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RESUMEN

El estudio se realizé con la finalidad de determinar la influencia de la motivacion de los
trabajadores en el ambiente laboral de la Municipalidad Distrital de Huaura. Con este fin se
aplicaron los instrumentos a 155 trabajadores de la entidad en estudio. Las hipotesis
enunciadas plantean que si hay correlacion significativa. La investigacion fue descriptiva
no experimental. La técnica aplicada fue la encuesta. En el manejo estadistico se usaron las
herramientas chi cuadrado y para asociar las variables, la correlacion de Spearman del
software SPSS. Los resultados encontrados evidenciaron dicha correlacion de las hipotesis
disefiadas, es decir que la motivacién influye en el ambiente laboral de la Municipalidad
Distrital de Huaura. Se enunciaron conclusiones y recomendaciones que consideramos mas

adecuadas.

Palabras clave: Ambiente laboral, autorrealizacién, condiciones laborales,

involucramiento laboral, municipalidad, motivacién, supervision, trabajador.



ABSTRACT

The study was carried out in order to determine the influence of the motivation of
workers in the work environment of the District Municipality of Huaura. For this purpose,
the instruments were applied to 155 workers of the entity under study. The stated
hypotheses state that there is a significant correlation. The research was descriptive, not
experimental. The applied technique was the survey. In the statistical management, the chi
square tools were used and the Spearman correlation of the SPSS software to associate the
variables. The results found evidenced this correlation of the hypotheses designed, that is,
motivation influences the work environment of the District Municipality of Huaura.

Conclusions and recommendations that we consider most appropriate were enunciated.

Keywords: Work environment, self-realization, working conditions, work involvement,

municipality, motivation, supervision, worker.



INTRODUCCION

Hoy en dia, el ambiente de trabajo es un aspecto muy importante en cualquier entidad
publica o privada, por lo que constantemente, los directivos o departamentos de recursos
humanos buscan un continuo mejoramiento para poder alcanzar los objetivos
empresariales, aprovechando al maximo el potencial del capital humano que tienen a su

cargo.

Es asi que la motivacion se convierte en el elemento primordial que se debe tener en
cuenta a nivel institucional, puesto que, un personal motivado, trae consigo muchos
beneficios, porque su rendimiento sera productivo y eficiente, de alli que las empresas se
preocupen por el bienestar de sus trabajadores, brindandole un ambiente de calidad y con
los beneficios personales pertinentes.

Que una institucion brinde un servicio de calidad, implica que los trabajadores realizan
sus actividades en un ambiente propicio para desarrollar sus quehaceres laborales en forma
pertinente, ademas que las relaciones son las armoniosas posibles, lo que sera percibido
por los usuarios, quienes lo notaran en cada trdmite que realicen u oficina a la que
ingresen, recibiendo un buen trato, una orientacion adecuada y efectiva, soluciones rapidas
0 una atencion eficiente y eficaz. En ese sentido, Cruz (2013) afirma que “las politicas,
lineamientos y demas procedimientos que considere la empresa y que involucre a todo el
personal, respaldara la atencion adecuada y oportuna que el usuario reciba, lograndose los

objetivos planteados” (p. 9)

En ese sentido, nuestra investigacidn tuvo como objetivo conoce la relacion existente
entre la motivacion de los trabajadores y el ambiente laboral que se presenta en la

Municipalidad Distrital de Huaura.

Por ello, los contenidos se agrupan en el andlisis de la motivacion intrinseca y
extrinseca como uno de los aspectos relevantes del proceso administrativo; con una
investigacion descriptiva para obtener informacion veras del problema y, disefiar una
propuesta que responda a garantizar un buen ambiente laboral y por ende un servicio de

calidad al usuario.

Xi



Se tomé como poblacion a los trabajadores del Concejo Distrital de Huaura, que hacen
un total de 155 personas, los que ofrecieron los datos precisos para desarrollar el analisis y
proyectar opciones para solucionar el problema. De esta manera, se trabajo con una
investigacion descriptiva, que nos permitio obtener datos oportunos, y la bibliografia,
fundada en el aporte de libros y otras fuentes. Se trabajaron con técnicas como la encuesta
e instrumentos como el cuestionario, los datos fueron tabulados con la aplicacion
Microsoft Excel y el tratamiento estadistico con el SPSS que admitieron el procesamiento

de los datos.
Hemos organizado el desarrollo de la tesis en cinco capitulos:

Capitulo I. Donde planteamos y formulamos la situacion problematica, objetivos,

justificacion, asi como la delimitacion y viabilidad del problema.

Capitulo Il. Es el marco tedrico que esta conformado por los antecedentes, las bases
cientificas, las definiciones y las hipétesis de la investigacion.

Capitulo I11. La metodologia, en donde se menciona el disefio, el tipo de la
investigacion, asi como la poblacidén y muestra, la operacionalizacion de las variables, las

técnicas e instrumentos de la investigacion.

Capitulo 1V. Es el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos tras la

investigacion realizada en la entidad en estudio.
Capitulo V. Que contiene las conclusiones y las recomendaciones.

Fuentes bibliograficas. Son las fuentes de informacion bibliograficas y electronicas

analizadas en la investigacion.
Anexos. Son los instrumentos y la matriz de consistencia de la investigacion.

La autora

Xii



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

El trabajo es una de las actividades mas importantes que realizan los seres humanos,
puesto que, permite la satisfaccion de sus necesidades basicas y la de sus familias, sin
embargo, esta importancia puede variar dependiendo de los valores, actitudes, aptitudes,
etc., de cada individuo; y la satisfaccién o frustraciones sociales que pueden generar entre

las personas, lo que influye directamente en el aspecto productivo del trabajador.

En ese sentido, creemos importante analizar la situacion laboral de nuestro pais, en

cuanto a la situacion del empleo, Parodi (2019) publico en el diario Gestion que

el INEI en el afio 2019, que el rango de edad de la poblacion que trabaja esta
entre los 14 y 25 afios de edad y que el 53.8% del total de la poblacion
econdémicamente activa (PEA) tienen empleos adecuados, con un ingreso

promedio de 1520 soles mensuales. (parr. 01)

Son muchos aspectos que influyen en el proceso productivo del sector laboral, a nivel
nacional, no solo las remuneraciones constituyen un elemento motivador o desmotivador,
sino ademas otros aspectos se vienen aplicando en empresas publicas y privadas, creando
estrategias para que sus trabajadores se sientan motivados, como el reconocimiento por la
labor realizada y los logros obtenidos, asi como el mejoramiento de las condiciones y la
seguridad laboral.

Tener a un personal capacitado y bien motivado, es politica de toda entidad, publica o
privada, pues ello garantiza el normal desarrollo de la organizacion. No obstante, esta
situacion no es la que se ve, sobre todo en las instituciones del estado, como por ejemplo
los consejos municipales, pues, en muchos de ellos, el personal ingresa por favores

politicos, incluso sobrepoblando las oficinas, extendiéndose la burocracia administrativa,



ya que no cuentan con el perfil idoneo para realizar las funciones de cada puesto de
trabajo, y como consecuencia de ello, el tramite se vuelve mas tedioso y lento, mas

costoso, y con plazos no establecidos.

Teniendo un personal no calificado, y que muchos de ellos solo cuentan con la
secundaria concluida, el tema de la capacitacion es una prioridad en las municipalidades,
asi como el tema de organizacidn sobre todo en recursos humanos, sin embargo, se observa
gue en muchas instituciones del estado no se toma en cuenta este aspecto, ni por parte de
las gerencias ni por el personal, a ello se suman los bajos sueldos y las escasas
oportunidades de desarrollo profesional, asi como el tipo de contrato. Por otro lado, vemos
que, las jefaturas de areas son ocupadas por encargos politicos y son pasajeros, tampoco se
miden capacidades ni perfiles, es decir, no hay garantia de un buen desempefio laboral, es
decir, no se brinda un buen servicio a los ciudadanos, de alli la importancia de nuestra
investigacion, cuyo proposito es determinar la relacion entre los aspectos motivacionales

de los trabajadores y el ambiente laboral en la Municipalidad Distrital de Huaura.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢De qué manera influye la motivacion de los trabajadores en el ambiente laboral de la
Municipalidad Distrital de Huaura 2020?

1.2.2 Problemas especificos
¢Como influye la motivacion en la autorrealizacion de los trabajadores?

¢De qué manera influye la motivacion en el involucramiento laboral de los

trabajadores?
¢Cdémo influye la motivacion en la supervision de los trabajadores?
¢De qué manera influye la motivacién en la comunicacion de los trabajadores?

¢Como influye la motivacion en las condiciones laborales de los trabajadores?



1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la influencia de la motivacion de los trabajadores en el ambiente laboral de
la Municipalidad Distrital de Huaura 2020.

1.3.2 Obijetivos especificos
Conocer la influencia de la motivacion en la autorrealizacion de los trabajadores.

Determinar la influencia de la motivacion en el involucramiento laboral de los

trabajadores.
Establecer la influencia de la motivacion en la supervision de los trabajadores.
Conocer la influencia de la motivacion en la comunicacion de los trabajadores.

Determinar la influencia de la motivacion en las condiciones laborales de los

trabajadores.
1.4 Justificacion de la investigacion
Conveniencia

Ante las constantes quejas de los usuarios, tramites engorrosos, tiempos no cumplidos,
etc., se ha optado por investigar a cerca del tema, puesto que se busca mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores, optimizando la atencion, con el apoyo de todos

los actores municipales.
Relevancia Social

El presente trabajo se basa en la Municipalidad Distrital de Huaura, sin embargo, los
resultados obtenidos pueden considerarse en otras entidades ediles que tengan la intencién

de mejorar el ambiente laboral de su institucion.



Implicaciones practicas

El estudio esta dirigido a optimizar el desempefio de los colaboradores ediles y de esta

manera obtener mejores niveles de productividad en el trabajo.
Valor teorico

Nuestro trabajo servira de base para futuras investigaciones relacionadas al tema como

marco tedrico y soporte de sus resultados.
Utilidad metodoldgica

Se orienta a la generacion de estrategias que optimicen las relaciones entre los

trabajadores ediles, lo que generara un avance en la produccion laboral.

15 Delimitaciones del estudio

Bibliografica. Pues hemos encontrado escasa bibliografia actualizada sobre el tema en la
universidad y en la ciudad.

Poblacional. Se consideraron a los trabajadores de la entidad en estudio.

Espacial. La investigacion se desarrollara en ambientes de la entidad para investigar con

el personal administrativo.

Temporal. El tiempo para la realizacion del proyecto se consideré el primer trimestre

del afio en curso.

1.6 Viabilidad del estudio

El estudio fue posible debido al apoyo de las autoridades de la Municipalidad Distrital

de Huaura, asi como de los mismos trabajadores, y los ciudadanos de la entidad.
Técnica

Se han considerado para nuestro proyecto los elementos necesarios que establece la

Escuela de Postgrado.



Ambiental

Es oportuno remarcar que, debido a la naturaleza académica de la investigacion, el

medio ambiente no se vio afectado en ningun aspecto.
Financiera
El presupuesto y el financiamiento requeridos estuvo asegurado por la investigadora.
Social

Se conformé un equipo de apoyo, integrado por personas comprometidas e

implementadas para que su aporte sea el mas adecuado y eficaz.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Melendez (2015) desarrollo la investigacion: “Relacion entre el clima laboral y el
desempefio de los servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio
de Finanzas, en el periodo 2013-2014" para obtener por el titulo de Magister en la
Universidad Tecnoldgica Equinoccial, con el objetivo de “determinar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los servidores de la entidad financiera”
(p.3), y destacando la importancia del desempefio laboral para el desarrollo de las
actividades, pero le da mayor énfasis a la credibilidad, al respeto y la camaraderia entre los
equipos de trabajo, el orgullo por pertenecer a la institucion, siendo su relacion positiva y

no significativa. (pp. 40 — 41)

Obreque (2015) presentd la investigacion: “Clima organizacional y compromiso
funcionario en un Hospital Publico de baja complejidad” previo al grado de magister en la
Universidad de Chile; con el proposito de “precisarla influencia del clima organizacional
en los funcionarios” (p.27); concluyendo que el clima de la empresa inflye en el
compromiso funcionario, es decir,que los trabajadores aportan con sus destrezas y
actitudes para cumplir con las metas, lo que se logra a través de un trabajo permanente, una
buena comunicacion, motivacion, supervision y el fortalecimiento de la identidad. (p. 74 —
81)

Zans (2017) en su estudio: “Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016 en la Universidad

Nacional Auténoma de Nicaragua; con el proposito de “analizar el clima organizacional y



su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
entidad en estudio, en el periodo 2016” (p. 13); concluyendo que, existe un buen clima
organizacional, a pesar de la poca disposicion del liderazgo, del desempefio laboral mas
individualizado y la carencia de un plan de capacitacion, debiendo mejorar sus los

trabajadores las relaciones interpersonales. (p. 143)

2.1.2 Investigaciones nacionales

Ayquipa (2017) present6 su investigacion: “Motivacion laboral y Clima Organizacional
en la Municipalidad Distrital de Los Olivos, Lima 2017 en la Universidad César Vallejo
de Lima; con el proposito de “conocer la relacion entre la motivacién laboral y clima
organizacional segun los trabajadores de la entidad edil” (p. 39); encontrando la relacién
entre ambas variables, es decir, influye la satisfaccion de los trabajadores y el ambiente

laboral en el clima de la municipalidad. (p. 68)

Pérez (2018) en su tesis: “La motivacion y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chota, 2018”; para adquirir el grado de Maestro en la
Universidad César Vallejo de Lima; con el objetivo de “conocer cémo se relaciona la
motivacion y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chota, 2018” (p. 31); concluyendo que, hay relacion importante entre las variables
establecidas, en la motivacion influyen la identidad, la relevancia de las tareas y el interés
de las jefaturas hacia sus colaboradores; mientras que en la satisfaccion influyen las
politicas administrativas, las adecuadas relaciones entre jefes y trabajadores y las

condiciones fisicas. (p. 72)

Rios y Vigo (2018) presentaron la investigacion: “La motivacion y su relacion con el
desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de la Banda de
Shilcayo, en el periodo 20177, en la Universidad Nacional de San Martin; con la intencién
de “determinar la relacién entre la motivacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad en estudio” (p. 4); descubriendo una correlacién
significativa entre las variables estudiadas, ademas de una buena motivacion relacionada al
éxito y reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion y los quehaceres
laborales; siendo por lo tanto, el desempefio laboral alto, dependiendo de su

comportamiento y las caracteristicas de cada trabajador. (p. 35)



2.2 Bases tedricas
Definicion de motivacion laboral

Robbins (2007) sostiene que *“son actitudes que vivencian las personas, en donde estan
implicados, la intensidad, la direccion y la persistencia del esfuerzo, para alcanzar un

objetivo especifico” (p.45).

En otro momento, Robbins (2009) afirma que “es la voluntad de esforzarse para lograr
objetivos de la institucion, una necesidad en el contexto es el estado interno que hace que

los resultados aparenten ser atractivos” (p.56)
Como afirma Guido (2010):

al hablar de motivacién, hay que tener en centa el significado, es decir, lo que
meve al individuo para realizar una actividad. Por lo tanto, la definimos como
un proceso psicolégico que apunta a un objetivo, usando los medios y con una

conducta adecuadas. (p. 83)

Desde el punto de vista de Rosillo, Velasquez y Marrero (2012) “es la fuerza que tiene
toda persona para realizar cualquier actividad humana, siendo el trabajo en donde mas se

manifiesta” (p. 6 — 7)
Factores relacionados a la motivacion
Herzberg (1959), citado por Robbins (2009), explica:

a) Factores Extrinsecos: Segun Robbins (2009) “son aquellos que estan fuera de
control de las personas y se relacionan con la insatisfaccion ya que se dan en el contexto
mismo Yy abarcan las condiciones laborales” (p. 43).

Reconocimiento: Segun Robbins (2009) son aquellos comentarios o acciones que van

acompariados de premios o recompensas y otras que no. (p. 43)

Logro o realizacion: Para Robbins (2009) Es cuando la persona se siente feliz al realizar

sus labores, no sintiendo que es una carga efectuarla. (p. 43)



Posibilidad de crecimiento/formacion y desarrollo. Segin Robbins (2009) hay
situaciones en las que el trabajador tiene las posibilidades de avanzar profesionalmente

dentro de la empresa. (p. 43)

Promocion. Para Robbins (2009) Es cuando el trabajador es ascendido de puesto o de
cargo dentro de la empresa o departamento. (p. 43)

Salario o remuneracién. Robbins (2009): Es el dinero o recompensa que las personas

reciben por su trabajo y que tiene influencia su la vida, si es un buen salario entonces se

sentird motivado para seguir trabajando. (p. 43)

Relaciones interpersonales: son las que se fundan dentro de las oficinas de trabajo entre

los trabajadores y los empleadores. (p. 43)

b) Factores Intrinsecos: Segin Robbins (2009) “se relacionan con la satisfaccion en
el cargo y con las tareas que realiza. Comprende el desarrollo y reconocimiento
profesional, la autorrealizacion, etc.” (p. 46)

Estos factores se basan en la teoria de la Motivacién o de las necesidades de Maslow,
quien determina que cada persona tiene diversas necesidades como fisioldgicas, sociales,

seguridad, estima y autorrealizacion.

Supervision técnica: Es la competencia de los supervisores, capaces de absolver

preguntas técnicas que apoyen las acciones de los trabajadores.

Responsabilidad: Es el compromiso que tenemos por ser parte de un equipo, las

acciones que tenemos que cumplir y que estan enlazadas con las de los demés. Asimismo,

implica asumir las consecuencias de nuestros actos conscientes o intencionados. (p. 46)

Politica y Direccion de la Empresa: Son las normas y sistemas que la empresa adopta

para organizarse y ejercer autoridad en el desarrollo de las labores de los trabajadores. (p.
46)

Condiciones de Trabajo: Se refiere a la garantia, bienestar y calidad de vida en el
trabajo. (p. 47)




El Trabajo Mismo: Segun Robbins (2009) “son las labores que se realizan en el

cumplimiento de sus funciones, se relaciona a la comodidad del trabajador, las relaciones

que se generan en la empresa, el estrés, etc.” (p. 48)

Vida personal: Se refiere a situaciones que afectan la vida personal del trabajador. (p.
49)

Estatus: Son las condiciones que el trabajador tiene en la empresa, por ejemplo,

secretaria, celular de la empresa, movilidad, etc. (p. 49)

Sequridad en el Trabajo: Esta relacionado a la seguridad laborar de los trabajadores. (p.
49)

Definicion de Ambiente laboral

Segun Urdaneta (2005) el ambiente laboral es “la forma interna de como experimentan
las personas que trabajan en una organizacion, sus percepciones, etc.frente al aspecto
fisico, el trabajo, las relaciones interpersonales, las politicas, las emociones, etc.” (p. 106 —
107)

Para Mellado (2005) sostiene que “es producto de las relaciones entre los que integran
el grupo de trabajo, dependiendo de sus funcionamiento relacional, lo que influye en el
comportamiento y satisfaccion de los trabajadores” (p. 89)

Asismimo, la misma autora sostiene que “el ambiente laboral es la percepcion que el

trabajador tiene tanto de la estructura como de los procesos que ocurren en su trabajo”
(p.89)

Por otro lado, Peir6 (2003) sostiene que “las organizaciones tienen caracter social y van

a depender de las transacciones del ambiente” (p. 3)
Factores que influyen en el ambiente laboral

a) Comportamiento individual y grupal: Es la conducta de cada trabajador respecto
a el mismo y a sus comparieros de trabajo en donde influye la percepcion que éste tenga de
su empresa y en donde hay demostracion de cultura, valores, etc.

b) Estructura de la organizacion: Es como esta organizada la empresa, la autoridad y

el liderazgo existente entre los trabajadores.
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c) Procesos organizacionales: Son los procedimientos administrativos establecidos
en la empresa y por lo que todos los trabajadores se rigen para desarrollar sus actividades.
Como los procesos de produccion, jerarquias, etc.

d) Estructura fisica de la empresa: Es la disposicion de las oficinas o departamentos

de la organizacion.
Dimensiones del Ambiente laboral
Se han considerado 5 factores referentes al ambiente laboral:

Autorrealizacidn: Es la forma de pensar de la persona relacionadas a las alternativas que

el centro laboral lo beneficie.

Involucramiento Laboral: Es el grado de identidad hacia los valores institucionales y la

responsabilidad para el desarrollo de las organizaciones.

Supervisidn: Es la valoracion sobre el funcionamiento y significado de superiores en la
accion laboral, en referencia al soporte y ubicacién para las acciones que son parte del

guehacer diario.

Comunicacién: Es el nivel de claridad y relacion de la informacion respecto al ejercicio

y organizacion interna de la institucion.

Condiciones laborales: Es lo que la organizacion ofrece a sus trabajadores, como

aspectos materiales, econdémicos, etc., obligatorios para el normal cumplimiento de sus

labores.

2.3 Definicion de términos basicos

a) Ambiente laboral: Urdaneta (2005) “es el ambiente interno que experimentan las
personas que trabajan en una organizacion, sus percepciones, etc.frente al aspecto fisico, el

trabajo, las relaciones interpersonales, las politicas, las emociones, etc.” (p. 106 — 107)

b) Autorrealizacion: Es cuando una persona se siente satisfecha respecto a sus
necesidades, se acepta asi mismo, es empatico con los demaés, honesto y asertivo.

(Definicion propia)
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c) Condiciones laborales: Es lo que la organizacion ofrece a sus trabajadores, como
aspectos materiales, econdémicos, etc., obligatorios para el normal cumplimiento de sus

labores. (Definicion propia)

d) Involucramiento laboral: Es el grado de identidad hacia los valores institucionales
y la responsabilidad para el cumplimiento y desarrollo de la organizacionales. (Definicion

propia)

e) Motivacion: Robbins (2009) “es la voluntad de esforzarse para lograr objetivos de
la institucién, una necesidad en el contexto es el estado interno que hace que los resultados
aparenten ser atractivos” (p.56)

f)  Municipalidad: Definicion.de (2020) “es la corporacion estatal que tiene como
funcién administrar una ciudad o una poblacién. EI término se utiliza para nombrar tanto al

conjunto de sus instituciones como al edificio que alberga la sede del gobierno” (parr.. 2)

g) Supervision: Es la apreciacion sobre el funcionamiento y significado de superiores
en la accion laboral, en referencia al soporte y alineacion de las tareas que forman parte del

quehacer diario. (Definicién propia)

h) Trabajador: Definicion (2020) “Es la persona que presta servicios que son
retribuidos por otra persona, a la cual el trabajador se encuentra subordinado, pudiendo ser

una persona en particular, una empresa o también una institucion” (parr. 1)

2.4  Hipdtesis de investigacion

2.4.1 Hipotesis general

La motivacién de los trabajadores influye significativamente en el ambiente laboral de
la Municipalidad Distrital de Huaura 2020.

2.4.2 Hipdtesis especificas

La motivacién influye directamente en la autorrealizacion de los trabajadores.

La motivacién influye directamente en el involucramiento laboral de los trabajadores.
La motivacion influye directamente en la supervision de los trabajadores.

La motivacion influye directamente en la comunicacion de los trabajadores.

La motivacién influye directamente en las condiciones laborales de los trabajadores.
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2.5  Operacionalizacién de las variables

Tabla 1. Variable 1: Motivacion

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Reconocimiento
Realizacién
Factores extrinsecos Crecimiento y desarrollo
Desarrollo
Sueldo

Relaciones interpersonales

Control

Compromiso

Politicas organizacionales
Condiciones laborales
Factores intrinsecos El trabajo

Vida personal

Status

Seguridad laboral
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Tabla 2. Variable 2 Ambiente laboral

DIMENSIONES

INDICADORES

NIVEL

Autorrealizacion

Involucramiento
laboral

Supervisién

Comunicacion

Condiciones
laborales

Desarrollo personal y profesional
Participacion

Valoracion de desempefio
Promocion

Logros laborales

Compromiso

Nivel de logro

Eficiencia

Cumplimiento de tareas
Vision, misién y valores
Calidad

Apoyo en el trabajo
Mejores métodos
Evaluacion

Preparacion
Responsabilidad definida
Sistema de control
Normas y procedimientos
Planes

Informacidn

Fluidez

Relacion armoniosa

Canales de comunicacion
Interaccion

Superacidn de obstaculos
Promocion de comunicacion interna
Escucha activa

Colaboracion

Cooperacion

Obijetivos retadores

Toma de decisiones
Trabajo en equipo
Administracion de recursos
Tecnologia

10 -18

19 - 27

28 - 37

38-45
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CAPITULO lI1I
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

Se ha considerado el disefio No Experimental pues, en palabras de Carrasco (2006) “no
hay manipulacion de las variables y no existen los grupos de control ni experimental, solo

se analizan y estudian los acontecimientos después que su ocurrencia”. (p. 71)
3.1.1 Tipo de la Investigacion

Hemos considerado la investigacion como descriptiva ya que para Sanchez y Reyes
(2017) “se orienta al conocimiento de la realidad tal como se presenta en una situacion

espacio-temporal dada” (p. 46)

Los mismos autores afirman que este tipo de estudio “busca y recoge informacion actual
con respecto a una situacion determinada, no presentandose la administracion y control de

un tratamiento, ni relacionandola con otras variables de interés” (p. 117)
Variable 1: Es la motivacion
Variable 2: Es el ambiente laboral.

3.1.2 Enfoque:

Nuestro estudio se sostiene en un enfoque cuantitativo, pues admite procedimientos
estadisticos para trabajar datos, con una estadistica descriptiva; en ese sentido, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2003) afirman que “es posible responder preguntas y probar las
hipdtesis establecidas anticipadamente y la confiabilidad de la medicién numérica y el uso
de la estadistica” (p. 5)
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Contrastacion de hipotesis
Planteo de hipotesis

Hipdtesis nula (Ho): La motivacion y el ambiente laboral en la Municipalidad Distrital

de Huaura, son independientes.

Hipotesis alterna (Hi): La motivacion y el ambiente laboral en la Municipalidad Distrital

de Huaura, son dependientes.
Nivel de Significancia
a=0.05
Recoleccion de datos y calculo de los estadisticos necesarios

Los datos se trabajaron con técnicas estadisticas apropiadas para obtener resultados
objetivos y confiables de las variables: motivacion y ambiente laboral; lo que permitiod

comprobar las hipotesis, calculando el estadistico de prueba.

3.2  Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacion

El Palacio Municipal del Distrito de Huaura se sitda en la Plaza Principal, dirigida

actualmente por el Sr. Jacinto Romero, gestion 2019 — 2022.

En opinion de Balestrini (2001) “es un conjunto finito o infinito de personas, cosas o
elementos que presentan caracteristicas comunes” (p.123). Se consideré como poblacion a
los colaboradores del Concejo Distrital de Huaura, los que representan un total de 259

personas.

3.2.2 Muestra

Teniendo en cuenta que el nimero de trabajadores es una cantidad manejable se aplic
una férmula estadistica para determinar el personal que integré nuestra muestra, la misma

gue nos dio como resultado a 155 personas.

1.96% x 259 x 0.5 x 0.5 248.7
m= _ =1554
0.05%(259-1) + 1.96°x0.5x0.5 ~ 1.60
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Niveles N° %

Poblacion: Total colaboradores ediles. 259 100.0

Muestra: Fraccidn de colaboradores ediles. 155.4 60.0

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Esta parte de la investigacion incluye las técnicas y los instrumentos mas adecuados

para la investigacion.

La Encuesta fue la técnica que se empled para conseguir la informacion, la misma que
estuvo dirigida a los trabajadores de la entidad edil. La misma que permitié acopiar

informacion objetiva del trabajo de campo ejecutado en el contexto del estudio.
Descripcion de los instrumentos

El cuestionario es el instrumento que se uso para la recopilacion de los datos ya que, en
palabras de Carrasco (2006) “es el méas usado en el campo de la investigacion, cuando se
estudia a un gran numero de personas, ya que admite una respuesta directa, mediante la

hoja de preguntas que se le entrega a cada una de ellas” (p. 318)

La fuente de informacion de mayor grado de confiabilidad, es el trabajador edil, pues es
él, quien forma parte del proceso administrativo e interactia de manera cotidiana con el
ambiente laboral y, por lo tanto, es susceptible de las actividades y procedimientos

realizados, y simboliza ser un indicador de la calidad del trabajo.

Motivacidn: Instrumento aplicado a los trabajadores, integrado por 28 preguntas
(Anexo 1).

Ambiente laboral: También aplicado a los trabajadores, integrado por 45 preguntas
(Anexo 2).

Terminados las herramientas de medicion, se aplicé a 10 trabajadores a modo de prueba

de los mismos.

Fichas Bibliogréaficas: Para organizar la informacion recopilada sobre el tema en
estudio.
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Validacion y confiabilidad

La validez se determind para que mida los aspectos segun su disefio; en este caso acerca
de la motivacion y el ambiente laboral. En relacion a la aprobacion del instrumento, la

misma se realiz6 de la siguiente manera:

a) Validez de Contenido: Es la exploracién de los temas referidos a la motivacion y su
ascendencia en el ambiente laboral de los colaboradores de la institucion edil en estudio,
considerandose los aspectos mas relevantes para la construccion del instrumento

respectivo.

b) Juicio de Expertos: Solicitamos a docentes para la revision del instrumento y

aporten con el analisis del contenido y demas caracteristicas.

c) Prueba Piloto: Se aplico a un grupo minimo de colaboradores, cuyos resultados

contribuyeron al disefio y organizacion de las herramientas.
3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

Procesamiento Manual. Los instrumentos elaborados se aplicaron a los 155
trabajadores, cuyas respuestas nos sirvieron para comprobar la relacion entre las variables

establecidas.

Procesamiento Electrénico. Luego de la aplicacion los instrumentos a los
colaboradores, los datos obtenidos se clasificaron por items, los mismos que se tabularon
con el software Microsoft Excel y para su presentacion, se utilizaron graficos de barra 'y
circulos, expresados en porcentajes para la representacion y comentarios de los resultados
respectivos. Asimismo, se consideraron los temas del marco tedrico y los objetivos del

estudio para las interpretaciones del caso, y los aspectos finales del estudio.

Técnicas Estadisticas. Se consideraron las mediciones de tendencia central por el

caracter descriptivo, puesto que nos proporcionaran un “promedio” de las observaciones.

3.5  Matriz de consistencia (ver anexo 3)
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4.1

CAPITULO IV
RESULTADOS

Analisis de resultados

El estudio se fundamenta en los datos obtenidos de la encuesta tomada los155

colaboradores.

Variable 1. Motivacién laboral

Tabla 3. Factores Extrinsecos

. S NO

FACTORES EXTRINSECOS N 1 0% N° 1 0%
Reconocimiento
1 Recibe elogios cuando hace bien su trabajo 86 |555|69 |445
2 Recibe criticas cuando no cumple con sus tareas laborales 104 | 67.1 |51 | 329
Realizacién
3 Se siente feliz con sus actividades diarias 114 | 735 |41 | 26.5
4 Usted se siente realizado (a) profesionalmente 95 |61.3|60 |38.7
Crecimiento y Desarrollo
5 Tiene la oportunidad de desarrollarse en su profesion en la 85 |548 |70 |45.2

municipalidad
6 Usted cree que puede ascender de puesto en su area. 36 |23.2|119|76.8
Promocion
7 Usted ha sido removido de puesto 36 |23.2|119|76.8
8 Al cambiar de puesto le aumentaron responsabilidades 89 |57.4 |66 |42.6
Remuneracién
9 Usted esta contento con el sueldo asignado 95 |61.3|60 |38.7
10 | Suremuneracion es pagada a tiempo 95 |61.3|60 |38.7
Relaciones Interpersonales
11 | Hay una buena organizacion en la municipalidad 144 1929 |11 | 7.1
12 | Hay buenas relaciones entre trabajadores y jefes de areas 134 | 86.5|21 | 135
TOTAL 59.8 40.2
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Figura 1: Factores extrinsecos.

INTERPRETACION:

Observamos que, el 59.8% de los trabajadores ediles demuestran tener una motivacion
extrinseca, puesto que, la mayoria sostiene haber recibido reconocimiento por sus labores,
se sienten realizados porque consideran que tienen la posibilidad de desarrollarse
profesionalmente en la municipalidad, estan conforme con sus sueldos y existen buenas

interrelaciones entre ellos, mientras que al 40.2% no lo consideran asi.
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Tabla 4. Factores Intrinsecos

; Sl NO
FACTORES INTRINSECOS
N° | % N° | %
Supervision Técnica
13 | Su jefe inmediato apoya su labor 114|735 |41 | 265
14 | Su trabajo es supervisado por sus jefes con regularidad 128 | 82.6 |27 |17.4
Responsabilidad
15 | Esta conforme con las funciones que posee 104 | 67.1 |51 |329
16 | Usted es responsable de sus decisiones 1431923 |12 | 7.7
Politica y direccion de la Institucion
17 | Usted tiene conocimiento sobre las politicas de la municipalidad | 155 | 100.0 | O 0.0
18 | Cumple con las politicas de la municipalidad 1551 100.0 | 0 0.0
Condiciones de Trabajo
19 | Tiene buenas condiciones laborales 83 | 535 |72 |46.5
20 | Tiene beneficios de salud en la municipalidad 98 632 |57 |36.8
El trabajo
21 | Cuenta con suficiente espacio para ejecutar sus actividades 128|826 |27 |17.4
22 | Sesiente comodo en su centro de labores. 104 | 67.1 |51 |329
Vida personal
23 | Su trabajo afecta su vida personal 72 |46.5 |83 |535
24 | Se siente intranquilo por algin motivo o razén familiar 72 |46.5 |83 |535
Estatus
25 | Tiene facilidades dentro de la municipalidad 104 1 67.1 |51 |329
26 Es_té satisfecho con la posicién econdmica que su trabajo le 92 1594 |63 |406
rinda
Seguridad en el trabajo
27 | Se siente estable en la municipalidad 83 | 535 |72 |46.5
28 | Siente temor de ser despedido de la municipalidad 83 | 535 |72 |46.5
TOTAL 69.3 30.7
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Figura 2: Factores Intrinsecos.

INTERPRETACION:

Observamos que, el 69.3% de los trabajadores ediles demuestran mejor motivacion
intrinseca, puesto que, la mayoria sostiene que hay una adecuada supervision técnica, son
responsables, tienen conocimiento de las politicas ediles, estan conformes con las

condiciones en las que trabajan, etc., mientras que al 30.7% no lo consideran asi.
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Tabla 5. Resumen Variable 1: Motivacion.

Resumen S % NO %

Motivacion extrinseca 59.8% 40.2%
64.5 35.5
(100) (55)

Motivacion intrinseca 69.3% 30.7%

Fuente: Elaboracion propia.
:
HND i M 25,59
5] 5% 64.5%]
.00 160 2 8 RIE 300 4030 GO0 57 ERF F0.0%

INTERPRETACION:

Figura 3: Resumen Motivacion

En la figura vemos que, el 64.5% de los trabajadores ediles demuestran estar motivados

extrinseca como intrinsecamente en el cumplimiento de sus labores, mientras que al 35.5%

no lo piensan asi.
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4.1.2  Analisis estadistico de la VVariable 2: Ambiente laboral.

Tabla 6. Autorrealizacion

DIMENSION: Autorrealizacion Sl % NO %
1. EmsFep op_ortumdades de progresar en la 72 165 83 535
municipalidad
2. Elfuncionario se interesa por el éxito de sus 114 735 41 26.5
trabajadores.
3. Participa en la propuesta de objetivos y las 35 22.6 120 77.4
acciones
4. Se valoran los niveles de trabajo 88 568 67 432
5. Los jefes expresan reconocimiento por los 88 56.8 67 43.2
logros
6. Las acciones laborales permiten aprender y 85 54.8 70 45.2
desarrollarse
7. Los jefes promueven diversas capacitaciones 98 63.2 57 36.8
8. Su jefe escucha las propuestas de mejora 88 568 67 43.2
9. Se promueve la concepcién de ideas 88 56.8 67 43.2
innovadoras
TOTAL 54.2 45.8
Fuente: Elaboracion propia.
-
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Figura 4: Autorrealizacion
INTERPRETACION:

Observamos que, el 54.2% de los trabajadores ediles se sienten autorrealizados en el
ambiente en el que trabajan de la municipalidad, puesto que, consideran que existen
oportunidades de desarrollarse, participan en capacitaciones, valoran el trabajo, las

propuestas e ideas innovadoras, mientras que al 45.8% no lo consideran asi.
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Tabla 7. Involucramiento laboral

DIMENSION: Involucramiento laboral SI % NO %
10. Se siente comprometido con el éxito en la 113 72.9 42 27.1
municipalidad
11. Usted afirma sus niveles de logro en el trabajo 98 63.2 57 36.8
12. Usted se considera factor clave para el éxito de 88 56.8 67 43.2
la municipalidad
13. 5; la oficina, se hacen mejor las cosas dia a 79 465 83 535
14. El cumplimiento de las labores, admite el 132 852 23 148
desarrollo del personal.
15. Efectuar las acciones profesionales es una tarea 104 67.1 51 32.9
estimulante.
16. El servicio y atencion edil es motivo de orgullo 104 67.1 51 32.9
del personal
17. Lg VISIO{'I,.mISIOFI y valores de la entidad estan 155 100.0 0 00
bien definidos.
18. La municipalidad es buena opcién para lograr 88 56.8 67 43.2
calidad de vida.
TOTAL 68.4 31.6
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 5: Dimensién Involucramiento laboral
INTERPRETACION:

Observamos que, el 68.4% de los trabajadores ediles se sienten involucrados en las

labores que desempefian en la municipalidad, puesto que, consideran que estan

comprometidos y se identifican con los objetivos institucionales, cumplen con sus

responsabilidades, etc., mientras que al 31.6% no lo consideran asi.
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Tabla 8. Supervision

DIMENSION: Supervision Sl % %
19. Le ofrecen apoyo ante las dificultades que se 098 63.2 57 368
presentan
20. En, la mumupalld_ad, se mejoran siempre los 82 529 73 471
métodos de trabajo.
21.La _evaluamon que se hace del trabajo ayuda a 098 63.2 57 368
mejorar la tarea.
22.Se r_embe la cap_amtamon adecuada para 98 63.2 57 368
realizar el trabajo
23. Las responsabilidades del cargo estan bien 104 67.1 51 32.9
definidas
24. Se tiene un sistema para el control y 95 61.3 60 38.7
seguimiento de las acciones
25. Hay normas y maneras como pautas de trabajo 155 100.0 0 0.0
26. Los objetivos estan bien determinados 128 82.6 27 17.4
27. Las actividades se efectian de acuerdo a los 104 67.1 51 32.9
planes establecidos
TOTAL 69.0 31.0
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 6: Dimension Supervisién
INTERPRETACION:

Observamos que, el 69.0% de los trabajadores ediles considera que existe un buen

sistema de control y supervision del trabajo, puesto que, reciben apoyo de sus jefes

inmediatos, reciben las capacitaciones pertinentes, los objetivos, las normas y

procedimientos estan bien definidos, etc., mientras que al 31.0% no lo consideran asi.
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Tabla 9. Comunicacién

DIMENSION: Comunicacion Sl % %
28. Hay |_nformaC|on béasica para cumplir con el 144 92.9 11 71
trabajo
29. En mi érea, la informacion fluye debidamente 102 65.8 53 34.2
30. En los grupos de trabajo existe una relacion 102 65.8 53 34.2
agradable
31. Existen canales de comunicacién 114 735 4l 26.5
32. Hay buena comunicacién con personas de 90 58.1 65 41.9
mayor jerarquia
33. En la municipalidad, se afrontan y superan las 104 67.1 51 32.9
dificultades
34.La mur_1|C|p.a}I|d.ad fomenta y promueve la 192 78.7 33 213
comunicacion interna
35. El jefe escucha las ideas que se le plantean 102 65.8 53 34.2
36. Existe apoyo entre el personal de diferentes 90 58.1 65 41.9
oficinas
37.Se informan los avances en las otras areas de la 90 58.1 65 41.9
municipalidad
TOTAL 68.4 316
Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 7: Comunicacién
INTERPRETACION:

Observamos que, el 68.4% de los trabajadores ediles considera que existe un buen

sistema de comunicacion en el trabajo, puesto que, existen canales de comunicacion, la

informacion llega a tiempo a las oficinas, existe apoyo entre el personal, etc., mientras que

al 31.6% no lo creen asi.
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Tabla 10. Condiciones laborales

DIMENSION: Condiciones laborales Sl % NO %
38. Los comparieros de trabajo cooperan entre si. 102 65.8 53 34.2
39. Los objetivos de trabajo son retadores 92 59.4 63 40.6
40. Los trabajadores toman decisiones en tareas de sus

responsabilidades. %0 58.1 65 419
41. Mi grupo de trabajo funciona como un equipo bien integrado 97 62.6 58 374
42. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se

: portun! i Jo o mejor 4d 102 658 53 342

puede.
43. Hay buena administracion de los recursos. 92 59.4 63 40.6
44. Los objetivos se relacionan con la vision de la municipalidad 132 85.2 23 14.8
45, Se dispone de tecnologia que apoye el trabajo 92 59.4 63 40.6
TOTAL 64.5 35.5

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 8: Condiciones laborales
INTERPRETACION:

Vemos que, el 64.5% de los colaboradores ediles considera que existen buenas

situaciones laborales, hay colaboracion entre los trabajadores, los objetivos van de la mano

con las acciones de la municipalidad, se cuenta con equipos tecnoldgicos, etc., mientras

que al 35.5% no lo consideran asi.
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Tabla 11. Resumen Variable 2: Ambiente laboral

Resumen S % NO %
Autorrealizacion 54.2% 45.8%
Involucramiento laboral 68.4% 31.6%
., 64.9 35.1
69.0% 31.0%
Supervision 0 (100) 0 (55)
Comunicacion 68.4% 31.6%
Condiciones laborales 64.5% 35.5%
Fuente: Elaboracion propia.
M2 = Ko 55.9%
5l (81 548%
0% o0 2,7 A% G0.0% 0.0%

INTERPRETACION:

Figura 9: Resumen Ambiente laboral

En la figura vemos que, el 64.9% de los trabajadores ediles consideran que existe un

buen ambiente laboral en la entidad edil, mientras que el 35.1% no lo consideran asi.
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4.2  Contrastacion de hipdtesis

Se ha utilizado el software SPSS, para probar la Hipdtesis principal de la investigacion.
HIPOTESIS GENERAL
Hipdtesis Nula (Ho)

La motivacién y el ambiente laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Huaura, son independientes.

Hipotesis Alterna (Hi)

La motivacién y el ambiente laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Huaura, son dependientes.

Regla para contrastar hipotesis

Si Valor sig > 0.05, se acepta la Ho. Si Valor sig < 0.05, se rechaza Ho.

La hipotesis a explicar:

La hipotesis Nula (Ho): NO hay relacion entre la motivacion y el ambiente laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huaura.

La Hipotesis Alternativa (Hz) Sl hay relacion entre la motivacion y el ambiente
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Huaura.
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ANALISIS ESTADISTICO
Motivacion — Autorrealizacién

Tabla 12. Tabla de frecuencias — Motivacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Sl 100 64,5 64,5 64,5
Validos NO 55 35,5 35,5 100,0
Total 155 100,0 100,0
Tabla 13. Tabla de frecuencias — Autorrealizacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Sl 84 54,2 54,2 54,2
Validos NO 71 45,8 45,8 100,0
Total 155 100,0 100,0
Tabla 14. Pruebas de Chi Cuadrado — Motivacion Autorrealizacion
Valor al Sig. asint6tica  Sig. exacta Sig. exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 100,859? 1 ,000
Correccién por 97,504 1 ,000
continuidad®
Razén de verosimilitudes 125,850 1 ,000
Estadistico exacto de ,000 ,000
Fisher
Asociacion lineal por 100,208 1 ,000
lineal
N de casos validos 155

a. 0 casillas (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 25,19.

b. Calculado s6lo para una tabla de 2x2.

Esto representa, la relacion entre las variables Motivacion — Dimension

Autorrealizacion.
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Motivacion — Involucramiento laboral

Tabla 15. Tabla de frecuencias — Involucramiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
SI 106 68,4 68,4
Validos NO 49 31,6 100,0
Total 155 100,0
Tabla 16. Pruebas de Chi Cuadrado — Motivacion — Involucramiento laboral
Valor gl Sig. asint6tica  Sig. exacta Sig. exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 130,274 ,000
Correccion por 126,186 ,000
continuidad®
Razon de verosimilitudes 155,507 1 ,000
Estadistico exacto de ,000 ,000
Fisher
Asociacion lineal por 129,434 1 ,000
lineal
N de casos validos 155

a. 0 casillas (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 17,39.

b. Calculado s6lo para una tabla de 2x2.

Esto representa, la relacion entre las variables Motivacion — Dimension

Involucramiento laboral.
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Motivacion — Supervision

Tabla 17. Tabla de frecuencias — Supervision

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 107 69,0 69,0 69,0
Validos NO 48 31,0 31,0 100,0
Total 155 100,0 100,0
Tabla 18. Pruebas de Chi Cuadrado — Motivacion — Supervision
Valor gl Sig. asint6tica  Sig. exacta Sig. exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 126,4232 ,000
Correccion por 122,374 ,000
continuidad®
Razon de verosimilitudes 149,913 1 ,000
Estadistico exacto de ,000 ,000
Fisher
Asociacion lineal por 125,607 1 ,000
lineal
N de casos validos 155

a. 0 casillas (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 17,03.

b. Calculado s6lo para una tabla de 2x2.

Esto representa, la relacion entre las variables Motivacion — Dimension Supervision.
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Motivacion — Comunicacién

Tabla 19. Tabla de frecuencias — Comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
| 106 68,4 68,4
Validos NO 49 31,6 100,0
Total 155 100,0
Tabla 20. Pruebas de Chi Cuadrado — Motivacion — Comunicacion
Valor gl Sig. asint6tica  Sig. exacta Sig. exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 130,274 ,000
Correccion por 126,186 ,000
continuidad®
Razon de verosimilitudes 155,507 1 ,000
Estadistico exacto de ,000 ,000
Fisher
Asociacion lineal por 129,434 1 ,000
lineal
N de casos validos 155

a. 0 casillas (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 17,39.

b. Calculado s6lo para una tabla de 2x2.

Esto representa, la relacion entre las variables Motivacion — Dimension

Comunicacion.
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Motivacion — Condiciones laborales

Tabla 21. Tabla de frecuencias — Condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 100 64,5 64,5
Validos NO 55 35,5 100,0
Total 155 100,0
Tabla 22. Pruebas de Chi Cuadrado — Motivacion — Condiciones laborales
Valor gl Sig. asint6tica  Sig. exacta Sig. exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 155,000? ,000
Correccion por 150,663 ,000
continuidad®
Razon de verosimilitudes 201,621 1 ,000
Estadistico exacto de ,000 ,000
Fisher
Asociacion lineal por 154,000 1 ,000
lineal
N de casos validos 155

a. 0 casillas (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 19,52.

b. Calculado s6lo para una tabla de 2x2.

Esto representa, la relacion entre las variables Motivacion — Dimension Condiciones

laborales.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS

PRIMERA HIPOTESIS

La motivacion influye directamente en la autorrealizacion de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Huaura 2020.

Se prueba con el resultado de la Variable 2, pues, sefialan que la motivacion ejerce

influencia en la autorrealizacion de los trabajadores del Concejo Distrital de Huaura,

también, el valor del sig de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es 0.000, lo que quiere

decir que se encuentra relacion entre las variables. La correlacion es de 0.807.

Tabla 23. Correlaciones Primera Hipotesis

Motivacion Autorrealizacion

.. » 1,000
Coeficiente de correlacion
Motivacion o0 bilateral)
N 155
Rho de Spearman -
o ) ,807
Coeficiente de correlacion
Autorrealizacion
Sig. (bilateral) ,000
N 155

807"

,000
155
1,000

155

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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SEGUNDA HIPOTESIS

La motivacion influye directamente en el involucramiento laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Huaura 2020

Se prueba con el resultado de la Variable 2, indican que la motivacién ejerce influencia
en el involucramiento laboral de los trabajadores de la Concejo Distrital de Huaura,
igualmente, el valor del sig de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es 0.000, lo que quiere
decir que se encuentra la relacién entre las variables. La correlacion es de 0.917.

Tabla 24. Correlaciones Segunda Hipotesis

Motivacion  Involucramiento

laboral
Coeficiente de 1,000 917
o correlacion
Motivacion Sig. (bilateral) . 000
Rho de Spearman N . 15> 15
Coeficiente de 917" 1,000
Involucramiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 155 155

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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TERCERA HIPOTESIS

La motivacion influye directamente en la supervision de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Huaura 2020.

Se prueba con el resultado de la Variable 2, sefialan que la motivacion ejerce influencia

en la supervision de los trabajadores del Concejo Distrital de Huaura, del mismo modo, el

valor del sig de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es 0.000, lo que quiere decir que se

haya la relacion entre las variables. La correlacion es de 0.903.

Tabla 25. Correlaciones Tercera Hipotesis

Motivacion  Supervision
Coeficiente de correlacion 1,000 ,903™
Motivacién  Sig. (bilateral) ,000
N 155 155
Rho de Spearman -
Coeficiente de correlacion 903 1,000
Supervisién  Sig. (bilateral) 000
155 155

N

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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CUARTA HIPOTESIS

La motivacion influye directamente en la comunicacion de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Huaura 2020.

Se prueba con el resultado de la Variable 2, revelan que la motivacién ejerce influencia

en la comunicacion de los trabajadores del Concejo Distrital de Huaura, del mismo modo,

el valor del sig de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es 0.000, lo que quiere decir que se

confirma la relacion entre las variables. La correlacion es de 0.917.

Tabla 26. Correlaciones Cuarta Hipotesis

Motivacion ~ Comunicacion

Coeficiente de
correlacion

Motivacion
Sig. (bilateral)

N

Rho de Spearman
Coeficiente de
correlacion

Comunicacion
Sig. (bilateral)

N

1,000 917

,000

155 155

917" 1,000
,000

155 155

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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QUINTA HIPOTESIS

La motivacion influye directamente en las condiciones laborales de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Huaura 2020.

Se prueba con el resultado de la Variable 2, confirman que la motivacion ejerce

influencia en las condiciones laborales de los trabajadores del Concejo Distrital de Huaura,

también, el valor del sig de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es 0.000, lo que quiere

decir que se haya la relacion entre las variables. La correlacion es de 1.000.

Tabla 27: Correlaciones Quinta Hipotesis

Motivacion Condiciones

laborales
Coeficiente de 1,000 1,000™
correlacion
Motivacion o
Sig. (bilateral)
N 155 155
Rho de Spearman ~
Coeficiente de 1,000 1,000
correlacion
Condiciones laborales _ )
Sig. (bilateral)
155 155

N

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusién de resultados

Una vez presentados los resultados, se demuestra la influencia de la motivacion en el
ambiente laboral de la Municipalidad Distrital de Huaura, situacion que favorece a la
institucidn, pues en palabras de Vidaurre (2009) citado por Miranda-Carrillo (2018) “si los
trabajadores estdn motivados entonces se eleva el clima organizacional y mejoran las

relaciones de colaboracion y otros aspectos” (p. 30)

Lo que respalda nuestra hipotesis principal, puesto que, el logro de los objetivos
institucionales y sobre todo un buen ambiente laboral, dependera del nivel de motivacion
que tenga el personal, y ademas se transforma en una ventaja puesto que, se contara con un

trabajo que garantice la buena atencion a los usuarios en las diversas reas municipales.

Los resultados del presente estudio se sustentan con las investigaciones de Melendez
(2015:40) y Ayquipa (2017:68) quienes destacan la importancia del desempefio de los
trabajadores en el ambiente laboral, por otro lado, Obreque (2015) afirma que los
trabajadores aportan con sus destrezas y actitudes para cumplir con los fines
institucionales, lo que se logra a través de un trabajo permanente, una buena comunicacion,
motivacion, estilo de supervision y el fortalecimiento de la identidad. (p. 74 — 81).
Asimismo, Pérez (2018) afirma que en la motivacion influyen la identidad, la relevancia de
las tareas y el interés de los jefes hacia sus colaboradores; mientras que en la satisfaccion
influyen los lineamientos administrativos, las adecuadas relaciones entre jefes y
trabajadores y las condiciones fisicas. (p. 72) y finalmente, Rios y Vigo (2018) destacan la
importancia de una buena motivacion relacionada al crecimiento, desarrollo y

reconocimiento profesional, autorrealizacion y las tareas laborales. (p. 35)
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Sin duda, consideramos que la motivacién se convierte en el eje principal que dirige los
fines personales y, por tanto, el desempefio de las personas en cualquier campo de accion.
Por consiguiente, conocer los factores que mantienen a los trabajadores motivados en sus
labores y plantear un plan motivacional reforzando las buenas relaciones y la
comunicacion resulta de mucha importancia para garantizar una buena gestién

institucional.

En cuanto a la motivacidn en el caso de los colaboradores ediles vemos que los factores
extrinsecos (59.8%) que mas influyen son las posibilidades de sentirse realizados, la
conformidad con la remuneracidn que reciben, reconocimiento y las relaciones
interpersonales, sin embargo, la mayoria de los trabajadores, manifiestan que no tener

posibilidades de ascenso en puestos de trabajo.

Asimismo, los trabajadores ediles demuestran mejor motivacion intrinseca (69.3%),
puesto que, la mayoria sostiene que hay una adecuada supervision técnica, son
responsables, tienen conocimiento de las politicas ediles, estdn cémodos y conformes con

las condiciones en las que trabajan, sin embargo, les preocupa la seguridad de su trabajo.

En referencia al ambiente laboral (64.9%), la mayoria de los trabajadores manifiestan
sentirse autorrealizados, puesto que, consideran tener oportunidades de desarrollo
profesional, capacitaciones, valoran el trabajo y las propuestas e ideas innovadoras; se
sienten involucrados en sus labores, pues, demuestran compromiso y se identifican con los
objetivos institucionales, ademas de cumplir con sus responsabilidades; consideran que
existe un buen sistema de control y supervisién del trabajo, ya que, reciben apoyo de sus
jefes inmediatos, las capacitaciones pertinentes, los objetivos, las normas y procedimientos
estan bien definidos; asimismo, hay un buen sistema de comunicacion en el trabajo, por los
canales de comunicacion que permite que la informacién llegue a tiempo a las oficinas, lo
que hace que existan buenas condiciones laborales, por el apoyo y colaboracion entre los
trabajadores, los objetivos van de la mano con las acciones que se realizan ademas de

contar con equipos tecnolégicos.

Segun lo expuesto, podemos inferir que existe la disponibilidad del personal que labora
en la entidad edil, para fomentar un ambiente laboral adecuado en la Municipalidad en

estudio.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Formulamos las siguientes conclusiones:

a) Al existir correlacion entre las variables del estudio, se admite la hipotesis de la
investigacion. Los valores de las variables superan el 50%, lo que demuestra la relacién

favorable entre ellas.

b) La motivacion tanto extrinseca como intrinseca influyen positivamente en el
ambiente laboral. permitiendo brindar un servicio que contribuya el logro del desarrollo

institucional y en beneficio de los ciudadanos.

c) Sobre el ambiente laboral, los trabajadores sostienen que se sienten autorrealizados,
se involucran en sus labores, cumplen con sus responsabilidades, hay un buen sistema de
supervision y apoyo, ademas del sistema de comunicacion, buenas situaciones laborales y

la colaboracién de los trabajadores en el logro de los objetivos.

d) Los trabajadores tienen conocimiento sobre los objetivos, la normatividad y el
cumplimiento de sus funciones, sin embargo, consideran que falta un poco mas de

acercamiento y comunicacion con los funcionarios y gerentes de cada area.
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6.2 Recomendaciones

a) Habiéndose concluido que hay correlacion positiva entre la motivacion y el
ambiente laboral entre los colaboradores ediles, se exhorta fortalecer estas variables con

acciones que permitan desarrollar un servicio con mayor eficiencia y eficacia.

b) Se sugiere a la entidad edil, mantener la motivacion en los trabajadores con el
reconocimiento en sus actividades diarias, capacitaciones e incentivos econémicos, con el
fin de contar con los elementos indispensables para lograr una gestién direccionada al

logro de los objetivos.

c) Realizar anélisis periddicos en las diferencias areas o departamentos para conocer

el nivel de ambiente laboral y para verificar si esta alcanzando mejoras o no.

d) Considerar la motivacion como un instrumento basico para garantizar un buen
ambiente laboral de una institucion, basado en objetivos, principios, normatividades y una
buena comunicacion, puesto que, quienes lo ejecutan son seres humanos con problemas

cotidianos, con intereses y diversas personalidades.
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ANEXOS

ANEXO 01: Cuestionario Motivacion

- Sl NO
FACTORES EXTRINSECOS N T % TN | %
Reconocimiento
1 Usted recibe elogios cuando hace bien su trabajo
2 Usted recibe criticas cuando no cumple con sus objetivos laborales
Realizacion
3 Usted se siente feliz con sus actividades diarias
4 Usted se siente realizado (a) profesionalmente
Crecimiento y Desarrollo
5 Usted tiene la posibilidad de desarrollarse profesionalmente en la
municipalidad
6 Usted cree que puede ascender de puesto en su area.
Promocién
7 Usted ha sido removido de puesto
8 Al cambiar de puesto le aumentaron responsabilidades
Remuneracién
9 Usted estéa contento con el sueldo asignado
10 | Su remuneracion es pagada a tiempo
Relaciones Interpersonales
11 | Hay una buena organizacion en la municipalidad
12 | Hay buenas relaciones entre trabajadores y jefes de areas
. Sl NO
FACTORES INTRINSECOS N° | % N° | %

Supervision Técnica

13 | Sus jefes inmediatos apoya su labor

14 | Su trabajo es supervisado por sus jefes con regularidad

Responsabilidad

15 | Esta conforme con los compromisos y responsabilidades que posee

16 Usted asume las consecuencias de sus decisiones

Politica y direccion de la Institucion

17 | Usted tienen conocimiento sobre las politicas de la municipalidad

18 | Cumple con las politicas de la municipalidad

Condiciones de Trabajo

19 | Sesiente seguro en cuanto a las condiciones de su trabajo

20 | Tiene beneficios de salud en la municipalidad

El trabajo

21 | Cuenta con suficiente espacio para ejecutar sus actividades laborales

22 | Se siente comodo en su centro de labores.

Vida personal

23 | Su trabajo afecta su vida personal
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24 | Se siente intranquilo por algiin motivo o raz6n familiar
Estatus
25 | Tiene facilidades dentro de la municipalidad
26 | Esta satisfecho con la posicién econdmica que su trabajo le brinda
Seguridad en el trabajo
27 | Se siente estable en la municipalidad
28 | Siente temor de ser despedido de la municipalidad
ANEXO 02: AMBIENTE LABORAL
Aut lizacis Sl NO
utorrealizacion N° T % T N° 1 %
1 Existen oportunidades de progresar en la municipalidad
2 El jefe se interesa por el éxito de sus trabajadores.
3 Participa en la propuesto de objetivos y las acciones
3 Se valora los altos niveles de desempefio
4 Los jefes expresan reconocimiento por los logros
5 Las acciones laborales permiten aprender y desarrollarse
6 Los jefes promueven diversas capacitaciones
7 Su jefe escucha las propuestas de mejora
8 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras
9 El trabajo se realiza en funcion a los objetivos institucionales
Involucramiento laboral
10 | Se siente comprometido con el éxito en la municipalidad
11 | Usted afirma sus niveles de logro en el trabajo
12 | Usted se considera factor clave para el éxito de la municipalidad
13 | En la oficina, se hacen mejor las cosas dia a dia
14 | El cumplimiento de las labores, permite el desarrollo del personal.
15 | Cumplir con las acciones profesionales es una tarea estimulante.
16 | El servicio y atencién edil es motivo de orgullo del personal
17 | Lavision, misiony valores en la municipalidad estan bien definidos.
18 | La municipalidad es buena opcién para lograr calidad de vida.

Supervision

19 | El jefe brinda apoyo para superar los dificultades que se presentan
20 | Enla municipalidad, se mejoran siempre los métodos de trabajo.
21 | Laevaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

22 | Se recibe la capacitacion adecuada para realizar el trabajo

23 | Las responsabilidades del cargo estan bien definidas

24 | Se tiene un sistema para el control y seguimiento de las acciones
25 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

26 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

27 | Las actividades se efectlan de acuerdo a los planes establecidos
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Comunicacién

28 | Hay informacién basica para cumplir con el trabajo

29 | En mi éarea, la informacidn fluye debidamente

30 | Enlos grupos de trabajo existe una relacién agradable

31 | Existen canales de comunicacion

32 | Hay buena comunicacion con personas de mayor jerarquia

33 | Enlamunicipalidad, se afrontan y superan las dificultades

34 | La municipalidad fomenta y promueve la comunicacion interna
35 | El jefe escucha los planteamientos que se le hacen

36 | Existe apoyo entre el personal de diferentes oficinas

37 | Seinforman los avances en las otras areas de la municipalidad

Condiciones laborales

38 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

39 | Los objetivos de trabajo son retadores

40 | Los trabajadores toman decisiones en tareas de sus
responsabilidades.

41 | Mi grupo de trabajo funciona como un equipo bien integrado

42 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

43 | Hay buena administracién de los recursos.

44 | Los objetivos guardan relacion con la vision de la municipalidad

45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo
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ANEXO 3
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: MOTIVACION Y AMBIENTE LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUAURA 2020

. VARIABLES E DISENO DE METODOS Y POBLACION Y
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES ~ INVESTIGACION TECNICAS MUESTRA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1 INVESTIGACION  METODO Poblacién: 259
GENERAL GENERAL GENERAL Descriptiva N _
MOTIVACION p Cientifico Muestra: 155

;De qué manera Determinar la influencia  La motivacion de los =
¢ q ., L, . . Factores intrinsecos TECNICAS
influye la motivacion  de la motivacion de los  trabajadores influye DISENO N
de los trabajadores en  trabajadores en el significativamente en el Aplicacion de

! 9 Factores extrinsecos  No cuestionarios.

el ambiente laboral de
la Municipalidad
Distrital de Huaura
20207

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢Cbémo influye la
motivacion en la
autorrealizacion de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Huaura 2020?

¢De qué manera influye
la motivacion en el

ambiente laboral de la
Municipalidad Distrital
de Huaura 2020.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Conocer la influencia de
la motivacion en la
autorrealizacion de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Huaura 2020.

Determinar la influencia
de la motivacion en el

ambiente laboral de la
Municipalidad Distrital de

Huaura 2020.

HIPOTESIS VARIABLE 2

ESPECIFICAS

La motivacion influye AMBIENTE
LABORAL

directamente en la
autorrealizacion de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Huaura 2020.

Autorrealizacion

Involucramiento
laboral

La motivacién influye
directamente en el

Supervision

experimental

Observacion a los
estudiantes

Fichaje durante el
estudio, andlisis
bibliogréficos y
documental
INSTRUMEN
TOS:

Formato de
cuestionario

Cuadros
estadisticos
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involucramiento laboral
de los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de Huaura
20207

¢Como influye la
motivacion en la
supervision de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Huaura 2020?

¢De qué manera influye
la motivacion en la
comunicacion de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Huaura 20207?

¢Coémo influye la
motivacion en las
condiciones laborales
de los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de Huaura
2020?

involucramiento laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Huaura 2020.

Establecer la influencia
de la motivacion en la
supervision de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Huaura 2020.

Conocer la influencia de
la motivacion en la
comunicacion de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Huaura 2020.

Determinar la influencia
de la motivacion en las
condiciones laborales de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Huaura 2020.

involucramiento laboral de  Comunicacién
los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de  Condiciones
Huaura 2020. laborales.

La motivacioén influye
directamente en la
supervision de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Huaura 2020.

La motivacion influye
directamente en la
comunicacion de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Huaura 2020.

La motivacion influye
directamente en las
condiciones laborales de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Huaura 2020.
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