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RESUMEN 

 

En la presente tesis se ha tomado como punto de estudio “Estrategias de 

motivación para mejorar el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Huachis, 2020; tuvo como objetivo Proponer estrategias 

de motivación para mejorar el desempeño laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Huachis, la metodología de la investigación es descriptiva 

– propositiva, no experimental, cualitativa y cuantitativa. La población de la 

Municipalidad está considerada por 120 colaboradores de los cuales la muestra 

representativa será de 43 colaboradores quienes se someterán a la entrevista 

correspondiente. Unos de los resultados de la investigación es que el personal tiene 

que estar motivado para que demuestre lo eficiente y eficaz en su trabajo, aparte el 

sueldo no cubre su presupuesto y es por ahí que tendría impacto con lo afirmado, 

Concluye: no cuenta con un plan estratégico en referencia a la motivación de su 

personal, por lo que el desempeño se debe un poco débil entre el grupo. 

 

Palabras Clave: Motivación, desempeño laboral, colaboradores. 
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ABSTRACT 

 

In this thesis has been taken as a point of study "Motivational strategies to improve 

job performance in the workers of the District Municipality of Huachis, 2020; Its 

objective was to propose motivational strategies to improve job performance in the 

workers of the District Municipality of Huachis, the research methodology is 

descriptive - propositional, not experimental, qualitative and quantitative. The 

population of the Municipality is considered by 120 employees, of which the 

representative sample will be 43 employees who will undergo the corresponding 

interview. One of the results of the research is that the staff has to be motivated to 

demonstrate how efficient and effective in their work, apart from the salary does not 

cover their budget and that is why it would have an impact with what was stated, He 

concludes: does not have a strategic plan in reference to the motivation of its staff, 

so the performance is due a little weak among the group. 

 

Keywoord: Motivation, job performance, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

1.1.1. En el contexto internacional. 

Según, Vaca  (2017) en su artículo Motivación laboral en los servidores públicos de 

Ecuador, en los resultados de la investigación se determina que la remuneración, 

beneficios sociales, recompensas, incentivos se encuentran en un noveno lugar 

según la escala de resultados, lo cual causa preocupación pues el personal de los 

servidores publicos siente desmotivación y por ende el desempeño o rendimiento 

laboral no amerita a tal esfuerzo que hacen por las instituciones.  

Asimismo, Espinosa (2017) en su investigación realizada en Ecuador, en la 

Municipalidad del Canto Pastaza, se evidencia que el desempeño laboral no es el 

adecuado en los colaboradores, ya que el motivo fundamental es en cuanto  al 

conocimiento de  sus responsabilidades y funciones, por lo que conlleva a un bajo 

rendimiento en su productividad en dichas áreas. 

Por otro lado los autores García, Londoño, & Ortíz, (2016) en uno de sus artículos 

publicados acerca de los factores internos y externos que inciden en la motivación 

laboral, nos refiere que hasta el momento no aplican estrategias al recurso humano 

en mantenerlo motivado y que estos mismos se sientan importantes dentro de la 

organización para el logro de los objetivos y metas de la empresa, pues el 

componente humano activo es fundamental mantenerlo dentro de la institución. 

Por otro lado, Santacruz (2016) en Ecuador, en su investigación en el Municipio del 

Distrito Metropolitano de Quito, evidencia el alto índice de desmotivación hacia su 

personal y por consecuencia a ello el desempeño laboral es débil, siendo las causas 

de ello la falta de incentivos, no darles sus funciones determinadas, siendo así el 

100% de los trabajadores encuestados en que se sienten desmotivados. 

1.1.2. En el contexto nacional. 

En el contexto nacional podemos mencionar a Del Rosario & Huamán (2017) quien 

realizo una investigación en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, en los 

resultados de diagnóstico se observó que el 58% de los colaboradores de la 

Municipalidad expresan un nivel de Motivación medio, y esto no pueden cumplir 

con los objetivos a corto, mediano y largo plazo determinados por la institución. 
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Asimismo, en Cajay, León (2017) en la municipalidad Distrital de Cajay más del 

50% los colaboradores se encuentran desmotivados económicamente, siendo esto 

un principal mal que aqueja a los trabajadores dentro de la institución y por ende 

afecta a estos en el nivel de desempeño de sus funciones de cada área 

determinada, no cumpliendo con las metas establecidas mensualmente. 

Por otro lado, en Carabayllo,  Serrano (2016) en su investigación en la 

Municipalidad de Carabayllo, en dicha institución se determina el estado actual de 

cada trabajador, siendo esto 80 trabajadores nombrados, en planillas y con todo los 

beneficios, 823 en modalidad CAS, 230 modalidad de terceros y 340 practicantes, 

asimismo se evidencia que solo el 5,4% de  trabajadores son nombrados, esto a la 

vez incomoda al resto de trabajadores ya que vienen laborando más de 5 años en 

dicha edil, y aún se encuentran inestables lo cual genera una desmotivación. 

Según estos autores, Núñez & Delgado (2016) en su investigación en la 

Municipalidad del Boca del Rio, se ha determinado situaciones negativas con 

respecto a los trabajadores en el aspecto de su desempeño laboral, el problema de 

cooperación entre colegas de trabajo se encuentra débil  y esto perjudica 

enormemente la productiva del trabajo, propiciando bajo nivel de desempeño 

laboral.  

1.1.3. En el contexto local. 

En la municipalidad Provincial de Huachis específicamente en los trabajadores 

encontramos una debilidad en lo que corresponde a la motivación del personal y 

por ende el bajo rendimiento del desempeño de sus funciones; la desmotivación 

del personal se produce por varias causas: los pagos de sus remuneraciones no 

son en fecha fijas en algunas ocasiones, sienten que el sueldo que ganan no está 

acorde con el mercado laboral es por ello que no cubre la canasta familiar a muchos 

trabajadores, no se les otorga incentivos, recompensas, reconocimientos en su 

trabajo, no existe una buena comunicación entre los jefes y sus subalternos, los 

beneficios laborales no están acorde a ley y siendo una institución del estado en 

donde deberían priorizar a su personal; a todo ello causa efecto en su rendimiento 

laboral, no se hace responsable de algunas tareas, no se encuentran motivados en 

ser proactivos, sienten los trabajadores nombrados que los contratados han llegado 

a quitarles sus puestos de trabajo, lo cual realizan sus funciones a la defensiva, no 
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hay compañerismo, no se proyectan a trabajar a base de metas y plantear objetivos 

de corto alcance, mediano o largo; el tema del personal administrativo es una 

situación que se puede palpar la desmotivación de sus funciones evitando llegar a 

metas establecidas para su mejor desempeño laboral. 

1.2. Trabajos Previos 

1.2.1. A Nivel Internacional. 

En el nivel internacional, en el País de  Ecuador, Provincia de Pastaza” según 

Wachapa (2017) en su investigación denominada “Evaluación del desempeño 

laboral de los trabajadores del gobierno autónomo descentralizado Municipal del 

cantón meran”,  cuyo objetivo es llevar a cabo un estudio del desempeño laboral 

para mejorar la productividad del recurso humano, para la presente investigación 

se uso un tipo de investigación de nivel exploratoria, con un enfoque cuantitativo, 

no experimental trasversal como diseño, además el número de la  población es de 

51 colaboradores, la misma cantidad se ha considerado como muestra 

representativa, la técnica que se utilizo es una encuesta que a través con un 

cuestionario elaborado por preguntas relacionadas a las variables de estudio y 

considero la validación del juicio de expertos para su aplicación; en los resultados 

resalta las siguientes debilidades como no invierte en capacitar a su personal, los 

mantiene obsoletos, no les hace un control de seguimiento de su desempeño 

laboral, y no les motiva a su personal con tener oportunidades de desarrollo 

personal, tan cual es el impacto que se nota con el bajo rendimiento en el 

desempeño  de su personal. Concluye: la institución debe capacitar a su personal 

periódicamente y que estos sean evaluados para ver qué impacto tuvo. 

La falta de oportunidades que se les da a los trabajadores se 

crea la desmotivación y es así que el desempeño de sus funciones 

muchas veces no llegan a convencer a los dueños de la empresa los 

cuales solo desean resultados sin medir el gran caos que se ocasiona 

al no tener motivados a su grupo de trabajo.Wachapa (2017). 

Asimismo, en Ecuador, según Espinosa (2017) en su trabajo de investigación 

denominada: “Diagnostico del  desempeño laboral y su influencia en el  rendimiento 

de los colaboradores en la dirección de obras públicas del Gobierno autónomo 

descentralizado Municipal del Cantón Pastaza” cuyo objetivo general es estudiar 
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cada puesto de labor de la institución y medir el grado de desempeño de los 

asalariados, para esta investigación se ha considerado el enfoque mixto, es decir 

cuantificar y cualificar, no experimental, transversal, conto con una población de 45 

colaboradores y que a la vez se  ha considerado asumirla como muestra, se aplicó 

dos técnicas por una parte la observación y la aplicación de la encuesta; y de 

instrumento formularios en donde se pudo  detectar que el 2.4% es el impacto de 

su desempeño de un tiempo a otro,  y que esto a la vez servirá de referencia para 

considerar el aumento considerable. Concluye: el rendimiento de los trabajadores 

influye relativamente al desempeño laboral. 

La medición constante del desenvolvimiento del personal es de 

vital importancia, ya que a través de esta muestra podemos tomar 

medidas de corrección y conocer en sí,  cual es el motivo del resultado 

que arroje ya sea positivo o negativo. Espinosa (2017). 

Por otro lado, en Quito, según Santacruz (2016) en su investigación denominada 

“La incidencia por parte de la Motivación para realizar el trabajo de funcionarios en 

el área metropolitana de Quito”, cual objetivo es Diagnosticar la influencia de la 

motivación en el desempeño laboral de los altos funcionarios; Para esta 

investigación se ha creído conveniente inclinar al enfoque cuantitativo, descriptivo, 

no experimental transversal; Como muestra, con una población de 128 trabajadores 

representativa, el instrumento a utilizar fue un cuestionario, la técnica es una 

encuesta, cuyo resultado es; que la motivación se encuentra en un bajo nivel y que 

esto se refleja en el desempeño de sus colaboradores en sus actividades y tareas 

realizadas. Conclusión: el desempeño de los trabajadores dependerá mucho de 

cual motives a  tu personal. 

Para algunos colaboradores o trabajadores tanto del sector 

público como privado hace prevalecer para que haya un buen 

desempeño en sus funciones o actividades debe el personal estar 

motivado y es que la empresa debe priorizar este factor como uno de 

los prioritarios en la empresa u organización.Santacruz (2016). 
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1.2.2. A Nivel Nacional. 

En el ámbito Nacional, en Cajamarca, según Meléndez (2018) en su investigación 

denominada “Estrategias de motivación para el personal administrativo en la 

Municipalidad provincial de San Marcos”. Tuvo como propósito implantar técnicas 

de motivación para las personas que trabajan de labor administrativa, el tipo de 

investigación es descriptiva propositiva, y cuantitativo, no experimental transversal 

como diseño, el total de los trabajadores es de 120 y cuya muestra se ha 

considerado a 35 colaboradores en donde se le aplico la técnica de encuesta y 

siendo como instrumento el cuestionario, cuyo resultado es que se relaciona las 

tácticas de motivación para el logro del funcionamiento gremial de los trabajadores.  

Concluye: Aplicar las estrategias de motivación al personal administrativo de la 

Municipalidad de Cajamarca.  

En el Distrito de la Victoria, Provincia Chiclayo,  Según,  Requejo (2018) en su 

trabajo denominado “Aplicación de estrategias de motivación laboral para mejorar 

el desempeño laboral en la Municipalidad  Distrital de la Victoria”, que aplicó 

métodos de incentivo para dar mejores resultados en productividad de los 

trabajadores, la investigación fue enfocada cuantitativamente, de nivel descriptivo, 

utilizando un diseño no experimental; cuenta con una población de 175 trabajadores 

de los cuales 52 colaboradores se consideró para la muestra, se consideró como 

instrumento un cuestionario de preguntas lo cual ha sido verificado por expertos 

para su validación ya que la técnica de recojo de información fue una encuesta; uno 

de los resultados resaltantes fue que la Municipalidad no cuenta con estrategias de 

motivación que influya en el desempeño laboral de los colaboradores. Concluye: la 

propuesta de un programa de motivación para mejorar el desempeño de los 

trabajadores de la Municipalidad. 

Por otro lado, en San Martín, según Ríos & Vigo (2017) en su investigación 

denominada “La motivación y su relación con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo”, buscó 

relacionar la motivación con el desempeño laboral, el tipo de estudio que se utilizó 

fue cuantitativo en cuanto a su enfoque, descriptivo en cuanto a su nivel y no 

experimental tranversal en relación a su diseño; la muestra y población se ha 

considerado tal cual componen el recurso humano siendo 86 colaboradores 
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aplicándose una encuesta como técnica mediante un cuestionario como  

instrumento, así mismo uno de los resultados es que tanto desempeño como 

motivación van en una relación de ambas variables. Conclusión: El desempeño 

laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo 

influye demasiado en la motivación que ellos tengan. 

En Tumbes, según Del Rosario & Huamán (2017) en su investigación titulada 

“Motivación y Satisfacción laboral del personal administrativo de la Municipalidad 

Distrital de Aguas Verdes”. Buscó establecer la influencia de la motivación en la 

satisfacción laboral de los trabajadores, con un estudio enfocado cuantitativamente, 

descriptivo, diseño no experimental y transversal; la población es de 57 

trabajadores, el mismo que se consideró para la muestra de investigación aplicando 

como técnica una encuesta y de instrumento un cuestionario. Los hallazgos del 

estudio fueron que la motivación es factor influyente en la satisfacción laboral de 

los colaboradores. Concluye: La Municipalidad Distrital de Aguas Verdes tiene 

desmotivada a los colaboradores por tal la satisfacción laboral es decreciente.  

Asimismo, en Lambayeque, según Idrogo (2017) en su investigación denominada 

“Estrategia de motivación que contribuya a la satisfacción laboral en los 

colaboradores de una institución pública”. Su finalidad fue plantear un plan de 

motivación que fortalezca la satisfacción de los trabajadores, el tipo de estudio es 

de enfoque cuantitativo, descriptivo-propositivo, diseño no empírico transversal.  La 

muestra a considerar es de 32 trabajadores lo cual representa la población, el 

instrumento elaborado es una encuesta, y la técnica de aplicación es una encuesta. 

Resultado: existe una incidencia entre la motivación para la satisfacción de los 

trabajadores. Concluye que se debe aplicar un programa de motivación para los 

trabajadores del sector público  

1.2.3. A Nivel Local. 

Asimismo, en Áncash, según Ascencio (2018) En su estudio titulado "Liderazgo y 

desempeño organizacional en el distrito de la ciudad de Lagash". Su objetivo era 

determinar la relación entre el liderazgo organizacional y el desempeño laboral 

entre los trabajadores, y su trabajo tomó un enfoque cuantitativo utilizando un 

diseño transversal. Se consideraron como muestras 23 empleados y la misma 

población. Means es un cuestionario desarrollado teniendo en cuenta las variables 
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detectadas y validadas por los expertos y el método de encuesta aplicado. Las 

investigaciones muestran que el desempeño laboral afecta el liderazgo 

proporcionado por la alta dirección. Concluye: El liderazgo organizacional y el 

desempeño laboral afectan ambas variables de los trabajadores del gobierno local. 

Por otro lado, en Áncash León (2017) En su estudio titulado "Motivación y 

desempeño de los trabajadores de la ciudad en Cajay Huari". El objetivo es 

determinar cómo la motivación afecta el desempeño de los empleados. El tipo de 

estudio fue el grado de correlación, enfoques cuantitativos y cualitativos para el 

diseño transversal no experimental, con contribuyentes en la población como 

muestra. Se aplicó la encuesta como método de encuesta y el cuestionario como 

medio. Resultados: La motivación afecta el desempeño laboral de los trabajadores 

de la ciudad. En conclusión, el gobierno local de Cajay Huari no cuenta con una 

plantilla ambiciosa, lo que tiene un impacto significativo en el desempeño del trabajo 

en el sector público. 

 

Según Huerta (2016) En su tratado titulado "Motivación y realización del trabajo en 

las ciudades autónomas de Yungai Ankash-2016". La hipótesis planteada está 

relacionada con la dinámica del servidor y el desempeño laboral en Yungai 

Municipal 2016 y se basa en métodos de investigación cuantitativos, no empíricos, 

descriptivos y transversales. La muestra de la encuesta es de 7 servidores. Los 

medios de recaudación son las investigaciones, agrupadas en dos dimensiones. 

Hay relativamente 20 y 12 factores de higiene y motivación. El principal hallazgo 

del estudio fue que un grupo de trabajadores que informaron una motivación baja 

a moderada creía que su desempeño laboral dependía de la motivación. A partir de 

estos resultados y lo que se muestra en el marco teórico, analizamos cómo los 

empleados relacionan la motivación con el desempeño laboral y mostramos la 

relación entre las dos variables. Los principales resultados del estudio muestran 

que los factores motivacionales inciden en el desempeño laboral, por lo que existe 

una correlación entre las variables y el cambio en el nivel de motivación tiene un 

impacto directo en el desempeño laboral. 
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1.3. Teorías relacionas al tema 

1.3.1. Motivación. 

1.3.1.1. Definición. 

Perret (2016) define la motivación como “cosas que mueven y motivan a las 

personas a alcanzar sus metas” (p. 15). 

Robbins y Coulter (2010) definen la motivación como "el proceso mediante el cual 

los esfuerzos de las personas son estimulados, dirigidos y sostenidos para lograr 

sus objetivos" (p. 341). 

1.3.1.2. Tres elementos claves de la motivación. 

Robbins y Coulter (2010) son los siguientes: 

1. Energía: es el impulso o la intensidad con que la persona puede realizar sus 

actividades. 

2. Dirección: todo esfuerzo debe tener un adecuado y dirigido hacia los objetivos 

a los que se quiere. 

3. Perseverancia: buscar constancia en las actividades realizadas para el logro 

de los objetivos propuestos. 

1.3.1.3. Ciclo motivacional. 

 Chiavenato (2006) refiere que el alcanzar una necesidad para un inidividuo 

requiere de una serie de fases, proceso que inicia justamente con la necesidad y 

que impulsa a la persona a hacer algo para conbseguir satisfacerla.  

1.3.1.4.1. Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow. 

Robbins y Coulter (2014) sugiere que en esta teoría se habla sobre las necesidades 

de los trabajadores, más que nada de comprender las necesidades de los 

trabajadores en la organización, empero para ello debemos de saber que en cada 

individuo hay una jerarquía de 5 necesidades: 

Necesidades filosóficas: Son necesidades corporales, como la ingesta de 

alimentos, refugio, etcétera. 

Necesidades de estabilidad: son las necesidades de custodia contra males físicos 

o psicológicos que tiene el individuo. 
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 Necesidades sociales: es más que nada la necesidad que tiene el individuo de 

pertenecer a un círculo social, de poder tener relación con un círculo de amistades. 

Necesidades de estima: es una necesidad interna que tiene el individuo de sentir 

respeto a si misma y obtener reconocimientos y la atención del resto de individuos. 

Necesidades de autorrealización:  es la necesidad y el fomento que poseen los 

individuos en crecer y transformarse en lo cual son capaces de ser. 

Las necesidades filosóficas y de estabilidad son necesidades que se satisfacen 

desde afuera, pero las necesidades sociales, las necesidades de autoestima son 

necesidades que están desde adentro. 

1.3.4.2.  Teoría X y Y de MacGregor. 

Robbins y Coulter (2014) define dichos 2 procedimientos para motivar a los 

trabajadores: 

Teoría X: Sigue un enfoque autoritario para motivar a las personas. Uno de los 

supuestos clave de este enfoque es que al empleado medio no le gusta el trabajo 

y hará cualquier cosa para evitarlo. 

El otro supuesto de la teoría X es que hay que amenazar o forzar a los empleados 

para que trabajen por los objetivos de la organización. Evitarán la responsabilidad 

y los directivos tendrán que supervisarlos en todo momento. 

En una organización en la que se sigue la teoría X, la dirección también sigue un 

estilo autoritario. Hay poca delegación de autoridad por parte de la dirección. 

Teoría Y: es todo lo positivo de los rabajadores donde se implica que al empleado 

le encanta el trabajo y que puede dirigirse solo.  

Hay algunos supuestos clave en la teoría Y. Uno de ellos es que los empleados 

asumen la responsabilidad de sus acciones y trabajan para lograr los objetivos de 

la organización sin mucha supervisión. 

Los trabajadores son más participativos e intentan resolver los problemas por sí 

mismos sin depender de los supervisores para que los guíen. Este tipo de estilo de 

gestión es más común que la teoría X. En este tipo de estilo de gestión, incluso un 

pequeño empleado puede participar en el proceso de toma de decisiones. 
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Teoría de la equidad. 

Robbins y Coulter (2014) cita que en esta teoría los laboradores corelacionan sus 

aportes y resultados con lo demás de empleados y luego enmiendan cualquier 

preocupación, esta teoría se relaciona con el criterio de justicia y con el resultado 

que se de un trato equitativo con lo demás de trabajadores realicen las mismas 

tareas, debido a que si no existe la respectiva igualdad puede esto perjudicar el 

funcionamiento gremial con un elevado o bajo rendimiento. 

La Teoría de la Equidad de la Motivación trata de la forma en que las personas 

comparan el valor de sí mismas con otras en situaciones laborales similares en 

función de sus aportaciones y resultados. Los inputs son lo que uno aporta a la 

situación, como sus habilidades, su tiempo y su formación. 

1.3.1.4. Teoría de las expectativas. 

Robbins y Judge hacen indicar no que, en esta teoría, las personas actúan 

positivamente al ser capaces de lograr metas actividades que son realizadas 

siempre y cuando el beneficio que se puede obtener es grande. 

1.3.1.5. Dimensiones de la motivación. 

Robbins y Coulter (2014) nos indica que existen dos tipos de dimensiones de 

acuerdo a la teoría de los dos factores de Herzberg: 

Componentes de Limpieza: se asocian con los componentes extrínsecos, dichos 

componentes permanecen descontrolado del individuo ya se encuentran en el 

ambiente externo donde se desempeñan. 

 Componentes de Motivación: se asocian con los componentes intrínsecos, 

dichos componentes implican más a las emociones, las labores propias que el 

individuo hace, al reconocimiento gremial, al desarrollo profesional.  

Desempeño laboral. 

1.3.2.1. Definición. 

Robbins y Coulter (2014) definen el desempeño como “productividad de los 

empleados”(p.449)  

Werther y Keith (2008) Desempeño "El proceso de estimar el desempeño general 

de los empleados. En otras palabras, su contribución total a la organización. Y 

finalmente, eso justifica su permanencia en la empresa". (p. 302). 
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1.3.2.1. Que es la evaluación del desempeño. 

Chiavenato (2007) es una técnica bastante usada en la gestión para lograr valorar 

cómo es que cada individuo funciona en su puesto de trabajo y poder medir el 

potencial que logre tener a futuro, a la vez ayuda a poder identificar inconvenientes 

que este surgiendo con cada colaborador con base a su manejo. 

1.3.2.2. Propósito de la evaluación del desempeño. 

Alles (2017) menciona que la evaluación del funcionamiento es la mejor táctica para 

lograr conseguir que el personal alcance su mejor manejo en la organización, 

debido a que se consigue la optimización del personal tanto personal como 

colectivamente y paralelamente además optimización la interacción entre jefes y 

ayudantes, ya que por medio de esta evaluación se va a poder detectar cuáles son 

los aspectos más bajos de cada colaborador y paralelamente le va a servir a cada 

líder para lograr implantar una conversación sobre lo cual se espera de todos ellos 

y en lo cual permanecen fracasando y de esta forma poder mejorar y conseguir los 

resultados y fines propuestos. 

1.3.2.3. Importancia de la evaluación del desempeño. 

Werther y Keith (2008) nos dice que la evaluación del desempeño en elorganización 

elemental y a la vez necesaria para que cada uno o jefe pueda revisar o verificar el 

aumento en el y el logro de los objetivos de cada trabajador, y en el tiempo cuyo 

propósito de este la evaluación es la que sobre cualquier ayuda o guía al trabajador 

para que compense sus errores. 

1.3.2.4. Evaluación de los puntos fuertes y débiles. 

Gan y Triginé (2006) sugiere que al evaluar la gestión, primero se mencione al 

trabajador cada una de las cosas positivas que tiene en la organización sobre su 

desempeño, y luego en segundo lugar se haga mención de cosas está fallando en 

lo que debería mejorar, como personalidad, reacciones, primero menciona que uno 

debe primero criticar la acción del funcionamiento, pero no el individuo. 

1.3.2.5. Dimensiones que miden el desempeño de los trabajadores. 

Robbins y Coulter (2014) menciona que las dimensiones son: 
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Eficiencia: habilidad que posee un laborador para poder hacer las metas u 

ocupaciones encomendadas, llevando a cabo un adecuado uso de los recursos 

otorgados por la organización. 

Eficacia: habilidad que posee un laborador de cumplir las metas u ocupaciones 

encomendadas por la organización. 

1.3.2.6. Indicadores del desempeño laboral. 

Robbins y Coulter (2014) nos menciona los siguientes indicadores: 

Uso de recursos: en la actualidad las empresas lo cual buscan es desperdiciar 

pocos recursos, empero pudiendo las mismas metas propuestos. 

Productividad: es la proporción de bines o servicios hechos dividido entre la 

proporción de insumos usados para generar definido bien o servicio. 

Creatividad:se dice que alguien es “creativo” cuando busca novedosas maneras 

de optimización para hacer sus ocupaciones o trata de buscar resoluciones 

diversas para cualquier tipo de inconveniente que se presente.   

Planeación: es una vez que los individuos anteriores a comenzar a hacer una 

actividad se implican en conocer cuál es el propósito que se quiere conseguir, una 

vez habiendo conocido las metas, se nace a proponer tácticas para hacer el 

cumplimiento de esa actividad.   

Actitud: Se refiere a la conducta que tiene un individuo en el lugar de gremio, si un 

laborador tiene una actitud positiva mostrará continuamente buena disposición 

durante todo lo que se le encomiende. 

Logro de objetivos: es lograr o conseguir la finalidad planteado postulado al 

instante de terminar cualquier actividad. 

1.4. Formulación del problema 

¿Qué estrategias de motivación ayudarán a mejorar el desempeño laboral en los 

trabajadores de la  Municipalidad de Huachis, 2020?. 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

La motivación en el personal es de suma trascendencia para las instituciones 

públicas o privadas, ya que es un componente que influye de manera directa en el 
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personal de cada organización. Actualmente los ayudantes requieren 

constantemente de cualquier incentivo motivacional para lograr incrementar el 

manejo, poder desarrollar cada una de sus capacidades y sentirse más reconocido 

con su organización a la que pertenece, es por esa razón que se necesita hacer 

una indagación en la Municipalidad de Huachis para lograr conocer cuáles son las 

problemáticas que poseen los trabajadores con en relación a la motivación que les 

conlleva a tener un bajo grado en su funcionamiento gremial, detectar si la 

motivación que le ofrece la municipalidad a los trabajadores es la correcta o no y 

ejercer las tácticas primordiales que ayuden a mejorar el nivel de motivación y 

desempeño laboral, esta investigación realizada se pretende colaborar para que 

dicha Institución pueda solucionar su problemática actual, donde los trabajadores 

serán los beneficiarios con esta toda esta investigación para que puedan sentirse 

motivados y valorados y a la vez ayuden a lograr los objetivos propuestos por parte 

de la Institución. 

1.6. Hipótesis 

La propuesta del plan motivacional incrementará el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad de Huachis, 2020. 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivo General. 

Proponer estrategias de motivación para mejorar el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad de Huachis, 2020. 

1.7.2. Objetivos Específicos. 

Medir el nivel de motivación en los trabajadores de la Municipalidad de 

Huachis, 2020. 

Medir el nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

de Huachis, 2020. 

Diseñar un plan motivacional para mejorar el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad de Huachis, 2020. 
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II. MATERIALES Y MÉTODOS. 

2.1. Tipo y Diseño de la investigación. 

Tipo de investigación. 

El tipo de investigación a realizar entra dentro del alcance de la descripción-

sugerencia.  

Según autores, Hernández, Fernández y Baptista (201 ) indican que la investigación 

es descriptiva cuando los datos se obtienen a partir de variables con una finalidad 

puramente descriptiva. Por tanto, el fenómeno se centra en la búsqueda de la 

causalidad. 

Una explicación que describe las características del problema en un momento dado 

para que la información se pueda presentar y resumir. De acuerdo con las variables 

identificadas en el estudio, es conveniente porque en cuanto surge el problema, la 

solución al problema se da a través de la proposición. 

Donde:  

M: Muestra  

O: Observación  

T: Teoría  

P: Propuesta 

Diseño de la investigación 

En el trabajo en curso, nuestros planes de investigación son inexpertos y 

transversales. Porque no se presenta ninguna prueba.  

Según Palella y Martins (2012), este es un diseño transversal no experimental que 

funciona sin manipulación deliberada de las variables de investigación. Los 

investigadores no sustituyeron intencionalmente ninguna variable independiente. Si 

se observa un evento cuando se despliega en un contexto real en un momento 

particular, entonces, para un análisis más detallado, este diseño no construye una 

situación particular, por lo que hay eventos que se observan en detalle (página 87). 

 

M=     O                        T 

 

 

                          P 

  



25 
 

2.2. Población y muestra 

       2.2.1. Población  

La población es considerada todos los trabajadores del municipio de Huachis que 

tiene un total de 120 según el área de recursos humanos, quienes serán llevados a 

realizar esta encuesta.        2.2.2.  Muestra. 

Se estima tomar una pequeña cantidad de toda la población que va a ser la 

representación de ella, en esta situación la población es finita por lo cual nos 

secundaremos de una formula estadística con el objetivo de conocer la proporción 

de encuestas a hacer. 

n =   z2.p.q.N 

        E2(N-1)+z2.(p.q)  

FORMULA  

 

Datos: 

N = No se conoce, por ser infinita, por eso se aplica la formula sin población. 

 a= Margen de confiabilidad 90%  

 Z = 1.645 confianza standarizado 

 e = 10%  error permitido  

 p = 50%  

 q = 50% 

Reemplazando:      n=       1.6452x50x50 x120         

   102 (120-1)+1.6452(p.q) 

          n= 43 

La muestra será de 43 entrevistados en la Municipalidad de Huachis con el 

propósito de conocer mediante los trabajadores acerca de la motivación y su 

desempeño laboral en sus áreas de trabajo.. 
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2.3. Variables y operacionalización 

Variable 1:   Motivación.  

Robbins y Coulter (2010) en su definición de motivación el autor nos dice que es: 

los esfuerzos se agrupan para el logro de las metas establecidas” (p.341). 

Variable 2: Desempeño laboral. 

Werther y Keith (2008) conceptualiza que el desempeño es el rendimiento total que 

un colaborador desarrolla para beneficio de una actividad  o tarea dentro de la 

organización o institución. (p.302). 
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1.1.1. Operacionalización. 

Tabla 1 

Operacionalización de las variables 

Variable Dimensiones Indicadores Ítem 
Técnica e 

instrumento 

 

Factores 
de Higiene 

 

Salario 

¿Considera que el salario 
que usted percibe 
actualmente cubre su 
presupuesto mensual? 

 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

 

 

Motivación 

 

Condiciones 
Laborales 

 ¿Crees que en la 
municipalidad existan 
buenas condiciones 
laborales? 

 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

Relación con 
el supervisor 

¿Consideras que los 
supervisores deben tener 
buena comunicación y 
confianza con los 
colaboradores de la 
Municipalidad? 

 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

Relación con 
los 
compañeros 

 ¿Crees que la buena 
relación con tus 
compañeros motiva a que 
te desenvuelvas 
positivamente en tu 
desempeño de tus 
funciones?  

Encuesta/ 

Cuestionario 
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Factores 
de 

Motivación 

 

Supervisión 

¿Consideras que la 
supervisión de los jefes a 
los colaboradores es 
productiva? 

Encuesta/ 

Cuestionario 

  

Trabajo 
estimulante 

¿Crees que sus jefes 
inmediatos estimulan a 
que hagas bien las tareas 
encomendadas? 

Encuesta/ 

Cuestionario 

  

Crecimiento 
profesional 

¿Crees que en tu entorno 
laboral has crecido 
profesionalmente? 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

 

Reconocimiento 

¿Consideras que si la 
Municipalidad otorga 
reconocimientos los 
tendrá motivados 
siempre? 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

 

Logros y méritos 

¿Crees que el 
cumplimiento de los 
logros de cada 
colaborador incrementa la 
confianza entre sus jefes? 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

Responsabilidad 

¿Consideras que ser 
responsable en las tareas 
encomendadas, es 
fundamental para tu 
propia motivación? 

Encuesta/ Cuestionario 

 

 

 

 

 

 

 

Uso de recursos 

¿Consideras que el buen 
uso de los recursos hace 
que seas eficiente? 

 

Encuesta/ 

Cuestionario 
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Desempeño 

Laboral 

 

 

 

Eficiencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Eficacia 

 

Productivo 

¿Crees que siendo 
productivo ante el resto 
marca la eficiencia en tus 
tareas? 

 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

 

Creatividad 

¿Consideras que el 
personal debe ser 
creativo y así poder 
aportar con nuevas ideas 
en la institución? 

 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

 

Planeación 

¿Consideras que la 
planeación es una de los 
fundamentales de las 
tareas para que esto se 
lleva con eficacia? 

 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

Actitud 

 

¿Consideras que la 
actitud laboral que 
desempeñas determina tu 
eficacia? 

 

Encuesta/ 

Cuestionario 

 

Logro de objetivos 

¿Crees que el logro de 
tus objetivos te hace una 
persona eficaz? 

 

Encuesta/ 

Cuestionario 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiablidad 

2.4.1 Técnicas e instrumentos de recojo de datos. 

Baptista, et al(2010), las variables estudiadas serán medibles, por un 

método cuantitativo está previsto, lo que nos ayuda a mostrar porcentajes 

que son fáciles de interpretar y analizar, para que la toma de decisiones 

sea el mejor. 

2.4.1. Técnicas de recolección de datos  

Según Cerón (2006) la encuesta es una técnica de recojo de información que 

posibilita al encuestado contestar a un cuestionario de cuestiones que se quiere 

averiguar de una problemática u objeto de análisis y estas son a la vez que se 

recoge información veraz y importante para ser procesados y valorados para la 

toma de elecciones. 

2.4.2. Instrumentos de recolección de datos.  

Según Hernández, et al (2010) es un instrumento elaborado por un 

experto para plasmar las interrogantes al problema que se quiere medir donde a 

consecuencia de ello despeja resultados coherentes de manera objetiva. 

Validación de juicio de expertos. 

N° Experto Condición 

Experto1. Edduar Elmer Rosas Alberto Aplicable 

Experto2.  Norma Reyes León Aplicable 

Experto3. Guillen Rosales Tito Bautista Aplicable 

Fuente: Elaboración Propia 

Se aplicó una prueba piloto a 43 trabajadores de la Municipalidad de Huachis, el 

resultado de la investigación fue aplicable, se consideró el juicio de 03 expertos 

en la especialidad lo cual avala el instrumento lo cual será procesado para los 

resultados correspondientes.  

 

 

 

 



31 
 

2.5. Procedimientos y  análisis de datos. 

2.5.1. Procedimientos. 

De acuerdo con Fernández, Hernández y Baptista (2006), “SPSS es un 

programa de ciencias sociales estadístico utilizado para el análisis de datos” (p. 

10).  

Se utilizó el programa  SPSS versión 25 para este estudio. El uso de estadísticas, 

es posible publicar los datos obtenidos a partir de los correspondientes cálculos 

de ambas variables independientes tales como la motivación, y las variables 

dependientes, como el desempeño del trabajo. Se muestra como una tabla o 

gráfico. 

2.5.2. Análisis estadístico. 

Se vendimia los datos para ser procesados y analizarlos en el   programa Spss 

25, los datos recopilados permanecen involucrados a consumar cada objetivo 

postulado, se reflejará para un mejor estudio en cuadros, graficas de barras.  

2.6. Aspectos éticos. 

Las herramientas se han aplicado detenidamente, continuamente teniendo 

presente la fiabilidad en la identidad de los consumidores quien en este análisis 

son los competidores. El resultado se toma presente como un aporte nutrición 

en las teorías, con objetividad, profesionalismo y compromiso con la carrera 

Profesional de Gestión Pública según normativas.  

2.7. Criterios de Rigor Científico. 

En los criterios de rigor se toma en cuenta la Confirmabilidad y Credibilidad: 

Confirmabilidad. 

La concurrente teoría permitirá que en la ilusión los investigadores sigan 

la carrera, se permita ser utilizados para analizarlos y puedan aportar en las 

conclusiones llegando a resultados iguales o similares con otras investigaciones 

en donde se documentara y tendrá la reserva de derecho de autor y ser citados 

por otros investigadores.  

Credibilidad 

Se logrará con la monasterio de nueva a través de la reconocimiento a los 

clientes de la monstruo compartamos que se considera en la muestra. 

 



32 
 

III. RESULTADOS 

3.1. Tablas y figuras 

 

Tabla 1 

Considera que el salario que usted percibe actualmente cubre su presupuesto 

mensual 

Valor               n              % 

Totalmente Desacuerdo 21 49 

Desacuerdo 5 12 

Indiferente 4 9 

Acuerdo 7 16 

Totalmente de acuerdo 6 14 

Total 43 100 

Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación: El 49% de los trabajadores encuestados manifiestan que están 

en totalmente desacuerdo con el salario que percibe y no cubre su presupuesto 

mensual; 12% indiferente, un 14% totalmente de acuerdo, 16% de acuerdo y un 

9%indiferente. 

  

49%
Totalmente 
desacuerdo

12% Desacuerdo

9% Indiferente

16% Acuerdo

14%
Totalmente de 

acuerdo

PRESUPUESTO MENSUAL

1 2 3 4 5

Figura  1 

Considera que el salario que usted percibe actualmente cubre su presupuesto 

mensual 

 

Figura  2 

Considera que el salario que usted percibe actualmente cubre su presupuesto 

mensual 
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Tabla 2 

Crees que en la municipalidad existan buenas condiciones laborales. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 30 70 

Desacuerdo 1 2 

Indiferente 2 5 

Acuerdo 5 11 

Totalmente de acuerdo 5 12 

Total 43 100 

 Nota: Elaboración propia 

 

 

 

Interpretación: El 70% está totalmente desacuerdo en que la Municipalidad 

tenga buenas condiciones laborales, solo están totalmente de acuerdo un 12%. 

  

70%
Totalmente 
desacuerdo

2%
Desacuerdo

5%
Indiferente

11% Acuerdo

12%
Totalmente de 

acuerdo

CONDICIONES LABORALES

1 2 3 4 5

Figura  3 

Crees que en la municipalidad existan buenas condiciones laborales. 
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Tabla 3 

Consideras que los supervisores deben tener buena comunicación y confianza 

con los colaboradores de la Municipalidad. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 40 93 

Desacuerdo 2 5 

Indiferente 1 2 

Acuerdo 0 0 

Totalmente de acuerdo 0 0 

Total 43 100 

   Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación: El 93% dicen estar en desacuerdo en que los supervisores les 

falta la comunicación y confianza, 5% en desacuerdo, y un 2% son indiferentes. 

  

93%
Totalmente 
desacuerdo

5%
DEsacuerdo

2%
Indiferente

BUENA COMUNICACIÓN Y CONFIANZA

1 2 3 4 5

Figura  4 

Consideras que los supervisores deben tener buena comunicación y 

confianza con los colaboradores de la Municipalidad. 

 

Figura  5 

Consideras que los supervisores deben tener buena comunicación y 

confianza con los colaboradores de la Municipalidad. 
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Tabla 4 

Crees que la buena relación con tus compañeros motiva a que te desenvuelvas 

positivamente en tu desempeño de tus funciones. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 43 100 

Desacuerdo 0 0 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 0 0 

Totalmente de acuerdo 0 0 

Total 43 100 

  Nota: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: El 100% de los encuestados opinan en que están totalmente en 

desacuerdo de que el desempeño de las funciones se deba a que exista una 

buena relación con los compañeros de labores. 

  

100% Totalmente desacuerdo

0%0%0%0%

BUENA RELACIÓN CON TUS COMPAÑEROS

1 2 3 4 5

Figura  6 

Crees que la buena relación con tus compañeros motiva a que te 

desenvuelvas positivamente en tu desempeño de tus funciones. 

 

Figura  7 

Crees que la buena relación con tus compañeros motiva a que te 

desenvuelvas positivamente en tu desempeño de tus funciones. 
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Tabla 5 

Consideras que la supervisión de los jefes a los colaboradores es productiva. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 25 58 

Desacuerdo 15 35 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 3 7 

Totalmente de acuerdo 0 0 

Total 43 100 

   Nota: Elaboración propia 

 

 

 

Interpretación: El 58% de los trabajadores dicen estar en totalmente 

desacuerdo en que la supervisión de sus jefes sea productiva, igual dice un 35% 

en estar en desacuerdo. 

 

  

58%
Totalmente 
desacuerdo

35%
Desacuerdo

7% Acuerdo

SUPERVISIÓN DE LOS JEFES

1 2 3 4 5

Figura  8 

Consideras que la supervisión de los jefes a los colaboradores es 

productiva 

 

Figura  9 

Consideras que la supervisión de los jefes a los colaboradores es 

productiva 
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Tabla 6 

Crees que sus jefes inmediatos estimulan a que hagas bien las tareas 

encomendadas. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 38 88 

Desacuerdo 5 12 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 0 0 

Totalmente de acuerdo 0 0 

Total 43 100 

  Nota: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: El 88% opinan en estar totalmente desacuerdo en que los jefes 

inmediatos estimulan a su personal en hacer sus tareas que les encomienda, 

asimismo un 12% en desacuerdo.       

  

  

88%
Totalmente 
desacuerdo

12%
Desacuerdo

JEFES ESTIMULA EN LAS TAREAS

1 2 3 4 5

Figura  10 

Crees que sus jefes inmediatos estimulan a que hagas bien las 

tareas encomendadas 

 

Figura  11 

Crees que sus jefes inmediatos estimulan a que hagas bien las 

tareas encomendadas 
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Tabla 7 

Crees que en tu entorno laboral has crecido profesionalmente. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 24 56 

Desacuerdo 10 23 

Indiferente 5 12 

Acuerdo 4 9 

Totalmente de acuerdo 0 0 

Total 43 100 

  Nota: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: El 56% están totalmente desacuerdo en que el entorno laboral 

haya crecido profesionalmente, también un 23% están en desacuerdo. 

  

56%
Totalmente 
desacuerdo

23%
Desacuerdo

12%
Indiferente

9% Acuerdo

CRECIMIENTO PROFESIONAL

1 2 3 4 5

Figura  12 

Crees que en tu entorno laboral has crecido profesionalmente. 

 

Figura  13 

Crees que en tu entorno laboral has crecido profesionalmente. 
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Tabla 8 

Consideras que si la Municipalidad otorga reconocimientos los tendrá 

motivados siempre. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 40 93 

Desacuerdo 3 7 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 0 0 

Totalmente de acuerdo 0 0 

Total 43 100 

  Nota: Elaboración propia 

 

 

 

Interpretación: El 93% totalmente en desacuerdo en que la Municipalidad 

otorgue reconocimiento para mantenerlos motivados, con el 7% en desacuerdo 

también. 

93%
Totalmente 
desacuerdo

7%
Desacuerdo

RECONOCIMIENTO EN SUS LOGROS

1 2 3 4 5

Figura  14 

Consideras que si la Municipalidad otorga reconocimientos los 

tendrá motivados siempre. 

 

Figura  15 

Consideras que si la Municipalidad otorga reconocimientos los 

tendrá motivados siempre. 
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Tabla 9 

Crees que el cumplimiento de los logros de cada colaborador incrementa la 

confianza entre sus jefes. 

 

 

 

 

 

 Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación: El 70% opinan que están en totalmente en desacuerdo que el 

cumplimiento de los logros pueda incrementar la confianza de sus jefes, el 30% 

también está en desacuerdo. 

  

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 30 70 

Desacuerdo 13 30 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 0 0 

Totalmente de acuerdo 0 0 

Total 43 100 

70%
Totalmente 
desacuerdo

30%
Desacuerdo

CUMPLIMIENTO DE LOGROS

1 2 3 4 5

Figura  16 

Crees que el cumplimiento de los logros de cada colaborador 

incrementa la confianza entre sus jefes. 

 

Figura  17 

Crees que el cumplimiento de los logros de cada colaborador 

incrementa la confianza entre sus jefes. 
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Tabla 10 

Consideras que ser responsable en las tareas encomendadas, es fundamental 

para tu propia motivación. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 29 67 

Desacuerdo 14 33 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 0 0 

Totalmente de acuerdo 0 0 

Total 43 100 

Nota: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: El 67% está totalmente en desacuerdo que cumplir las tareas 

encomendadas es fundamental para la motivación. 

  

67%
Totalmente 
desacuerdo

33%
Desacuerdo

TAREAS ENCOMENDADAS

1 2 3 4 5

Figura  18 

Consideras que ser responsable en las tareas encomendadas, es 

fundamental para tu propia motivación. 

 

Figura  19 

Consideras que ser responsable en las tareas encomendadas, es 

fundamental para tu propia motivación. 
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Tabla 11 

Consideras que el buen uso de los recursos hace que seas eficiente. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 0 0 

Desacuerdo 0 0 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 0 0 

Totalmente de acuerdo 43 100 

Total 43 100 

Nota: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: El 100% de las encuestas opinan en estar totalmente de acuerdo 

de que el buen uso de los recursos hace que sea eficiente. 

 

 

100%
Totalmente de 

acuerdo

USO DE LOS RECURSOS

1 2 3 4 5

Figura  20 

Consideras que el buen uso de los recursos hace que seas eficiente. 

 

Figura  21 

Consideras que el buen uso de los recursos hace que seas eficiente. 
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Tabla 12 

Crees que siendo productivo ante el resto marca la eficiencia en tus tareas. 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: El 65% personas encuestas argumenta en que para marcar la 

diferencia entre el resto y demostrar la eficiencia, hay que ser productivos, esto 

también lo afirman con el 35%. 

  

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 0 0 

Desacuerdo 0 0 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 15 35 

Totalmente de acuerdo 28 65 

Total 43 100 

65%Totalment
e de acuerdo

35% acuerdo

EFICIENCIA EN TUS TAREAS

1 2 3 4 5

Figura  22 

Crees que siendo productivo ante el resto marca la eficiencia en tus 

tareas. 

 

Figura  23 

Crees que siendo productivo ante el resto marca la eficiencia en tus 

tareas. 
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Tabla 13 

Consideras que el personal debe ser creativo y así poder aportar con nuevas 

ideas en la institución. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 0 0 

Desacuerdo 0 0 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 5 12 

Totalmente de acuerdo 38 88 

Total 43 100 

  Nota: Elaboración propia 

 

 

 

Interpretación: El 88% están totalmente de acuerdo que el personal creativo 

debe ser considerado para aportar nuevas ideas. 

  

88%Totalmente 
de acuerdo

12% Acuerdo

PERSONAL CREATIVO

1 2 3 4 5

Figura  24 

Consideras que el personal debe ser creativo y así poder aportar 

con nuevas ideas en la institución. 

 

Figura  25 

Consideras que el personal debe ser creativo y así poder aportar 

con nuevas ideas en la institución. 
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Tabla 14 

Consideras que la planeación es una de los fundamentales de las tareas para 

que esto se lleva con eficacia. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 0 0 

Desacuerdo 0 0 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 13 39 

Totalmente de acuerdo 20 61 

Total 33 100 

  Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación: El 61% opinan que la eficacia en cualquier tarea se basa a la 

planificación, con el 39% está de acuerdo. 

  

61%
Totalmente 
de acuerdo

39% Acuerdo

PLANIFICACIÓN EN LAS TAREAS

1 2 3 4 5

Figura  26 

Consideras que la planeación es una de los fundamentales de las 

tareas para que esto se lleva con eficacia. 

 

Figura  27 

Consideras que la planeación es una de los fundamentales de las 

tareas para que esto se lleva con eficacia. 
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Tabla 15 

Consideras que la actitud laboral que desempeñas determina tu eficacia. 

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 0 0 

Desacuerdo 4 9 

Indiferente 10 23 

Acuerdo 11 26 

Totalmente de acuerdo 18 42 

Total 43 100 

  Nota: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: El 42% opinan que está totalmente de acuerdo que la buena 

actitud que desempeñas tus funciones implica tu eficacia. 

  

42%Totalmente de 
acuerdo

26% Acuerdo

23% Indiferente

9% Desacuerdo

DETERMINACIÓN DE LA EFICACIA

1 2 3 4 5

Figura  28 

Consideras que la actitud laboral que desempeñas determina tu eficacia. 

 

Figura  29 

Consideras que la actitud laboral que desempeñas determina tu eficacia. 
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Tabla 16 

Crees que el logro de tus objetivos te hace una persona eficaz. 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

 

 

 

Interpretación: El 81% está totalmente de acuerdo de quien logra los objetivos 

es una persona eficaz, seguido de un 19% estar de acuerdo. 

  

Valor n % 

Totalmente Desacuerdo 0 0 

De acuerdo 0 0 

Indiferente 0 0 

Acuerdo 8 19 

Totalmente de acuerdo 35 81 

Total 43 100 

81%Totalmente de 
acuerdo

19% Acuerdo

LOGRO DE OBJETIVOS

1 2 3 4 5

Figura  30 

Crees que el logro de tus objetivos te hace una persona eficaz. 

 

Figura  31 

Crees que el logro de tus objetivos te hace una persona eficaz. 
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3.2. Discusión de resultados 

La presente investigación se desarrolló en función al cuestionario de la encuesta 

aplicada a los trabajadores de la  Municipalidad de Huachis y del mismo modo 

enfocado a los objetivos específicos correspondiente: teniendo como primer 

objetivo; Medir el nivel de motivación en los trabajadores de la Municipalidad de 

Huachis, pues en la figura 1; se evidencia que el 49% de los trabajadores 

encuestados manifiestan que están en totalmente desacuerdo con el salario que 

percibe y no cubre su presupuesto mensual; 12% indiferente, un 14% totalmente 

de acuerdo, 16% de acuerdo y un 9%indiferente, asimismo en la figura 2;  el 70% 

está totalmente desacuerdo en que la Municipalidad tenga buenas condiciones 

laborales, solo están totalmente de acuerdo un 12%; en la figura 3; el 93% dicen 

estar en desacuerdo en que los supervisores les falta la comunicación y 

confianza, 5% en desacuerdo, y un 2% son indiferentes, por otro lado en la figura 

4; el 100% de los encuestados opinan en que están totalmente en desacuerdo 

de que el desempeño de las funciones se deba a que exista una buena relación 

con los compañeros de labores; continuamos con la figura 5, el 58% de los 

trabajadores dicen estar en totalmente desacuerdo  en que la supervisión de sus 

jefes sea productiva, igual dice un 35% en estar en desacuerdo; en la figura 6; el 

88% opinan en estar totalmente desacuerdo en que los jefes inmediatos estimula 

a su personal en hacer sus tareas que les encomienda, asimismo un 12% en 

desacuerdo, se evidencia en la figura 7, el 56% están totalmente desacuerdo en 

que el entorno laboral haya crecido profesionalmente, también un 23% están en 

desacuerdo, por otro lado en la figura 8,el 93% totalmente en desacuerdo en que 

la Municipalidad otorgue reconocimiento para mantenerlos motivados, con el 7% 

en desacuerdo también; por otro lado en la figura 9, el  70% opinan que están en 

totalmente en desacuerdo que el cumplimiento de los logros pueda incrementar 

la confianza de sus jefes, el 30% también está en desacuerdo y por ultimo 

correspondiente al primero objetivo tenemos a la figura 10, en donde se 

evidencia que el 67% de los trabajadores está totalmente en desacuerdo que 

cumplir las tareas encomendadas es fundamental para la motivación. 

En referencia al segundo objetivo; Medir el nivel de desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad de Huachis; en la figura 11, se evidencia que el 

100% de los encuestas opinan en estar totalmente de acuerdo de que el buen 

uso de los recursos hace que sea eficiente, asimismo en la figura 12; el 65% 
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personas encuestas argumenta en que para marcar la diferencia entre el resto y 

demostrar la eficiencia, hay que ser productivos, esto también lo afirman con el 

35%; por otro lado en la figura 13, muestra que  el 88% están totalmente de 

acuerdo que el personal creativo debe ser considerado para aportar nuevas 

ideas, continuamos en la figura 14. El 61% opinan que la eficacia en cualquier 

tarea se basa a la planificación, con el 39% está de acuerdo, seguido con la 

figura 15, el 42% opinan que está totalmente de acuerdo que la buena actitud 

que desempeñas tus funciones implica tu eficacia y por último en la figura 16, el  

81% está totalmente de acuerdo de quien logra los objetivos es una persona 

eficaz, seguido de un 19% estar de acuerdo. 

3.3. Propuesta 

Tercer Objetivo: Diseñar un plan motivacional para mejorar el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Huachis.  

Título de la Propuesta. 

Elaborar una propuesta plan motivacional para mejorar el desempeño laboral 

en los trabajadores de la Municipalidad de Huachis. 

Responsables:  

 Autor 

- Bach. Marcelo Feliciano Cruz Lazaro 

- Jefe del área de Recursos Humanos en la  Municipalidad Distrital de 

Huachis. 

Justificación del aporte. 

En estos tiempos la administración del recurso humano ha dado un  giro 

significativamente en donde hoy ya vemos la prioridad que se les otorga a los 

empleados; en darles un buen ambiente de trabajo, un buen sueldo, 

capacitaciones, beneficios sociales, y sobre todo mantenerlos motivados para 

así pueda dar un buen desempeño en sus labores encomendadas; es por ello 

que a través de este plan de acción pretendemos darle una mejor alternativa a 

los trabajadores de la Municipalidad de Huachis y que estos sean desarrollados 

cada estrategia propuesta con su responsable y en tiempos determinados. 

Objetivo General. 

 Incrementar el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad de 

Huachis. 
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Objetivos Específicos. 

- Fomentar la motivación del personal a través metas e incentivos. 

- Capacitar al personal  en temas de respeto, responsabilidad y para 

mantener un buen ambiente laboral.  

- Promover al personal a cargos de acuerdo a su perfil profesional y 

desempeño laboral 

1.- Fomentar la motivación del personal a través metas e incentivos. 

Actividad Periodo Responsable 

Implementar 

competencias internas de 

quien es el mejor 

trabajador del mes; y por 

medio de resoluciones 

hacerles el 

reconocimiento de su 

labor. 

 

 

Desde el mes  Agosto del 

año 2021 a Diciembre del 

2022. 

Área de Recursos Humanos.  

Alcalde, Gerente. 

Dar reconocimiento a los 

trabajadores que aporten 

iniciativas en mejoras de 

la institución.  

Desde el mes  Agosto del 

año 2021 a Diciembre del 

2022. 

Área de Recursos Humanos.  

Alcalde, Gerente. 

Premiar a la mejor gestión 

realizada por áreas en la 

Municipalidad. 

Desde el mes  Agosto del 

año 2021 a Diciembre del 

2022. 

Área de Recursos Humanos.  

Alcalde, Gerente. 

Fuente: Elaboración propia 

2.- Capacitar al personal  en temas de respeto, responsabilidad y para 

mantener un buen ambiente laboral.  

Actividad Periodo Responsable 

Capacitar al personal en 

tema de integración del 

recurso humano hacia 

otras áreas. 

Desde el mes  Agosto del 

año 2021 a Diciembre del 

2022. 

 Área de Recursos Humanos.  

Alcalde, Gerente. 
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Capacitar en temas de 

empatía, respeto, 

responsabilidad, clima 

laboral. 

Desde el mes  Agosto del 

año 2021 a Diciembre del 

2022. 

Área de Recursos Humanos.  

Alcalde, Gerente. 

Capacitar y hacer 

participe en temas de 

trabajo en equipo, en cada 

área y también a nivel de 

institución. 

Desde el mes  Agosto del 

año 2021 a Diciembre del 

2022. 

Área de Recursos Humanos.  

Alcalde, Gerente. 

Fuente: Elaboración propia 

3.- Promover al personal a cargos de acuerdo con su perfil profesional y 

desempeño laboral. 

Actividad Periodo Responsable 

Evaluar el rendimiento 

que ha tenido el personal 

en los últimos meses y si 

ha obtenido algún logro. 

Desde el mes  Agosto del 

año 2021 a Diciembre del 

2022. 

 Área de Recursos Humanos. 

Revisar los curriculum 

vitae e identificar quien ha 

tenido desarrollo 

profesional desde su 

permanencia en la 

municipalidad hasta la 

actualidad. 

Desde el mes  Agosto del 

año 2021 a Diciembre del 

2022. 

Área de Recursos Humanos. 

Destinar al profesional 

idóneo para el puesto 

adecuado a desarrollar 

(considerando los méritos 

obtenidos en el tiempo) 

Desde el mes  Agosto del 

año 2021 a Diciembre del 

2022. 

Área de Recursos Humanos. 

Fuente: Elaboración propia 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1. Conclusiones 

 

- En referencia al primer objetivo; se evidenció que los trabajadores estan 

desmotivados por el suelo que persibe, pues no cubre su presupuesto 

mensual. 

- En referencia al segundo objetivo; el desempeño de los trabajadores va 

relacionado con el nivel de productividad en este caso la eficiencia y 

eficacia se determina en función al logro de sus objetivos. 

- En referencia al tercer objetivo; no aplican programas, ni esttategias de 

motivacion para mejorar el desempeño laboral por parte de la 

Municipalidad de Huachis. 

- En la Municipalidad Distrital de Huachis en el área de Recursos Humanos 

no realizan estrategias de motivación con su personal.  

 

4.2. Recomendaciones 

-  Se recomienda realizar estrategias de motivación a los trabajadores, y 

que estas sean medibles en el corto tiempo. 

- Se recomienda realizar supervisiones constantes al personal para medir 

su nivel de desempeño y a la vez realizar retroalimentación de algunas 

debilidades detectadas. 

- Se recomienda promover de cargo al personal y que sean reconocidos en 

público con la intensión de incentivar al resto de trabajadores. 

- Se recomienda cumplir con el plan de estrategias de los tres objetivos de 

la propuesta y que los responsables de su ejecución dispongan de buenos 

profesionales para su verificación correcta. 
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ANEXOS 

CUESTIONARIO 

El presente cuestionario es parte de una investigación que tiene por objetivo conocer 

el nivel de motivación del personal en el desempeño de sus funciones de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huachis, es totalmente confidencial, por lo 

cual le agradeceremos ser los más sincero posible.  

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su preferencia 

del ítem correspondiente. 

N° ITEMS 

 VARIABLE1: MOTIVACIÓN 

1 ¿Considera que el salario que usted percibe actualmente cubre su presupuesto 

mensual? 

2 ¿Crees que en la municipalidad existan buenas condiciones laborales? 

3 ¿Consideras que los supervisores deben tener buena comunicación y confianza con los 

colaboradores de la Municipalidad? 

4 ¿Crees que la buena relación con tus compañeros motiva a que te desenvuelvas 

positivamente en tu desempeño de tus funciones? 

5 ¿Consideras que la supervisión de los jefes a los colaboradores es productiva? 

6 ¿Crees que sus jefes inmediatos estimulan a que hagas bien las tareas 

encomendadas? 

7 ¿Crees que en tu entorno laboral has crecido profesionalmente? 

8 ¿Consideras que si la Municipalidad otorga reconocimientos los tendrá motivados 

siempre? 

9 ¿Crees que el cumplimiento de los logros de cada colaborador incrementa la confianza 

entre sus jefes? 

10 ¿Consideras que ser responsable en las tareas encomendadas, es fundamental para tu 

propia motivación? 

 VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

11 ¿Consideras que el buen uso de los recursos hace que seas eficiente? 

12 ¿Crees que siendo productivo ante el resto marca la eficiencia en tus tareas? 

13 ¿Consideras que el personal debe ser creativo y así poder aportar con nuevas ideas en 

la institución? 

14 ¿Consideras que la planeación es una de los fundamentales de las tareas para que 

esto se lleva con eficacia? 

15 ¿Consideras que la actitud laboral que desempeñas determina tu eficacia? 

16 ¿Crees que el logro de tus objetivos te hace una persona eficaz? 
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VALIDACIÓN DE CUESTIONARIO 
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CARTA DE AUTORIZACIÓN  DE LA EMRPESA PARA LA INVESTIGACIÓN 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título:  ESTRATEGIAS DE MOTIVACIÓN PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO LABORAL LOS TRABAJADORES DE LA 

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUACHIS, 2020 

Problema principal Objetivo principal Hipótesis 

principal 

Variables Dimensiones Indicadores 

¿Qué estrategias de 

motivación ayudarán 

a mejorar el 

desempeño laboral 

en los trabajadores 

de la Municipalidad 

de Huachis, 2020? 

Objetivo general 

Proponer estrategias de motivación 

para mejorar el desempeño laboral 

en los trabajadores de la 

Municipalidad de Huachis, 2020. 

 

Objetivos específicos 

 

Medir el nivel de motivación en los 

trabajadores de la Municipalidad de 

Huachis, 2020. 

 

Medir el nivel de desempeño 

laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad de Huachis, 2020. 

 

Diseñar un plan motivacional para 

mejorar el desempeño laboral en 

los trabajadores de la 

Municipalidad de Huachis, 2020. 

 

La propuesta del plan 

motivacional incrementará 

el desempeño laboral en 

los trabajadores de la 

Municipalidad de Huachis, 

2020. 

       

Motivación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

Factores de higiene 

 

 

 

 

 

 

 

Factores de 

motivación 

 

 

 

Eficiencia 

 

 

Eficacia 

Salario 

Condiciones laborales 

Relación con el supervisor 

Relación con los compañeros 

 

Supervisión 

Trabajo estimulante 

Crecimiento profesional 

Reconocimiento 

Logros y méritos 

Responsabilidad 

Uso de recursos 

 

Productividad 

Creatividad 

 

Planeación 

Actitud 

Logro de objetivos 

Diseños y tipo de 

investigación 

Enfoque cuantitativo 

Nivel descriptivo   

Diseño no 

experimental  

Población, Muestra y muestreo 

43 entrevistados en la Municipalidad de Huachis. 

Procedimiento y procesamiento de datos 

Se realizó un cuestionario para los trabajadores de la Municipalidad de Huachis. 

Se efectuó el procesamiento de los datos utilizando SPSS para obtener los distintos 

cuadros y gráficos estadísticos.  
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RESOLUCIÓN DEL PROYECTO 
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FORMATO T1 – AUTORIZACIÓN DEL AUTOR 

 

 

 

  



76 
 

FOTOS DE APLICACIÓN DE LAL ENCUESTA 

 

 

 

  



77 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



78 
 

 

 

 



79 
 

 

 

 

 


