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RESUMEN

Nuestra investigacion asumié como objetivo primordial: Establecer el nivel de
relacion entre la motivacion y compromiso laboral de los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Chacayan 2023.

Se llevé a cabo un estudio de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo y de
nivel explicativo. Se emplearon como métodos el hipotético deductivo, dentro de un
disefio no experimental de corte transversal.

Los colaboradores que actuaron como informantes fueron 23 personas, la
recoleccién de nuestros datos fue empleando como técnica la encuesta con su
instrumento el cuestionario (uno por cada variable) con 15 y 10 preguntas
respectivamente, los cuales fueron admitidos con el método de juicio de expertos, para
luego ser aplicados a la muestra seleccionada.

Los resultados encontrados en la prueba de hipotesis, mediante el coeficiente
de correlacién de Rho de Spearman es de 0.735, con un valor p = 0.000, lo que indica
una correlacion significativa y alta entre las variables estudiadas.

En base a estos hallazgos, se concluye que: Es alto el nivel de relacion entre la
motivacién y compromiso laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.

Palabras Clave: Motivacién, compromiso laboral, municipalidad distrital de

Chacayan



ABSTRACT
Our research aimed primarily to establish the level of relationship between motivation

and work commitment among employees of the District Municipality of Chacayan 2023.

A applied study was conducted, with a quantitative and explanatory approach.
Hypothetical deductive methods were employed within a non-experimental cross-
sectional design. The informants were 23 employees, and data collection was carried
out using a survey technique with a questionnaire instrument (one for each variable)
consisting of 15 and 10 questions, respectively, which were validated using the expert

judgment method before being applied to the selected sample.

The results of the hypothesis test, using the Spearman's Rho correlation coefficient,
were found to be 0.735, with a p-value of 0.000, indicating a significant and high

correlation between the variables under study.

Based on these findings, it is concluded that there is a high level of relationship between
motivation and work commitment among employees of the District Municipality of

Chacayan 2023.

Keywords: Motivation, work commitment, District Municipality of Chacayan.



INTRODUCCION

La gestion eficaz del recurso humano es un mecanismo esencial para el
desarrollo y la sostenibilidad de cualquier organizacion, ya sea en el ambito publico o
privado. En este contexto, la motivacion y el compromiso laboral emergen como pilares
fundamentales que influyen directamente en el desempeio y la productividad de los
colaboradores. En el caso especifico de la Municipalidad Distrital de Chacayan, estas
variables adquieren una relevancia aun mayor, dado el rol crucial que desempena esta
institucion en el bienestar y el progreso de la comunidad local.

Entender la motivaciéon no es una tarea sencilla. Para los psicélogos, resulta
retador describir el impulso que impulsa un determinado comportamiento. La
motivacion, tanto en organismos simples como en seres humanos, solo se puede
comprender parcialmente; involucra una compleja interaccion de necesidades, deseos,
tensiones, incomodidades y expectativas. De acuerdo con Jiménez (2017) "La
motivacién se refiere a los mecanismos de activacion con acceso relativamente directo
a las vias motoras, que tienen el potencial de facilitar y dirigir ciertos circuitos motores
mientras inhiben otros".(p. 21)

Este impulso hacia el comportamiento implica un movimiento, ya sea un empuje
o un tirdbn hacia la acciéon. Este fendmeno sugiere la presencia de algun tipo de
desequilibrio o insatisfaccion dentro de la relacién entre el individuo y su entorno: el
individuo identifica metas y siente la necesidad de realizar ciertos comportamientos que
lo acercaran al logro de esas metas.

El presente estudio se sumerge en el analisis minucioso de la motivacién y el
compromiso laboral entre los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan
durante el afio 2023. Con un enfoque riguroso y multidimensional, esta investigacion
busca comprender las dinamicas subyacentes que impulsan o inhiben la motivacién y
el compromiso de los empleados en este contexto especifico.

Para abordar esta tematica de manera integral, se examinaran diversos
aspectos relacionados con la cultura organizacional, el liderazgo, las politicas de
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recursos humanos, y otros factores internos y externos que pueden influir en el nivel de
motivacion y compromiso de los colaboradores. Asimismo, se examinaran las
percepciones, actitudes y experiencias de los empleados, con el fin de obtener una
comprension holistica de la situacién.

Los resultados de este estudio no solo ayudaran al cuerpo existente de
conocimientos en el ambito de la gestién de recursos humanos, sino que también
proporcionardan a la Municipalidad Distrital de Chacayan recursos valiosos vy
recomendaciones practicas para mejorar la motivacion y el compromiso laboral de sus
colaboradores. De esta manera, se espera promover un ambiente de trabajo mas
productivo, colaborativo y gratificante, que redunde en beneficios tangibles tanto para
los empleados como para la comunidad a la que sirven.

Dadas las consideraciones anteriores, es esencial llevar a cabo el presente
estudio, el cual sigue una estructura acorde con las directrices del reglamento de
nuestra universidad, la que consta de los siguientes capitulos:

Capitulo I: Problema de investigacién. En esta seccion se parte de la idea de
investigacion, se formula el problema, se establecen los objetivos, se justifica la
relevancia del estudio y se detallan las limitaciones de la investigacion.

Capitulo Il: Marco tedrico. Aqui se vincula la investigacion con los antecedentes
y las teorias pertinentes a nuestras variables. Estos fundamentos proporcionan un
respaldo cientifico consistente, ademas de abordar la formulacién de hipdtesis, la
identificacion de variables y su operacionalizacion.

Capitulo Ill: Metodologia y técnicas de investigacion. Esta seccion refiere la
metodologia empleada en nuestra investigacion, incluyendo la descripcion de la
poblacion y muestra correspondiente, asi como las técnicas utilizadas para la
recoleccién, procesamiento y analisis de datos. También se abordan aspectos como la
seleccion, validacion y confiabilidad del instrumento de investigacién, junto con

consideraciones éticas relevantes.

Vi



Capitulo IV: Resultados y discusion. En este capitulo se presentan los hallazgos
obtenidos en el trabajo de campo, analizados mediante tablas y figuras elaboradas con
el software SPSS 26. Ademas, se lleva a cabo la contrastacién de hipétesis y se
discuten los resultados.

Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones
correspondientes, las cuales se espera que sean de gran utilidad para la gestién actual.

En espera de su sano juicio y su precisa apreciacién, ponemos a vuestra
disposicion estimados jurados, la presente indagacion.

Las Autoras

Vil
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11.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificaciéon y determinacion del problema

La consideraciéon de la motivacién y el compromiso laboral de los
Colaboradores en diversas organizaciones se revela como un asunto
fundamental, ya que la excelencia en la calidad del trabajo esta intrinsecamente
unida a la motivacion de los trabajadores o lideres institucionales, asi como al
compromiso que los trabajadores demuestran hacia la entidad. Este
compromiso, a su vez, se traduce de manera directa en un rendimiento laboral
mejorado. De acuerdo con investigaciones recientes, se ha destacado que un
colaborador que se encuentra motivado y comprometido en su entorno laboral
puede llegar a ser hasta un 80% mas productivo.

Es crucial reconocer que la motivacion no solo impacta en la cantidad de
trabajo ejecutado, sino también en su calidad. La percepcion positiva del trabajo
y la conexiébn emocional con los objetivos organizacionales alimentan la
dedicacion y el esfuerzo adicional por parte de los Colaboradores. Asimismo, el
compromiso laboral se revela como un componente fundamental para impulsar
la eficiencia y la efectividad en el desempefio de las tareas asignadas.

Por fin, el profundo entendimiento de la motivacion y el fomento del

compromiso laboral se establecen como pilares fundamentales para lograr un

1



alto nivel de productividad y desempefio laboral sobresaliente en el ambito
organizacional. Estas variables no solo influyen en el bienestar individual del
empleado, sino que también se traducen en un impacto positivo para el éxito
global de la organizacion.

La influencia de la motivacion laboral se extiende a varios aspectos
dentro de la entidad, desempefando un papel decisivo en la determinacion de
su éxito y logro de objetivos. Un ejemplo palpable es su impacto directo en la
productividad; los Colaboradores motivados tienden a manifestar un mayor
compromiso y concentracion en sus responsabilidades, lo que se traduce en una
eficiencia y mejor rendimiento laboral. De alli su importancia.

Es propio de los seres humanos estar deseando algo, practicamente

siempre y a lo largo de toda su vida. No tenemos mas remedio que

estudiar las relaciones de todas las motivaciones entre si y, en
concomitancia, hemos de abandonar las unidades motivacionales
aisladas si queremos conseguir el amplio entendimiento que

perseguimos. (Maslow, 1991, p. 9)

Ademas, la motivacion laboral favorece significativamente a la
satisfaccion de los clientes internos, ya que estos suelen experimentar niveles
mas elevados de satisfaccion, lo que a su vez conduce a una disminucion en las
tasas de rotacion. Cuando los Colaboradores se conciben valorados y
reconocidos por sus contribuciones, es mas probable que conserven un
compromiso duradero con la organizacion.

Una fuerza laboral motivada no solo se circunscribe a cumplir con sus
responsabilidades diarias; también es propensa a generar ideas innovadoras
gue contribuyan al crecimiento y la competitividad de la empresa. Este impulso
también tiene un impacto positivo en la cultura de trabajo, provocando una

atmaosfera positiva donde el entusiasmo y la dedicacién inspiran a otros. Esto, a



1.2.

su vez, fortalece el trabajo en equipo y crea un ambiente de apoyo mutuo,
promoviendo una cultura organizacional favorable y estimulante.

En la Municipalidad Distrital de Chacayan, es fundamental comprender
y abordar los factores que influyen en la motivacién y compromiso laboral de sus
empleados. La calidad del desempefio laboral y la retencion del talento estan
directamente vinculadas a la satisfaccion y la conexién que los trabajadores se
sienten con su entorno laboral. La gestion eficaz de la motivacion y el
compromiso laboral puede impactar positivamente en la productividad, la lealtad
organizacional y, en Ultima instancia, en el logro de los objetivos institucionales.

A pesar de la importancia reconocida de la motivacién y el compromiso
laboral, permanecen desafios en la Municipalidad Distrital de Chacayan que
podrian afectar negativamente el rendimiento y bienestar de sus empleados. Es
decisivo identificar y abordar estos desafios para mejorar la gestién de recursos
humanos y fortalecer la eficiencia organizativa.

Muchos de sus colaboradores consideran que existe la falta de
reconocimiento y recompensas justas por parte de quienes dirigen la
municipalidad, también consideran que las oportunidades de desarrollo
profesional son limitadas, existe un clima laboral desfavorable, lo cual se ve

reflejado en su motivacion al momento de realizar sus labores.

Delimitacion de la investigaciéon
1.2.1. Delimitacion espacial

La indagacién se hara en las instalaciones de la Municipalidad Distrital
de Chacayan, ubicado en Calle La Libertad s/n Edif. Estatal N°1, del distrito de
Chacayan, de la Provincia de Daniel Alcides Carrion, Region Pasco.
1.2.2. Delimitacién temporal

La investigacion asumié como espacio de duracion los meses de enero

a diciembre del afio 2023.



1.3.

1.2.3. Delimitacion social

Lo componen todos los colaboradores empleados de la Municipalidad

Distrital de Chacayan.

1.2.4. Delimitaciéon conceptual

a)

b)

Motivacion:

“Se basa en tres tipos de necesidades: de afiliacién, de logro, y de
poder; las cuales son adquiridas en la cultura y se toman como
fuente de motivacion ya sea propia o de tus compafieros de trabajo”.
(McClelland, 1989)

Compromiso Laboral:

Meyer y Allen (1991) sefialan que el compromiso organizacional o
laboral “Es un estado psicolégico que caracteriza la relacién de los

Colaboradores con su organizacion” (p. 11).

Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

¢Existe relacion entre la motivaciébn y compromiso laboral de los

Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 2023?

1.3.2. Problemas especificos

a)

¢ Existe relacién entre la motivacion y compromiso afectivo de los
Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 20237?

¢ Existe relacion entre la motivacion y compromiso de continuidad de
los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 20237
¢ Existe relacion entre la motivacion y compromiso normativo de los

Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 2023?



1.4.

1.5.

Formulacién de objetivos
1.4.1. Objetivo general
Establecer el nivel de relacién entre la motivaciéon y compromiso laboral
de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 2023.
1.4.2. Objetivos especificos
a) Determinar el nivel de relacion entre la motivacion y compromiso
afectivo de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023
b) Comprobar el nivel de relacion entre la motivacion y compromiso de
continuidad de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023
c) Demostrar el nivel de relacion entre la motivacion y compromiso
normativo de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Chacayan 2023

Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacién Teérica

Con la indagacion, se conseguiran sistematizar los resultados de los
elementos mas avanzados de nuestras variables, con sus respectivas
dimensiones e indicadores, del mismo modo la informacién conseguida servira
para interpretar, desarrollar y profundizar la teoria de nuestras variables
estudiadas.

También nos accede a estar al tanto de cudl es el nivel de relacion de la
motivacion y el compromiso laboral de los Colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Chacayan.

1.5.2. Justificacion Metodologica

La exploraciébn nos da la oportunidad de emplear los cuestionarios

realizados, y que fueron validados por expertos profesionales entendidos en el

los temas estudiados.



1.6.

Los cuales nos ayudaran a medir el nivel de relacién de nuestras variables

y como estas influyen convenientemente en nuestra poblacion materia de estudio.

1.5.3. Justificaciéon Practica

Valdra para tener un diagnéstico fehaciente de la realidad en cuanto a la
relacion entre la motivacion y el compromiso laboral que muestran sus
colaboradores, asi como cuéales son los impedimentos trascendentales para
poder lograr un mejor desempefio laboral, del mismo buscar contribuir a mejorar
el servicio que brinda la municipalidad estudiada.
1.5.4. Justificaciéon Social

Discurrimos que con los resultados emanados de la investigacion se
favoreceran quienes dirigen la actual gestibn edil, asi como también
directamente los servidores ediles y la poblacion en general del distrito de
Chacayan.
Limitaciones de la investigaciéon

Consideramos que la limitacibn mas importante que se presenta en
cualquier investigacion, es la del orden econdmico, toda vez que el presente
estudio es financiado integramente con nuestros propios ingresos econémicos,
también consideramos la falta de apoyo de nuestros encuestados, aduciendo su

falta de tiempo y disponibilidad de cooperar con la averiguacion.



2.1.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales
Choez-Lopez y Vélez-Mendoza (2021) en la indagaciéon “Motivacion
laboral y su relacion con el nivel de compromiso organizacional en las escuelas
de conduccion” se plantearon como objetivo principal “analizar la motivacion
laboral y su relacibn con el compromiso organizacional en escuelas de
conduccion. Caso: Sportmancar, cantén Jipijapa” (p. 92), fue una investigacion
de tipo descriptivo explicativo, el disefio empleado es no experimental
transversal. Se empleo como técnica la encuesta con su instrumento el
cuestionario, la muestra fue de 17 colaboradores, en su principal conclusién nos
manifiestan que:
La motivacion laboral es de suma importancia en materia del
aprovechamiento del talento humano en las organizaciones. En la
actualidad, cada dia toma mayor importancia el recurso humano
presente en las empresas, y su desempefio en la ejecucion de funciones
en virtud de lograr los objetivos de las mismas. En el caso particular de
la empresa de conduccion Sportmancar, es una empresa que busca

formar profesionales al volante, en miras de garantizar una seguridad
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2.1.2.

social en las vias del territorio nacional, para esto suma una gran
importancia mantener un personal motivado en la ejecucion de sus
actividades laborales, a fines de promover y garantizar el compromiso
organizacional de los trabajadores en funcién de mantener un excelente
clima organizacional que promueva el buen desempefio de los procesos
de ensefanza en la conduccion de sus demandantes. (p. 102)
Antecedentes nacionales

Yauri (2022) en la indagaciéon “Motivacion laboral y su relacién con el

compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC,

Yaruchagua, Pasco 2022” cuyo objetivo general fue “establecer la relacion de la

motivacién laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de

Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022” (p. 3) la investigacion fue de

tipo aplicada, de alcance correlacional, el disefio empleado fue el no

experimental transversal correlacional, la muestra fue de 109 personas elegidas

mediante un muestreo aleatorio simple, como a técnica se manejo la encuesta,

como instrumento el cuestionario (uno por cada variable) con 15y 18 preguntas

respectivamente, al finalizar concluye que:

Se establecié que existe una relacion significativa entre las variables,
motivacién laboral y compromiso organizacional en la empresa Pegama
Ingenieros SAC. La prueba estadistica Rho de Spearman nos indica que
existe un 0,496 de correlacion que evidencia la existencia de un nivel
positivo moderado con un P valor de 0,000 < 0,05 que lo hace
significativo. Se muestra que la motivacion laboral es una variable
relacionada parcialmente con el compromiso organizacional que nos dice
que en la empresa si tiene colaboradores motivados con su labor se
encontrardn mas comprometidos. (p. 33)

Perez (2021) en la onvestigacion “Motivacion y compromiso laboral en

los Colaboradores de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz- Chiclayo 2018”
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se plante6 como objetivo general “determinar si existe relacion entre la
motivacion y el compromiso laboral en los Colaboradores de la municipalidad de
José Leonardo Ortiz Chiclayo 2018” (p. 11), fue un estudio de enfoque
cuantitativo, de tipo aplicada, el nivel empleado fue correlacional, de disefio no
experimental, la muestra fue de 155 personas, se empleé como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario uno por variable, con 15 y 18
preguntas respectivamente, en su conclusion primordial manifiesta que:

Se encontré que, si existe relacion entre motivacion y compromiso

laboral en los Colaboradores de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz,

ya que el P-valor (Sig.) es igual 0.000, aceptando la hipétesis, asi mismo

dicha relacién es media ya que el coeficiente de Spearman fue de 0.390.

(p. 41)

Chambi (2018) en la indagacién “Relacién de la motivacién laboral con
el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Paucarpata en el afio 2018” cuyo objetivo principal fue “Determinar la relacion
de la motivacién con el compromiso organizacional de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Paucarpata — Arequipa 2018”. (p.5) fue una
investigacion de tipo correlacional, de disefio no experimental, la muestra fue de
123 trabajadores, se empled la técnica de la Encuesta, como instrumento se
utilizd el cuestionario (uno por cada variable) con 19 y 18 preguntas
respectivamente. En su conclusion principal nos manifiesta:

A través de la presente investigacion se concluye que la motivacion

laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Paucarpata se

encuentra en un nivel medio, asi mismo las dimensiones de regulacién

identificada y introyectada se encuentran en un nivel bajo, esto debido a

que los trabajadores no consideran las tareas como una cosa importante

y Gtil para realizar, por lo cual solo cumplen con sus deberes por

necesidad o ya sea para lograr mejorar su orgullo. (p. 92)
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2.1.3. Antecedentes locales

Rivas y Melendez (2022) en la investigacion “Niveles de compromiso
laboral de los trabajadores del Banco de la Nacién, Provincia de Pasco — 2019”
cuyo objetivo principal fue “Conocer los niveles de compromiso laboral de los
trabajadores del Banco de la Nacion en la provincia de Pasco — 2019” (p. 5) fue
una investigacion basica, de nivel descriptivo, el método empleado fue el
hipotético — deductivo, de disefio transversal, la muestra estuvo compuesta por
40 trabajadores, las técnicas empleadas fueron las encuestas, observacion y
andlisis documental, los instrumentos utilizados fueron el cuestionario tipo
escala y la guia de andlisis documental, en su principal conclusién nos
manifiesta que:

Concluida la investigacion se logr6 conocer sobre los niveles de

compromiso laboral de los trabajadores del Banco de la Nacién en la

provincia de Pasco — 2019, esta termina encontrando que el compromiso
laboral de los trabajadores de la institucion es bajo; por lo que debe
generar una preocupacion en la linea directriz, asi mismo permita mas

adelante tomar acciones de mejora para la institucion. (p. 40)

Alcantara y Alvarado (2020) en la indagacion “Motivacion y satisfaccion
laboral de los trabajadores del centro de salud de Huariaca - Pasco 2018” que
se trazaron como objetivo “Determinar la relacion entre motivacion y satisfaccion
laboral de los trabajadores del centro de salud de Huariaca, 2018” fue una
investigacion cuantitativa, de nivel correlacional, se emple6 el método inductivo
deductivo, de disefio no experimental, transaccional correlacional, la muestra
fue de 23 personas, como técnica se ejecuto la encuesta y como instrumento el
cuestionario en la escala de Likert. Al culminar se manifiesta que:

Se concluye que existe una relacion directa entre la variable Motivacion

y satisfaccién laboral, segun el Rho Spearman, la correlacion es

significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Es decir que existe relacion directa
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2.2.

entre la motivacién y la satisfaccidn laboral de los trabajadores del centro

de salud de Huariaca, 2018. (p. 81)

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. Motivacion

La motivacion laboral, que se refiere al impulso interno que orienta las
acciones de las personas hacia metas especificas en el entorno laboral, ha sido
un tema de investigacion en distintas disciplinas, entre las que se incluyen la
psicologia, la administracion y la sociologia organizacional. A lo largo del tiempo,
varios tedricos han dedicado esfuerzos a la creacion de modelos que procuran
comprender y explicar los complejos procesos motivacionales, asi como su
influencia en el ambito laboral. Estas teorias proporcionan un marco conceptual
para entender como los individuos encuentran estimulos internos que los
impulsan a alcanzar metas laborales especificas, y como estas motivaciones
afectan su desempefio y satisfaccion en el trabajo. La comprensién profunda de
la motivacién laboral es esencial para optimizar la productividad, promover un
ambiente laboral positivo y fomentar el desarrollo profesional y personal de los
trabajadores.

Las cosas de la vida que nos enorgullecen al mirar hacia atras, la meta

lograda, el objetivo conseguido son producto de eso que llamamos

“Motivacién”. Es ese factor que nos da el impulso extra para salir de

nuestra zona de confort y cristalizar los suefios mas locos que puedan

pasar por nuestra mente. A eso le llamamos motivaciéon. (Murrillo, 2018,

p. 6)

La motivacion, siendo uno de los elementos psicolégicos mas vinculados
al desarrollo humano, se revela como un factor dinamico que no puede reducirse
a un rasgo personal estético. Mas bien, se manifiesta a través de la compleja
interaccion entre los individuos y su entorno. Esta naturaleza dindmica de la

motivacién implica que su expresion puede diferir significativamente de una
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persona a otra y, o que es aln mas intrigante, puede experimentar variaciones
dentro de la misma persona en distintos momentos y contextos.

Este matiz de la motivacion resalta su versatilidad y su capacidad para
adaptarse a las cambiantes circunstancias de la vida. La motivacion no se limita
a ser una caracteristica intrinseca, sino que se configura a través de la influencia
de factores internos y externos, creando un lienzo fluido de impulso y direccion.
Esta dinamica hace que la comprension de la motivacion sea esencialmente
contextual y dindmica, requiriendo un analisis profundo de la interaccion entre
el individuo y su entorno. De acuerdo con Rodriguez (1988) “Una personalidad
se captay se revela mas en sus reacciones, en sus convicciones, en sus ideales,
actitudes, planes y propositos, que en sus ideas; es decir, en la esfera
motivacional y emocional, mas que en la intelectual” (p. 30)

Esta complejidad en la manifestacion de la motivacién subraya su
significado critico en el ambito laboral. Un trabajador motivado, al reconocer y
adaptarse a las diversas demandas del entorno laboral, exhibe una propensién
a alcanzar niveles superiores de rendimiento. La motivacién, en este sentido, se
convierte en una herramienta fundamental para fomentar la excelencia y la
productividad en el lugar de trabajo, ya que un enfoque dindmico hacia la
comprension y aplicacién de la motivacion puede aprovechar su capacidad
transformadora en el rendimiento laboral y el bienestar general de los individuos.

Un grupo de empleados impulsados por la motivacion demuestra una
mayor propension a concebir ideas innovadoras, aportando asi al crecimiento y
la competitividad de la empresa. Ademas de estos beneficios tangibles, la
motivacion también desencadena una cultura laboral positiva. Los sentimientos
de entusiasmo y empuje que la motivacion engendra actian como fuentes de
inspiraciéon para otros miembros del equipo, generando una dinamica que
mejora la colaboracién y fortalece el trabajo en conjunto. Este ambiente de
motivacioén y apoyo no solo enaltece la moral, sino que también contribuye a la
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creacion de una atmdésfera laboral enriquecedora y productiva. La motivacion,

por lo tanto, se presenta como un catalizador exhaustivo para el desarrollo y la

sostenibilidad.

Teorias de la Motivacién:

a) Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow:
Abraham Maslow propuso una elevacion de necesidades humanas, donde
las necesidades basicas, como la alimentacién y la seguridad, deben ser
satisfechas antes de que las necesidades mas elevadas, como la
autorrealizacion puedan, influir en la motivacién laboral. Esta teoria destaca
la importancia de reconocer y abordar diversas necesidades para mantener

a los Colaboradores motivados.

Figura 1

Piramide de las necesidades de Maslow

Autodesarrollo: educacion, valores

Autoestima: perfumes, adornos

Familia, amigos, pareja, club,

PERTENENCIA barrio, comunidad

Vivienda, seguro médico
trabajo, jubilacion

FISIOLOGICAS Alimentos, agua, aire
dormir, vestido

Tomado de internet

b) Teoria X e Y de Douglas McGregor:
McGregor propuso dos enfoques opuestos sobre la naturaleza humana en
el entorno laboral. La Teoria X asume que los Colaboradores son
inherentemente perezosos y necesitan ser controlados, mientras que la

Teoria Y sostiene que los Colaboradores son intrinsecamente motivados y
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d)

buscan autorrealizacién a través del trabajo. Esta teoria destaca la
influencia de las creencias y actitudes de los lideres en la motivacién de los
Colaboradores.

Teoria de Murray

En su examen de la personologia, término empleado para investigar las
vidas humanas y los elementos que influyen en su desarrollo (1938), Murray
destaco la importancia de comprender a los individuos en contextos
naturales. Argumentaba que los psicologos debian focalizarse
principalmente en el analisis minucioso y detenido de vidas individuales al
estudiar lo particular. Segun Murray, resulta beneficioso descomponer la
conducta global de una persona en unidades claramente identificables y
manejables; su unidad fundamental es un procedimiento, un patrén breve
de conducta significativa con un inicio y un fin claramente definidos. Este
enfoque permitiria una comprension mas profunda y especifica de la
psicologia individual.

Teoria de Expectativas de Victor Vroom:

La teoria de expectativas sugiere que la motivacion es el resultado de la
expectativa de que los esfuerzos conduciran al rendimiento y que este
rendimiento sera recompensado. Este modelo destaca la importancia de las
expectativas individuales y la conexién directa entre el esfuerzo y los
resultados deseados.

Teoria de la Equidad de Adams:

John Adams propuso que la motivacion esta influenciada por la percepcion
de equidad en las recompensas. Los individuos comparan su rendimiento y
recompensas con los de sus colegas, y la motivacion aumenta cuando se
percibe que la distribucién es justa. Esta teoria subraya la importancia de la

equidad en el lugar de trabajo.
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f)

Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan:

Esta teoria postula que la motivacién es mas efectiva cuando las personas
tienen autonomia, competencia y relaciones sociales. La satisfaccion de
estas necesidades basicas promueve la motivacion intrinseca y el

compromiso sostenible.

Dimensiones de Motivacion

a)

b)

Necesidad de Logro:

La necesidad de logro se refiere a la motivacion intrinseca de una persona
para alcanzar metas desafiantes y sobresalir en actividades que implican
cierto grado de dificultad. Individuos con una alta necesidad de logro buscan
el éxito personal, la superacion y la realizacion a través de sus esfuerzos.
Necesidad de Afiliacion:

La necesidad de afiliacion se relaciona con el anhelo de establecer y
mantener relaciones sociales positivas y afectivas con otros individuos. Las
personas con una alta necesidad de afiliacion buscan la conexién, la
aceptacién y el companerismo. Valorizan las interacciones sociales y
encuentran satisfaccion en la colaboracion y el apoyo emocional.
Necesidad de Poder:

La necesidad de poder se refiere al deseo de influir, dirigir o controlar a otras
personas y el entorno circundante. Aquellos con una alta necesidad de
poder buscan liderazgo y buscan impactar en las decisiones y acciones de
los demas. Esta dimensién puede manifestarse de manera positiva,
orientada al beneficio colectivo, o de manera mas personal, centrada en el

control y la autoridad.

2.2.2. Compromiso laboral

El compromiso laboral surge como un elemento fundamental que

impulsa a los Colaboradores a conectarse de manera recéndita no solo con las
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responsabilidades de su trabajo, sino también con los objetivos y valores
fundamentales de la empresa. Un empleado comprometido no solo desempeiia
con sus tareas laborales, sino que va mas alla, demostrando una apasionada
dedicacién a su trabajo.

El compromiso laboral es una construccion social; como acuerdos que

se realizan para interpretar la realidad en las organizaciones

empresariales, asi como explicaciones de hechos que se construyen a

partir de una variedad de recursos linglisticos preexistentes. La idea de

creacion implica una seleccion activa, es decir que algunos recursos son

incluidos y otros se omiten. (Peralta et al, 2007, p. 90)

Este compromiso se traduce en un esfuerzo continuado y significativo,
ya que el empleado comprometido canaliza su energia hacia la consecucion de
metas organizativas, contribuyendo asi al crecimiento y éxito de la empresa. La
pasion y conexion emocional con el trabajo se manifiestan como catalizadores
gue inspiran un rendimiento excepcional, elevando el estdndar de contribucion
de los Colaboradores y fortaleciendo la coherencia entre el individuo y la misién
de la organizacién. En ultima instancia, el compromiso laboral no solo refleja la
disposicién a cumplir con deberes laborales, sino que es un motor que impulsa
la excelencia y la consecucion de metas compartidas.

Modelos de compromiso laboral:

a) Modelo de Compromiso de Kahn (1990):
Kahn propuso un enfoque tridimensional del compromiso laboral que incluye
el compromiso cognitivo, emocional y de comportamiento. EI compromiso
cognitivo se refiere a la conexién mental con el trabajo, el compromiso
emocional implica una conexion afectiva, y el compromiso de
comportamiento se relaciona con la disposicion para realizar esfuerzos

adicionales en el trabajo.
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b)

d)

f)

Modelo de Compromiso de Meyer y Allen (1991):

Meyer y Allen desarrollaron el Modelo de Compromiso Organizacional, que
incluye tres componentes: compromiso afectivo (vinculo emocional con la
organizacion), compromiso de continuidad (percepcion de la necesidad de
permanecer en la organizacién) y compromiso normativo (sentido de
obligacion hacia la organizacion).

Teoria del Intercambio Social (Blau, 1964):

Esta teoria sostiene que el compromiso laboral se basa en la reciprocidad
entre empleados y la organizacion. Cuando los Colaboradores perciben que
reciben beneficios y apoyo de la organizacion, estdn mas propensos a
comprometerse y contribuir positivamente.

Modelo Demandas de Trabajo-Recursos (Bakker & Demerouti, 2007):
Este modelo sugiere que el compromiso laboral esta influenciado por las
demandas del trabajo y los recursos disponibles. Un equilibrio adecuado
entre estas variables puede generar un estado de compromiso sostenible.
Teoria del Compromiso Psicolégico (Morrow, 2011):

Esta teoria destaca la importancia del sentido de pertenencia, la
identificacion con los objetivos de la organizacién y la satisfaccién en el
trabajo como elementos cruciales para el compromiso psicolégico.

Modelo de Compromiso Total (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974):
Este modelo considera el compromiso total como el resultado de la
interaccién entre factores individuales, organizacionales y ocupacionales.
Incluye elementos como la satisfaccion laboral, la calidad del liderazgo y la

adecuacion persona-organizacion.

17



Dimensiones de compromiso laboral

a)

b)

Compromiso afectivo:

El compromiso afectivo es una dimension del compromiso laboral que se
refiere a la conexidon emocional y afectiva que un empleado desarrolla hacia
la organizacién. En este contexto, los Colaboradores con un alto nivel de
compromiso afectivo experimentan sentimientos positivos y afectivos hacia
la empresa, sintiéndose emocionalmente vinculados a sus colegas, lideres
y la cultura organizacional. Este compromiso se basa en la satisfaccion
emocional y en el sentimiento de pertenencia, y los individuos
comprometidos afectivamente estan mas inclinados a esforzarse por el
bienestar y el éxito de la organizacion.

Compromiso de Continuidad:

El compromiso de continuidad es otra dimension del compromiso laboral y
se refiere a la percepcion que tiene un empleado sobre la necesidad de
permanecer en la organizacion a largo plazo. Implica la evaluacién de las
oportunidades de desarrollo y crecimiento que la empresa puede ofrecer a
lo largo del tiempo. Los Colaboradores con un alto compromiso de
continuidad sienten que su futuro esta ligado al de la organizacién y que
retirarse o0 cambiar de empleo seria una pérdida significativa.
Compromiso Normativo:

El compromiso normativo es una dimensién del compromiso organizacional
que se basa en un sentido de obligacién o deber hacia la organizacion. Los
Colaboradores comprometidos normativamente permanecen en la empresa
no solo por la satisfaccién emocional o las oportunidades de crecimiento,
sino porque sienten una responsabilidad ética o moral de hacerlo. Este tipo
de compromiso se relaciona con valores personales y la percepcion de una
deuda moral hacia la organizacién que puede surgir, por ejemplo, por
inversiones en formacién o beneficios recibidos.

18



2.3.

Definiciéon de términos basicos

BlUsqueda de interacciones sociales positivas en el entorno laboral:
La actitud del empleado hacia la creacién de relaciones positivas y saludables
con colegas, destacando la importancia de la conexion interpersonal.

Colaboracion activa en proyectos conjuntos: La disposicion del
empleado a trabajar de manera conjunta en proyectos, indicando una
preferencia por la colaboracion y la construccion de relaciones laborales solidas.

Compromiso con la calidad de trabajo: “Capacidad para actuar con
velocidad y sentido de urgencia y tomar decisiones para alcanzar los objetivos
organizacionales, o del area, o bien los propios del puesto de trabajo, y obtener,
ademas, altos niveles de desempefo. Capacidad para administrar procesos y
politicas organizacionales a fin de facilitar la consecucion de los resultados
esperados”. (Alles, 2009, p. 129)

Iniciativa Responsabilidades: Toma de responsabilidades adicionales
como muestra de liderazgo.

Liderazgo: “Capacidad para actuar proactivamente y pensar en
acciones futuras con el propésito de crear oportunidades o evitar problemas que
no son evidentes para los demas. Implica capacidad para concretar decisiones
tomadas en el pasado y la busqueda de nuevas oportunidades o soluciones a
problemas de cara al futuro”. (Alles, 2009, p. 157)

Liderazgo: “Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de
sus superiores con vistas a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion.
Capacidad para asegurar una adecuada conduccion de personas, desarrollar el
talento, y lograr y mantener un clima organizacional armoénico y desafiante”

Metas Desafiantes: Establecimiento de objetivos ambiciosos para
superacion personal.

Participacion Decisiva: Involucramiento en decisiones organizativas.
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Proyectos Superadores: Participacién en actividades desafiantes y
enriquecedoras.

Retroalimentaciéon Buscada: BuUsqueda activa de evaluaciones para
mejora continua.

Roles de Liderazgo: Busqueda de posiciones de liderazgo.

2.4. Formulacion de hipotesis
2.4.1. Hipétesis general
Es alto el nivel de relacion entre la motivacién y compromiso laboral de
los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 2023.
2.4.2. Hipétesis especifica
a) Es alto el nivel de relacién entre la motivacién y compromiso afectivo
de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan
2023.
b) Es alto el nivel de relacién entre la motivacién y compromiso de
continuidad de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.
c) Es alto el nivel de relacion entre la motivacion y compromiso
normativo de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Chacayan 2023.

2.5. Identificacion de variables
Variable Independiente
X= Motivacion
Variable Dependiente

Y= Compromiso Laboral
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2.6.

Definicion operacional de variables e indicadores

Variable Definicion Dimensién items Tipo de Escala
Variable
“Se basa en tres tipos de
necesidades: de afiliacion, de Necesidad de logro 1,2,3,4,5,
logro, y de poder; las cuales
son adquiridas en la cultura y
Motivacién se toman como fuente de . ..i-4 e afiliacion 6,7,8,9, 10 Cualitativa Ordinal
motivacién ya sea propia o de
tus companeros de trabajo”.
(McClelland, 1989)
Necesidad de poder 11,12,13,14,15.
Meyer y Allen (1991) sefialan
que el Compromiso CompromiSO afeCtiVO 1’2’3’
organizacional o laboral “Es
Compromiso un- estado psicologico que Compromiso de 4,5,6,7, Cualitativa Ordinal
Laboral caracteriza la relacion de los continuidad
Colaboradores con su
organizacion” (p. 11). 8,9,10.

Compromiso normativo
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de Investigacion

Nuestra investigacién es de tipo basica, el mismo que de acuerdo con
Reyes y Sanchez (2006), “busca generar nuevos conocimientos sobre los
resultados de la investigacion, los mismos que son demostrables” (p. 76)
Nivel de investigacion

El nivel de investigacion que manejaremos es el explicativo el mismo que
de acuerdo con Moisés et al., (2018) “mide la existencia de relacion asimétrica
entre variables. Es decir, establece el sentido u orientacion de la relacion (causa-
efecto o efecto-causa)” (p. 116).
Métodos de investigacion

De acuerdo con de la Torre y Navarro (1990) “El método lo constituye el
conjunto de procesos que el hombre debe emprender en la investigacion y
demostracion de la verdad” (p. 3)

En nuestra investigacion el método que utilizaremos sera el hipotético -
deductivo. El cual de acuerdo con Bernal (2010) “Consiste en procedimientos
gue parte de una aseveracion en calidad de hipétesis, deduccién de las

conclusiones que dan contraste con los hechos” (p. 56).
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3.4.

3.5.

Disefno de investigacion

Nuestra investigacion asumird un disefio “No experimental” de corte
transversal, No experimental, porque “Se trata de un disefio no experimental
porque no se manipula ninguna de las variables en estudio, sino que éstas se
analizan tal y como suceden en la realidad” (Hernandez Sampieri et al., 2014,
p. 67).

Del mismo modo es Transversal ya que segun Herndndez-Sampieri y
Mendoza (2018) “es aquella investigacion que se obtienen en un solo momento,
la recoleccion de los datos se ejecuta en una sola vez”. (p. 85).

De acuerdo a la figura siguiente:

Figura 2
Disefio de la Investigacion
X
M= r
Y
Donde:
M: Muestra

X: Motivacion
Y: Compromiso Laboral

r: Relacion entre las variables de estudio

Poblacién y muestra
3.5.1. Poblacién:

De acuerdo con Hernandez Sampieri et al. (2014) “Es una agrupacion
de la totalidad de asuntos que llegan a concordar con las descripciones

establecidas”
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3.6.

3.7.

En nuestro caso esta constituido por todos los Colaboradores de las
diversas modalidades de la Municipalidad distrital de Chacayan, los que de
acuerdo a los informes recibidos son 23 personales.

3.5.2. Muestra:

"Es el conjunto de operaciones que se realizan para estudiar la
distribucién de determinados caracteres en totalidad de una poblacion universo,
0 colectivo partiendo de la observacion de una fraccion de la poblacion
considerada" (Tamayo y Tamayo, 2006, p.176).

Para nuestro estudio, por tratarse de una poblacion chica sera una

muestra censal, es decir los 23 trabajadores.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas:

Se manipulara la encuesta, la que segun Blanco (2011) “Es una técnica
gue depende del contacto directo o indirecto con todas las personas cuyas
actitudes, conductas o caracteristicas son significativas para una determinada
investigacion” (p. 71).

3.6.2. Muestra:

Se aplicara el cuestionario, ya que de acuerdo con Deza y Mufioz (2012)
“El cuestionario es un instrumento que se utiliza para recolectar los datos, que
consiste en un conjunto de preguntas respecto a una variable a medir”
Seleccion, validacién y confiabilidad de los instrumentos de
investigacion.

En primer orden la seleccién de nuestros instrumentos empleados fue
en funcidn de las variables estudiadas. Posterior a ello fueron validados,
acudiendo para ello al juicio de expertos, los mismos que fueron reconocidos

profesionales de la region tal como se aprecia en el anexo 2.
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Para validar la confiabilidad de los mismos, se ejecuté con la aplicacién
de la técnica del Alfa de Cronbach. El mismo que fue procesado con el apoyo
del programa SPSS V. 26, cuyos resultados nos expresan la fiabilidad de los

mismos, tal como se aprecia en las tablas siguientes:

Tabla 1
Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable
motivacion
Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,935 ,929 15

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable

compromiso laboral

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,941 ,938 10

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26

3.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

“El analisis de datos es un conjunto de procedimientos disefiados para
resumir y organizar datos con el objetivo de extraer informacién y elaborar
conclusiones”. (Pardo et al., 2012, p. 17).

Emplearemos un enfoque dual que alcanza tanto los métodos manuales
como técnicas computacionales. En primer término, se llevara a cabo una
tabulacion manual, la misma que nos permitira organizar los datos de modo
sistematico. Subsiguientemente, mediante el uso del software Excel de
Microsoft Office. Se efectuara el ingreso de los datos de manera eficaz y

facilitando su tabulacion.
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3.9.

3.10.

Posteriormente se ejecutara la respectiva codificacion, tabulacion y el
respectivo andlisis, mediante el uso de la estadistica descriptiva; para el cual
emplearemos el Software Estadistico SPSS Versién 26. lo cual nos permitira
aplicar realizar los procedimientos estadisticos y la presentacién de las tablas y

las figuras.

Tratamiento estadistico
El respectivo analisis estadistico se ejecutara mediante el uso del SPSS
V. 26, mediante la estadistica inferencial, la misma que nos permitira realizar
una mejor presentacion de los resultados encontrados
La prueba de las hipétesis se realizara mediante el coeficiente de
correlacion de rho de Spearman, ya que nuestro proposito es establecer el nivel
de relacién que existe entre las dos variables estudiadas, el mismo que tendra
un nivel de confianza del 95% (0.95) y una significancia del 5% (0.5).
Orientacion ética filoséfica y epistémica
Nuestra investigacion en todo momento respetara lo estipulado en
nuestro “Reglamneto de grados vy titulos”, asi como asumira los siguientes
principios éticos:
a) Beneficencia y no maleficencia:
Nuestra investigacion se ejecuta para hacer el bien, ya que los resultados
conseguidos, serviran de base para el progreso de los colaboradores y la
mejora de la municipalidad estudiada.
b) Integridad:
Se actud con probidad y se presentan los alcances de la indagacion para
ser tomados en cuenta por sus autoridades, sin plantear ideas que no se
lograran efectuar.

c) Respeto por los derechos y la dignidad de las personas:
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d)

Se respetd el derecho de discrecion de los colaboradores, por lo que los
instrumentos (cuestionarios) fueron aplicados de forma andénima, para lo
cual se les solicito su consentimiento, comunicandoles de los alcances del
estudio a los colaboradores que participan en la investigacion.
Consentimiento:

Se solicitd el permiso respectivo de los representantes de la Entidad
investigada para la aplicacion de los instrumentos.

Uso de Normas APA:

En la investigacion se efectud las citas y referencias en base a lo estipulado

en las normas APA (2020) 7ma edicion.
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41.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo se desarrolld6 en las instalaciones de la
municipalidad distrital de Chacayan, para ello se coordiné previamente con el
gerente general de dicha municipalidad, el mismo que tuvo una duracién de un
periodo aproximado de 10 dias, los mismos que nos permitieron aplicar los
respectivos instrumentos (cuestionarios) uno por cada variable con 15 y 10
preguntas respectivamente.

Dicha aplicacién se realizd a toda la poblacién de la investigacion. Una
vez obtenido las respuestas de los cuestionarios, estas fueron cotejadas para
ver que no presenten observaciones y estén legibles las respuestas.

Posterior a ello fueron examinados mediante técnicas estadisticas
descriptivas e inferenciales, para ello se empled6 el Excel en un primer lugar para
cotejar los resultados de cada cuestionario, y posterior a ello fueron procesados
con la ayuda del SPSS para poder convertirlos en tablas y figuras, para una
mejor presentacion y visualizacion de los resultados, los cuales son presentados

y analizados en las paginas siguientes.
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4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados.
4.2.1. Variable motivacion

Tabla 3

Variable motivacion agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 8,7
Casi nunca 4 17,4
A veces 5 21,7
Casi siempre 7 30,4
Siempre 5 21,7
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 3

Variable motivacion agrupado

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 3 se muestra el resultado de todos los items de la
variable motivacion (agrupado) en el cual, un 30,4% de los encuestados nos
expresan que casi siempre se sienten motivados, un 21,7% opina que siempre,
al igual que el 21,7% que nos manifiesta que a veces, el 17.4% nos declaran

gue casi nunca y un 8,7% nos dicen que nunca.
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Es decir, la gran mayoria de los colaboradores de la municipalidad
distrital de Chacayan casi siempre se encuentran motivados, por ello
demuestran un mejor compromiso laboral.

Tabla 4

¢lIntento mejorar mi desempefrio laboral?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 43
Casi nunca 4 17,4
A veces 5 21,7
Casi siempre 7 30,4
Siempre 6 26,1
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 4

¢Intento mejorar mi desemperio laboral?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 4 se muestra el resultado de la pregunta ¢ Intento
mejorar mi desempefio laboral? en el cual, un 30,4% de los encuestados nos
expresan que casi siempre intentan mejorar su desempefio, un 26,1% opina que
siempre, el 21,7% nos manifiesta que a veces, el 17.4% nos declaran que casi
nunca y un 4,3% nos dicen que nunca.
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Es decir, la gran mayoria de los colaboradores de la municipalidad
distrital de Chacayan casi siempre pretenden mejorar su desempefio laboral,
para un mayor compromiso laboral.

Tabla 5

¢Me gusta trabajar en competicion y ganar?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 8,7
Casi nunca 6 26,1
A veces 4 17,4
Casi siempre 7 30,4
Siempre 4 17,4
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 5

¢Me gusta trabajar en competicion y ganar?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:

En latabla 5y figura 5 se presenta el resultado de la pregunta ¢ Me gusta
trabajar en competicion y ganar? en el cual, un 30,4% de los encuestados nos
expresan que casi siempre les gusta trabajar en competicion y ganar, un 26,1%
opina que casi nunca, el 17,4% nos manifiesta que a veces, igual el 17.4% nos

declaran que siempre y un 8,7% nos dicen que nunca.
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Es decir, la gran mayoria de los colaboradores de la municipalidad
distrital de Chacayan casi siempre les gusta laborar en competencia con sus

colegas, porque poseen un mayor compromiso laboral.

Tabla 6
¢A menudo me encuentro hablando con colegas sobre temas que no forman
parte del trabajo?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 17,4
Casi nunca 1 43
A veces 5 21,7
Casi siempre 7 30,4
Siempre 6 26,1
Total 23 100,0
Fuente: Cuestionarios aplicados
Figura 6

¢A menudo me encuentro hablando con colegas sobre temas que no forman

parte del trabajo?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:
En la tabla 6 y figura 6 se presenta el resultado de la pregunta ¢A

menudo me encuentro hablando con colegas sobre temas que no forman parte
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del trabajo? en el cual, un 30,4% de los encuestados nos expresan que casi
siempre se encuentran hablando sobre otros temas que no son necesariamente
parte de la labor que realizan en la municipalidad, un 26,1% opina que siempre,
el 21,7% nos manifiesta que a veces, el 17.4% nos declaran que nunca y un
4,3% nos dicen que casi hunca.

Tabla 7

¢Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 26,1
Casi nunca 2 8,7
A veces 1 43
Casi siempre 7 30,4
Siempre 7 30,4
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 7

¢Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes?

40

30

20

Porcentaje

10

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:
Enlatabla 7 y figura 7 se presenta el resultado de la pregunta ¢ Me gusta

trabajar en situaciones dificiles y desafiantes?, en el cual, un 30,4% de los
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encuestados nos expresan que siempre les gusta laborar en situaciones
dificultosas y que representen un desafio para ellos, igual un 30,4% opina que
casi siempre, el 26,1% nos manifiesta que nunca, el 8,7% nos declaran que casi
nuncay un 4,3% nos dicen que a veces.

Es decir, la gran mayoria son participes de laborar bajo contextos
dificultosos y retadores.

Tabla 8

¢Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 13,0
Casi nunca 3 13,0
A veces 3 13,0
Casi siempre 5 21,7
Siempre 9 39,1
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 8

¢Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion?

40

30

20

Porcentaje

13.0% 13,0%

10

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:
En la tabla 8 y figura 8 se presenta el resultado de la pregunta ¢ Me gusta

trabajar en situaciones de estrés y presion?, en el cual, un 39,1% de los
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encuestados nos expresan que siempre les gusta laborar en situaciones de
estrés y bajo presion, un 21,7% opina que casi siempre, el 13% nos manifiesta
gue nunca, igual que el 13% nos declaran que casi nunca y también el 13% nos
dicen que a veces.

Es decir, la gran mayoria son participes de laborar bajo escenarios de

estrés y bajo presion.

Tabla 9
¢Me gusta estar en compariia de otras personas que laboran en la
Municipalidad?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 17,4
Casi nunca 2 8,7
A veces 3 13,0
Casi siempre 3 13,0
Siempre 11 47.8
Total 23 100,0
Fuente: Cuestionarios aplicados
Figura 9

¢Me gusta estar en compania de otras personas que laboran en la

Municipalidad?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 9 se presenta el resultado de la pregunta ¢ Me gusta
estar en compafiia de otras personas que laboran en la Municipalidad?, en el
cual, un 47,8% de los encuestados nos expresan que siempre les gusta laborar
en compafia de otros colegas de trabajo, un 17,4% opina que nunca, el 13%
nos manifiesta que casi siempre, igual el 13% nos declaran que a veces y un
8,7% nos dicen que casi nunca.

Es decir, la gran mayoria son participes de laborar en compafia de otros

colegas.
Tabla 10
¢Me gusta realizar tareas complejas?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 13,0
Casi nunca 1 4.3
A veces 2 8,7
Casi siempre 7 30,4
Siempre 10 43,5

Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 10

¢Me gusta realizar tareas complejas?

Porcentaje

Nunca  Casinunca A veces Casi Siempre
siempre
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 10 y figura 10 se presenta el resultado de la pregunta ¢Me
gusta realizar tareas complejas?, en el cual, un 43,5% de los encuestados nos
expresan que siempre les gusta ejecutar labores complicadas, un 30,4% opina
gue casi siempre, el 13% nos manifiesta que nunca, el 8,7% nos declaran que
a vecesy un 4,3% nos dicen que casi hunca.

Es decir, la gran mayoria son participes de laborar en tareas complejas
gue se les asigne.

Tabla 11

¢ Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 8,7
Casi nunca 1 43
A veces 6 26,1
Casi siempre 4 17,4
Siempre 10 43,5

Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
Figura 11

¢ Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo?

Porcentaje

Nunca  Casinunca A veces Casi Siempre
siempre
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 11 y figura 11 se exterioriza el resultado de la pregunta
¢ Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo?, en el cual, un 43,5% de
los encuestados nos expresan que siempre les gusta enfrentarse a las personas
con las que estan en desacuerdo, un 26,1% opina que a veces, el 17,4% nos
manifiesta que casi siempre, el 8,7% nos declaran que nunca y un 4,3% nos
dicen que casi nunca.

Es decir, la gran mayoria son participes enfrentarse con las personas
cuando se muestran en desacuerdo con ellos.

Tabla 12

¢ Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparieros(as)?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 43,5
Casi nunca 2 8,7
A veces 2 8,7
Casi siempre 8 34,8
Siempre 1 43
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 12

¢ Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparieros(as)?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 12 y figura 12 se exterioriza el resultado de la pregunta
¢ Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as)?, en el cual,
un 43,5% de los encuestados nos expresan que nunca buscan cimentar
relaciones con sus colegas de trabajo, un 34,8% opina que casi siempre, el 8,7%
nos manifiesta que a veces, igual el 8,7% nos declaran que casi nunca y un
4,3% nos dicen que siempre.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores no buscan tener
relaciones amicales con sus colegas de trabajo.

Tabla 13

¢Me gusta fijar y alcanzar metas realistas?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 17,4
Casi nunca 7 30,4
A veces 1 4,3
Casi siempre 6 26,1
Siempre 5 21,7
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 13

¢Me gusta fijar y alcanzar metas realistas?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 13 y figura 13 se manifiesta el resultado de la pregunta ¢Me
gusta fijar y alcanzar metas realistas?, en el cual, un 30,4% de los encuestados
Nnos expresan que casi nunca les gusta establecer y conseguir las metas que se
proponen, un 26,1% opina que casi siempre, el 21,7% nos manifiesta que
siempre, el 17,4% nos declaran que nunca y un 4,3% nos dicen que a veces.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores casi nunca se establecen
y alcanzan metas objetivas.

Tabla 14

¢Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 17,4
Casi nunca 2 8,7
A veces 2 8,7
Casi siempre 5 21,7
Siempre 10 43,5
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 14

¢Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 14 y figura 14 se manifiesta el resultado de la pregunta ¢Me
gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo?, en el cual, un 43,5% de
los encuestados nos expresan que siempre buscan influir en las personas para
poder lograr sus objetivos, un 21,7% opina que casi siempre, el 17,4% nos
manifiesta que nunca, el 8,7% nos declaran que casi nunca igual que un 8,7%
gue nos dicen que a veces.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores siempre buscan influir en
sus colegas con la finalidad de conseguir sus metas.

Tabla 15

¢Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 17,4
Casi nunca 3 13,0
A veces 1 4,3
Casi siempre 5 21,7
Siempre 10 43,5

Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
Figura 15

¢Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 15 y figura 15 se manifiesta el resultado de la pregunta ¢Me
gusta pertenecer a los grupos y organizaciones?, en el cual, un 43,5% de los
encuestados nos expresan que siempre buscan pertenecer a grupos y
organizaciones, un 21,7% opina que casi siempre, el 17,4% nos manifiesta que
nunca, el 13% nos declaran que casi nuncay un 4,3 % nos dicen que a veces.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores siempre buscan estar en
grupos y organizaciones que tengan gque ver con sus intereses.

Tabla 16

¢Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 26,1
Casi nunca 2 8,7
A veces 2 8,7
Casi siempre 5 21,7
Siempre 8 34,8
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 16

¢Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil?

40

30

20

Porcentaje

10

Munca  Casinunca A veces Casi Siempre
siempre
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 16 y figura 16 se manifiesta el resultado de la pregunta
¢ Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil?, en el cual, un 34,8%
de los encuestados nos expresan que siempre se sienten satisfechos al
momento de terminar una labor dificultosa, un 26,1% opina que nunca, el 21,7%
nos manifiesta que casi siempre, el 8,7% nos declaran que casi nunca igual que
un 8,7 % que nos dicen que a veces.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores se regocijan al momento

de terminar una labor encomendada.

Tabla 17
¢Me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o hechos que
me rodean?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21,7
Casi nunca 1 43
A veces 8 34,8
Casi siempre 5 21,7
Siempre 4 17,4
Total 23 100,0
Fuente: Cuestionarios aplicados
Figura 17

¢Me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o hechos que

me rodean?

Porcentaje

Nunca  Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

43



Analisis e Interpretacion:

En la tabla 17 y figura 17 se muestra el resultado de la pregunta ¢Me
esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o hechos que me
rodean?, en el cual, un 34,8% de los encuestados nos expresan que a veces se
esfuerzan para tener mayor control sobre las acciones que le suceden, un 21,7%
opina que nunca, igual que el 21,7% que nos manifiesta que casi siempre, el
17,4% nos declaran que siempre y un 4,3 % nos dicen que casi nunca.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores a veces se esfuerzan para
tener un mayor control sobre los actos que les envuelven.

Tabla 18

¢ Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 17,4
Casi nunca 2 8,7
A veces 7 30,4
Casi siempre 2 8,7
Siempre 8 34,8
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

Figura 18

¢ Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)?

Porcentaje

Nunca Casi hunca A veces Casi Siempre
siempre
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 18 y figura 18 se manifiesta el resultado de la pregunta
¢ Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)?, en el cual, un
34,8% de los encuestados nos expresan que siempre escogen laborar con otro
comparfiero, un 30,4% opina que a veces, el 17,4% nos manifiesta que nunca,
el 8,7% nos declaran que casi nunca, igual que un 8,7 % que nos dicen que casi
siempre.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores escogen laborar con otros
colegas antes que laborar solos.

4.2.2. Variable compromiso laboral agrupado

Tabla 19

Variable compromiso laboral agrupado

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 4,3
Casi nunca 4 17,4
A veces 6 26,1
Casi siempre 9 39,1
Siempre 3 13,0
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
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Figura 19

Variable compromiso laboral agrupado

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 19 y figura 19 se manifiesta el resultado de la variable
compromiso laboral, en el cual, un 39,1% de los encuestados nos expresan que
casi siempre se comprometen con las labores que realizan, un 26,1% opina que
a veces, el 17,4% nos manifiesta que casi nunca, el 13% nos declaran que
siempre y un 4,3% que nos dicen que nunca.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores casi siempre exteriorizan
su compromiso laboral con la municipalidad.

Tabla 20

¢Se siente contento y satisfecho de ser parte de la municipalidad?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 43
Casi nunca 3 13,0
A veces 8 34,8
Casi siempre 5 21,7
Siempre 6 26,1
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
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Figura 20

¢ Se siente contento y satisfecho de ser parte de la municipalidad?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Andlisis e Interpretacion:

En la tabla 20 y figura 20 se manifiesta el resultado de la pregunta ¢ Se
siente contento y satisfecho de ser parte de la municipalidad? en el cual, un
34,8% de los encuestados nos expresan que a veces estan conformes con ser
integrante de la municipalidad, un 26,1% opina que siempre, el 21,7% nos
manifiesta que casi siempre, el 13% nos declaran que casi nunca y un 4,3 %
nos dicen que nunca.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores a veces se considera
estar satisfecho con ser miembro de la municipalidad.

Tabla 21

¢Se siente identificado con la vision y mision de la municipalidad?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 8,7
Casi nunca 2 8,7
A veces 8 34,8
Casi siempre 6 26,1
Siempre 5 21,7
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
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Figura 21

¢ Se siente identificado con la vision y misién de la municipalidad?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 21 y figura 21 se manifiesta el resultado de la pregunta ¢ Se
siente identificado con la visién y misién de la municipalidad?, en el cual, un
34,8% de los encuestados nos expresan que a veces comparten la vision y
mision de la municipalidad, un 26,1% opina que casi siempre, el 21,7% nos
manifiesta que siempre, el 8,7% nos declaran que casi nunca, igual al 8,7 % que
nos dicen que nunca.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores a veces se considera

identificarse con la vision y misién de su entidad.

Tabla 22
¢Siente realmente que los problemas de la entidad son asumidos como
propios?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 8,7
Casi nunca 1 4,3
A veces 3 13,0
Casi siempre 3 13,0
Siempre 14 60,9
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
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Figura 22
¢ Siente realmente que los problemas de la entidad son asumidos como

propios?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 22 y figura 22 se manifiesta el resultado de la pregunta
¢Siente realmente que los problemas de la entidad son asumidos como
propios?, en el cual, un 60,9% de los encuestados nos expresan que siempre
se identifican con los problemas de la municipalidad, un 13% opina que casi
siempre, igual el 13% nos manifiesta que a veces, el 8,7% nos declaran que
nuncay el 4,3 % nos dicen que casi hunca.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores siempre conciben los
problemas de la municipalidad como si fueran propios.

Tabla 23

¢Siente que reconocen su esfuerzo y eso lo motiva a continuar en la entidad?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 17,4
Casi nunca 4 17,4
A veces 6 26,1
Casi siempre 2 8,7
Siempre 7 30,4
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados

49



Figura 23

¢ Siente que reconocen su esfuerzo y eso lo motiva a continuar en la entidad?
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 23 y figura 23 se manifiesta el resultado de la pregunta
¢ Siente que reconocen su esfuerzo y eso lo motiva a continuar en la entidad?,
en el cual, un 30,4% de los encuestados nos expresan que siempre reconocen
gue en la municipalidad aprecian su labor, un 26,1% opina que a veces, el 17,4%
nos manifiesta que nunca, igual que el 17,4% nos declaran que casi nuncay el
8,7 % nos dicen que casi siempre.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores reconocen que siempre
se les reconoce la labor que realiza, eso los anima a continuar su labor.

Tabla 24
¢Sitomara la decision de dejar la entidad, afectaria su vida en gran medida?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 13,0
Casi nunca 1 43
A veces 6 26,1
Casi siempre 7 30,4
Siempre 6 26,1
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
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Figura 24

¢Sitomara la decision de dejar la entidad, afectaria su vida en gran medida?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 24 y figura 24 se exterioriza el resultado de la pregunta ¢ Si
tomara la decision de dejar la entidad, afectaria su vida en gran medida?, en el
cual, un 30,4% de los encuestados nos expresan que casi siempre afectaria si
vida, si decidiesen dejar la municipalidad, un 26,1% opina que siempre, igual el
26,1% nos manifiesta que a veces, el 13% nos declaran que nuncay el 4,3 %
nos dicen que casi nunca.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores consideran que afectaria

su vida si tuviese que dejar la entidad donde labora.

Tabla 25
¢Si se presentara otra oportunidad laboral, no dudaria en continuar en la
municipalidad?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 21,7
Casi nunca 4 17,4
A veces 7 30,4
Casi siempre 3 13,0
Siempre 4 17,4

Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
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Figura 25
¢ Si se presentara otra oportunidad laboral, no dudaria en continuar en la

municipalidad?
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 25 y figura 25 se manifiesta el resultado de la pregunta ¢ Si
se presentara otra oportunidad laboral, no dudaria en continuar en la
municipalidad?, en el cual, un 30,4% de los encuestados nos expresan que a
veces no dudaria en continuar con su labor, asi se le presentase otra
oportunidad laboral, un 21.7% opina que nunca, el 17,4% nos manifiesta que
siempre, igual que el 17,4% que nos declaran que casi nunca y el 13 % nos

dicen que casi siempre.

Tabla 26
¢Siento que trabajar en la municipalidad, es mejor que trabajar en otras
entidades?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 13,0
Casi nunca 7 30,4
A veces 6 26,1
Casi siempre 3 13,0
Siempre 4 17,4

Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
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Figura 26
¢Siento que trabajar en la municipalidad, es mejor que trabajar en otras

entidades?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 26 y figura 26 se manifiesta el resultado de la pregunta
¢Siento que trabajar en la municipalidad, es mejor que trabajar en otras
entidades?, en el cual, un 30,4% de los encuestados nos expresan que casi
nunca sienten que laborar en la municipalidad es superior a laborar en otras
organizaciones, un 26,1% opina que casi siempre, el 17,4% nos manifiesta que
siempre, el 13% nos declaran que nunca igual el 13 % nos dicen que casi
siempre.

Tabla 27

¢En mi entidad se fomenta el valor de ser leal a la misma?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 43
Casi nunca 5 21,7
A veces 5 21,7
Casi siempre 7 30,4
Siempre 5 21,7
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
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Figura 27

¢En mi entidad se fomenta el valor de ser leal a la misma?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
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Analisis e Interpretacion:

En la tabla 27 y figura 27 se manifiesta el resultado de la pregunta ¢En
mi entidad se fomenta el valor de ser leal a la misma?, en el cual, un 30,4% de
los encuestados nos expresan que casi siempre se fomenta la lealtad en la
municipalidad, un 21,7% opina que siempre, igual el 21.7% nos manifiesta que
a veces, el 21,7% nos declaran que casi nuncay el 4,3 % nos dicen que nunca.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores casi siempre conciben
gue en la municipalidad se fomenta la lealtad.

Tabla 28
¢Siente que el tiempo que lleva laborando en la municipalidad le ha generado

una enorme confianza en ella?

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 8,7
Casi nunca 4 17,4
A veces 7 30,4
Casi siempre 5 21,7
Siempre 5 21,7
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
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Figura 28
¢ Siente que el tiempo que lleva laborando en la municipalidad le ha generado

una enorme confianza en ella?

Porcentaje
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siempre

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 28 y figura 28 se manifiesta el resultado de la pregunta
¢ Siente que el tiempo que lleva laborando en la municipalidad le ha generado
una enorme confianza en ella?, en el cual, un 30,4% de los encuestados nos
expresan que a veces en el tiempo que llevan trabajando han generado una
confianza con la municipalidad, un 21,7% opina que casi siempre, igual el 21,7%
nos manifiesta que siempre, el 17,4% nos declaran que casi nunca y el 8,7 %

nos dicen que nunca.

Tabla 29
¢ Cumple con responsabilidad los reglamentos y manuales de la
municipalidad?
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 8,7
Casi nunca 5 21,7
A veces 9 39,1
Casi siempre 5 21,7
Siempre 2 8,7
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados
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4.3.

Figura 29
¢ Cumple con responsabilidad los reglamentos y manuales de la

municipalidad?

Porcentaje

Nunca Casinunca Aveces Casi Siempre
siempre

Analisis e Interpretacion:

En la tabla 29 y figura 29 se manifiesta el resultado de la pregunta
¢, Cumple con responsabilidad los reglamentos y manuales de la municipalidad?,
en el cual, un 39.1% de los encuestados nos expresan que a veces cumplen
con la normatividad de la municipalidad, un 21,7% opina que casi siempre, igual
el 21,7% nos manifiesta que casi nunca, el 8,7% nos declaran que siempre, igual
que el 8,7% que nos dicen que nunca.

Es decir, la gran mayoria de los colaboradores algunas veces cumplen
responsablemente con las normas de la municipalidad.

Prueba de Hipoétesis

Establecemos los parametros para medir nuestras hip6tesis, las mismas

gue son las siguientes:
a) Coeficiente de correlacion
Se determina que el coeficiente a manejar en todas las pruebas de hipotesis

es rho de Spearman.
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b) Escala de medicion:
Perfecta R = 1
Excelente R=09<=R<1
Muy altaR=0.8<=R<0.9
AtaR=0.7<=R<0.8
RegularR=0.5<=R<0.7
Mala R < 0.5
c) Nivel de significancia:
a = 0,05 = 5% de margen maximo de error.
d) Nivel de confianza:
Al 95%
e) Regla de decision:
p = a — se acepta la hipotesis nula Ho
p < a — se acepta la hipotesis alterna Hj
4.3.1. Prueba de hipétesis general
Hipotesis nula Ho:
No es alto el nivel de relacién entre la motivacién y compromiso laboral
de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 2023.
Hipotesis alterna Ha:
Es alto el nivel de relacién entre la motivacion y compromiso laboral de

los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 2023.
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Tabla 30

Nivel de correlacién entre motivacién y compromiso laboral

Motivacion Compromiso
laboral

Coeficiente de 1,000 735"
correlacion

Motivacion i~ bilateral) 000

Rho de N 23 23

Spearman Coeficiente de 725" 1,000
Compromiso correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

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

Fuente: Cuestionarios aplicados

Discusion:

De los datos que se presentan en la tabla 29, podemos observar que el

valor calculado con la rho de Spearman es de ,735. El mismo que nos muestra

gue existe una correlaciéon alta entre las variables motivacion y compromiso

laboral, frente al (grado de significacién estadistica) p=0,000 < 0,05, el cual nos

permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipétesis alterna, estableciendo

que:

Es alto el nivel de relaciéon entre la motivaciéon y compromiso laboral de

los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 2023.

4.3.2. Prueba de hipétesis especificas

a) Prueba de hipoétesis especifica 1

Hipétesis nula Ho:

No es alto el nivel de relacién entre la motivacion y compromiso

afectivo de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Chacayan 2023.
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Hipétesis alterna Hi:

Es alto el nivel de relacion entre la motivacion y compromiso afectivo
de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan
2023.

Tabla 31

Nivel de correlacién entre motivacién y compromiso afectivo

Motivacion Compromiso
afectivo

Coeficiente de 1,000 7307
correlacion

Motivacion i~ bilateral) . 000

Rho de N 23 23

Spearman Coeficiente de 730" 1,000
Compromiso correlacion

afectivo Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

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

Fuente: Cuestionarios aplicados

Discusioén:

De los datos que se presentan en la tabla 30, podemos observar que
el valor calculado con la rho de Spearman es de 730. El mismo que
nos muestra que existe una correlacién alta entre la variable
motivacién y la dimensiéon compromiso afectivo, frente al (grado de
significacion estadistica) p=0,000 < 0,05, el cual nos permite
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
determinando que:

Es alto el nivel de relacién entre la motivacion y compromiso afectivo
de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan

2023.
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b) Prueba de hipétesis especifica 2
Hipdtesis nula Ho:
No es alto el nivel de relacion entre la motivacion y compromiso de
continuidad de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.
Hipotesis alterna Hi:
Es alto el nivel de relacion entre la motivacién y compromiso de
continuidad de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.

Tabla 32

Nivel de correlacion entre motivacion y compromiso de continuidad

Motivacion Compromiso de

continuidad
Coeficiente de 1,000 ,803™
correlacion
Motivacion i~ bilateral) . 000
Rho de N 23 23
Spearman Coeficiente de 803" 1,000
. correlacion
Compromiso
de Sig. (bilateral) ,000
continuidad
N 23 23

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

Fuente: Cuestionarios aplicados
Discusion:
De los datos que se presentan en la tabla 31, podemos observar que
el valor calculado con la rho de Spearman es de ,803. El mismo que
nos muestra que existe una correlacion muy alta entre la variable
motivacion y la dimension compromiso de continuidad, frente al

(grado de significacion estadistica) p=0,000 < 0,05, el cual nos
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permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
comprobando que:
Es alto el nivel de relacién entre la motivacién y compromiso de
continuidad de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.

c) Prueba de hipoétesis especifica 3
Hipdtesis nula Ho:
No es alto el nivel de relacién entre la motivacién y compromiso
normativo de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.
Hipotesis alterna Hi:
Es alto el nivel de relacion entre la motivacion y compromiso
normativo de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.

Tabla 33

Nivel de correlacién entre motivacién y compromiso normativo

Motivacion Compromiso
normativo

Coeficiente de 1,000 , 7027
correlacion

Motivacion i~ bilateral) . 000

Rho de N 23 23

Spearman Coeficiente de 702" 1,000
Compromiso correlacion

normativo  Sig. (bilateral) ,000
N 23 23

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

Fuente: Cuestionarios aplicados
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Discusion:
De los datos que se presentan en la tabla 32, podemos observar que
el valor calculado con la rho de Spearman es de ,702. El mismo que
Nnos muestra que existe una correlacion alta entre la variable
motivacion y la dimensién compromiso normativo, frente al (grado de
significacion estadistica) p=0,000 < 0,05, el cual nos permite
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
demostrando que:
Es alto el nivel de relacion entre la motivacion y compromiso
normativo de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.

Discusién de resultados

Debemos manifestar que en lo relativo a nuestro objetivo general. Los
resultados obtenidos a través del coeficiente de correlacion de Spearman
revelan una relacion significativa entre la motivaciéon y el compromiso laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan durante el afio
2023, con un valor de rho de 0.735. Este hallazgo respalda la importancia de la
motivacién como un factor determinante en el compromiso de los empleados
con su trabajo y con la municipalidad en general.

En relacion con los objetivos especificos planteados, debemos
manifestar que:

En relacion al objetivo especifico 1: Determinar el nivel de relacién entre
la motivacion y el compromiso afectivo: Se encontré un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.730, lo que sugiere una relacion sélida y positiva
entre la motivacion y el compromiso afectivo de los colaboradores. Esto indica
gue los empleados que se sienten mas motivados tienden a experimentar un

mayor vinculo emocional y afectivo con su trabajo y con la organizacion.
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Concerniente al objetivo especifico 2: Comprobar el nivel de relacion
entre la motivacion y el compromiso de continuidad: El coeficiente de correlacion
de Spearman obtenido fue de 0.803, lo que indica una relacién muy fuerte entre
la motivacién y el compromiso de continuidad de los colaboradores. Esto sugiere
gue los empleados que se sienten mas motivados tienen una mayor disposicion
a permanecer en la organizacion a largo plazo, lo que puede ser beneficioso
para la estabilidad y el desarrollo de la Municipalidad.

Referente al objetivo especifico 3: Demostrar el nivel de relacién entre la
motivacion y el compromiso normativo: Se obtuvo un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.702, lo que sugiere una relacién significativa entre la
motivacién y el compromiso normativo de los colaboradores. Esto implica que la
motivacion puede influir en el cumplimiento de las normas y valores
organizacionales por parte de los empleados, lo que puede contribuir a
mantener un ambiente laboral armonioso y cumplir con los objetivos
institucionales.

En sintesis, los resultados de este estudio confirman la importancia de
la motivacién en la promocién del compromiso laboral en la Municipalidad
Distrital de Chacayan. Estos hallazgos pueden ser fundamentales para el disefio
e implementacion de estrategias y politicas de gestion de recursos humanos que
fomenten una mayor motivacién y compromiso entre los colaboradores, lo que
a su vez puede conducir a un mejor desempefio organizacional y al logro de los

objetivos institucionales.
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a)

CONCLUSIONES
A partir del coeficiente de correlacién de Spearman obtenido de 0.735, se establece
una relacion significativa y positiva entre la motivacién y el compromiso laboral de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Chacayan durante el afio 2023.
Este hallazgo acentua la importancia decisiva de la motivacion como un factor
determinante en el nivel de compromiso de los empleados con sus
responsabilidades laborales y con la entidad en su conjunto.
Se ha determinado una relacién sélida y positiva entre la motivacion y el
compromiso afectivo de los colaboradores, con un coeficiente de correlacién de
Spearman de 0.730. Esto indica que los empleados que sienten una mayor
motivacion tienden a concebir un vinculo emocional mas fuerte con la labor que
realizan y con la organizacion.
Se ha comprobado una relacion muy fuerte entre la motivacién y el compromiso de
continuidad de los colaboradores, con un coeficiente de correlaciéon de Spearman
de 0.803. Esto sugiere que los empleados motivados tienen una mayor disposicion
a permanecer en la organizacion a largo plazo.
Se ha demostrado una relacién significativa entre la motivacién y el compromiso
normativo de los colaboradores, con un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.702. Esto indica que la motivacion puede influir en el grado en que los empleados

cumplen con las normas vigentes y los valores de la entidad.



a)

RECOMENDACIONES

Para mejorar la relacion entre la motivacién y el compromiso laboral, se sugiere a
los encargados de la municipalidad, implementar estrategias que promuevan un
ambiente de trabajo estimulante y motivador. Esto puede incluir la creacion de
programas de reconocimiento y recompensa, el fomento de un liderazgo
participativo y orientado al desarrollo personal y profesional de los colaboradores,
asi como la creacién de oportunidades para el crecimiento y el avance dentro de la
organizacion.

Para fortalecer el compromiso afectivo de los colaboradores, se recomienda
realizar estrategias que fomenten la motivacién intrinseca, como reconocer vy
premiar los logros individuales y de equipo, brindar oportunidades de desarrollo
profesional mediante capacitaciones y promover un clima laboral positivo y
colaborativo.

Para causar el compromiso de continuidad, se propone enfocarse en aspectos
como el desarrollo de programas de retencion de talento, asi como el
establecimiento de politicas que fomenten un equilibrio entre la vida laboral y
personal de los colaboradores.

Para promover el compromiso normativo, se recomienda fortalecer la comunicacién
de la vision, mision los valores y objetivos organizacionales, para ello se sugiere
brindar capacitacién y desarrollo en temas éticos y promover la participacion activa

de los colaboradores en la construccién de la cultura organizacional.
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ANEXOS



Anexo 01: Instrumentos de Recolecciéon de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela de Administracion

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CHACAYAN

Estimado Colaborador:

Le agradecemos anticipadamente por su colaboraciébn para contestar la
presente encuesta, la misma que forma parte de la tesis: “Motivacion y
Compromiso Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023

Por favor:

1. No escriba su nombre, la encuesta es anonimo y confidencial.

2. Responda las alternativas de respuesta segun corresponda y con
sinceridad.

3. Marque con una “X” el numero de la respuesta que usted considere es la
mas adecuada. De acuerdo al cuadro que aparece.

NUNCA 1
CASI NUNCA 2
A VECES 3
CASI SIEMPRE 4
SIEMPRE 5
VARIABLE 1: MOTIVACION
DIMENSION 1: NECESIDAD DE LOGRO 112|345

1 | ¢Intento mejorar mi desempefio laboral?

2 | ¢Me gusta trabajar en competicién y ganar?

3 | ¢A menudo me encuentro hablando con colegas
sobre temas que no forman parte del trabajo?

4 | ¢Me gusta trabajar en situaciones dificiles vy
desafiantes?

5 ¢Me gusta trabajar en situaciones de estrés y
presion?

DIMENSION 2: NECESIDAD DE AFILIACION

6 | ¢Me gusta estar en compainiia de otras personas que
laboran en la municipalidad?

7 | ¢ Me gusta realizar tareas complejas?




¢Confronto a la gente con quien estoy en

8
desacuerdo?

9 . Tiendo a construir relaciones cercanas con los
comparieros(as)?

10 | ¢ Me gusta fijar y alcanzar metas realistas?

DIMENSION 3: NECESIDAD DE PODER

11 | ¢Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo?

12 | ; Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones?

13 | ¢Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
dificil

14 | ¢cMe esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean?

15 | ¢Prefiero trabajar con otras personas mas que

trabajar solo(a)?

Gracias por su colaboracion




ESCALA DE MEDICION DEL COMPROMISO LABORAL

VARIABLE 2: COMPROMISO LABORAL

Dimension: Compromiso afectivo

¢ Se siente contento y satisfecho de ser parte de la
1 municipalidad? 23 )4]°

¢, Se siente identificado con la visiébn y mision de la|1 |2 |3 |4 |5
2 municipalidad?

¢ Siente realmente que los problemas de laentidadson |1 |2 |3 (4 |5
3. asumidos como propios?

Dimensién: Compromiso de continuidad

¢ Siente que reconocen su esfuerzoy esolomotivaa |1 |2 |3 (4 |5
4. continuar en la entidad?

¢, Si tomara la decision de dejar la entidad, afectariasu |1 |2 |3 |4 |5
> vida en gran medida?

¢, Si se presentara otra oportunidad laboral, no dudaria |1 |2 |3 (4 |5
°. en continuar en la municipalidad?

Siente que trabajar en la municipalidad. es mejorque |1 (2 |3 |4 |5
. trabajar en otras entidades?

Dimension: Compromiso normativo.

¢En su entidad se fomenta el valor de serlealala|1l (2 |3 |4 |5
8. misma?

¢Siente que el tiempo que lleva laborando en la|1 |2 |3 (4 |5
9. | municipalidad le ha generado una enorme confianza en

ella?

¢Cumple con responsabilidad los reglamentos y |1 (2 |3 |4 |5
10. manuales de la municipalidad?




Anexo 02: Procedimiento de validacion y confiabilidad
HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
I. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del INnformante............oeoeiniiiiiii e
Cargo o INstitucion donde labora......... ..ot r e e rae e ea s e e eaararan e ranrarananrnen
Nombre del Instrumento de Evaluaciéon

AULOT Gl TN S UM ENTO. 1t iiiiiii i teriiie et suaaasssssaasannssssssannsssssnsnnsssssssssssssssssssnsssssssssnsssssssssnsnsssessssnssssssnsnnsssnnnnns

Titulo: “Motivacion y Compromiso Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 2023”

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

observables y objetivas

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41 -60 61 -80 81- 100
10 15 [20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 (80 (85 |90 |95 LOO
1. TITULO Hace referencia al problema
mencionado en las variables
2. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado
3. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas

4. ACTUALIDAD Esta acorde a los cambios en la
Administracién Moderna

5. ORGANIZACION Existe una organizacién Légica

6. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad




7. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar los
aspectos de motivacion 'y
compromiso laboral

8. CONSISTENCIA

Basados en aspectos tedricos
cientificos y actualizados.

9. COHERENCIA

Entre los indicadores y las
dimensiones

10. METODOLOGIA

La estrategia responde al
proposito del diagndstico

ll. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV.PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha

DNI Numero

Firma del experto

Teléfono N°




Confiabilidad del instrumento

Tabla 34 Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la
variable motivacion

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,935 ,929 15

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26

Tabla 35 Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la
variable compromiso laboral

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,941 ,938 10

Fuente: Procesado con el SPSS V. 26



Anexo 03: Matriz de consistencia
Tesis: “Motivacion y Compromiso Laboral de los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Chacayan 2023”

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢ Existe relacion entre la
motivacion y compromiso
laboral de los
Colaboradores de Ia
Municipalidad Distrital de
Chacayan 20237

Establecer el nivel de
relacion entre la motivacion
y compromiso laboral de
los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023

Es alto el nivel de relaciéon
entre la motivacion y
compromiso laboral de
los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

¢ Existe relacién entre la
motivacién y compromiso
afectivo de los
Colaboradores de |la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 20237

Determinar el nivel de
relacion entre la motivacion
y compromiso afectivo de
los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023

Es alto el nivel de relaciéon
entre la motivacién vy
compromiso afectivo de
los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.

¢ Existe relacién entre la
motivacion y compromiso
de continuidad de los
Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 20237?

Comprobar el nivel de
relacion entre la motivacion
y compromiso de
continuidad de los
Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023

Es alto el nivel de relaciéon
entre la motivacion y
compromiso de
continuidad de los
Colaboradores de |la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.

¢ Existe relacién entre la
motivacion y compromiso
normativo de los
Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 20237

Demostrar el nivel de
relacion entre la motivacion
y compromiso normativo de
los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023

Es alto el nivel de relaciéon
entre la motivacion y
compromiso normativo de
los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Chacayan 2023.

Variable Independiente
Motivacién
Dimensiones:
Necesidad de logro
Necesidad de afiliacion
Necesidad de poder

Variable Dependiente
Compromiso laboral
Dimensiones:
Compromiso afectivo
Compromiso de
continuidad
Compromiso normativo

TIPO DE
INVESTIGACION:
Aplicada
NIVEL DE
INVESTIGACION:
Descriptivo —
relacional
METODO DE
INVESTIGACION
Método inductivo
deductivo
DISENO DE LA
INVESTIGACION:
Diseno no
experimental de corte
transversal.
Descriptivo —
Correlacional
POBLACION:
23 trabajadores
MUESTRA:

23 colaboradores
TECNICA:
Encuestas,
Observacion.
INSTRUMENTOS:
Cuestionario.




