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Resumen 

 

 

El objetivo principal del presente trabajo de investigación se centra en determinar 

cómo se relaciona la motivación con el desempeño laboral de los colaboradores 

de la municipalidad del distrito de Pocollay, año 2020, la investigación es 

importante dado que servirá de base para los directivos de la organización a fin de 

implementar políticas y estrategias orientadas a elevar la productividad de los 

colaboradores, con la finalidad de brindar un mejor servicio a la comunidad 

objetivo. La investigación presenta una introducción dedicada a la contextuar el 

tema de investigación a desarrollar, a través de la presentación un marco teórico, 

en el cual se expone teorías y conceptos, cuyo delineamiento han orientado la 

investigación. El presente estudio, se ha realizado con el levantamiento de 

información primaria a través de la aplicación de un cuestionario, de otro lado, 

para la comprobación de las hipótesis se han utilizado el test de correlación de 

Rho de Spearman, dada la naturaleza de los objetivos de la investigación. 

 

Palabras clave: Motivación, desempeño laboral. 
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Abstract 

 

 

The main objective of this research work is focused on determining how motivation 

is related to work performance of employees of the municipality of the district of 

Pocollay, year 2020, the research is important since it will serve as a basis for the 

directors of the organization in order to implement policies and strategies aimed at 

increasing the productivity of employees, in order to provide a better service to the 

target community. The research presents an introduction dedicated to the 

contextualization of the research topic to be developed, through the presentation of 

a theoretical framework, in which theories and concepts are exposed, the outlines 

of which have guided the research. The present study has been carried out with the 

collection of primary information through the application of a questionnaire, on the 

other hand, to verify the hypotheses, the Spearman Rho correlation test has been 

used, given the nature of the objectives. Of the investigation. 

 

Keywords: Motivation, job performance. 
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Introducción 

 

 

El presente trabajo de investigación tiene como título “La motivación y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad distrital de 

Pocollay, año 2020”, el problema principal analizado en la investigación 

responde a la siguiente pregunta de investigación ¿Cómo se relaciona la 

motivación con el desempeño laboral de los colaboradores?  Así mismo, el 

objetivo principal es determinar la relación entre la motivación y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad distrital de 

Pocollay.  

 

La presente investigación está estructurada en cinco capítulos: Planteamiento 

del Problema, Marco Teórico, Hipótesis y variables, Metodología de la 

investigación, Discusión de Resultados, terminando con las Conclusiones y 

Recomendaciones, acompañada de una amplia fuente bibliográfica la misma 

que sustenta el desarrollo de esta investigación; así como los apéndices 

respectivos.  

 

Capítulo I: Planteamiento del Problema, en este punto abarca la metodología 

empleada para el desarrollo de la tesis; incluyendo la descripción de la 

realidad problemática, delimitaciones, problemas, objetivos, justificación e 
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importancia del trabajo, limitaciones; terminando con la viabilidad del 

estudio.  

Capítulo II: Marco Teórico, abarca desde los antecedentes, marco legal, 

marco teórico con sus respectivas conceptualizaciones relacionadas con la 

motivación y el desempeño laboral, es necesario precisar que el material 

procedente de investigaciones previas, quienes con sus aportes han 

enriquecido la investigación; además las variables son de interés, permitiendo 

clarificar desde el punto de vista teórico conceptual a cada una de ellas, 

culminando con la formulación de las hipótesis.  

 

Capítulo III: Metodología de la investigación, comprende desde el tipo, nivel, 

método, diseño; así como la información primaria obtenida a través de la 

aplicación de un cuestionario, así mismo, es una investigación básica o pura 

y relacional; de diseño no experimental y de corte transversal. 

 

Capítulo IV: Discusión de Resultados, se trabajó con la información primaria; 

con los cuales se realizaron la parte estadística y gráfica; además se 

interpretaron los resultados obtenidos, facilitando una mayor comprensión.  

Capítulo V: Comprobación de hipótesis, para lo cual se utilizó el coeficiente 

de Rho de Spearman con la finalidad de verificar las hipótesis de la presente 

investigación, así mismo, se ha utilizado la escala ordinal dada la naturaleza 

de las variables estudiadas, de otro lado, se analizó la parte teórico conceptual 
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y normatividad existente relacionada con los constructos, las conclusiones se 

realizaron de acuerdo a la formulación de las hipótesis y en cuanto a las 

recomendaciones se puede apreciar que son viables y prácticas. 
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CAPITULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

 

1. Planteamiento del Problema 

 

1.1. Descripción del Problema 

La motivación son los deseos que impulsan a una persona a realizar una 

serie de esfuerzos para realizar una actividad para poder satisfacer sus 

deseos, objetivos, aspiraciones, combinando una serie de procesos y 

actividades para lograr su deseo, en la organización la motivación está 

íntimamente ligada al desempeño laboral de los colaboradores. 

 

El desempeño de los colaboradores se ve reflejado en las actividades que 

desarrollan en la función que les corresponde y como se menciona 

anteriormente está íntimamente ligada a la motivación que se ejerza sobre 

ellos. De otro lado, la motivación permite un mayor grado de desempeño 

en la ejecución de actividades propias del trabajo, a través de la 

formación de actitudes positivas. 

 

Teniendo en consideración que la municipalidad de Pocollay va a ser la 

institución sobre la cual se desarrollará la investigación, es necesario 

evaluar si la gerencia o jefaturas utilizan la motivación como un elemento 

motivador para elevar la productividad y la calidad del trabajo de los 
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empleados públicos, cuyas acciones se trasladarán a la satisfacción de la 

comunidad donde desarrollan sus actividades. 

 

En consecuencia, el propósito de la presente investigación está 

determinado a evaluar la relación entre la motivación y el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de Pocollay. 

 

 

1.2. Delimitaciones de la investigación 

 

1.2.1. Delimitación espacial 

Para la presente investigación se va a tomar una muestra de los 

trabajadores del sector público, específicamente la municipalidad 

del distrito de Pocollay, con la finalidad poder determinar si existe 

una relación entre las variables de nuestra investigación: 

motivación y desempeño laboral. 

 

1.2.2. Delimitación temporal 

El desarrollo del presente trabajo de investigación se realizará en 

el periodo comprendido entre los meses setiembre a diciembre. 
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1.2.3. Delimitación conceptual 

Por el presente estudio buscamos analizar cómo las estrategias de 

motivación utilizadas por la organización en este caso específico 

la municipalidad del distrito de Pocollay se relacionan con el 

desempeño laboral de sus colaboradores.  

 

1.3. Formulación del problema 

 

1.3.1. Problema general 

¿Cómo se relaciona la motivación con el desempeño laboral de 

los colaboradores de la municipalidad del distrito de Pocollay, 

año 2020?  

 

1.3.2. Problemas específicos 

a) ¿El logro de las necesidades fisiológicas están relacionadas con 

el desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad 

del distrito de Pocollay, año 2020? 

 

b) ¿Cómo se relaciona el logro de la necesidad de seguridad con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad del 

distrito de Pocollay, año 2020? 
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c) ¿Cómo se relaciona el logro de necesidades sociales con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad del 

distrito de Pocollay, año 2020? 

 

d) ¿Cómo se relaciona el logro de necesidades estima con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad del 

distrito de Pocollay, año 2020? 

 

 

e) ¿Cómo se relaciona el logro de necesidades de auto realización 

con el desempeño laboral de los colaboradores de la 

municipalidad del distrito de Pocollay, año 2020? 

 

 

1.4. Objetivos de la investigación 

 

1.4.1. Objetivo general 

Determinar cómo se relaciona la motivación con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay, año 2020. 
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1.4.2. Objetivos específicos 

 

a) Determinar cómo se relaciona el logro de las necesidades 

fisiológicas con el desempeño laboral de los colaboradores de 

la municipalidad del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

b) Determinar cómo se relaciona el logro de la necesidad de 

seguridad con el desempeño laboral de los colaboradores de 

la municipalidad del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

c) Analizar cómo se relaciona el logro de necesidades sociales 

con el desempeño laboral de los colaboradores de la 

municipalidad del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

d) Analizar cómo se relaciona el logro de necesidades de estima 

con el desempeño laboral de los colaboradores de la 

municipalidad del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

e) Analizar cómo se relaciona el logro de necesidades de auto 

realización con el desempeño laboral de los colaboradores de 

la municipalidad del distrito de Pocollay, año 2020. 
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1.5. Justificación e importancia de la investigación 

1.5.1. Justificación 

Justificación teórica 

Desde una perspectiva teórica la presente investigación 

contribuirá al aporte del conocimiento científico, pues 

pretendemos relacionar el grado de motivación de los empleados 

de una institución pública con el desempeño laboral. 

Justificación práctica 

Encontramos una justificación práctica, porque se va a reflejar el 

grado de aplicabilidad del conocimiento y el manejo de la 

motivación por parte de las jefaturas de la municipalidad en la 

administración del personal, para la consecución de sus objetivos 

y metas. 

 

Justificación social 

Los resultados que se obtengan de la investigación servirán de 

referencia para que las instituciones públicas en la región tomen 

base las estrategias de motivación en beneficio de sus 

colaboradores y por ende de la comunidad a la cual brindan sus 

servicios públicos. 
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1.5.2. Importancia de la Investigación 

La presente investigación se desarrollará dentro del campo de las 

habilidades directivas, al encontrarse relacionado directamente 

con la gestión integral de una organización pública, siendo la 

encargada de brindar servicios públicos a una determinada 

comunidad.  

  

Por su significancia en la actividad empresarial, al tratarse de un 

tema de sumo interés para las organizaciones, tanto privadas 

como públicas, que permitan asegurar la continuidad a largo 

plazo, teniendo como referencia favorecer una lata productividad 

y, por ende, derivar en servicio público de calidad.   

 

Por su relevancia académica, la presente investigación buscará 

confrontar las bases teóricas de los diferentes autores acerca de la 

motivación y el desempeño laboral de las organizaciones 

públicas, a fin de elevar su calidad de servicio. 

 

El interés de la presente investigación se basa en comprobar que 

la motivación y el desempeño laboral asumen un papel relevante 

en la calidad del servicio que brindan las instituciones públicas, 

lo cual es trascendental en los resultados que se buscan alcanzar 

hacia la comuna. en este caso la unidad de análisis está constituida 
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por los colaboradores de la municipalidad del distrito de Pocollay 

de la región Tacna.  

 

 

1.6. Alcances y limitaciones de la investigación 

 

1.6.1. Alcances 

Los resultados que se obtengan durante el desarrollo de la 

investigación servirán como referencia a los gerentes de las 

instituciones públicas a fin de que puedan incorporar adecuadas 

estrategias para elevar la productividad de sus colaboradores.  En 

consecuencia, estos resultados que se obtendrán servirán de base 

para que las organizaciones del sector publico desarrollen la 

creación de valor y por ende a la satisfacción de la comunidad a 

las cuales orientan sus servicios públicos.   

 

1.6.2. Limitaciones 

La limitación más importante con la que podemos encontrarnos 

es el levantamiento de  la información primaria, la misma que se 

va a obtener de las encuestas que se van a tomar a los 

colaboradores de la Municipalidad del distrito de Pocollay.   
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CAPITULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1.     Antecedentes del estudio 

 

De acuerdo a la revisión de literatura efectuada, hemos identificado 

trabajos de investigación a fines, que serán comentados en los 

antecedentes internacionales y nacionales: 

 

2.1.1. Antecedentes Internacionales 

Salas (2010), en su trabajo de investigación titulado 

“Influencia de los factores de motivación en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la división soporte regional del 

Banco de la Nación, periodo 2008 - 2009”. Tesis para optar 

el grado Licenciado en administración, repositorio 

institucional digital de la Universidad Nacional Jorge 

Basadre Grohomann de Tacna. 

 

Conclusión: 

El trabajo de investigación desarrollado por Salas, tuvo como 

objetivo determinar la influencia de los factores de la 
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motivación en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

división soporte regional X del Banco de la Nación, la 

metodología de la investigación desarrollada fue de tipo 

básica, de naturaleza descriptiva y correlacional, basada en 

especificar las propiedades, características y relación de las 

variables de estudio que son la motivación y desempeño 

laboral, se empleó el diseño no experimental, teniendo una 

muestra constituida por un total de 151 colaboradores del 

Banco. 

 

El autor llegó a la conclusión que los factores de la 

motivación influyen directamente en el desempeño laboral de 

los trabajadores de la División Soporte Regional X del Banco 

de la Nación, son los premios y recompensas, la necesidad de 

afiliación y aceptación y la capacitación. 

 

 

 

2.1.2. Antecedentes Nacionales 

Chirito & Raymundo (2015) “La motivación y su influencia 

en el desempeño laboral del Banco Interbank, tiendas en 

Huacho, periodo 2014”. Tesis para optar el grado de 

Licenciada en Administración, repositorio institucional 

digital de la Universidad José Faustino Sánchez Carrión, 

Lima - Perú. 
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La investigación desarrollada fue de tipo descriptivo 

correlacional, con un enfoque mixto (cualitaivo y 

cuantitativo), evaluando a un total de 25 trabajadores de la 

organización entre empelados y funcionarios.  

 

La finalidad del investigador fue poder analizar las teorías 

sobre motivación y desempeño laboral y como estas se 

relacionan con la capacidad de los colaboradores de la 

entidad bancaria en el desempeño de sus funciones dentro de 

la organización, así como poder determinar si las actuales 

estrategias de motivación empleadas por la organización 

como son las políticas de la organización, estabilidad laboral, 

ambiente de trabajo, salarios percibidos, comunicación, 

seguridad en el puesto de trabajo entre otras, permiten que 

los trabajadores de la organización bancaria desempeñen 

adecuadamente sus labores, lo que va a redundar en el mejor 

servicio brindado a sus usuarios, llegando a la conclusión que 

si presentan una relación positiva los factores de la 

motivación con el desempeño laboral, siendo de gran 

importancia que la organización contribuya al desarrollo 

profesional y personal de los trabajadores para que se sientan 

realizados, de esta manera podrán contribuir a las metas y 
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objetivos de la organización a corto, mediano y sobre todo 

largo plazo. 

 

 

2.2. BASES TEÓRICAS 

 

2.2.1. Motivación laboral 

La motivación laboral para Jones y George (2008), son “los métodos para 

motivar a los colaboradores, es una unidad intrínseca e interna para poner 

adelante el esfuerzo necesario y la acción hacia actividades relacionadas con 

el trabajo”. Para  (Moran, 2013), es la conceptualización de la disposición a 

gastar energía para alcanzar una meta o una recompensa en función del 

propio trabajo.  

 

Por otro lado, tenemos que para Kanfer et al (2008) es “un conjunto de 

fuerzas energéticas que se originan dentro y fuera del ser de un individuo, 

para iniciar el comportamiento relacionado con el trabajo y para determinar 

su forma, dirección, intensidad y duración”. Por otro lado, Inceouglu et al 

(2012),  sugieren que “las organizaciones para ayudarse a predecir el 

comportamiento de sus empleados pueden usar como herramienta la 

motivación”, pero esta tiende a variar de un individuo a otro, la misma que 

deberá combinar las habilidades duras de los colaboradores con los factores 
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ambientales los que van a influir en el comportamiento y rendimiento del 

personal.  

 

Al haber analizado todos estos conceptos dados por algunos investigadores, 

podríamos decir que la motivación son los procesos que influyen en el 

comportamiento, dirección, desarrollo personal, profesional, familiar de los 

trabajadores, los mismos que van a estar ligados a los factores de la 

motivación. 

 

Es muy importante que se entienda por las organizaciones que para motivar 

a su personal deberán estructurar los ambientes de trabajo agradables, 

comunicación, para estimular comportamientos productivos y desalentar 

aquellos que son improductivos, resumidamente la motivación laboral, es 

como la organización influye en el comportamiento y desempeño en el lugar 

de trabajo. (Jex & Britt, 2008). 

 

Mitchell y otros (2003), consideran que “la motivación involucra tres 

procesos psicológicos: la excitación: relacionada con la alimentación por la 

necesidad: deseo o falta de algo parcialmente/total, la dirección: las acciones 

a realizar para lograr las metas establecidas por ellos, la intensidad: energía 

empleada para lograr los objetivos”. La intensidad va a estar basada en la 

importancia y dificultad de los objetivos propuestos, Mitchell et al (2003), 
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nos dice que “no es otra cosa que los patrones de comportamiento producido 

para alcanzar una meta en particular”. 

 

2.2.1.1.Teorías de la motivación 

Dentro de la psicología organizacional hemos podido encontrar varias 

teorías que intentan describir la motivación de los empleados, de acuerdo a 

las investigaciones realizadas por Jex y otros (2008), estas se dividen en 

cuatro categorías basada en las activdiads laborales: 

a) Teorías basadas en la necesidad 

Las teorías basadas en la necesidad están centradas en los impulsos 

de los trabajadores, impulsos que van a llevarlo a satisfacer una serie 

de necesidades a través de sus labores en la organización. Estas 

necesidades pueden ser desde fisiológicas básicas que son 

necesidades de supervivencia hasta las necesidades 

psicoemocionales que están relacionadas a la pertenencia y la 

autorrealización. 

 

a) Jerarquía de las necesidades de Maslow 

La Jerarquía de Necesidades de Abraham Maslow (1943) fue 

aplicada para ofrecer una explicación de cómo el ambiente de trabajo 

motiva a los empleados. De acuerdo con la teoría de Maslow, que no 

se desarrolló específicamente para explicar el comportamiento en el 
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lugar de trabajo, los empleados se esfuerzan por satisfacer sus 

necesidades en un orden jerárquico. (Jex & Britt, 2008) 

 

En el nivel más básico, un empleado está motivado para trabajar para 

satisfacer las necesidades fisiológicas básicas para la supervivencia, 

como tener suficiente dinero para comprar alimentos. El siguiente 

nivel de necesidad en la jerarquía es la seguridad, que podría 

interpretarse como una vivienda adecuada o vivir en un barrio 

seguro. Los siguientes tres niveles de la teoría de Maslow se refieren 

a las Necesidades sociales: el amor y la pertenencia, la estima (que 

se refiere a la competencia y la maestría), y finalmente la necesidad 

del orden más elevado, la autorrealización. 

 

Jex y Britt (2008) indican que, aunque la teoría de Maslow es 

ampliamente conocida, en el lugar de trabajo ha demostrado ser un 

Maslow teorizó que la gente no buscará satisfacer una necesidad de 

nivel más alto hasta que sus necesidades de nivel más bajo sean 

satisfechas. Ha habido poco apoyo empírico para la idea de que los 

empleados en el lugar de trabajo se esfuerzan por satisfacer sus 

necesidades sólo en el orden jerárquico prescrito por Maslow. 

Basándose en la teoría de Maslow, Clayton Alderfer (1959) colapsó 

los niveles en la teoría de Maslow de cinco a tres: existencia, relación 

y crecimiento. Esta teoría, llamada teoría de ERG, no propone que 
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los empleados intenten satisfacer estas necesidades de una manera 

estrictamente jerárquica. El apoyo empírico para esta teoría ha sido 

mixto. (Jex & Britt, 2008). 

 

 

b) Necesidad de logro 

La Teoría de la Necesidad de Logros de Atkinson y McClelland es 

la teoría basada en la necesidad más relevante y aplicable en el 

arsenal psicológico. A diferencia de otras teorías basadas en la 

necesidad, esta teoría permite concentrar la investigación en un 

enfoque más estricto. Las investigaciones realizadas han demostrado 

que aquellos que tienen una alta necesidad de logro prefieren niveles 

moderados de riesgo, buscan retroalimentación y es probable que se 

sumerjan en su trabajo.  

 

La motivación del logro se divide en tres tipos: 

• Logro: Busca el avance de la posición, la retroalimentación, 

y el sentido del logro 

• Autoridad: Necesidad de dirigir, hacer un impacto y ser 

escuchado por otros 

• Afiliación: Necesidad de interacciones sociales amigables y 

ser querido. 
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Jex & Britt (2008), nos dice acerca de esta teoría que “los individuos 

también demuestran un deseo fuerte de aumentar su conocimiento y 

para la regeneración en su funcionamiento, a menudo bajo la forma 

de evaluación del desempeño”.  

 

 

c) Teorías de la equidad 

La teoría de la equidad derivada de la teoría del intercambio social, 

está relacionada con la motivación en el centro laboral, es el proceso 

cognitivo de evaluación, por el cual los trabajadores buscan lograr 

un equilibrio entre los esfuerzos en el lugar de trabajo y los resultados 

o recompensas recibidas. 

 

Otro factor que debe de tener en cuenta las organizaciones es cuando 

un empleado es sobre compensado, si es percibida esta 

subcompensación se debe incentivar al empleado para ajustar su 

comportamiento para lograr el equilibrio en formas diferentes como:  

• Reducir el aporte a un nivel que ellos creen que concuerda 

mejor con su nivel de compensación 

• Ajustar el estándar comparativo con el cual se está 

comparando su situación 

• Cognitivamente ajustar su percepción de sus insumos o los 

resultados recibidos, 
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• Abordar la situación con su empleador solicitando un 

aumento. 

 

“Si bien se ha establecido que la teoría de la equidad proporciona una 

visión de los escenarios de su compensación, la teoría generalmente 

no ha demostrado su utilidad en la comprensión de los escenarios de 

sobrecompensación” (Ambrosio & Kulik, 1999). 

 

Las cuatro percepciones de equidad aplicadas a los entornos 

organizacionales son: 

 

• La justicia distributiva, o la percepción de la igualdad de los 

resultados de un individuo 

• La justicia procesal, o la imparcialidad de los procedimientos 

utilizados para determinar los resultados 

• La justicia interaccional, o la percepción de que uno ha sido 

tratado de manera justa con dignidad y respeto. 

• Justicia de la Información, o la percepción de que se ha dado 

toda la información que necesita para realizar mejor sus 

trabajos. 

 

“Cuando las políticas en el lugar de trabajo se perciben como 

injustas, los riesgos de represalias y comportamientos relacionados 
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como el sabotaje y la violencia en el lugar de trabajo pueden 

aumentar” (Mitchell & Daniels, 2003). 

 

Leventhal (1980) describió seis criterios para crear procedimientos 

justos en una organización. Propuso que los procedimientos y las 

políticas fueran: (Mitchell & Daniels, 2003). 

• Consistentemente aplicada a todos en la organización 

• Libre de sesgo 

• preciso 

• Corregible 

• Representante de todas las preocupaciones 

• Basado en la ética predominante 

 

 

2.2.2. Desempeño laboral 

Los conceptos de rendimiento y los requisitos de rendimiento 

también están experimentando cambios. (Ilgen, 1999). Las 

organizaciones necesitan individuos de alto desempeño para 

alcanzar sus metas. 

 

El rendimiento también es importante para el individuo. La 

realización de tareas y desempeño a un nivel alto puede ser una 

fuente de satisfacción, con sentimientos de orgullo. El bajo 
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rendimiento y el incumplimiento de las metas se pueden 

experimentar como insatisfacción, o incluso como un fracaso 

personal. Además, el rendimiento, si es reconocido por otros dentro 

de la organización, a menudo se recompensa por los beneficios 

financieros y otros. El rendimiento es un requisito importante, 

aunque no el único, para el futuro desarrollo profesional y éxito en 

el mercado de trabajo. Aunque puede haber excepciones, se 

promueve a los estudiantes de alto rendimiento más fácilmente 

dentro de una organización y generalmente tienen mejores 

oportunidades. (Van Scotter, Motowidlo, & Cross, 2000). 

 

La alta relevancia del desempeño individual también se refleja en el 

trabajo y la investigación psicológica. Van y otros (2000), agregan 

que “a pesar de la gran relevancia del rendimiento individual y del 

uso generalizado del rendimiento como medida de resultado en la 

investigación empírica”.  

 

En los últimos quince años, hay un creciente interés por desarrollar 

una definición del rendimiento. Los investigadores del tema, han 

coincidido que cuando se conceptualiza el desempeño, se debe 

diferenciar la acción que son las actividades de los individuos en la 

organización y el resultado del rendimiento (Campbell et al 1993). 

 



24 
 

“En general a nivel organizacional la medición del desempeño 

laboral brinda una evaluación acerca del cumplimento de las metas 

estratégicas a nivel individual” (Robbins & Coulter, 2013). 

 

2.2.2.1.  Objetivos de la evaluación del desempeño 

Aamodt (2010) indica que “la evaluación de desempeño cuenta con 

varios objetivos, siendo uno de ellos ayudar a la dirección a que tome 

decisiones de recursos humanos, sobre asensos, transferencias y 

despidos”. Otra técnica utilizada es la observación que nos va a 

permitir detectar las necesidades de capacitación y desarrollo dentro 

de la organización, a través de la identificación de las habilidades   y   

competencias de los trabajadores, desarrollando programas 

correctivos a los ya existentes. 

 

2.2.2.2.  Razón de evaluación 

La razón de que las organizaciones realicen evaluaciones es para 

poder identificar el desempeño de sus trabajadores y utilizar los 

resultados de estas en la implementación de mejoras el desempeño 

(Aamodt, 2010). 
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2.2.2.3.  Supervisión de la evaluación 

De acuerdo a Dessler y Verela (2011) las evaluaciones de los 

supervisores inmediatos todavía es la parte esencial de la mayoría de 

los procesos de la evaluación. El supervisor debería estar en la mejor 

posición para observar y evaluar el desempeño de sus colaboradores.  

 

La mayoría de las evaluaciones las realizan el supervisor inmediato 

del empleado. Los autores indican que la tarea de la evaluación ha 

recaído en los gerentes, ya que se les consideran responsables del 

desempeño de sus subalternos.  

 

En continuidad las evaluaciones son bastantes indulgentes, las cuales 

presentan una inclinación al servicio de los colaboradores y pocas 

veces coinciden con las calificaciones que designen las 

supervisiones. Tal vez sea más correcta para fines de desarrollo y 

deben combinarse con otras fuentes de información para disminuir 

errores de evaluación. 

 

 

2.2.2.4. Modelo de evaluación 

Muchinsky (2002) sugiere un método basado en una tabla de doble 

entrada, en que las filas muestran, los factores de evaluación y las 

columnas indican los grados de evaluación del desempeño.  
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2.3.  Definición de conceptos 

 
 

Desempeño Laboral: Eficacia del personal que trabaja dentro de las 

organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el 

individuo con una gran labor y satisfacción laboral. (Chiavenato, 2002). 

 

Evaluación del desempeño: Técnica de apreciación del desenvolvimiento 

del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo, mediante la cual se 

pueden identificar problemas de supervisión del recurso humano, de 

integración del trabajador a la empresa o al cargo que ocupa actualmente, 

de la falta de aprovechamiento de potenciales mayores que los  

exigidos para el cargo, de motivación, etc. (Brazzolotto, 2012) 

 

Función pública: Es toda actividad temporal o permanente, remunerada 

efectuada por una persona natural en nombre del Estado o al servicio del 

Estado, en cualquiera de sus niveles jerárquicos (Congreso Nacional de la 

República, 2003).   

 

Productividad: Es el coeficiente del resultado entre la producción 

obtenida y el coste que hayan producido los factores que en ella han 

intervenido (Alfaro & Alfaro, 1999). 

 

Incentivo: Compensación extra de su remuneración que la empresa u 

organización paga a un empleado por realizar labores adicionales a los 
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mínimos fijados. Existen diferentes métodos para fijarlos que buscan una 

justa retribución a los trabajadores por las labores adicionales efectuadas. 

(Vidales, 2003). 

 

2.4.Planteamiento de Hipótesis 

  

2.4.1. Hipótesis general 

 

Hipótesis Nula  

La motivación no se relaciona con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la municipalidad del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

Hipótesis Alterna 

La motivación se relaciona con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la municipalidad del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

2.4.2. Hipótesis especificas 

 

Primera Hipótesis 

Hipótesis Nula  
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Las necesidades fisiológicas no se relaciona el logro de con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad del 

distrito de Pocollay, año 2020. 

 

Hipótesis Alterna 

Las necesidades fisiológicas se relaciona el logro de con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad del 

distrito de Pocollay, año 2020. 

 

Segunda Hipótesis 

 

Hipótesis Nula  

La necesidad de seguridad no se relaciona el logro de con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad del 

distrito de Pocollay, año 2020. 

 

Hipótesis Alterna 

La necesidad de seguridad se relaciona el logro de con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad del 

distrito de Pocollay, año 2020. 
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Tercera Hipótesis 

Hipótesis Nula  

El logro de necesidades sociales no se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay, año 2020. 

 

Hipótesis Alterna 

El logro de necesidades sociales se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay, año 2020. 

 

Cuarta Hipótesis 

Hipótesis Nula  

El logro de necesidades de estima no se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay, año 2020. 

Hipótesis Alterna 

El logro de necesidades de estima se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay, año 2020. 
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Quinta Hipótesis 

Hipótesis Nula  

El logro de necesidades de auto realización no se relaciona con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad del 

distrito de Pocollay, año 2020. 

 

Hipótesis Alterna 

El logro de necesidades de auto realización se relaciona con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad del 

distrito de Pocollay, año 2020. 

 

 

2.5. Operacionalización de variables. 

 

2.5.1.  Variable independiente:  

Motivación 

 
Dimensiones:  

 

•  Necesidades fisiológicas  

• Necesidades de seguridad 

• Necesidades sociales 

• Necesidades de estima 

• Necesidades de auto realización 
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Tabla 1 

Variable independiente: Motivación 

Variable Tipo de  

Variable 

Escala de 

medición 

Dimensiones 

   Necesidades 

fisiológicas 

Motivación  Independiente Likert (Ordinal) Necesidades de 

seguridad 

Necesidades 

sociales 

Necesidades de 

estima 

Necesidades de 

auto realización 

    
 

 

 

 

2.5.2. Variable dependiente:  

Desempeño laboral 

 

Dimensiones:  

 

•  Conocimiento de la organización 

• Trabajo en equipo 

• Creatividad 

• Liderazgo 

• Responsabilidad 

• Iniciativa 

• Puntualidad 

• Comunicación asertiva 
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• Calidad del trabajo 

• Atención al cliente 

• Ausencia de accidentes 

• Enfoque de los resultados 

• Rapidez en las soluciones 

• Presentación personal 

 

 

Tabla 2 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

Variable Tipo de  

variable 

Escala de 

medición 

Dimensiones 

   Conocimiento de 

la organización 

Trabajo en equipo 

 

 

Desempeño 

laboral  

 

 

Dependiente 

 

Escala Likert 

(ordinal) 

Creatividad 

Liderazgo 

Responsabilidad 

Iniciativa 

   Puntualidad  

Comunicación 

asertiva 

Calidad del 

trabajo 

Atención al 

cliente 

Ausencia de 

accidentes 

Enfoque en los 

resultados 

Rapidez en las 

soluciones 

Presentación 

personal 

    



33 
 

CAPITULO III 

 

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION 

 

3.1.   Tipo de investigación 

 

El trabajo de investigación desarrollado es de tipo pura o básica, ya que 

busca el conocimiento puro por medio de la recolección de datos, de tal 

forma que añade datos que profundizan cada vez los conocimientos que 

existen en la realidad.   

 

3.2. Nivel de investigación 

 

El nivel que corresponde a la presente investigación a desarrollarse es 

descriptivo - correlacional, por ir más allá de la descripción de conceptos 

o fenómenos, así como de la fijación de relaciones entre conceptos, con 

la finalidad de responder por las relaciones de los eventos y fenómenos 

físicos o sociales de la motivación y su relación con el desempeño 

laboral. 
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3.3. Diseño de investigación  

 

El trabajo de investigación es de tipo no experimental y de tipo corte 

transversal, debido a que se tomó información a través de la aplicación 

de un cuestionario a los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay. 

 

3.4. Población y muestra del estudio 

 

3.4.1.  Población 

 

Para la investigación se tomó como población a los colaboradores de 

la municipalidad del distrito de Pocollay, lo cual constituye la unidad 

de análisis, los mismo que son 309 personas. 

3.4.2.  Muestra 

Dado el tamaño de la población se tomó un censo a fin de obtener 

resultados consistentes. En ese sentido nuestro tamaño a utilizar en 

la investigación es el adecuado, dado el nivel de investigación a 

desarrollar. 
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3.5. Técnicas e Instrumentos de investigación 

 

Para el presente trabajo de investigación se tomó en consideración 

información primaria, a través de la técnica de la encuesta y por 

consiguiente la información provino de la aplicación de un cuestionario 

a los colaboradores de la municipalidad de Pocollay.  

 

3.6. Técnicas de Procesamiento de datos 

 

Para procesamiento y sistematización de la información se empleó 

técnicas estadísticas descriptivas y de inferencia, las cuales se muestran 

a través de tablas y gráficos del capítulo IV y V, cada uno de ellos con su 

análisis correspondiente. Asimismo, las pruebas estadísticas a utilizar 

para la validación de las hipótesis planteadas en el estudio estuvieron en 

función de las escalas de los instrumentos utilizados, para este caso 

particular, son técnicas paramétricas debido al tipo de escala de medición 

del cuestionario es de tipo likert, utilizando el coeficiente de correlación 

de Pearson, dada las hipótesis planteadas, las cuales son de nivel 

relacional.  
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CAPITULO IV 

ANALISIS DE RESULTADOS 

 

4.1. Aspectos generales  

En la figura 1, se puede ver la composición de la muestra por tipo de género, 

al respecto se puede indicar que los colaboradores de la Municipalidad de 

Pocollay son principalmente mujeres, lo cual representa el 58,3% y el 41,7% 

corresponde a hombres. 

Figura 1 
Género 

 

 

 

La figura 2, nos muestra la distribución de la población por edad, al respecto 

el 42.1% se encuentra en un rango de 31 a 50 años, mientras que el 35,8% se 

ubica en un rango de 18 a 30 años y finalmente el 22.3% se ubica en un rango 

de edad mayor a 51 años.  
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Figura 2 
Edad 

 

 
La figura 3, nos muestra el rango de ingresos de los colaboradores de la 

Municipalidad distrital de Pocollay, al respecto el 42.4% se encuentra en un 

rango de ingresos de S/. 1,000 a S/. 3,000, mientras que el 57,6% de S/. 3,001 

a S/. 6,000. 

 

Figura 3 

Ingresos 

 

 

35.6%

42.1%

22.3%

De 18 a menos de 30 años De 31 a 50 años De 51 años a más
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4.1. Motivación 

4.1.1. Salario y Beneficios 

De la figura 4, se puede ver que el salario percibido por los colaboradores es 

acorde con los conocimientos y las labores que efectúan en la municipalidad 

de Pocollay. Esto se evidencia, dado que el 57% de la población considera 

estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, mientras que el 31.7% es 

indiferente, así mismo, el resto no está de acuerdo. Es evidente que no toda la 

población de colaboradores percibe una equidad entre las labores que 

desempeñan y el salario. 

 

Figura 4 

El salario percibido es acorde con tus conocimientos y las labores 

que usted realiza 

 

 

De otro lado, en la figura 5, nos muestra si los colaboradores se encuentran 

satisfechos con los beneficios percibidos por parte de la municipalidad de 
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Pocollay. De la figura se desprende que el 64,1% está totalmente de acuerdo 

y de acuerdo, mientras que el 25,6% es indiferente, es decir que la gran 

mayoría reconoce estar satisfecho con los beneficios que recibe por parte de 

la institución. 

 

Figura 5 

Se siente bien con los beneficios percibidos 

 

 

 

 

4.1.2. Condiciones de Trabajo 

La figura 6, nos da a conocer cuál es la percepción de los colaboradores 

respecto a las condiciones ambientales del área de trabajo, al respecto 

podemos indicar que del total de la población el 79,6% está totalmente de 

acuerdo y de acuerdo, mientras que el 9,3% es indiferente. Esto es 

importante ya que los colaboradores perciben que cuentan con oficinas 

adecuadas, iluminación, ventilación, entre otros factores que le permite 

trabajar adecuadamente. 
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Figura 6 

Las condiciones ambientales del área donde trabaja (iluminación, 

tamaño, ventilación, etc.) las considera adecuadas 

 

 

 

En la figura 7, se aprecia la percepción de los colaboradores de la 

municipalidad de Pocollay respecto a las condiciones de iluminación de su 

área de trabajo, al respecto se puede apreciar que el 82,2% de los 

colaboradores está totalmente de acuerdo y de acuerdo que la iluminación 

es adecuada, sin embargo, hay un 6,5% de la población que es indiferente. 

Es pertinente precisar que una buena iluminación permite un mayor 

rendimiento y motivación para la actividad laboral.  
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Figura 7 

La iluminación es adecuada de su área de trabajo, motivándolo a 

realizar sus labores 

 

 

 

4.1.3. Status 

La figura 8, nos da a conocer la opinión sobre si el colaborador es aceptado 

por su grupo de trabajo y el sentimiento que eso le genera, de los resultados 

obtenidos se aprecia que el 56,3% esta totalmente de acuerdo en sentirse 

bien al ser aceptado por el grupo, así mismo, el 25,9% esta de acuerdo, 

mientras que 6,1% es indiferente y finalmente el 11,7% opina estar 

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. 
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Figura 8 

El ser aceptado por mi grupo de trabajo me hace sentir bien 

 

 

 

La figura 9, nos da a conocer la relación entre el colaborador y el jefe, desde 

el punto de vista si sus aportes son valorados por este y finalmente el 

impacto que esto tiene en la generación de satisfacción. Al respecto, el 

54,4% está totalmente de acuerdo, mientras que el 29,1% está de acuerdo, 

así mismo, el 5,5% es indiferente y finalmente el 11% está totalmente en 

desacuerdo y en desacuerdo. 

 

 

 

 

 



43 
 

Figura 9 

Mi jefe valora mis aportes y esto me conlleva a laborar con satisfacción 

en mi institución 

 

 

 

La figura 10, está relacionado con el sentimiento de los colaboradores 

respecto a las opiniones que estos hacen y la receptividad del grupo de 

trabajo, al respecto podemos indicar que el 65,4% esta totalmente de 

acuerdo y de acuerdo, mientras que 19,1% es indiferente y finalmente el 

15,6% está totalmente en desacuerdo y desacuerdo. El hecho de que los 

colaboradores sientan que sus puntos de vista son tomados en cuenta, los 

motiva ha seguir participando con sus opiniones, generando una mayor 

riqueza a la hora de valorar las soluciones a los problemas. 
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Figura 10 

Los integrantes de los equipos de trabajo toman en consideración mis 

opiniones y me hace sentir reconocido y motivado 

 

 

 

4.1.4. Supervisión y Autonomía Laboral 

 

La figura 11, nos da a conocer la política de los jefes inmediatos en relación 

a la orientación que dedican al personal a su cargo, lo cual es percibido por 

los colaboradores como seguridad, al respecto se puede apreciar que el 

57.9% está totalmente de acuerdo y de acuerdo, sin embargo, existe un 8,4% 

que son indiferentes, finalmente el 33,6% considera estar totalmente en 

desacuerdo y desacuerdo. 
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Figura 11 

Los jefes inmediatos orientan constantemente al personal y esto nos 

hace sentir seguros 

 

 

 

En la figura 12, nos hace saber la relación entre la supervisión como política 

institucional y estrategia que permite una adecuada retroalimentación para 

los colaboradores de la Municipalidad, al respecto se puede apreciar que el 

73,1% se encuentra totalmente de acuerdo, mientras que existe un 12,9% 

que es indiferente, finalmente existe un 13,9% estar totalmente en 

desacuerdo y en desacuerdo al respecto. 
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Figura 12 

La supervisión es política institucional que nos permite una 

retroalimentación 

 

 

 

La figura 13, nos indica el grado de relación que existe entre el desempeño 

del colaborador respecto a la capacitación que ha recibido y el grado de 

seguridad que esto le brinda, al respecto podemos indicar que el 57% esta 

totalmente de acuerdo y de acuerdo, mientras que existe un 9,7% que es 

indiferente, finalmente el 33,4% manifiesta estar totalmente en desacuerdo 

y desacuerdo con el planteamiento y sentido de la pregunta. 
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Figura 13 

Me permiten desempeñarme de acuerdo a mi capacidad, sintiéndome 

seguro 

 

 

4.2. Desempeño Laboral 

 

4.2.1. Se integra al grupo de trabajo de la institución 

 

La figura 14, nos muestra si existe participación por parte de los 

colaboradores en la realización de trabajos en equipo, en ese sentido, al 

respecto el 72,5% está totalmente de acuerdo y de acuerdo con este tipo de 

relación, sin embargo, el 6,8% es indiferente, finalmente el 20,7% esta 

totalmente en desacuerdo y desacuerdo. Es necesario precisar que la gran 

mayoría considera que si existe participación en los equipos de trabajo que 

forma la organización para resolver los problemas. 
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Figura 14 

Existe participación en los trabajos que se realizan en equipo  

 

 

 

4.2.2. Escucha y Evalúa antes de reaccionar en situaciones de conflicto 

En la figura 15 se aprecia que los colaboradores escuchan primero ante de 

evaluar la situación y posteriormente elegir un curso de acción o tomar una 

decisión, en ese sentido se puede indicar que el 83,5% esta totalmente de 

acuerdo y de acuerdo, así mismo, existe un grupo de colaboradores que es 

indiferente, el cual representa el 5,2%, y finalmente están totalmente en 

desacuerdo y desacuerdo el 11,3%. 
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Figura 15 

Escucha primero, evalúa antes de tomar una decisión 

 

 

 

4.2.3. Se adapta a situaciones nuevas 

La figura 16, nos muestra la relación del rendimiento de los colaboradores 

respecto a la adaptabilidad hacia las nuevas políticas institucionales, en ese 

sentido se puede apreciar que el 80,3% considera estar totalmente de 

acuerdo y de acuerdo, de otro lado, existe un 11,3% que esta totalmente en 

desacuerdo y desacuerdo. 
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Figura 16 

Los colaboradores tienen el mismo rendimiento y se adaptan fácilmente 

a las nuevas políticas institucionales. 

 

 

 

4.2.4. Es tolerante con sus compañeros que piensan diferente 

La figura 17, aborda la relación que se tiene del respecto por las opiniones 

que emiten los colaboradores de la organización y la forma como se toman 

en cuenta, en ese sentido el 80,6% está totalmente de acuerdo y de acuerdo 

con la afirmación, mientras que el 8,7% es indiferente, así mismo, el 10,7% 

manifiesta estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo. 
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Figura 17 

Se respeta y se tiene en cuenta las opiniones de todos los colaboradores 

de la institución  

 

 

 

4.2.5. Expresa sentimientos positivos o negativos adecuadamente 

La figura 18, nos da a conocer la forma de comportarse de los colaboradores 

en la organización, en relación a su alineación con respecto a los objetivos 

o el propósito de la misma, al respecto el 69.6% esta totalmente de acuerdo 

y de acuerdo, mientras que el 12,9% manifiesta ser indiferente, de otro lado 

existe un 17,4% que nos indica que esta totalmente en desacuerdo y en 

desacuerdo. 
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Figura 18 

Es adecuada la forma de actuar del personal en toda la organización 

 

 

 

4.2.6. Asume sus errores 

La figura 19, está relacionada con la consistencia del colaborador cuando 

comete un error y su predisposición a solucionarlo, solicitando ayuda a sus 

compañeros de trabajo, en ese sentido el 56,9% esta totalmente de acuerdo 

y de acuerdo, sin embargo, existe un 22,7% que se manifiesta indiferente, 

finalmente el 20,4% nos indica estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo. 
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Figura 19 

Es consistente el colaborador cuando comete un error y trata de 

solucionarlos de la mejor manera  

 

 

 

4.2.7. Acepta críticas constructivas 

La figura 20, está relacionada con la participación y disposición de los 

colaboradores a poner en práctica todos los comentarios que tienen gran 

importancia para la organización, de tal manera minimizar los errores que 

se pueden cometer, en ese sentido el 67,6% indica estar totalmente de 

acuerdo y de acuerdo, de otro lado, el 19,4% es indiferente y finalmente el 

12,9% nos indica estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo respecto a la 

afirmación planteada. 
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Figura 20 

Los colaboradores de la institución toman en cuenta y ponen en práctica 

todos los comentarios que son de gran importancia para minimizar 

errores  

 

 

 

4.2.8. Cumplen con las normas de la institución 

La figura 21, nos indica si el personal de la organización esta alineado a 

cumplir y hacer cumplir las políticas que emanan de la institución pública, 

para este caso particular, al respecto el 68,4% manifiesta estar totalmente de 

acuerdo y de acuerdo, mientras que el 27,4% es indiferente, finalmente un 

13,2% indica estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo respecto a la 

afirmación planteada. 
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Figura 21 

De acuerdo a lo establecido, el personal de la organización cumple con 

las políticas institucionales  

 

 

 

4.2.9. Muestran interés por aprender cosas nuevas 

La figura 22, nos indica la predisposición de los colaboradores de la 

organización a mostrar interés en investigar, indagar y aprender cosas 

nuevas o innovadoras que repercutan positivamente en sus labores y por 

ende beneficien los objeticos a alcanzar por la institución, al respecto 

podemos indicar que el 56,9% manifiesta estar totalmente de acuerdo o de 

acuerdo, mientras que el 17,2% es indiferente, finalmente el 25,9% esta 

totalmente en desacuerdo y desacuerdo. 
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Figura 22 

El personal de la organización muestra empeño en investigar y 

aprender cosas nuevas que favorecen sus labores 

 

 

 

4.2.10. Se preocupan por obtener resultados en los equipos de trabajo 

La figura 23, nos da a conocer si en las actividades que desarrollan en equipo 

los colaboradores aportan ideas claves o importantes que contribuyan al 

cumplimiento de las actividades propuestas, al respecto podemos informar 

según los resultados obtenidos que el 65,4% manifiesta estar totalmente de 

acuerdo y de acuerdo, sin embargo, existe un 20,1% que indica estar 

indiferente, finalmente el 14,6% considera estar totalmente en desacuerdo y 

desacuerdo. 
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Figura 23 

En las labores en equipo, aporta con ideas claves para el desarrollo de 

las actividades propuestas 

 

 

 

4.2.11. Muestra compromiso y trabajo en equipo 

La figura 24, trata de evaluar si existe aportes voluntarios por parte de los 

colaboradores de la organización a fin poder resolver los problemas que 

puedan derivarse de las tareas encomendadas, al respecto podemos indicar 

que el 67,6% nos indica que está totalmente de acuerdo y de acuerdo, sin 

embargo, existe un 22,3% que nos manifiesta ser indiferente, finalmente un 

10% está totalmente en descuerdo y desacuerdo con el planteamiento. 
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Figura 24 

Existe aportaciones voluntarias por parte de los trabajadores de la 

organización para ayudar a resolver problemas que puedan surgir en 

las labores encomendadas a los equipos de trabajo  

 

 

 

 

4.2.12. Presenta iniciativa 

La figura 25, nos da a conocer si los colaboradores presentan ideas 

innovadoras para contribuir a apoyar a los equipos de trabajo de forman 

parte de la organización, al respecto se puede apreciar que el 49,8% esta 

totalmente de acuerdo y de acuerdo, mientras que existe un 11,7% de 

indiferentes, de otro lado, manifiestan estar totalmente en desacuerdo y 

desacuerdo el 38,5%. En ese sentido, existe casi el 40% de colaboradores 

que muestran no ser proactivos en contribuir con los equipos de trabajo, lo 

cual tiene que revertirse por parte de la organización. 
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Figura 25 

Presenta iniciativas innovadoras para ayudar a los equipos de 

trabajo de la organización 

 

 

 

4.2.13. Cumple con las políticas y protocolos de seguridad y salud de la institución 

La figura 26, está referida a las normas de seguridad y la salud ocupacional 

por parte de la organización y al cumplimiento de las mismas por parte de 

los colaboradores, al respecto de los resultados obtenidos se puede afirmar 

que el 78,7% manifiestan estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, así 

mismo existe un 8,1% que indica ser indiferente, mientras que el 13,2% 

indica estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo. 
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Figura 26 

Las normas de seguridad y salud ocupacional son cumplidas 

adecuadamente por el personal de la organización 

 

 

 

4.2.14. Cuidado de equipos y material de trabajo 

La figura 27, está relacionada con determinar si los colaboradores de la 

organización hacen buen uso de los equipos, muebles y materiales de trabajo 

que le brinda la organización con la finalidad de cumplir sus objetivos 

institucionales para lo cual fue creada, en ese sentido el 56,7% nos indica 

estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, así mismo, existe un 21,7% que 

manifiesta ser indiferente y finalmente el 21,7% nos indica estar totalmente 

en desacuerdo y desacuerdo. 
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Figura 27 

El personal de la organización muestra un uso adecuado de los 

equipos, muebles y material de trabajo 

 

 

 

 

4.2.15. Mantienen ordenado y limpio la zona de trabajo 

La figura 28, está relacionada a evaluar si los colaboradores de la empresa 

se preocupan por mantener la infraestructura física de la organización en 

óptimas condiciones, es decir, limpia y ordenada con la finalidad de cumplir 

con los objetivos para la cual fue creada, en ese sentido, el 68,3% indica 

estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, sin embargo, existe un 21,4% que 

manifiesta estar indiferente y finalmente un 10,4% esta totalmente en 

desacuerdo y desacuerdo con la afirmación. 
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Figura 28 

El personal de la empresa se preocupa por mantener la infraestructura 

física de la organización de manera limpia y ordenada para su 

desenvolvimiento 

 

 

 

4.2.16. Su aseo personal y vestimenta son adecuados 

La figura 29, nos proporciona información respecto a si los colaboradores 

de la organización cumplen con mantener un adecuado aseo personal y usa 

una vestimenta adecuada y formal de acuerdo a la función que realizan al 

interior y exterior de la institución, de la figura podemos indicar que 73,4% 

está totalmente de acuerdo y de acuerdo, sin embargo, existe un 8,1% 

manifestarse indiferente y un 18,4% nos indica estar totalmente en 

desacuerdo o desacuerdo respecto a la afirmación. 
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Figura 29 

El personal de la organización cumple con mantener un adecuado 

aseo personal y vestirse de forma cómoda y formal. 
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CAPITULO V 

COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS 

 

En el presente capítulo 5, se plantea la comprobación de las hipótesis 

planteadas en el estudio, cuyo propósito es evaluar a través de técnicas de 

inferencia estadística, para el caso en particular, se utilizará el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman, dado la escala utilizada para las variables 

definidas son de tipo ordinal, dichos resultados no mostrarán si existe un 

grado de asociación entre las variables analizadas, así mismo, nos permitirá 

establecer el grado de fuerza entre ambas como el sentido de las mismas. 

 

5.1. Hipótesis general 

 

Ho:  La motivación no se relaciona con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la municipalidad del distrito de Pocollay, año 

2020. 

H1:  La motivación se relaciona con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la municipalidad del distrito de Pocollay, año 

2020. 

Prueba de decisión:  

H0: ρ = 0 (No hay correlación) 

HA: ρ ≠ 0 (Existe correlación) 

Donde ρ representa el coeficiente de correlación. 
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    Tabla 3           

Correlación entre la motivación y el desempeño laboral 

 

  Motivación 
Desempeño 

laboral 

Motivación 

Correlación 

de Pearson 
1 ,684** 

Sig. 

(bilateral) 
  ,000 

N 309 309 

Desempeño 

laboral 

Correlación 

de Pearson 
,684** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000   

N 309 309 

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

 

Análisis: 

De la interpretación de la tabla 3, se puede plantear que la motivación se 

relaciona positivamente con el desempeño laboral, de otro lado, podemos 

indicar que dado el grado de relación entre las variables analizadas es 

fuerte, vale decir, 68,4%, motivo por el cual se concluye se acepta la 

hipótesis alterna, a un nivel de significancia bilateral de 0,005.  

5.2. Hipótesis específicas 

 

5.2.1. Hipótesis específica necesidades fisiológicas y desempeño laboral. 
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Ho:  Las necesidades fisiológicas no se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay, año 2020. 

H1:   Las necesidades fisiológicas se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay, año 2020. 

 

Prueba de decisión: 

H0: ρ = 0 (No hay correlación) 

HA: ρ ≠ 0 (Existe correlación) 

 

Donde ρ representa el coeficiente de correlación. 

 

Tabla 4          

Correlación entre las necesidades fisiológicas y el desempeño 

laboral 

 

  
Necesidades 

fisiológicas 

Desempeño 

laboral 

Necesidades 

fisiológicas 

Correlación 

de Pearson 
1 ,687** 

Sig. 

(bilateral) 
  ,000 

N 309 309 

Desempeño 

laboral 

Correlación 

de Pearson 
,687** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000   

N 309 309 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Análisis: 

De la interpretación de la tabla 4, se puede plantear que las 

necesidades fisiológicas se relacionan positivamente con el 

desempeño laboral, de otro lado, podemos indicar que dado el 

grado de relación entre las variables analizadas es fuerte, vale decir, 

68,7%, motivo por el cual se concluye se acepta la hipótesis alterna, 

a un nivel de significancia bilateral de 0,005.  

5.2.2. Hipótesis específica necesidad de seguridad y el desempeño laboral 

 

Ho:  La necesidad de seguridad no se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay, año 2020. 

H1:  La necesidad de seguridad no se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay, año 2020. 

 

Prueba de decisión: 

 

H0: ρ = 0 (No hay correlación) 

HA: ρ ≠ 0 (Existe correlación) 

 

Donde ρ representa el coeficiente de correlación. 
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    Tabla 5         

Correlación entre las necesidades de seguridad y el desempeño 

laboral 

 

 

  

Necesidades 

de 

seguridad 

Desempeño 

laboral 

Necesidades 

de seguridad 

Correlación 

de Pearson 
1 ,665** 

Sig. 

(bilateral) 
  ,000 

N 309 309 

Desempeño 

laboral 

Correlación 

de Pearson 
,665** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000   

N 309 309 

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

 

 

Análisis: 

De la interpretación de la tabla 5, se puede plantear que las 

necesidades de seguridad se relacionan positivamente con el 

desempeño laboral, de otro lado, podemos indicar que dado el 

grado de relación entre las variables analizadas es fuerte, vale decir, 

65,5%, motivo por el cual se concluye se acepta la hipótesis alterna, 

a un nivel de significancia bilateral de 0,005.  
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5.2.3. Hipótesis específica necesidades sociales y el desempeño laboral 

 

Ho:  El logro de necesidades sociales no se relaciona con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad 

del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

 

H1:  El logro de necesidades sociales se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la municipalidad del distrito de 

Pocollay, año 2020. 

 

Prueba de decisión: 

 

H0: ρ = 0 (No hay correlación) 

HA: ρ ≠ 0 (Existe correlación) 

 

Donde ρ representa el coeficiente de correlación. 
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    Tabla 6        

Correlación entre las necesidades sociales y el desempeño 

laboral 

 

 

  
Necesidades 

sociales 

Desempeño 

laboral 

Necesidades 

sociales 

Correlación 

de Pearson 
1 ,584** 

Sig. 

(bilateral) 
  ,000 

N 309 309 

Desempeño 

laboral 

Correlación 

de Pearson 
,585** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000   

N 309 309 

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

 

 

Análisis: 

De la interpretación de la tabla 6, se puede plantear que las 

necesidades sociales se relacionan positivamente con el desempeño 

laboral, de otro lado, podemos indicar que dado el grado de relación 

entre las variables analizadas es fuerte, vale decir, 58,5%, motivo 

por el cual se concluye se acepta la hipótesis alterna, a un nivel de 

significancia bilateral de 0,005.  
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5.2.4. Hipótesis específica necesidades de estima y el desempeño laboral 

 

Ho:  El logro de necesidades de estima se relaciona con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad 

del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

 

H1:  El logro de necesidades de estima se relaciona con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad 

del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

 

Prueba de decisión: 

 

H0: ρ = 0 (No hay correlación) 

HA: ρ ≠ 0 (Existe correlación) 

 

Donde ρ representa el coeficiente de correlación. 
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    Tabla 7        

Correlación entre las necesidades de estima y el desempeño 

laboral 

 

 

  
Necesidades 

de estima 

Desempeño 

laboral 

Necesidades 

de estima 

Correlación 

de Pearson 
1 ,704** 

Sig. 

(bilateral) 
  ,000 

N 309 309 

Desempeño 

laboral 

Correlación 

de Pearson 
,704** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000   

N 309 309 

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

 

 

Análisis: 

De la interpretación de la tabla 7, se puede plantear que las 

necesidades de estima se relacionan positivamente con el 

desempeño laboral, de otro lado, podemos indicar que dado el 

grado de relación entre las variables analizadas es fuerte, vale decir, 

70,4%, motivo por el cual se concluye se acepta la hipótesis alterna, 

a un nivel de significancia bilateral de 0,005.  
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5.2.5. Hipótesis específica necesidades de auto realización y el 

desempeño laboral 

 

Ho:  El logro de necesidades de auto realización no se relaciona con 

el desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad 

del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

H1:  El logro de necesidades de auto realización se relaciona con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad 

del distrito de Pocollay, año 2020. 

 

Prueba de decisión: 

 

H0: ρ = 0 (No hay correlación) 

HA: ρ ≠ 0 (Existe correlación) 

 

Donde ρ representa el coeficiente de correlación. 
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    Tabla 8        

Correlación entre las necesidades de auto realización y el 

desempeño laboral 

 

 

  

Necesidades 

de auto 

realización 

Desempeño 

laboral 

Necesidades de 

auto realización 

Correlación 

de Pearson 
1 ,587** 

Sig. 

(bilateral) 
  ,000 

N 309 309 

Desempeño 

laboral 

Correlación 

de Pearson 
,587** 1 

Sig. 

(bilateral) 
,000   

N 309 309 

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

 

 

Análisis: 

De la interpretación de la tabla 8, se puede plantear que las 

necesidades de auto realización se relacionan positivamente con el 

desempeño laboral, de otro lado, podemos indicar que dado el 

grado de relación entre las variables analizadas es fuerte, vale decir, 

58,7%, motivo por el cual se concluye se acepta la hipótesis alterna, 

a un nivel de significancia bilateral de 0,005.  
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CONCLUSIONES 

 

PRIMERA: Se puede concluir que existe una relación positiva y relevante 

entre la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores 

de la Municipalidad distrital de Pocollay, esto es muy importante 

resaltar dado que si los colaboradores están altamente motivados 

los resultados que pretende alcanzar la organización serán 

alcanzados con facilidad y con los mismos recursos asignados.  

 

SEGUNDA: Las necesidades fisiológicas se relacionan fuertemente y tienen 

una relación positiva con el desempeño laboral, según la teoría 

existente los colaboradores o individuos en general deben 

satisfacer, la alimentación, salud, entre otros, como primera 

prioridad con la finalidad de elevar la productividad laboral. 

 

TERCERA: Las necesidades de seguridad se relacionan positivamente con el 

desempeño laboral, esto tiene relación con la necesidad que tiene 

el colaborador de contar con una vivienda adecuada o vivir en un 

barrio seguro, este elemento tan igual que el anterior fortalecerá 

el trabajo desarrollado por él a través de una mayor productividad, 

con lo cual la organización podrá alcanzar sus metas. 

 

CUARTA:  Las necesidades sociales se relacionan positivamente con el 

desempeño laboral, esto se basa en que el ser humano es un ser 
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social, por ende, necesita relacionarse con sus compañeros de 

trabajo de manera armoniosa, lo cual se traducirá en un mejor 

trabajo en equipo y por ende mayor productividad en las 

actividades que realiza. 

 

QUINTA:  Las necesidades de estima y de auto realización se relacionan 

positivamente con el desempeño laboral, las personas necesitan 

que confíen en ellas y contar con una reputación que les permite 

trabajar adecuadamente en equipo, así mismo, aunado a ello, esta 

la necesidad de auto realización que viene a ser el logro máximo 

por parte del colaborador, lo cual facilita las relaciones 

interpersonales y vivir bajo el concepto de felicidad. 
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SUGERENCIAS 

 

PRIMERA: Es pertinente que las organizaciones desarrollen estrategias de 

motivación que contribuyan a mejorar el rendimiento de los 

trabajadores, esto trae como consecuencia preocuparse por sus 

necesidades y atenderlas oportunamente, de tal modo, que este 

tipo de estrategias traerá consigo alcanzar las metas u objetivos 

de la organización que se ha planteado. 

 

SEGUNDA: La organización debe velar porque el colaborador pueda haber 

satisfecho la necesidad más básica, la cual está relacionada con 

las necesidades fisiológicas, es decir, que debe tener ingresos 

adecuados que le permitan alimentarse adecuadamente él y los 

miembros de su familia, con lo cual, estará más propenso a elevar 

su productividad en beneficio del colectivo de la organización. 

 

TERCERA:  La organización debe preocuparse también por las necesidades de 

seguridad, lo cual fortalecerá el trabajo desarrollado por él a 

través de una mayor productividad, y de esta manera la 

organización podrá alcanzar sus metas. La organización puede 

establecer programas especiales o convenios con instituciones 

financieras con el propósito de satisfacer esta necesidad, por 

ejemplo, de vivienda. 
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CUARTA:  La organización debe propender a que todos los colaboradores se 

integren socialmente, para lo cual deberá establecer programas 

orientados a tal fin, como, por ejemplo, reuniones por el 

cumpleaños de los empleados, celebrar el nacimiento de los hijos 

de los trabajadores, resaltar el día de la empresa, con la 

participación de todos en la elaboración del programa y su 

ejecución, de tal manera, que se fomentó una red social fuerte. 

 

QUINTA:  La organización debe fomentar en el colaborador la satisfacción 

de las necesidades de estima y de auto realización, a través de 

programas de capacitación que fomenten la autoestima en primer 

lugar y a también a través de mecanismos de premiación y 

reconocimiento orientados a fomentar ambas necesidades, esto le 

permitirá al colaborador estar altamente motivado, 

incrementando su productividad. 
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Apéndice A: Matriz de Consistencia



 

 

Título de investigación: La motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad distrital de Pocollay, año 2020

Problemas Objetivos Hipótesis Variables Indicadores

Problema general Objetivo general Hipótesis general V.I. Motivación

¿Cómo se relaciona la motivación

con el desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020? 

Determinar cómo se relaciona la motivación

con el desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad del

distrito de Pocollay, año 2020.

La motivación se relaciona con el

desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020.

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas

a)      ¿Cómo se relaciona el logro de

las necesidades fisiológicas con el

desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020?

a)      Determinar cómo se relaciona el logro

de las necesidades fisiológicas con el

desempeño laboral de los colaboradores de

la municipalidad del distrito de Pocollay, año

2020.

a) Las necesidades fisiológicas se

relaciona el logro de con el

desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020.

Conocimiento de la organización                        

Trabajo en equipo                             

Crestividad                                    

Liderazgo                                          

Responsabilidad                             

Iniciativa                                            

Puntualidad                                  

Comunicación asertiva

b)      ¿Cómo se relaciona el logro de

la necesidad de seguridad con el

desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020?

b)      Determinar cómo se relaciona el logro

de la necesidad de seguridad con el

desempeño laboral de los colaboradores de

la municipalidad del distrito de Pocollay, año

2020.

b) La necesidad de seguridad se

relaciona el logro de con el

desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020.

V.D. Desempeño 

laboral

Calidad del trabajo                       

Atención al cliente                               

Ausencia de accidentes                                      

Enfoque en los resultados                                   

Rapidez en las soluciones                             

Presentación personal  

c)      ¿Cómo se relaciona el logro de

necesidades sociales con el

desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020?

c)      Analizar cómo se relaciona el logro de

necesidades sociales con el desempeño

laboral de los colaboradores de la

municipalidad del distrito de Pocollay, año

2020.

c) El logro de necesidades sociales

se relaciona con el desempeño

laboral de los colaboradores de la

municipalidad del distrito de

Pocollay, año 2020.

d)      ¿Cómo se relaciona el logro de

necesidades estima con el

desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020?

d)      Analizar cómo se relaciona el logro de

necesidades de estima con el desempeño

laboral de los colaboradores de la

municipalidad del distrito de Pocollay, año

2020.

d) El logro de necesidades de

estima se relaciona con el

desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020.

e)      ¿Cómo se relaciona el logro de

necesidades de auto realización con

el desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020?

e)      Analizar cómo se relaciona el logro de

necesidades de auto realización con el

desempeño laboral de los colaboradores de

la municipalidad del distrito de Pocollay, año

2020.

e) El logro de necesidades de auto

realización se relaciona con el

desempeño laboral de los

colaboradores de la municipalidad

del distrito de Pocollay, año 2020.

Técnicas e Instrumentos

Tipo de Investigación: Investigación básica o pura Población: Método: Descriptivo y correlacional

Nivel de investigación: Descriptiva, relacional Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Diseño de investigación: No experimental, de corte Muestra: Esta constituida por 309 colaboradores Tratamiento estadístico:

transversal Análisis de correlación

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Método y Diseño Población y Muestra

Esta determinada por los 

colaboradores de la municipalidad 

de Pocollay

Necesidades fisiológicas               

Necesidades de seguridad                         

Necesidades sociales                              

Necesidades de estima                                       

Necesidades de auto realización



 

 

 

 

 

 

Apéndice B: Cuestionarios 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL 

A continuación, le presento una serie de preguntas que deberá responder de acuerdo a su punto de 

vista, los mismos, serán utilizadas en un proceso de investigación, el cual busca conocer la 

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pocollay. Los 

datos serán manejados confidencialmente. 

Instrucciones 

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes interrogantes. 

Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea sincero al contestar. 

1. Totalmente en desacuerdo 

2. En desacuerdo 

3. Indiferente 

4. De acuerdo 

5. Totalmente de acuerdo 

 

 

No. 

 

Items  

 

Escala de Medición 

1 2 3 4 5 

MOTIVACIÓN 

 Salarios y Beneficios      

1 El salario percibido es acorde con tus conocimientos y las labores que usted 

realiza 

     

2 Los beneficios que percibe (gratificaciones, vacaciones, incentivos) 

proporcionados por la institución lo hace sentirse bien 

     

 Condiciones de Trabajo      

3 Las condiciones ambientales del área donde trabaja (iluminación, tamaño, 

ventilación, etc.) las considera adecuadas 

     

4 La iluminación es adecuada de su área de trabajo, motivándolo a realizar sus 

labores 

     

 Status      

5 El ser aceptado por mi grupo de trabajo me hace sentir bien      

6 Mi jefe valores mis aportes y esto me conlleva a laborar con satisfacción en mi 

institución 

     

7 Los integrantes de los equipos de trabajo toman en consideración mis opiniones y 

me hace sentir reconocido y motivado 

     

 Supervisión y Autonomía Laboral      

8 Los jefes inmediatos orientan constantemente al personal y esto nos hace sentir 

seguros 

     

9 La supervisión es política institucional que nos permite una retroalimentación      

10 Me permiten desempeñarme de acuerdo a mi capacitación y esto hace que me 

sienta seguro 

     

DESEMPEÑO LABORAL 

 Se integra al grupo de trabajo de la institución      

11 ¿Existe participación en los trabajos que se realizan en equipo por los 

colaboradores de la institución? 

     

 Escucha y evalúa antes de reaccionar en situaciones de conflicto      

12 ¿En situaciones de conflicto primero escucha, evalúa antes de tomar una decisión?      

 Se adapta a situaciones nuevas      

13 Los colaboradores tienen el mismo rendimiento y se adaptan fácilmente a las 

nuevas políticas institucionales. 

     



 
 

 Es tolerante con sus compañeros que piensan diferente      

14 Se respeta y se tiene en cuenta las opiniones de todos los colaboradores de la 

institución 

     

 Expresa sentimientos positivos o negativos adecuadamente      

15 Es adecuada la forma de actuar del personal en toda la organización      

 Asume sus errores      

16 Es consistente el colaborador cuando comete un error y trata de solucionarlos de la 

mejor manera 

     

 Acepta críticas constructivas      

17 Los colaboradores de la institución toman en cuenta y ponen en práctica todos los 

comentarios que son de gran importancia para minimizar errores 

     

 Cumplen con las normas de la institución      

18 De acuerdo a lo establecido, el personal de la organización cumple con las 

políticas institucionales 

     

 Muestran interés por aprender cosas nuevas      

19 El personal de la organización muestra empeño en investigar y aprender cosas 

nuevas que favorecen sus labores 

     

 Se preocupan por obtener resultados en los equipos de trabajo      

20 En las labores en equipo, aporta con ideas claves para el desarrollo de las 

actividades propuestas 

     

 Muestra compromiso y trabajo en equipo      

21 Existe aportaciones voluntarias por parte de los trabajadores de la organización 

para ayudar a resolver problemas que puedan surgir en las labores encomendadas 

a los equipos de trabajo 

     

 Presenta iniciativa      

22 Presenta iniciativas innovadoras para ayudar a los equipos de trabajo de la 

organización 

     

 Cumple con las políticas y protocolos de seguridad y salud de la institución      

23 Las normas de seguridad y salud ocupacional son cumplidas adecuadamente por el 

personal de la organización 

     

 Cuidado de equipos y material de trabajo      

24 El personal de la organización muestra un uso adecuado de los equipos, muebles y 

material de trabajo  

     

 Mantienen ordenado y limpio la zona de trabajo      

25 El personal de la empresa se preocupa por mantener la infraestructura física de la 

organización de manera limpia y ordenada para su desenvolvimiento 

     

 Su aseo personal y vestimenta son adecuados      

26 El personal de la organización cumple con mantener un adecuado aseo personal y 

vestirse de forma cómoda y formal. 

     

 

 


