 

Uno 34 40.48 

Ninguno 40 47.62 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 2. Remuneración al personal trabajador por parte de la Municipalidad 
Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado 

el 11.90% Siempre,  40.48% A veces, el 47.62% Ninguno. 

El resultado obtenido indica que, la remuneración que percibe Ud. responde al 

trabajo realizado; por lo que responden que nunca responde a lo esperado. 
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Tabla 3. ¿De qué manera las condiciones físicas de su trabajo influyen en la 

forma que desempeña su trabajo? 

Escala Valorativa N % 

Me ayuda mucho 4 4.76 

Me ayuda poco 40 47.62 

Ninguna de las dos 40 47.62 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 3. Condiciones físicas para el desempeño laboral del personal 
trabajador de la Municipalidad Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

4.76% Me ayuda mucho, 47.62% Me ayuda poco, el 47.62% Ninguna de las 

dos. 

El resultado obtenido indica, de qué manera las condiciones físicas de su 

trabajo influyen en la forma que desempeña su trabajo; por lo que responden 

que lo ayuda poco y otro grupo manifiesta que ni le ayuda mucho ni poco. 
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Tabla 4. ¿Considera Ud. que la disposición de equipos y recursos materiales 

que emplea su institución para la atención es apropiada? 

Escala Valorativa N % 

Siempre 4 4.76 

A veces 60 71.43 

Nunca 20 23.81 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 4. Equipos y recursos apropiados para el desempeño laboral del 
personal trabajador de la Municipalidad Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

4.76% Siempre, 71.43% A veces, el 23.81% Nunca. 

El resultado obtenido indica y, Considera Ud. que la disposición de equipos y 

recursos materiales que emplea su institución para la atención es apropiada; 

por lo que responden que a veces por lo que no son adecuados. 
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Tabla 5. ¿Cómo considera la relación entre Ud. y su Jefe inmediato? 

Escala Valorativa N % 

Buena 10 11.90 

Regular 54 64.29 

Mala 20 23.81 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 5. Relación personal – jefe inmediato en la Municipalidad Provincial 
Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

11.90% Bueno, 64.29% Regular, el 23.81% Mala. 

El resultado obtenido indica que, Cómo considera la relación entre Ud. y su 

Jefe inmediato; por lo que responden que regular. 
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Tabla 6. ¿Cómo considera la relación entre Ud. y sus compañeros de trabajo? 

Escala Valorativa N % 

Buena 30 35.71 

Regular 54 64.29 

Mala 0 0.00 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 6. Relación personal trabajador y compañeros de trabajo en la 
Municipalidad Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

35.71% Bueno, 64.29% Regular, el 0.00% Mala. 

El resultado obtenido indica que, cómo considera la relación entre Ud. y sus 

compañeros de trabajo; por lo que responden que entre bueno y regular. 
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Tabla 7. ¿Considera Ud. que la capacitación recibida por su institución para el 

desempeño de sus funciones ha sido? 

Escala Valorativa N % 

Buena 34 40.48 

Regular 50 59.52 

Mala 0 0.00 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 7. Capacitación recibida por la Municipalidad Provincial Coronel 
Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

40.48% Bueno, 59.52% Regular, el 0.00% Mala. 

El resultado obtenido indica que, considera Ud. que la capacitación recibida 

por su institución para el desempeño de sus funciones ha sido; entre bueno y 

regular ya que lo están plasmando en el trabajo diario. 
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Tabla 8. ¿Cuántas capacitaciones ha percibido en los dos últimos años? 

Escala Valorativa N % 

Más de 4 4 4.76 

De 2 a 4 30 35.71 

De 0 a 1 50 59.52 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 8. Capacitaciones que recibió el personal trabajador de la 
Municipalidad Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

4.76% Más de 4, 35.71% De 2 a 4, el 59.52% De 0 a 1. 

El resultado obtenido indica que, Cuántas capacitaciones ha percibido en los 

dos últimos años; entre capacitaciones manifiesta que 0 a 1 capacitación. 
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Tabla 9. ¿Actualmente cómo considera Ud. su desempeño laboral? 

Escala Valorativa N % 

Buena 50 59.52 

Regular 34 40.48 

Mala 0 0.00 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 9. Desempeño laboral actual del personal trabajador de la 
Municipalidad Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

59.52% Buena, 40.48% Regular, el 0.00% Mala. 

El resultado obtenido indica que, actualmente cómo considera Ud. su 

desempeño laboral; se considera como buena a regular. 
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Tabla 10. ¿En su situación personal, que tendría que mejorarse en la 

organización? 

Escala Valorativa N % 

Remuneración 4 4.76 

Reconocimientos 15 17.86 

Relaciones interpersonales 44 52.38 

Ambiente físico/ disposición de recursos 10 11.90 

Capacitación 11 13.10 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 10. Propuesta de mejora en la organización de la Municipalidad 
Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

4.76% Remuneración, 17.86% Reconocimientos, el 52.38% Relaciones 

interpersonales, 11.90% Ambiente físico/disposición de recursos, 13.10% 

Capacitación. El resultado obtenido indica que, en su situación personal, que 

tendría que mejorarse en la organización; se tendría que mejorar en la parte 

de la remuneración. 
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Tabla 11. ¿Cómo considera Ud. su nivel de productividad? 

Escala Valorativa N % 

Aceptable 50 59.52 

Inaceptable 34 40.48 

No medible 0 0.00 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

 

Gráfica 11. Nivel de productividad del personal trabajador de la Municipalidad 
Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

59.52% Aceptable, 40.48% Inaceptable, el 0.00% No medible. 

El resultado obtenido indica que, Cómo considera Ud. su nivel de 

productividad; se considera como buena y aceptable según su trabajo que 

realiza en su institución. 
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Tabla 12. ¿Cree Ud. que existe justicia en el pago de remuneraciones para 

todos los trabajadores de la institución? 

Escala Valorativa N % 

Creo que sí 0 0.00 

Creo que no 50 59.52 

No opino 34 40.48 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 12. Existencia de justicia en la remuneración del personal trabajador 
de la Municipalidad Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

0.00% Creo que sí, 59.52% Creo que no, el 40.48% No opino. 

El resultado obtenido indica, cree Ud. que existe justicia en el pago de 

remuneraciones para todos los trabajadores de la institución; se considera que 

no existe equidad y no existe justicia. 
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Tabla 13. ¿En relación a la institución donde labora que es lo que debería de 

mejorarse prioritariamente? 

Escala Valorativa N % 

Relaciones interpersonales 11 13.10 

Remuneraciones 44 52.38 

Reconocimientos 15 17.86 

Ambiente físico/ disposición de recursos 10 11.90 

Capacitación 4 4.76 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

 

Gráfica 13. Propuesta de mejora prioritaria en la Municipalidad Provincial 
Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

13.10% Relaciones interpersonales, 52.38% Remuneraciones, el 17.86% 

Reconocimientos, el 11.90% Ambiente físico/ disposición de recursos, y el 

4.76% Capacitación. El resultado obtenido indica, en relación a la institución 

donde labora que es lo que debería de mejorarse prioritariamente; se 

considera que la remuneración y los reconocimientos. 
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Tabla 14. ¿Considera Ud. que su institución debería dar incentivos y/o 

reconocimientos a su personal en base a los méritos alcanzados? 

Escala Valorativa N % 

Siempre 60 71.43 

A veces 24 28.57 

Nunca 0 0.00 

TOTAL 84 100.00 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la MPCP-2017. 

Gráfica 14. Debería haber incentivos y/o reconocimientos por parte de la 
Municipalidad Provincial Coronel Portillo-2017. 
 
 
ANÁLISIS 

Se ha determinado en base a 84 la población  encuestada que ha señalado el 

71.43% Siempre, 28.57% A veces, el 0.00% Nunca. 

El resultado obtenido indica, considera Ud. que su institución debería dar 

incentivos y/o reconocimientos a su personal en base a los méritos 

alcanzados; se considera que siempre para seguir motivando a que sigan 

trabajando de la mejor manera. 
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4.2 Análisis inferencial y contrastación de hipótesis 

• Validación estadística- prueba de hipótesis 

Los factores motivacionales influyen significativamente en el desempeño 

laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 

• Comprobación: 

Nuestra hipótesis ha sido confirmada por los resultados obtenidos en los 

factores motivacionales que influyen significativamente en el desempeño 

laboral de los empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo 
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4.3 Discusión de resultados 

Según la hipótesis planteada los factores motivacionales influyen 

significativamente en el desempeño laboral de los empleados de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, por lo que se ha llegado a la 

siguiente conclusión, el resultado obtenido indica que, ha recibido Ud. 

incentivos y/o reconocimientos (resolución, carta de felicitación, o beca de 

capacitación), durante los dos últimos años que viene laborando en la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo; por lo que responden que nunca 

ha recibido. 

Según las sub hipótesis los factores motivacionales influyen en el desempeño 

de los empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, El 

resultado obtenido indica que, la remuneración que percibe Ud. responde al 

trabajo realizado; por lo que responden que nunca responde a lo esperado, el 

resultado obtenido indica, de qué manera las condiciones físicas de su trabajo 

influyen en la forma que desempeña su trabajo; por lo que responden que lo 

ayuda poco y otro grupo manifiesta que ni le ayuda mucho ni poco, el resultado 

obtenido indica y, Considera Ud. que la disposición de equipos y recursos 

materiales que emplea su institución para la atención es apropiada; por lo que 

responden que a veces por lo que no son adecuados y el resultado obtenido 

indica que, Cómo considera la relación entre Ud. y su Jefe inmediato; por lo 

que responden que regular. 

Según la según sub hipótesis el desempeño laboral influye en el proceso de 

los empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo., El resultado 

obtenido indica que, cómo considera la relación entre Ud. y sus compañeros 
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de trabajo; por lo que responden que entre bueno y regular, el resultado 

obtenido indica que, considera Ud. que la capacitación recibida por su 

institución para el desempeño de sus funciones ha sido; entre bueno y regular 

ya que lo están plasmando en el trabajo diario, el resultado obtenido indica 

que, Cuántas capacitaciones ha percibido en los dos últimos años; entre 

capacitaciones manifiesta que 0 a 1 capacitación, y el resultado obtenido 

indica que, actualmente cómo considera Ud. su desempeño laboral; se 

considera como buena a regular. 

Según la tercera sub hipótesis los empleados de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo" influyen en la calidad de los servicios, El resultado obtenido 

indica que, en su situación personal, que tendría que mejorarse en la 

organización; se tendría que mejorar en la parte de la remuneración, el 

resultado obtenido indica que, Cómo considera Ud. su nivel de productividad; 

se considera como buena y aceptable según su trabajo que realiza en su 

institución, el resultado obtenido indica, cree Ud. que existe justicia en el pago 

de remuneraciones para todos los trabajadores de la institución; se considera 

que no existe equidad y no existe justicia, el resultado obtenido indica, en 

relación a la institución donde labora que es lo que debería de mejorarse 

prioritariamente; se considera que la remuneración y los reconocimientos, el 

resultado obtenido indica, considera Ud. que su institución debería dar 

incentivos y/o reconocimientos a su personal en base a los méritos 

alcanzados; se considera que siempre para seguir motivando a que sigan 

trabajando de la mejor manera. 
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4.4 Aporte de la investigación 

En la actualidad los factores motivacionales en el desempeño laboral de los 

empleados de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, mantiene un bajo 

nivel motivacional, desfavoreciendo el rendimiento Laboral; presentándose  el 

salario percibido como el primer menos motivador; el cual afecta de manera 

directa el rendimiento productivo de los empleados y por ende de la institución 

en estudio, pues no compensa con los requerimientos básicos que le exige la 

sociedad convulsionada en la cual vive es por ello que el motor fundamental 

de una institución es el personal que labora. 
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CONCLUSIONES 

1. El resultado obtenido indica que, ha recibido Ud. incentivos y/o reconocimientos 

(resolución, carta de felicitación, o beca de capacitación), durante los dos 

últimos años que viene laborando en la Municipalidad Provincial de Coronel 

Portillo; por lo que responden que nunca ha recibido. 

2. El resultado obtenido indica que, la remuneración que percibe Ud. responde al 

trabajo realizado; por lo que responden que nunca responde a lo esperado. 

3. El resultado obtenido indica, de qué manera las condiciones físicas de su trabajo 

influyen en la forma que desempeña su trabajo; por lo que responden que lo 

ayuda poco y otro grupo manifiesta que ni le ayuda mucho ni poco. 

4. El resultado obtenido indica y, Considera Ud. que la disposición de equipos y 

recursos materiales que emplea su institución para la atención es apropiada; 

por lo que responden que a veces por lo que no son adecuados. 

5. El resultado obtenido indica que, Cómo considera la relación entre Ud. y su Jefe 

inmediato; por lo que responden que regular. 

6. El resultado obtenido indica que, cómo considera la relación entre Ud. y sus 

compañeros de trabajo; por lo que responden que entre bueno y regular. 

7. El resultado obtenido indica que, considera Ud. que la capacitación recibida por 

su institución para el desempeño de sus funciones ha sido; entre bueno y 

regular ya que lo están plasmando en el trabajo diario. 

8. El resultado obtenido indica que, Cuántas capacitaciones ha percibido en los 

dos últimos años; entre capacitaciones manifiesta que 0 a 1 capacitación. 
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9. El resultado obtenido indica que, actualmente cómo considera Ud. su 

desempeño laboral; se considera como buena a regular. 

10. El resultado obtenido indica que, en su situación personal, que tendría que 

mejorarse en la organización; se tendría que mejorar en la parte de la 

remuneración. 

11. El resultado obtenido indica que, Cómo considera Ud. su nivel de productividad; 

se considera como buena y aceptable según su trabajo que realiza en su 

institución. 

12. El resultado obtenido indica, cree Ud. que existe justicia en el pago de 

remuneraciones para todos los trabajadores de la institución; se considera que 

no existe equidad y no existe justicia. 

13. El resultado obtenido indica, en relación a la institución donde labora que es lo 

que debería de mejorarse prioritariamente; se considera que la remuneración y 

los reconocimientos. 

14. El resultado obtenido indica, considera Ud. que su institución debería dar 

incentivos y/o reconocimientos a su personal en base a los méritos alcanzados; 

se considera que siempre para seguir motivando a que sigan trabajando de la 

mejor manera. 
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS 

1. Que la institución aplique nuevas y mejoradas técnicas de motivación para que 

sus colaboradores cumplan de manera efectiva y eficaz las metas y objetivos 

establecidos por la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 

2. proponer los incentivos que practiquen en esta institución, y que ' sigan 

implementando nuevos programas de incentivos económicos y no económicos. 

3. Se recomienda que sigan en constante revisión acerca del uso correcto de las 

herramientas de trabajo, operatividad óptima del software, limpieza y orden en 

el ambiente de trabajo, actualización en la competitividad salarial para asegurar 

que estén en niveles compatibles con la competencia. 

4. Que apliquen técnicas de administración moderna para que se tomen las 

decisiones correctas en grupo, tales como el empowerment, inteligencia 

emocional, coaching, etc para evitar la constante rotación de personal y afiance 

la autentificación con la institución municipal de coronel portillo. 

5. Con respecto al desempeño de los roles de los supervisores, esto deben estar 

atento a los requerimientos y desarrollo del mismo que motive su 

desenvolvimiento y actitud enérgica ante su ejecución de sus tareas con las 

herramientas de trabajo para la construcción de su propia experiencia personal.  

6. Tener en cuenta que la seguridad es importante para el desenvolvimiento de las 

tareas de los trabajadores y que deben informar a su jefe inmediato de cualquier 

incomodidad o peligro en el ambiente de trabajo en la municipalidad provincial 

de coronel portillo.  
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7. Se recomienda que para crecer profesionalmente tienen que tomar en cuenta 

lo siguiente: sobre la discusión de los objetivos en la institución que labora, 

solicitar reuniones informativas con los colegas y funcionarios, y por último, 

preparar equipos de trabajo. 

8. Se recomienda a la alcaldía de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo 

implementar campañas de capacitación e inducción a los aspirantes a los 

cargos y continuar con los proyectos desafiantes que exijan un mayor 

compromiso de los empleados.  

9. La alcaldía debe capacitar a su personal en asuntos relacionados con las leyes 

laborales, código de trabajo y códigos de seguridad en el trabajo.  

10. Se debe buscar la implementación de cargos administrativos removibles a pesar 

de que existan cambios de periodos políticos que lo dificultan.  

11. El municipio debe buscar nuevos proyectos de desarrollo sostenible que 

proporcione otras alternativas de empleo para la comunidad Provincial de 

Coronel Portillo. 

12. Concientizar al personal de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo a 

crear un sentido de pertenencia hacia las labores realizadas. 
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Anexo 01 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS 
VARIABLE Y 

DIMENSION 
MÉTODO 

POBLACIÓN 

Y MUESTRA 

TÉCNICA E 

INTRUMENTO 

 

Problema General: 

 

¿Cómo se viene dando los 

factores motivacionales en 

el desempeño laboral de los 

empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo" – 2015? 

 

Problemas Específicos: 

 

- ¿Cuáles son las 

características de los 

factores motivacionales en 

el desempeño laboral de los 

empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo? 

 

- ¿Cómo los factores 

motivacionales producen 

efectos en el desempeño 

laboral de los empleados de 

la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo? 

 

 

 

 

Objetivo General: 

 

Determinar cómo se viene 

dando los factores 

motivacionales en el 

desempeño laboral de los 

empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo – 2015. 

Objetivos Específicos: 

 

- Precisar cuáles son las 

características de los 

factores motivacionales en 

el desempeño laboral de los 

empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo. 

 

- Determinar cómo los 

factores motivacionales 

producen efectos en el 

desempeño laboral de los 

empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo. 

 

 

Hipótesis General: 

 

Los factores motivacionales 

influyen significativamente 

en el desempeño laboral de 

los empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo – 2015. 
 

Hipótesis Específicas: 

 

- Los factores 

motivacionales influyen en 

el desempeño de los 

empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo. 

 

- El desempeño laboral 

influye en el proceso de los 

empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo. 

 

 

 

 

- Los empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo" influyen en 

la calidad de los servicios. 

 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE 

Factor 

motivacional 

Dimensiones: 

- Relación entre 

motivación y 

desempeño 

laboral. 

- Rendimiento 

laboral. 

 

VARIABLE 

DEPENDIENTE: 

Desempeño 

laboral 

Dimensiones: 

- Nivel de 

pertinencia 

- Factor 

motivacional 

 

Tipo de 

Investigación 

Descriptivo 

 

Nivel de 

Investigación 

Cualitativo, 

Cuantitativo y 

Correlacional 

 

Método 

General: 

Método 

Científico 

 

Diseño: 

No 

experimental 

 

Población: 

Total de 

empleados 

(627) de la 

Municipalidad 

Provincial 

Coronel 

Portillo. 

 

Muestra: 

84 

trabajadores 

de la 

Municipalidad 

Provincial 

Coronel 

Portillo. 

 

Muestreo: 

Probabilístico 

aleatorio 

 

Técnicas: 

- Encuesta 

 

Instrumento: 

- Cuestionario 
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- ¿Qué factores interfieren en 

los factores motivacionales 

en el desempeño laboral de 

los empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo? 

 

- Establecer qué factores 

interfieren en los factores 

motivacionales en el 

desempeño laboral de los 

empleados de la 

Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo. 
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Anexo 02 

CUESTIONARIO 

UNIVERSIDAD NACIONAL "HERMILIO VALDIZÁN" HUÁNUCO  

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, le agradeceré responder los ítems 

marcando un X en el recuadro correspondiente a la respuesta que a su criterio es 

la correcta.  

1. Ha recibido Ud. incentivos y/o reconocimientos (resolución, carta de felicitación, 

o beca de capacitación), durante los dos últimos años que viene laborando en 

la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.  

b. Más de uno  ( ) 

c. Uno   ( ) 

d. Ninguno   ( ) 

2. ¿La remuneración que percibe Ud. responde al trabajo realizado? 

a. Siempre  ( ) 

b. A veces   ( ) 

c. Nunca   ( ) 

3. ¿De qué manera las condiciones físicas de su trabajo influyen en la forma que 

desempeña su trabajo?  

a. Me ayuda mucho  ( ) 

b. Me ayuda poco  ( ) 

c. Ninguna de las dos ( ) 

4. ¿Considera Ud. que la disposición de equipos y recursos materiales que emplea 

su institución para la atención es apropiada? 

a. Siempre   ( ) 

b. A veces   ( ) 

c. Nunca   ( ) 

5. ¿Cómo considera la relación entre Ud. y su Jefe inmediato? 

a. Buena   ( ) 

b. Regular   ( ) 

c. Mala    ( ) 
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6. ¿Cómo considera la relación entre Ud. y sus compañeros de trabajo? 

a. Buena   ( ) 

b. Regular   ( ) 

c. Mala    ( ) 

7. ¿Considera Ud. que la capacitación recibida por su institución para el 

desempeño de sus funciones ha sido? 

a. Buena   ( )  

b. Regular  ( ) 

c. Mala    ( ) 

8. ¿Cuántas capacitaciones ha percibido en los dos últimos años?  

a. Más de 4  ( ) 

b. De 2 a 4   ( ) 

c. De 0 a 1  ( ) 

9. ¿Actualmente cómo considera Ud. su desempeño laboral? 

a. Bueno   ( )  

b. Regular  ( ) 

c. Malo    ( ) 

10. ¿En su situación personal, que tendría que mejorarse en la organización? 

a. Remuneración      ( ) 

b. Reconocimientos      ( ) 

c. Relaciones interpersonales    ( ) 

d. Ambiente físico/disposición de recursos   ( ) 

e. Capacitación      ( ) 

11. ¿Cómo considera Ud. su nivel de productividad? 

a. Aceptable    ( ) 

b. Inaceptable    ( ) 

c. No medible   ( ) 
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12. ¿Cree Ud. que existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los 

trabajadores de la institución? 

a. Creo que sí   ( ) 

b. Creo que no    ( ) 

c. No opino    ( ) 

13. ¿En relación a la institución donde labora que es lo que debería de mejorarse 

prioritariamente? 

a. Relaciones interpersonales    ( ) 

b. Remuneraciones      ( ) 

c. Reconocimientos      ( ) 

d. Ambiente físico/disposición de recursos  ( ) 

e. Capacitación       ( ) 

14. ¿Considera Ud. que su institución debería dar incentivos y/o reconocimientos a 

su personal en base a los méritos alcanzados? 

a. Siempre       ( )  

b. A veces      ( )  

c. Nunca       ( ) 

OBSERVACIONES: 

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

……………………………. 
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