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Resumen 

El estudio tuvo por objetivo establecer un modelo de gestión motivacional 

sustentada en la teoría de Alderfer para mejorar el desempeño de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales, la investigación fue 

aplicada, de diseño no experimental, descriptivo, propositivo, se trabajó con una 

población y muestra de 65 colaboradores, la técnica empleada fue la encuesta y 

como instrumento el cuestionario. Resultados: el 83 % de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Morales mostraron característica “medio”, seguido del 

“bajo” con 13.9% y “alto” con 3.1% de motivación laboral; entre tanto, el 84.7 %  de 

colaboradores revelaron característica “regular”, el 9.1%  “deficiente” y el 6.2 

“eficiente” de desempeño laboral. Conclusión: El modelo se caracteriza por 

fortalecer la motivación de existencia, relación y crecimiento para mejorar el 

desempeño laboral de los colaboradores. 

Palabras clave: Motivación, desempeño, organización. 
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Abstract 

The study aimed to establish a model of motivational management based on 

Alderfer's theory to improve the performance of employees of the District 

Municipality of Morales, the research was applied, non-experimental, descriptive, 

propositivo design, worked with a population and sample of 65 employees, the 

technique used was the survey and as an instrument the questionnaire. Results: 

83% of the employees of the District Municipality of Morales showed "medium" 

characteristic, followed by the "low" with 13.9% and "high" with 3.1% of job 

motivation; meanwhile, 84.7% of employees revealed "regular" characteristics, 

9.1% "deficient" and 6.2 "efficient" of job performance. Conclusion: The model is 

characterized by strengthening the motivation of existence, relationship and growth 

to improve the job performance of employees. 

Keywords: Motivation, performance, organization. 
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I. INTRODUCCIÓN

En los diferentes campos de la existencia del ser humano interviene la

motivación como un mecanismo para obtener objetivos y lograr metas. La

motivación es un fenómeno  universal de gran importancia para los hombres

y la sociedad, es parte del desarrollo organizacional, permite encausar el

esfuerzo, la energía y  el comportamiento del colaborador, lo que admite

sentirse  satisfecho con lo que hace y estimulado para que trabaje más para

el cumplimiento de objetivos de la institución. La motivación laboral es un

elemento básico a la hora de incrementar y mejorar el desempeño de los

trabajadores, porque incentiva a que lleven a cabo sus actividades y que las

hagan con gusto y pasión.

La motivación a nivel internacional, nacional y regional es un factor crucial

para el crecimiento de una organización. Al proporcionar a los colaboradores

un sentido de participación con el centro de trabajo y al generar un mayor

compromiso y rendimiento del capital humano. El crecimiento tecnológico, el

ingreso de nuevos profesionales a las empresas e instituciones y los

constantes cambios en la economía mundial han hecho que la vida laboral se

vea afectada.

Según Apaza (2018, p.5),en la actualidad las instituciones que gozan de gran

éxito a nivel mundial son las que invierten bastante tiempo y recursos para

mantener un buen desempeño laboral, donde la innovación y la productividad

pueden desarrollarse en cada colaborador mediante una buena organización

y motivación,

En cuanto al desempeño laboral, la Comisión Económica para América Latina

y el Caribe-CEPAL (2013,p.1), revisó las experiencias del desarrollo de la

productividad laboral de varios países latinoamericanos entre ellos el Perú. El

estudio se realizo sobre puntos fuertes y débiles del crecimiento a largo plazo

a través de semejanzas y diferencias con otros países, llegando a evaluar su

desempeño en base a la comparación. En dicho estudio se efectuó la

estimación de los elementos que contribuyeron a  la productividad laboral del

periodo 1980 al 2010. Los esfuerzo lograron cuantificar la aportación de los

diversos aspectos del empleo en una mejor clasificación de los activos del
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capital humano, llegando a incorporar con carácter de prioridad las 

tecnologías de la información. 

En el Perú el desempeño laboral es permanentemente afectada por la baja 

motivación laboral que sufren los trabajadores por falta de satisfacción de sus 

necesidades y la incapacidad que tienen los directivos para tratar este tema 

con responsabilidad.  

La Región San Martín no es ajena a estos problemas cuando se trata de 

motivación y desempeño laboral. Algunos directivos consideraran a las 

actividades de motivación como un gasto y no como una inversión en su 

personal. En la Municipalidad Distrital de Morales, se observó que la mayoría 

de colaboradores mostraron bajo desempeño laboral, porque el empleo que 

tienen no les garantiza permanencia y proyectarse a planes a futuro ; así 

como, debido a la poca capacitación que reciben y al casi nulo apoyo de sus 

superiores  para lograr su desarrollo personal y profesional, por lo que se 

consideró importante diseñar un modelo de gestión motivacional para mejorar 

el desempeño de los colaboradores. 

Por lo expuesto el estudio planteó como problema general: ¿De qué manera 

un modelo de gestión motivacional según Alderfer mejora el desempeño de 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales, 2020?; y problemas 

específicos: i) ¿Cuáles son las características de la gestión motivacional en la 

Municipalidad Distrital de Morales, 2020?; ii)  ¿Cuáles son las características 

del desempeño de los colaborades de la Municipalidad Distrital de Morales, 

2020?; iii) ¿Cuál es el diseño del modelo de gestión motivacional según 

Alderfer para mejorar el desempeño de los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Morales, 2020?; y iv) ¿Cuál es la validez del modelo de gestión 

motivacional según Alderfer para mejorar el desempeño de los colaboradores 

de  la Municipalidad Distrital de Morales, 2020?. 

Además, la investigación fue conveniente porque ayudó a mejorar el estudio 

mediante el contacto con la realidad a fin de que la conozcamos mejor y 

permitió desarrollar la curiosidad a cerca de la solución del problema.; su 

relevancia social residió en el impactó que tendrá la motivación en relación al 
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desempeño de los colaboradores y  los beneficios que obtendrán los usuarios 

y porque al conocer las características tanto de la motivación y  el desempeño, 

fue posible determinar un modelo de gestión motivacional para mejorar el 

desempeño laboral; mediante su implicancia práctica se buscó resolver el 

problema de motivación de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Morales, proponiendo la implementación del modelo de gestión motivacional 

basado en la teoría de Alderfer,  para mejorar el desempeño laboral; fue útil 

metodológicamente, porque mediante este estudio se consiguió determinar un 

nuevo instrumento para la recolección de datos o análisis y además, se logró 

diseñar un modelo de gestión motivacional, buscando mejorar el desempeño 

laboral, mediante el uso de métodos y técnicas novedosas para crear 

conocimiento y aplicarlo a futuros trabajos de investigación; su valor teoríco, 

residió en la constribución y el aporte de conocimientos sobre los temas 

propuestos y  el modelo de gestión motivacional propuesto tendrán una 

importancia trascendental en la Municipalidad Distrital de Morales y otros 

organismos públicos. 

La investigación propuso como objetivo general: Establecer un modelo de 

gestión motivacional según Alderfer que mejora el desempeño de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales, 2020 y como objetivos 

específicos, los siguientes: i) Identificar las características de la gestión 

motivacional de los colaboradores de la Municiplalidad Distrital de Morales, 

2020; ii) Establecer las características de desempeño de los colaboradores de 

la Municipalidad Distrital de Morales, 2020;  iii) Construir el diseño de modelo 

de gestión motivacional según Alderfer para mejorar el desempeño laboral de 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales, 2020; iv) 

Determinar la validez del modelo de gestión motivacional según Alderfer. 

Asimismo planteó como hipótesis general de investigación: El modelo de 

gestión motivacional según Alderfer mejora el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales, 2020.  
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II. MARCO TEÓRICO

A continuación se presenta los antecedentes que respaldan el estudio, entre

los cuales destacan a nivel internacional: Morgan, J. (2015), La evaluación del

desempeño en las empresas y la resiliencia: Una revisión de literatura. Versión

en Castellano e Inglés. (artículo científico). Universidad Fidélitas, San Jose,

Costa Rica. El estudio fue descriptivo meta análisis, diseño descriptivo, se

basó en la  técnica de revisión documental, compuesto por 40  referencias

bibliográficas que cubren  un periodo de 10 años (2005-2015), utilizo como

instrumentos la ficha de registro de datos. El autor concluyó afirmando que

mediante el uso de instrumentos efectivos y puntuales que consideran al

evaluado y al evaludador, la evaluación del desempeño ha logrado una gran

transformación (p.87,96).

Entre tanto, Díaz, J., Díaz, M. y Morales, S. (2014), Motivación laboral en

empleados de empresas formales de Bogotá. (artículo científico). Pontificia

Universidad Javeriana,Bogota, Colombia. Tipo de investigación correlacional,

diseño correlacional, la población y muestra fue 385 participantes, técnica

empleada la encuesta, instrumento el  cuestionario. Concluyeron, los

trabajadores que prestaron sus servicios en empresas legalmente constituidas

de Bogota en su mayoría no tuvieron elevada motivación, sólo se observó

grandes diferencias en sexo concretamente en lo relacionado a la afiliación-

intimidad, edad, en lo referente al poder y logro, tipo de contrato en afiliación-

intimidad y contrato a tiempo definido a partir de un año o superior a dicho

periodo de tiempo (p.59, 67, 75)

Por su parte, Vargas, J., Muratalla, G. y Gonzáles, J. (2018), Impacto

motivacional en el rendimiento. Caso de la compañía Cinépolis Sahuayo.

(artículo científico).Universidad de Guadalajara, México. Tipo de estudio

descriptivo, explicativo, diseño correlacional, la población estuvo conformado

por 29 y la muestra por 9 trabajadores, técnica la encuesta, instrumento

cuestionario, concluyeron, las relaciones que se dieron entre el rendimiento

con los indicadores de  motivación, destaca la relación positiva imponente de

0.75 y relación de nivel positiva media de 0.59 en las subdimensiones

incentivos y capacitación (p.117, 123, 129)
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Por otro lado, Peña, H. y  Villón, S. (2018), Motivación Laboral. Elemento 

Fundamental en el Éxito Organizacional. (artículo científico). Universidad 

Estatal Península de Santa Elena, UPSE, Ecuador. El estudio se desarrolló 

siguiendo los pasos de la metodología hermenéutica, de tipo documentado y 

explorativo, se empleó la técnica revisión bibliográfica-documental, el 

instrumento utilizado fue el material bibliográfico, lo que permitió conseguir las 

referencias con criterios elementales y escogidos sobre la motivación, por 

consiguiente permitio obtener, identificar y describir datos que facilitaron el 

logro del objetivo planteado. Concluyeron, la conducta del  colaborador en el 

centro de trabajo, fue  influenciado por elementos de  motivación, cuyo 

propósito fueron satisfacer sus necesidades de excelentes relaciones 

laborales,  satisfacción, buen clima organizacional. En la actualidad,  motivar 

de forma adecuada  es una tarea que permite a los empleados crear un 

sentido de identificación institucional y el trabajo que efectúa,  obteniendo 

resultados efectivos para   contribuir   con   éxito  de  la   organización (p.1). 

En el ámbito nacional: Gonzales, S. (2014), Gestión del desempeño y 

motivación de los trabajadores de una empresa automotriz. (artículo 

cientifico). Universidad San Martín de Porres, Lima, Perú. Se realizó estudio 

de tipo descriptivo, diseño correlacional, población conformada por 40 

trabajadores, muestra la totalidad de la población, técnica la encuesta, 

instrumento el cuestionario. Concluyó, las orientaciones previas, manuales y 

normas internas  de trabajo, las capacitaciones y otros; son elementos del 

desempeño, estas consiguieron resultados negativos. La motivación 

expresada por el jefe, los incentivos, la retribución económica y la 

participación en acciones recreativas con compañeros de trabajo; lograron 

resultados negativos. La gestión del desempeño fue ineficiente, la motivación 

fue negativa (p. 15, 16, 21, 22, 32) 

Por su parte, Faya, A., Venturo, C., Herrera, M. y Hernández, R. (2018), 

Autonomía del trabajo y satisfacción laboral en trabajadores  de una 

universidad peruana. (artículo científico). Universidad César Vallejo, Lima, 

Perú. La investigación se desarrolló mediante el uso del método hipotético 

deductivo, basado en un enfoque cuantitativo, tipo de estudio, según el 
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propósito, es  aplicativo, diseño corelacional, la población y muestra estuvo 

constituido por 179 empleados,  técnica usada la encuesta, instrumento el 

cuestionario; escala tipo Likert del 1 al 5,  concluyeron afirmando que la 

autonomía  en el trabajo es real y la satisfacción es alta en los trabajadores 

de ambos sexos (p.43,48, 49, 53, 54) 

Luego, Rostaing, G.,Bermuy, L., Borja, C., Martínez, E., Ayllón, M. y 

Angustias, I. ( 2019), Motivación del logro y resolución de problemas con 

funciones lineales en una universidad de Surco. (artículo científico). 

Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Lima, Perú y otras.  Tipo de 

investigación utilizado el descriptivo, diseño no experimental. Población y 

muestra constituido por 76 estudiantes, técnica usada la encuesta, 

instrumento el cuestionario, concluyó, aseverando que contar estudiantes 

motivados o desmotivados no garantiza buena comprensión de los problemas. 

La alta motivación no es garantía de   efectividad al realizar cálculos y aplicar 

el plan elaborado. Las habilidades, conocimientos y destrezas al momento de 

resolver problemas no obedece a la motivación, pues se necesita de 

competencias para resolver problemas (p.85, 95,98, 99 ) 

Por su lado, Vargas, I. y Chiguay, C. (2017), La motivación y su relación con 

el desempeño en Pardos Chicken San Isidro. (artículo científico). Lima, Perú. 

Estudio descriptivo simple, transversal, diseño correlacional, tuvo como 

población 30 trabajadores entre 20 y 50 años, muestra el mismo número de 

la población, técnica empleada la encuesta, instrumento el cuestionario, 

concluyeron, el 70% de trabajadores no mostró  interés ni preocupación si la 

organización les apoya, el 30% sobrante no demuestró interés en el apoyo 

reciproco por parte la empresa. La principal motivación de los trabajadores fue 

el salario y el horario que les conviene, asimismo,  no les importó el clima 

laboral ni su desempeño ( p.1, 2, 3, 5).     

Además, Marín, H. y  Placencia,  M. (2017), Motivación y satisfacción laboral 

del personal de una organización de salud del sector privado. (artículo 

científico).Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perú. 

Investigación de tipo descriptivo, diseño correlacional, población 209, muestra 

136 empleados, técnica encuesta, instrumento cuestionario, concluyeron, la 
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motivación fue medianamente motivado y la satisfacción medianamente 

satisfecho (p.42,52) 

En el ámbito regional: Delgado, J. y Torres, W. (2019), Motivación y 

desempeño laboral en la Dirección de Operaciones Agrarias Tarapoto. 

(artículo científico). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perú. El Estudió fue 

de tipo no experimental, cuantitativa, transversal, diseño descriptivo-

propositivo, el trabajo de investigación se centró en base a dos variables: 

motivación y desempeño, con sus respectivas dimensiones, población  y 

muestra conformada por 66 trabajadores, técnica utilizada la encuesta, 

instrumento el cuestionario,  concluyó afirmando que la motivación laboral 

influye en el desempeño de los colaboradores, además los trabajadores 

motivados actúan con autonomía, creatividad e iniciativa, también  la 

motivación permite superar la falta de interés, el bajo rendimiento o 

productividad y la escasa integración de los trabajadores, asimismo,  la 

implementación de la propuesta de motivación según McClelland, validada por 

5 expertos conocedores del tema (p. 1, 4, 7)  

Por su parte, Ruíz, S. (2014), Motivación y desempeño laboral de los 

trabajadores de la unidad ejecutora 400 DIRES San Martín. (tesis de 

maestría). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perú. Tipo descriptivo, diseño 

correlacional, población 84 trabajadores, muestra el número total de la 

población, técnica empleada la encuesta, instrumento  cuestionario, concluyó, 

los trabajadores mostraron bajo nivel de motivación. Cerca del 50% de los 

empleados demostrarón bajos niveles de desempeño. Asimismo, señaló que 

huvo  correlación entre las variables motivación y desempeño (p. 31, 33,45) 

Asimismo, se presenta la definición y las teorías de motivación que 

sustentaron el presente estudio: Definición, para Trechera 2005 citado por 

Naranjo, M. (2009), la motivación es un tema de mucha importancia en 

diferentes espacios de la existencia de los seres humanos, orienta las 

actividades y tareas, constituyéndose en un componente principal  en la 

conducción de la persona hacia su realización y los objetivos que persigue.  
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La teoría que sustentó esta investigación es la representada por Alderfer 

Clayton (1969) denominada Teoría ERC, realizó cambios importantes a la 

teoría  de Maslow, a la que le dio un nuevo enfoque o mirada. Estableció tres 

diferencias en relación a  la teoría de su antecesor: i) Redujo de cinco a tres 

necesidades (Existencia, Relación y Crecimiento). Necesidades de 

Existencia, compuesto por necesidades de orden fisiológicas y de seguridad; 

conocidas también como necesidades básicas. Necesidades de Relación, 

constituido por interrelaciones sociales, apoyo, reconocimiento y necesidad 

de formar parte del grupo. Necesidades de crecimiento (Desarrollo y 

crecimiento personal), conocido también como la necesidad de estima o 

autorrealización; ii) En el instante que surge una nueva necesidad, no es 

necesario que se tengan satisfechas completamente las de nivel inferior para 

que esta tenga efecto motivador; iii) El orden de satisfacción de necesidades 

establecido por  Maslow no es la única forma. Los seres humanos pueden 

retroceder  a niveles ya  satisfechos con el fin de  satisfacerlos de nuevo. 

Peña, C. (2015, p. 16,17).  

Seguidamente se presentan teorías de la motivación que no dejan de ser 

importantes en estudios relacionados al tema: Teoría de la  Jerarquía de las 

Necesidades de Maslow. El autor formuló la teoría de la motivación humana; 

utilizada ampliamente en la Psicología Clínica, la misma que dio importantes 

aportes a la motivación, gestión empresarial y desarrollo y comportamiento 

organizacional (Reid, 2008). Maslow estableció 05 necesidades, mostrados 

en orden jerárquico ascendente a través de una estructura piramidal, en las 

que las necesidades básicas se encuentran abajo y las superiores o 

racionales arriba. El estudio afirma  que a medida que la personas satisfacen 

sus  necesidades inferiores, entran en forma gradual las necesidades de 

orden superior para satisfacerlas (Colvin y Rutland, 2008). La validez de esta 

teoría fue duramente discutida por su rigidez y simplificación al momento de 

determinar el procedimiento tanto de motivaciones, así como de necesidades. 

Peña, C. (2015, p. 15,16) 

Teoría de las Necesidades Aprendidas (McClelland, 1961). El autor determinó 

03 tipologías de motivación: Logro, poder y  afiliación. i) Logro: necesidad de 



9 

sobresalir, obtener éxito. Los seres humanos se imponen metas superiores. 

Está constituido por personas que tienen necesidad de desarrollar  tareas, 

pero, con bajo estado de relacionarse con los demás, retan por el buen 

trabajo, aceptan compromisos o encargos; ii) Poder: Buscan influir y controlar 

a otros trabajadores y grupos, para conseguir reconocimiento por parte de 

ellos. A los empleados con deseos de poder les encanta ser considerados 

importantes, anhelan tener prestigio y status. Constantemente batallan para 

que  sus ideas prevalezcan  y tienen una mentalidad política; iii) Afiliación: 

Buscan  relaciones interpersonales inseparabes y leales, tienen necesidad de 

formar parte de un grupo, les encanta ser notorios, se sienten incomodos con 

el trabajo individual y le cautiva trabajar en equipo y prestar  ayuda a los 

demás. Peña, C. (2015, p. 19). 

Teoría de las Expectativas. El principal representante de este estudio es 

(Vroom, 1964), la misma que fue completada por Porter-Lawer (1968). Esta 

teoría aseveró que para proceder correctamente se debe tener en cuenta dos 

elementos, en primer lugar, el individuo debe estar convencido  que las 

actividades a realizar le conducirán a la obtención del resultado esperado y 

segundo lugar, depende de lo atrayente que le resulte el reconocimiento 

posterior.  Los trabajadores altamente motivados son aquellos que obtienen 

metas y estímulos y, a la vez observan que la posibilidad de lograrlo es alto. 

Peña, C. (2015, p. 23). 

Teoría del establecimiento de metas y objetivos (Locke, 1968).  El pionero de 

esta teoría fue  Edwin A. Locke, este autor reconoció que  las metas y los 

objetivos que tiene cada empleado son concluyentes para saber el grado de 

energía que utilizará en su ejecución. Locke afirmó que el deseo de conseguir 

una meta es un aspecto importante  de la motivación. Las metas determinan 

y conducen los eventos  y estimulan a proporcionar un alto desempeño.Tienen 

tres funciones bien definidas: i) Activan el carácter y la voluntad; ii) 

Incrementan la perseverancia y iii) Apoya al establecimiento de estrategias. El 

autor, determinó los efectos de los objetivos con respecto al desempeño. Vale 

la pena conocer que cuando los objetivos admitidos son mas complicados el 

desempeño  laboral será mayor.  
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Para desarrollar adecuadamente las tareas y conseguir los objetivos y metas 

establecidas, es necesario contar  con alto grado de conocimiento y 

competencias. Los aspectos básicos de esta teoría relacionados al 

establecimiento de  objetivos, se sintetizan en estas ideas: i) El 

establecimiento  de objetivos precisos o puntuales, aumenta el rendimiento de 

las personas.; ii)  Es significativo para la organización involucrar a los 

trabajadores en el momento que se fijan los objetivos, para incrementar su 

comprensión y compromiso; iii)  Un objetivo complicado y admitido por el 

empleado, le generará mayor motivación que un objetivo simple. Peña, C. 

(2015, p. 23). 

Teoría de la equidad y justicia (1968) tiene como representante a  Stacey 

Adams, mostró la motivación de los trabajadores mediante dos conceptos: 

equidad e inequidad. El autor señaló que las personas establecen 

comparaciones entre los premios y estímulos y el producto de de su 

desempeño con sus compañeros y valoran sí son realmente justas y sí no lo 

son reaccionan con el propósito de eliminar cualquier injusticia. Ante la 

existencia de inequidad que la consideramos injusto, se busca el equilibrio. Si 

el empleado obtiene semejante a los demás, se siente contento y deseos de 

continuar en el trabajo, de ocurrir lo contrario, demuesta desmotivación y en 

algunas ocasiones incrementa su energía y voluntad para obtener lo mismo 

que los demás. Peña, C. (2015, p. 24). 

En esta parte del estudio se menciona la definición y  teorías del desempeño 

laboral que sustentaron la investigación: para Chiavenato (2000), aludido por 

Del Toro, J., Salazar, M. y Gómez, J. (2011, p. 7,8), definió el desempeño 

como la actitud del trabajador en la búsqueda del cumplimiento de objetivos 

propuestos.  En el desempeño laboral se presenta diferencias entre un 

trabajador y otro, en función de sus aptitudes y actitudes, grado de 

capacitación, motivacion, supervisión, y componentes de contexto  de cada 

colaborador y ambiente  en el que efectúa sus labores.  

Chiavenato (2014, p.1), en la revista administración de recursos humanos, 

mencionó que los empleados permanecen más horas  laborando en su 

institución que en su vivienda.  Los seres humanos nacen, crecen, se educan, 
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trabajan y se divierten en su centro de trabajo, estos componentes son 

determinantes para que que las personas se vuelvan más dependientes de 

las actividades en grupo y definió el desempeño como la interacción entre el 

empleado y la institución, es un proceso de reciprocidad: la institución ejecuta 

algunas actos por el empleado y para el empleado, lo remunera, el empleado 

responde trabajando y desempeñando su tarea. Enfatizó asi mismo que los 

seres humanos constituyen las organizaciones, éstas forman para ellas un 

medio de obtención de varios objetivos personales, que no lograrían 

alcanzarse a través del esfuerzo personal. 

Según Ecured (2016), proyecto creado en Cuba, el desempeño es sinónimo 

de rendimiento laboral y mediante las acciones que  desarrolla el colaborador 

para el cumplimiento del cargo demuestra su competencia. (Jiménez, 2007, 

p. 90) citó  a Goleman 79 cuando mencionó que 2 de 3 aptitudes consideradas

fundamentales en el desempeño eficiente en algunas organizaciones,  son de 

carácter emocional.   

En la misma línea (Perea, 2012) afirmó que el trabajador constituye la fuerza 

motora de la institución o empresa. El recurso humano esta constituido por la 

actividad humana, tambien están integrados los factores que la  concepto 

moderno de recurso humano, no solo está integrada la actividad humana, 

también están comprendidos los elementos que la generalizan: 

conocimientos, habilidades, experiencias, motivaciones, intereses, vocación, 

valores, actitudes, potencialidades, estado de salud, etc.  

Arias, G. mencionado por Romero, F. y Urdaneta, E.(2009), determinó los 

elementos principales del  desempeño laboral y son, habilidad, conocimiento, 

personalidad, compromiso y expectativas. El elemento habilidad Involucra 

aspectos de cómo realizar una tarea, proporcionar ideas y la necesidad de 

lograr el fortalecimiento de las experiencias y destrezas. El conocimiento, 

tiene que ver con la aspiración por contar con nuevos conocimientos y obtener 

concepciones precisas e ideas que siguen los procesos de carácter 

administrativo. La personalidad, está conformado por la buena presentación 

del trabajador frente a su demás compañeros y los usuarios en general, 

desarrollo de trabajos de alta responsabilidad, perfil  sobresaliente en la 
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institución, excelente interrelación con sus compañeros y juicios adecuados 

para cumplir responsablemente sus labores. El compromiso, está constituido 

por la aspiración de obtener los objetivos del puesto que ocupa y presentar 

propuestas de solución a problemas relacionados con los objetivos y metas 

de la empresa. La expectativa tiene que ver con la oportunidad de 

promociones, asensos y asignación de retos importantes al trabajador 

(p.66,71,72). 

Teorías más resaltantes de la administración a través del  tiempo:  Escuela 

clásica de la organización científica del trabajo, fue parte del  trabajo 

desarrollado por Frederick W. Taylor  entre los años: 1856-1915, el autor 

abordó el proceso administrativo analizando el trabajo mediante el estudio de 

periodos y movimientos, modificó la administración descomponiendoles en 

sus componentes y buscando métodos para lograr el incremento de la 

productividad de los colaboradores. Teoría clásica de la administración (1908) 

conocida como el modelo administrativo, tuvo como representante a Henry 

Fayol, se sustenta en la división del trabajo, el proceso administrativo y el 

establecimiento de juicios para dirigir la función administrativa.  

Por su parte, Parker, M. (1942) consideró como factor básico del proceso 

administrativo a los principios de la coordinación, al conisderar que las 

relaciones de carácter interpersonales y la comunicación cumplen una 

funcional  predominante y hace mención a la importancia de la participación 

tanto de directivos y subalternos en el proceso de  planeación de actividades. 

Asimismo, Barnard, Ch. (1971) aseveró que la teoría de la organización 

construye una concepción sobre la base de la acción participativa y 

colaborativa,  juega un papel importante en las relaciones sociales y aborda 

las características de la persona en función a los trabajos a cumplir. 

Por otro lado, la escuela de las relaciones humanas, ubicó al trabajador como 

eje central y consideró  a la persona como ente social. El modelo burocrático, 

fijó su mirada  en la escuela clásica y buscó la no interferencia de las 

emociones en el desempeño a través  del establecimiento de normas, 

disposiciones y la división de funciones. La teoría estructuralista, apareció en 

1950 tratando de corregir el esquematismo del modelo burocrático. Incluyó 
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temas que se relacionan con la  incidencia del componente humano, 

considerando la correspondencia entre la organización formal e informal, los 

objetivos  personales e institucionales y el reconocimiento material y social. 

La estructura neoclásica, surgió en el primer decenio de los años 50, como 

una propuesta selectiva y empirista, su representante fue Peter Drucker. Se 

sustentó  en la teoría clásica de la organización científica del trabajo. 

Cabe destacar, la escuela del comportamiento tuvo por característica 

distinguir fácilmente una determinada conducta en la que influye el  grado 

cultural de los individuos que integran el grupo y la  dirección que adoptan. A 

mayor grado de cultura de las personas mayores serán sus pretenciones. Un 

ser culto sentirá con mayor ímpulso el deseo de ser útil y de relacionarse con 

los demás para lograr sus metas y objetivos. Escuela de los sistemas, los 

representantes de los diversos enfoques de esta escuela fueron: T.Parsons, 

N. Wiener y C, Shannon, mediante esta teoría se consiguió el desarrollo y

perfeccionamiento de la sociedad, los cambios científicos y técnicos, que 

dieron paso a la integración en el trabajo desde una mirada teórica y 

metodológica. Desarrollo Organizacional, esta teoría fue perfeccionada 

básicamente por científicos estudiosos de la rama del comportamiento 

psicológico y asesores de empresas en el decenio de  los  60, se basa en la 

investigación del progreso planificado de las instituciones. Sus representantes 

fueron: C. Rogers, et.al.,  2013. 

Según Godínez, A. (2013, p.1), las consecuencias de un mal desempeño 

laboral son:  i) Baja de la moral en los integrantes del equipo de trabajo. Si hay 

persona nueva  que ingresó al trabajo muy entusiasmado y quiere dar todo de 

sí para realizar bien su trabajo, se va a contagiar con este síntoma y 

consecuentemente será parte de esa situación; ii) Reducción de la 

productividad. Esta consecuencia afectará gravemente en los costos de la 

organización; iii) Insatisfacción entre el cliente interno y el cliente externo; iv) 

El estrés incrementará y afectará visiblemente el ambiente laboral: v) La 

eficiencia de las operaciones se reducirán en una cantidad considerable; vi) 

Incremento de costos como resultado de la reducción de la eficiencia de las 

operaciones y vii)  Disminución de la utilidad institucional.  
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación

Tipo de estudio 

La investigación fue aplicada (CONCYTEC, 2018) 

Buscó resolver un problema o planteamiento específico, proponiendo; 

sobre todo, entregando soluciones que impacten a la sociedad.  

Diseño de investigación 

El diseño fue el no experimental descriptiva propositiva. Se observó a los 

fenómenos como se dan en el contexto y luego se procedió a 

investigarlos. Asimismo, se describió las características más 

sobresalientes de los fenómenos a estudiar y finalmente, se formuló un 

modelo de gestión motivacional en base a la información recogida 

(Hernández, et. al.,  2014, p. 103,149)  

Fijura 1: 

Representación gráfica del diseño de investigación 

Rx 

 Mv 

 Tx 

Dónde: 

Tx :  Teorías de la motivación y  el desempeño laboral  

Rx : Realidad diagnostica de motivación y desempeño 

 laboral 

Mv : Modelo validado 

3.2 Variables, operacionalización 

Variable 1: Motivación  

Variable 2: Desempeño laboral  
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3.3 Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis. 

Población:  

Población conformada  por 65 colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Morales, 2020.   

Criterio de selección 

Criterio de inclusión: 

Se optó por considerar como población a todos los colaboradores 

nombrados del D.Leg. N° 276 y contratados CAS del Decreto legislativo 

N° 1057 

Criterio de exclusión: 

En el estudio se excluyó al señor alcalde y funcionarios con cargo de 

confianza, por que ellos piensan y tienen una opinión diferente de la 

realidad municipal, lo que evito la desnaturalización de los resultados. 

Muestra 

Conformada  por la totalidad de la población, por ser una población 

pequeña. 

Muestreo 

Se realizó  muestreo no probabilístico por conveniencia. 

Se utilizó esta técnica por la facilidad de acceso y la disponibilidad de los 

colaboradores de formar parte de la muestra, en un  tiempo determinado. 

Unidad de análisis 

Cada uno de los elementos de la población tuvieron características 

similares para conformar la muestra. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnica.  

La técnica empleada fue la encuesta, mediante este procedimiento de 

investigación  se conseguió información de la fuente. 
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Instrumentos 

Se uso como instrumentos el cuestionario con escala ordinal de tipo 

Likert. En ambas variables se hizo uso de la escala siguiente: Nunca, 

Casi Nunca, A Veces, Casi Siempre y Siempre. La variable motivación 

tiene tres dimensiones, mientras que el desempeño laboral posee cinco. 

Para facilitar el manejo de información recogida se hizo cambio de escala 

en las dos variables; quedando establecido de la siguiente forma: 

Tabla 1: 

Escala de valoración de motivación 

Fuente:Elaboración propia 

Tabla 2: 

Escala de valoración de desempeño laboral 

Fuente: Elaboración propia. 

Validación y confiabilidad del instrumento. 

El instrumento  de la variable1: Motivación, fue el cuestionario: Escala 

de motivación, estuvo constituido por 3 dimensiones y 11 indicadores, 

entre tanto, el instrumento de la variable 2: Desempeño, también fue el 

cuestionario, en este caso, el Test de desempeño laboral, el mismo que 

estuvo constituido de 5 dimensiones, 18 indicadores, ambos medidos 

con escala tipo Likert de 1 a 5.  

Escala en instrumentos 
Motivación laboral 

Escala de resultados 
Valor-puntos 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Siempre 

Casi siempre 

Bajo 

Medio 

Alto 

1-2

3 

4-5

Escala en 
instrumentos 

Motivación laboral 
Escala de resultados 

Valor-puntos 

Nunca 
Casi nunca 
A veces 
Siempre 
Casi siempre 

Bajo 
Medio 

Alto 

1-2
3

4-5
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La validación de  instrumentos fue de contenido, se realizó mediante el 

juicio de expertos; conformado por 5 profesionales especializados en el 

tema. Los expertos determinaron que los instrumentos son validos para 

su aplicación. 

Tabla 3: 

 Validación de instrumento de la variable 1 

Variable N° Especialidad Promedio 
de 

validez 

Opinión del 
experto 

Motivación 

laboral 

    1 

    2 

    3 

4 

5 

administrador 

administrador 

metodólogo 

administrador 

administrador 

     4.9 

     4.8 

     4.5 

     4.8 

4.8 

El instrumento es 
valido y puede 
aplicarse. 

El instrumento es 
válido y apropiado 
para su aplicación. 

Los indicadores de la 
variable tienen 
coherencia 
metodológica, por lo 
tanto, garantiza su 
aplicabilidad. 

El instrumento es 
válido por su claridad, 
objetividad y 
pertinencia, lo que 
hace apropiado su 
aplicación. 

El instrumento 
cumple con los 
criterios establecidos, 
por lo que es válido y 
puede aplicarse. 

Fuente: Elaborción propia 
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Tabla 4: 

Validación de instrumento de la variable 2 

Variable N° Especialidad Promedio 
de 

validez 

Opinión del 
 experto 

Desempeño 

laboral 

     1 

     2 

     3 

    4 

    5 

administrador 

administrador 

metodólogo 

Administrador 

administrador 

     5.0 

     4.9 

     4.3 

4.7 

4.9 

El instrumento es válido 
por su organización, 
suficiencia y coherencia, 
por lo que resulta aplicable 

El instrumento es válido 
considerando los criterios 
de evaluación, por lo 
tanto, es aplicable. 

Los indicadores del 
instrumento tienen 
coherencia metodólogica 
con la variable en estudio, 
por lo tanto, cumple con 
los parámetros 
establecidos para su 
aplicación. 

El instrumento es válido 
por cumplir con los 
criterios establecidos, por 
lo tanto, es apropiado para 
su aplicación. 

El instrumento es 
confiable y puede 
aplicarse. 

Fuente: Elaboración propia. 

Según la validacion de los intrumentos por 5 expertos, el  resultado 

promedio fue 4.76, representando el  95.2% de concordancia entre 

jueces para ambos instrumentos, por lo tanto, tienen alta validez y 

cumplieron con los requisitos exigidos para su aplicación.. 

Según Herrera (1988), la confiabilidad mide el grado del  instrumento de 

recojo para obtener resultados sólidos y coherentes.  

La fiabilidad de los instrumentos se determinó mediante el uso del 

programa alfa de Cronbach, medidos en escala Likert ( Welch y Comer 

et. al., 2013,  p.156).  

Los parámetros con los que se evaluó los coeficientes de alfa de 

Crombach fueron los siguientes: 00 a 0.5 no aceptable; 0.5 a 0.6 pobre; 
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0.6 a 0.7 cuestionable; 0.7 a 0.8 aceptable; 0.8 a 0.9 muy bueno; 0.9 a 

1.0 excelente. Cabe mencionar que cuando el valor de alfa se acerca a 

1,  la cosistencia será mayor. George y Mallery (2003: p. 231) 

El instrumento  de motivación obtuvo una confiabilidad de aceptable, con 

un alfa de Cronbache de 0.76. El instrumento de desempeño laboral tuvo 

una confiabilidad de excelente, con un alfa de Cronbach 0.91. Este 

resultado se obtuvo al analizar  toda la muestra (65 colaboradores). 

Tabla 5: 

Análisis de Confiabilidad: Motivación Laboral 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.768 11 

Fuente: Instrumento de recolección de datos. 

La confiabilidad de la motivación fue 0.76, al ser superior a 0.7 obtuvo confiabilidad aceptable. 

Tabla 6: 

Análisis de Confiabilidad: Desempeño Laboral 

Resumen del procesamiento de los casos 

N % 

C
a
s
o
s

Válidos 65 100,0 
Excluidosa 0 ,0 

Total 
65 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables
del procedimiento.

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

0.914 18 

Fuente: Instrumento de recolección de datos. 
La confiabilidad del desempeño fue 0.91, al ser superior a 0.9, tuvo confiabilidad de excelente. 

Resumen del procesamiento de los casos 

N % 

C
a
s
o
s

Válidos 65 100,0 
Excluidosa 0 ,0 

Total 
65 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del
procedimiento.
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3.5. Procedimiento 

Fase diagnóstica. Se realizó el diagnostico general  de la motivación y el 

desempeño, es aquí donde se aplicó los instrumentos de recojo de datos 

de los colaboradores de la institución en estudio. Realizado dicho 

proceso, se pudo conocer la realidad actual identificando las principales 

debilidades y limitaciones, con el propósito de poder resolver y al mismo 

tiempo, presentar recomendaciones. 

Fase propositiva. Una vez realizado el diagnostico de cada variable, se 

tuvo la necesidad de elaborar un modelo de gestión motivacional basado 

en la teroría de Alderfer, aquí es donde se manipuló la primera variable, 

con el propósito de mejorar el nivel de desempeño laboral. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Los datos obtenidos con la aplicación de los instrumentos, se procesaron 

y analizaron por medios electrónicos (Microsoft Excel y el programa 

estadístico SPSS); haciendo uso de técnicas de estadística descriptiva. 

Los resultados se presentan en tablas y figuras, en las que se observan 

las características de cada variable. 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación se realizó de acuerdo 4 principios éticos básicos 

internacionales en seres humanos: Autonomía, beneficencia, no 

maleficencia y justicia. Se utilizó el consentimiento informado, ya que se 

buscó la aceptación de participar en forma directa. El estudio no afectó 

la integridad de los colaboradores porque la información se analizó de 

forma global, no se generó maleficiencia porque se mantuvo en reserva 

la información y se contó con la autorización de la institución, se aseguró 

la justicia porque la selección de los sujetos permitió la participación de 

toda la población.  
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IV. RESULTADOS

Objetivo específico I. Identificar las características de la gestión motivacional

de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales, 2020.

Resultados de indicadores de motivación laboral

Tabla 7:

Frecuencia de Indicadores de Existencia

Fuente: Cuestionario de motivación laboral aplicado a los colaboradores 

Interpretación: 

En la tabla 7, se demuestra que el 67.7% (44) percibe que los servicios 

básicos que brinda su institución satisfacen su necesidad; el 58.5% (38), 

siente que las actividades que realiza le permiten dormir en horario fuera de 

trabajo sin ninguna dificultad; el 58.5% (38) percibe que los servicios 

higiénicos de su centro de centro de trabajo permanecen limpios; el 58.5% 

(38) considera que la oficina en la que trabaja es seguro; el 56.9% (37)

considera que la remuneración que perciben satisface las necesidad básicas 

de su familia y el 46.2 (30) percibe que la institución en la que trabaja le 

garantiza estabilidad laboral. Lo que significa que los indicadores con altos 

porcentajes se encuentran en estado “medio”. 

Indicadores 
Bajo Medio Alto  Total 

fi % fi % fi % fi % 

Los servicios básicos que brindan   

su institución satisfacen su necesidad 18 27.7 44 67.7 3 4.6 65 100 

La remuneración que percibe 

satisface las necesidades básicas de 

su familia 
18 27.7 37 56.9 10 15.4 65 100 

Las actividades que realiza le 

permiten Dormir en horario fuera de 

trabajo sin Ninguna dificultad 
21 32.3 38 58.5 6 9.2 65 100 

Los servicios higiénicos de su centro 

de trabajo permanecen siempre 

limpios. 22 33.8 38 58.5 5 7.7 65 100 

Considera que la oficina en el que 

trabaja es seguro. 21 32.3 38 58.5 6 9.2 65 100 

La institución en la que trabaja le 

garantiza estabilidad laboral 29 44.6 30 46.2 6 9.2 65 100 
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Tabla 8: 

Frecuencia de Indicadores de Relación 

Fuente: Cuestionario de motivación laboral aplicado a los colaboradores 

Interpretación: 

En la tabla 8, se observa que el 61.5% (40) busca buenas relaciones con sus 

compañeros de trabajo; el 60% (39) busca resolver conflictos laborales para 

mejorar el desempeño institucional y el 60% (39) realiza funciones específicas 

para el logro de los objetivos de la institución. Lo que da la seguridad que los 

indicadores que tienen mayor porcentaje se encuentran en estado “medio”. 

Tabla 9:  

Frecuencia de Indicadores de Crecimiento 

Fuente: Cuestionario de motivación laboral aplicado a los colaboradores 

Interpretación: 

En la tabla 9, se demuestra que el 60% (39) busca su superación personal 

para generar nuevos comportamientos y actitudes y el 58.5% (38) busca su 

crecimiento profesional a través de la preparación y el desarrollo de 

competencias. Por lo tanto, los indicadores con mayor porcentaje se 

encuentran en estado “medio”. 

Indicadores 
Bajo Medio Alto Total 

fi % fi % fi % fi % 

Busca buenas 
relaciones con sus 
Compañeros de trabajo 

1 1.5 40 61.5 24 36.9 65 100 

Busca resolver 
conflictos laborales 
para mejorar el 
desempeño 
Institucional 

5 7.7 39 60.0 21 32.3 65 100 

Realiza funciones 
específicas 
para el logro de los 
objetivos de la 
institución 

3 4.6 39 60.0 23 35.4 65 100 

Indicadores Bajo Medio Alto Total 

fi % fi % fi % fi % 

Busca su superación personal para 
generar nuevos comportamientos y 
actitudes. 

19 29.2 39 60.0 7 10.8 65 100 

Busca su crecimiento profesional a 
través de la preparación y el  
desarrollo de competencias 

21 32.3 38 58.5 6 9.2 65 100 
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Tabla 10: 

Características de las dimensiones de motivación laboral 

Fuente: Cuestionario de motivación laboral aplicado a los colaboradores. 

Interpretación: 

En la tabla 10 se observa que la dimensión existencia alcanzó caracteristica medio en 

75.4% (49), bajo 22.52% (14), y alto 3% (2), la dimensión relación obtuvo característica 

medio 60% (39),  alto 36.90 % (24) y bajo 3.1% (2), entre tanto, la dimensión crecimiento 

logro característica medio 61.5% (40), 27.7% (14) bajo y el 10.8% (7) alto. 

Tabla 11: 

Características de la gestión motivacional de los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Morales. 

Caracteristica Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Bajo 9 13.9 14 14 

Medio  54 83 83 97 

Alto  2 3.1 3 100 

Total 65 100 100 

Fuente: Cuestionario de motivación laboral aplicado a los colaboradores. 

Interpretación: 

La tabla 11, muestra que el 83 % (54) de colaboradores de la Municipalidad distrital de 

Morales se encuentran con característica “medio”, seguido del  “bajo” con 13.9% (9) y alto 

con 3.1% (2) de motivación. Lo que demuestra que la motivación laboral es de 

característica “medio”. 

Dimensión Bajo 

Característica 

Medio        Alto        Total 

fi % fi % fi % fi % 

Existencia 14 22.52% 49 75.4 % 2 3% 65 100% 

Relación 2 3.1% 39 60% 24 36.90% 65 100% 

Crecimiento 18 27.7% 40 61.5% 7 10.8% 65 100% 
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Objetivo específico II. Establecer las características del desempeño de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales, 2020. 

Resultados de indicadores de desempeño laboral 

Tabla 12: 

Fuente: Cuestionario de desempeño laboral aplicado a los colaboradores 

Interpretación: 

En la tabla 12, se evidencia que el 72.3% (47), muestran interés por perfeccionar las experiencias 

que le permiten ser cada día mejor; el 70.8% (46), tiene habilidades para desarrollar su trabajo y el 

66.2 % (43), posee experiencias para aportar ideas, lo que demuestra que los indicadores con 

porcentajes que superan a los demás se encuentran en estado “regular”. 

Fuente: Cuestionario de desempeño laboral aplicado a los colaboradores 

Frecuencia de Indicadores de Habilidad 

Indicadores 

Deficiente Regular Eficiente Total 

fi % fi % fi % fi % 

Tiene habilidades para desarrollar 
su trabajo. 3 4.6 46 70.8 16 24.6 65 100 

Posee experiencia para aportar 
Ideas 13 20 43 66.2 9 13.8 65 100 

Muestra interés por perfeccionar 
las experiencias que le  
permiten ser cada día mejor

8 12.3 47 72.3 10 15.4 65 100 

Tabla 13: 

Frecuencia de Indicadores de Conocimiento 

Indicadores 

Deficiente Regular Eficiente Total 

fi % fi % fi % fi % 

Conoce los requisitos para  
desempeñar las tareas del puesto 
de trabajo. 

4 6.2 53 81.5 8 12.3 65 100 

Tiene ideas para mejorar su 
desempeño laboral 10 15.4 44 67.7 11 16.9 65 100 

Conoce los procesos que siguen 
los trámites administrativos 

20 30.8 42 64.6    3 4.6 65 100 
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Interpretación: 

En la tabla 13, se evidencia que el 81.5% (53), conoce los requisitos para desempeñar las 

tareas del puesto de trabajo, el 67.7% (44), tiene ideas para mejorar su desempeño laboral 

y 64.6% (42), conoce los procesos que siguen los trámites administrativos, lo que 

demuestra que los indicadores con mayor porcentaje se encuentran en estado “regular”. 

Tabla 14: 

Frecuencia de Indicadores de Personalidad 

Fuente: Cuestionario de desempeño laboral aplicado a los colaboradores 

Interpretación: 

En la tabla 14, se muestra que el 67.7% (44), impresiona a los demás su presentación 

personal, el 61.5% (40) tiene criterios propios para realizar su trabajo, el 56.9% (37) posee 

relaciones armónicas con sus compañeros de trabajo y el 47.7% (31) tiene retos que le 

permiten crecer profesionalmente, estos resultados evidencian que los indicadores con 

mayor porcentaje se encuentran en estado “regular”. 

Indicadores 

Deficiente Regular Eficiente Total 

fi % fi % fi % fi % 

Impresiona a los demás su 
presentación personal. 15 23.1 44 67.7 6 9.2 65 100 

Tiene retos que le permiten 
crecer profesionalmente 29 44.6 31 47.7 5 7.7 65 100 

Posee relaciones armónicas 
con sus compañeros de  
trabajo. 

0 0 37 56.9 28 43.1 65 100 

Tiene criterios propios para 
realizar su trabajo 

13 20.0 40 61.5 12 18.5 65 100 
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Tabla 15:  

Frecuencia de Indicadores de Compromiso 

Fuente: Cuestionario de desempeño laboral aplicado a los colaboradores 

Interpretación: 

En la tabla 15, se demuestra que el 76.9% (50) muestra interés por lograr los objetivos de 

su cargo; el 72.3% (47) busca solucionar problemas para cumplir objetivos institucionales; 

el 66.2% (43) buscan solucionar problemas para conseguir metas institucionales; 66.2% 

(43) demuestra entusiasmo en su labor diaria y el 56.9% (37) se involucra en temas

administrativos, lo que da la certeza que los indicadores con mayor porcentaje se 

encuentran en estado “regular”. 

Fuente:Cuestionario de desempeño aplicado a colaboradores . 

Indicadores 
Deficiente Regular Eficiente Total 

fi % fi % fi % fi % 

Muestra interés por lograr los 
objetivos de su cargo. 6 9.2 50 76.9 9 13.8 65 100 

Busca solucionar problemas para 
cumplir objetivos institucionales. 8 12.3 47 72.3 10 15.4 65 100 

Busca solucionar problemas para 
conseguir metas institucionales.

11 16.9 43 66.2 11 16.9 65 100 

Se involucra en los procesos 
Administrativos. 

23 35.4 37 56.9 5 7.7 65 100 

Demuestra entusiasmo en su labor 
Diaria. 

0 0 43 66.2 22 33.8 65 100 

Tabla 16: 

Frecuencia de indicadores de Expectativas 

Indicadores 

Deficiente Regular Eficiente  Total 

fi % fi % fi % fi % 

Busca oportunidades de ascenso        
por meritos 21 32.3 32 49.2 12 18.5 65 100 

Anhela logros en el desempeño 
de sus labores. 18 27.7 40 61.5 7 10.8 65 100 

Desea asumir retos interesantes 
en la Institución 18 27.7 38 58.5    9 13.8 65 100 
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Interpretación: 

En la tabla 16, se observa que el 61.5% (40) anhela logros en el desempeño de sus 

laborees, el 58.5% (38) desea asumir retos interesantes en la institución y el 49.2% (32) 

busca ascenso de oportunidades por mérito, lo que demuestra que los indicadores con 

mayor porcentaje se encuentran en estado “regular”. 

Tabla 17: 

Características de las dimensiones de desempeño laboral de los colaboradores de la  

Municipalidad Distrital de Morales. 

Fuente: Cuestionario de desempeño laboral aplicado a trabajadores 

Interpretación: 

En la tabla 17,  la dimensión habilidad evidenció que el 73.8 (48) colaboradores 

alcanzaron característica  regular, el 16.9% (11) eficiente y el 9.3 (6) deficiente; la 

dimensión conocimiento obtuvo 83.1% (54) característica regular, 13.8% (9) 

deficiente y 3.1% (2) eficiente, la dimensión personalidad alcanzó el 72.30% (47) 

característica regular, 18.46% (12) eficiente y el 9.24% (6) deficiente, la dimensión 

compromiso obtuvo 80% (52) característica regular, 12.3% (8) eficiente y el 7.7% 

(5) deficiente, por su parte, la dimensión expectativa el 60% (39) alcanzó

característica de regular, 27.7% (18) deficiente y el 12.3% (8) alto. 

Dimension 

Deficiente 

Características 

Regular Eficiente      Total 

fi % fi % fi % fi % 

Habilidades 6 9.3% 48 73.8 % 11 16.9% 65 100% 

Conocimiento 9 13.8% 54 83.1% 2 3.1% 65 100% 

Personalidad 6 9.24% 47 72.30% 12 18.46% 65 100% 

Compromiso 5 7.7% 52 80% 8 12.3% 65 100% 

Expectativa 18 27.7% 39 60% 8 12.3% 65 100% 
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Tabla 18:  

Características del desempeño de los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Morales. 

Caracteristica Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Deficiente 6 9.1 9 9 

Regular  55  84.7 85 94 

Eficiente 4 6.2 6 100 

Total 65 100 100 

Fuente: Cuestionario de desempeño aplicado a los colaboradores. 

Interpretación: 

La tabla 18, evidencia que el 84.7 % (55) de colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Morales se encuentran con característica “regular”, el 9.1% (6) 

“deficiente” y el 6.2 (4) “eficiente” de desempeño, el resultado obtenido demuesta 

que el desempeño laboral se encuentra con característica “regular”. 

Objetivo especifico 3. Diseñar un modelo de gestión motivacional según Alderfer 

para mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Morales, 2020 

Se diseño un modelo de gestión motivacional cuyo objetivo general fue contribuir al 

incremento del estado de motivación de los colaboradores para mejorar su 

desempeño, sustentado en la teoría de Alderfer, contiene una serie de actividades 

que buscan enfrentar y minimizar las debilidades de las variables estudiadas. 
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Tabla 19:  

Diseño del modelo de gestión motivacional 

Gestión Motivacional Según Adelfer  

Variable  Dimensiones      Acciones de mejora 

MOTIVACIÓN 

LABORAL 

Motivaciónde 

 Existencia 

-Elaborar base de datos del personal apto para

obtener mejor remuneración. 

-Diseñar proyecto de mejora de servicios

higiénicos. 

-Gestionar mayor presupuesto para la

seguridad institucional. 

-Gestionar mayor presupuesto para contratar

personal a plazo indefinido 

Motivación de Relación 

-Elaborar un Plan de capacitación para su

implementación. 

-Actualizar y socializar el Manual de

Organización y Funciones. 

Motivaciónde Crecimiento -Elaborar cuadro de personal con grados y

títulos profesionales, para su designación en 

puestos de confianza y responsabilidad. 

Fuente: Elaboración propia 

Objetivo específico 4. Validar el modelo de gestión motivacional según la teoría 

de Alderfer para mejorar el desempeño de los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Morales, 2020. 

La validación del modelo de gestión motivacional se efectúo mediante la selección 

de cinco profesionales conocedores del tema, con grado académico de doctor(a), 

teniendo en cuenta sus ideas y citerios, sobre las bondades, deficiencias e 

insuficiencias que presenta el modelo. Se obtuvo los siguientes resultados: i) Isuiza 

Pérez, Alfonso  del valor máximo 81, se alcanzó 75. El modelo es pertinente, 

garantiza su ejecución; ii) Torres Flores, Washington  del valor máximo 81, se logro 

80. El Modelo presenta un gran aporte al tema de investigación, es coherente con

el objetivo, los indicadores son claros, es válido para su aplicación;  iii) López 

Sánchez, Teresa Del Pilar del valor máximo 81, se alcanzó 80. El modelo fue 

validado por su consistencia y coherencia; iv)  Burgos Bardales, Roger del valor 
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máximo 81, se logro 81. El modelo fue validado por ser coherente y apropiado para 

su aplicación; v) Carranza García, Carmen Rosa. del valor máximo 81, se alcanzó 

79. El modelo fue validado  por su consistencia y coherencia, por lo tanto, es

apropiado para su aplicación. 

La validación obtuvo un promedio de 79 de un total de 81. Los resultados  y la 

opinión de los expertos demostrarón que el modelo es válido para su aplicabilidad 

y que permitirá mejorar el estado de motivación  de los colaboradores a través de 

ambientes adecuados y seguros, mejores remuneraciones, estabilidad laboral, 

capacitación especializada, funciones definidas y la promoción de los 

colaboradores a cargos de confianza y responsabilidad,  contribuyendo con ello 

hacia  un desempeño laboral eficiente. 

Tabla 20: 

Resultado de validación del modelo de gestión motivacional. 

Experto Valoración Opinión de aplicabilidad 

Dr. Isuiza Pérez, Alfonso 

Dr.Torres Flores,Washington 

Dra. López Sánchez, Teresa 

Del Pilar 

Dr. Burgos Bardales, Roger 

Dra. Carranza García, 

Carmen Rosa. 

75 

80 

80 

81 

79 

El Modelo es pertinente, por lo tanto, 

garantiza su ejecución. 

El Modelo presenta un gran aporte al tema 

de investigación, además es coherente 

con el objetivo, los inidcadores son claros, 

se evidencian los aspectos teorícos, por lo 

tanto, es válido para su aplicación. 

El Modelo se valida por su consistencia y 

coherencia, por lo tanto, es aplicable. 

Se valida el Modelo por ser coherente y 

apropiado para su aplicación. 

El Modelo se valida por su consistencia y 

coherencia, es apropiado para su 

aplicación.  

Fuente: Validación del modelo de gestión motivacional. 
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Objetivo general: Establecer un modelo de gestión motivacional según Alderfer 

que mejora el desempeño de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Morales, 2020. 

Se diseño un modelo de gestión motivacional sustentada en la teoría de Alderfer, 

el mismo que contiene una serie de actividades que permitirán mejorar el 

desempeño laboral. El modelo fue validado por expertos en el tema y su aplicación 

depende de la aceptación de la Municipalidad Distrital de Morales.. 

Hipoteticamente si aplicamos correctamente el modelo de gestión motivacional 

propuesto, mejorará el desempeño de los colaboradores de la Municipalidad 

Disttirtal de Morales. 

Tabla 21: 

 Modelo de gestión motivacional  según Adelfer para mejorar el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales. 

MODELO INICIO PROCESO  RESULTADO 

Modelo de Gestión 

Motivacional según 

Adelfer para 

mejorar el 

Desempeño 

Laboral en los 

colaboradores de la 

Municipalidad 

Distrital de Morales. 

Colaboradores 

Desmotivados  por: 

-Bajas remuneraciones

-Inadecuadas condiciones 

de servicios higiénicos 

-Local inseguro

-Inestabilidad laboral.

-Colaboradores poco 

capacitados en temas 

administrativos. 

-Diversidad de funciones

- Poco apoyo por parte de los

directivos en el crecimiento 

personal y profesional. 

-Elaborar base de datos de

personal apto para obtener 

mejor remuneración. 

-Diseñar proyecto de mejora

de servicios higiénicos 

-Gestionar mayor presupuesto

para la seguridad institucional. 

-Tramitar mayor presupuesto

para contratar personal a 

plazo indefinido. 

-Elaborar un Plan de 

capacitación. 

-Actualizar y socializar el

Manual de Organización y 

Funciones. 

-Elaborar cuadro de personal

con grados y títulos 

profesionales. 

-Personal mejor 

remunerado 

-Servicios higiénicos en

buen estado. 

-Ambiente laboral seguro

-Colaboradores con 

estabilidad laboral. 

-Personal capacitado en

temas administrativos. 

-Establecimiento de roles

definidos 

-Mayor apoyo de los

directivos al crecimiento 

personal  y profesional de 

los colaboradores. 

Con coloboradores 

motivados mejorará el 

desempeño laboral. 

Fuente: Elaboración propia 
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V. DISCUSIÓN

Según los resultados de la investigación realizada, la variable motivación

laboral posee una característica “medio” con escasa motivación de existencia

,relación y crecimiento y en cuanto a la  variable  desempeño con

carcaterística “regular” en relación a habilidades, conocimiento, personalidad

,compromiso y  expectativa  en la que se busca fortalecer y mejrar sus

indicadores para obtener resultados positivos, para determinar actividades

que permita la mejorar del desempeño laboral .

Con respecto al estudio de los resultados de la variable motivación laboral,

Peña, H. y Villón, S. (2018). se relaciona con los resultados obtenidos, al

señalar que los trabajadores fueron influenciados por elementos de

motivación, cuyo propósito fue satisfacer sus necesidades laborales,

obteniendo una mayor identificación institucional  y mejor desempeño,

contribuyendo con ello al éxito institucional. La investigación de Vargas, J.,

Muratalla, G. y Gonzáles, J. (2018). demostró que existe relación positiva

entre el rendimiento y motivación, en función a los incentivos y la capacitación

de los trabajadores, este estudio confirma los resultados de la investigación

Según Rostaing, G., Bermuy, L., Borja, C., Martínez, E., Ayllón, M. y

Angustias, I. ( 2019). concuerdan con los resultados obtenidos, los autores

mencionados afirmaron que no solo se require ser motivados sino también

tener competencias para resolver problemas, por lo que se plantea la

capacatición del personal en temas administrativos. Vargas, I. y Chiguay, C.

(2017). llegaron a  concluir  que la principal motivación de los colaboradores

es el salario y el horario de trabajo. Según el estudio realizado, se determinó

que la motivación de los trabajadores  no se logra solo mediante estos factores

En relación con la variable desempeño laboral ,los resultados obtenidos no se

relacionan con la investigación realizada por  Morgan, J. (2015). el autor

señaló que con el uso de instrumentos efectivos y puntuales que consideran

al evaluado y al evaluador, la evaluación del desempeño ha obtenido una gran

transformación. El estudio realizado consideró pertinente evaluar a los

colaboradores y no a los directivos con cargo de confianza, con el objeto de

obtener una información más ajustada a la realidad.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 El modelo se caracteriza por fortalecer la motivación de existencia,

relación y crecimiento para mejorar el desempeño laboral de los 

colaboradores. 

6.2  La motivación laboral en la Municipalidad Distrital de Morales, tiene 

como característica “medio” de 83%, seguido de la característica  bajo 

con 13.9 % y alto de 3.1 %, lo que demuestra que los colaboradores 

tienen interés en seguir mejorando su motivación en forma permanente. 

6.3 El desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Morales posee 

como caracteristica “regular” de 85%, segudio de la característica 

deficiente con 9% y eficiente de 6%,con tendencia a seguir mejorando. 

6.4 El modelo tuvo un diseño en función al diagnostico realizado de las 

variables en estudio  que contiene tres dimensiones motivacionales  de 

existencia, relación y crecimiento, que tiene incidencia con las 

dimensiones de desempeño de habilidad, conocimiento, personalidad, 

compromiso y expectativa , que involucra  a  los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Morales. 

6.5  El modelo de gestión motivacional, fue validado por 5 expertos en el 

tema,  con una valoración promedio de 79, lo que demuestra que es 

válido para su aplicación. 
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VII. RECOMENDACIONES

7.1  Al consejo Municipal y al Alcalde de la Municipalidad Distrital de 

Morales, aprobar e implementar el  modelo de gestión motivacional 

sustentado en la teoría de Alderfer, para mejorar el desempeño de los 

colaboradores. 

7.2 Al Gerente Municipal y el área de recursos humanos, socializar entre los 

colaboradores la característica de la motivación en base a la motivación  

existencia, relación y crecimiento, enfatizando las debilidades o puntos 

críticos encontradas en la variable,  para mejoralos. 

7.3 Al Gerente Municipal,  socializar con los colaboradores la característica 

del desempeño laboral incidiendo en la habilidades, conocimiento, 

personalidad, compromiso y expetativa y consolidarse como una 

institución moderna al servicio de la sociedad. 

7.4 Al  Alcalde de  la Municipalidad Distrital de Morales, considerar  la 

implementación del Modelo de gestión motivacional como  un  valioso 

aporte para mejorar el desempeño de los colaboradores. 

7.5 Al Alcalde de la Municipalidad socializar , implementar el modelo de 

gestión motivacional, por haber sido declarada válida y aplicable por los 

expertos para mejorar el desempeño de los colaboradores en bien de la 

Institución. 
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VIII. PROPUESTA

Modelo de gestión motivacional según teoría de Alderfer para mejorar el desempeño laboral en colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Morales, 2020.  

1.- Figura 2: Representación gráfica del Modelo de gestión motivacional. 

 INICIO  PROCESO  RESULTADO

Alcalde 

 

CSST 

    RR.HH RR.HH

Gerente Municipal 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia
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remunerado.
-Servicios higiénicos en
buen estado.
-Ambiente laboral seguro.
-Colaboradores con 
estabilidad laboral
-Personal capacitado en
temas administrativos.
-Establecimiento de roles
definidos
-Mayor apoyo de los
directivos al crecimiento
personal  y profesional de
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COLABORADORES 

DESMOTIVADOS 

-Bajas remuneraciones

-Inadecuadas condiciones

de los servicios higiénicos

-Ambiente laboral

inseguro. 

-Inestabilidad laboral
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temas administrativos.

-Diversidad de funciones

-Poco apoyo de los

directivos en el

crecimiento personal y

profesional.
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2.-Introducción 

Mediante el Modelo de gestión motivacional sustentado en la teoría de Alderfer y 

siguiendo estrictamente los pasos de la representación gráfica: inicio. proceso y 

final, se podrá contar con colaboradores motivados y consecuentemente se logrará 

mejorar el desempeño laboral. La motivación es un impulso que busca las 

satisfacción de las necesidades de los seres humanos, en este caso, el autor  citado 

propuso en su investigación 3 dimensiones: motivación de existencia, relación y 

crecimiento, de las que se desprenden los indicadores que presentan nudos criticos 

de la variable. En base a los nudos críticos se presentó propuestas que buscan la 

mejora de la motivación, para satisfacer las necesidades, contar con colaboradores 

motivados y consecuentemente, lograar la mejora del desempeño laboral. La 

motivación correctamente aplicada es basico para el cumplimiento eficaz y eficiente 

del desempeño en los diferentes campos, sean estas públicas o privadas. 

Este  modelo esta contenido en los siguientes aspectos: 

Representación gráfica, herramienta que muestra los pasos a seguir para lograr 

colaboradores motivados con eficiente desempeño laboral 

Introducción, constituido por información producto de muchas investigaciones 

relacionadas a la motivación y diseños de propuesta. 

Objetivos, conformado por lo que se desea obtener en forma general y específica 

Teorías,  considera la teorías que sustentan el modelo y los elementos que 

determinan la motivación. 

Fundamentación, conformado por los fundamentos básicos en la que se sustenta 

el modelo de gestión motivacional propuesto.  

Característica, compuesto por las caraterísticas principales del modelo, pilares, 

principios y contenido. 



37 

3.- Objetivo y/o propósito 

 Objetivo general 

Contribuir al incremento del estado de motivación para mejorar el desempeño de 

los colaboradores. 

Objetivos específicos 

. Mejorar los servicios higiénicos 

. Propiciar mejoras remunerativas 

. Brindar seguridad institucional 

    .Gestionar estabilidad laboral de los colaboradores 

   . Programar eventos de capacitación en temas administrativos 

   . Asignar  funciones especificas a los colaboradores. 

    . Promover ascensos y promociones a puestos de confianza y responsabilidad. 

4.-Teorías 

El modelo de gestión motivacional se sustenta en la teoría de Alderfer quien 

determinó que la motivación de los colaboradores se consigue mediante la 

satisfacción de las necesidades de existencia, relación y crecimiento. Las 

necesidades señaladas se encuentran en cada ser humano, se crean u obtienen al 

paso del tiempo en su centro laboral. 

Motivación de existencia: compuesto por necesidades básicas, entre ellas de 

orden fisiológicas y de seguridad. 

Motivación de relación: constituido por la necesidad de lograr buenas relaciones 

entre compañeros de trabajo. 

Motivación de crecimiento: conformado por la necesidad de desarrollo o 

crecimiento personal y profesional. 

Según el autor en el instante que surge una nueva necesidad no es necesario que 

se tengan satisfechas completamente las de nivel inferior para que esta tenga efecto 

motivador, por otra parte, el orden de satisfacción de necesidades establecido por 

Maslow (fisiológicas, seguridad, sociales, estima, autorealización), no es la única 
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forma. Los colaboradores pueden retroceder a niveles ya satisfechos con el fin de 

satisfacerlos de nuevo.  

 5.-Fundamentación 

 a.-Filosófica 

La predisposición de motivación de los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Morales se orienta hacia la motivación de existencia y crecimiento, 

sin dejar de lado la motivación de relación, cuyos porcentajes son muy cercanos 

uno de otro, prueba de ello es el conocimiento, compromiso, habilidad, 

personalidad y expectativa de los colaboradores, lo que hace posible  el 

cumplimiento regular de las metas y objetivos institucionales. 

 b.-Epistemiologica 

La función que cumplen  y los procesos que se desarrollan tienen su origen en 

el pensamiento de los colaboradores y en la forma como se busca la mejora de 

la motivación. Para lograr este objetivo es fundamental analizar las normas 

legales sobre la materia, ejemplo la Ley SERVIR, teniendo siempre presente el 

entorno social, psicológico e histórico de los colaboradores. 

c.-Sociologico 

Los colaboradores presentan siempre exigencias de orden social y cultural que 

la sociedad tiene y espera de la motivación de existencia, relación y crecimiento 

personal y profesional, para generar nuevos comportamientos y actitudes. 

d.-Axiológico 

El fundamento axiológico esta orientado hacia la práctica de valores  de los 

colaboradores en su centro de trabajo. La  constante práctica de los valores 

conducen hacia el éxito y desarrollo. 

c.-Psicológica 

La psicología del directivo y el colaborador, desempeña un papel importante en 

la motivación, determinan su comportamiento y los estados de cumplir con las 

metas y objetivos de la institución. La motivación es un proceso psicológico 

orientado hacia la interacción de los colaboradores y sus necesidades.  
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6.-Características 

La motivación influye en el cambio de actitud del colaborador para obtener ascensos 

y/o promociones, mejores remuneraciones, recibir felicitaciones y por ultimo, lograr 

su crecimiento personal y profesional. Establece las condiciones necesarias para 

lograr buenas relaciones con los demás colaboradores y genera condiciones 

favorables para cumplir con los objetivos y metas institucionales. 

    Pilares 

    a.-Integración 

Los colaboradores necesitan contar con un ambiente laboral seguro y con 

servicios higienicos limpios, para desarrollar su trabajo en condiciones 

adecuadas. 

 b.-Ascenso en el trabajo 

Los colaboradores buscan ocupar cargos de mayor responsabilidad, mediante la 

capacitación constante en temeas administrativos y el establecimiento de 

funciones definidas. 

 c.-Reconocimiento del trabajo 

Los colaboradores buscan promoción y/o ascensos por méritos y estabilidad 

laboral, como resultado de su crecimiento personal y profesional y de la labor que 

cumplen en bien de la institución. 

 Principios 

 a.-Igualdad 

 Los colaboradores merecen ser considerados como iguales ante la ley, al tiempo 

que reclaman deleitarse de los derechos que dan las normas y reglamentos de 

orden laboral, sin discriminación por razones de raza, género, color, religión 

idioma o cualquier otra distinción. 

 b.-Equidad de oportunidades 

Los seres humanos, sean estos hombres o mujeres deben gozar de los mismos 

derechos legales, sociales y económicos que la ley manda. Las mujeres no deben 
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tener menos oportunidades laborales y remuneraciones menores que los 

hombres, sí desempeñan cargo similar. 

 c.-Equidad de género 

El desarrollo de la sociedad no se determina por los sexos ni por los roles que 

esta impone, sino por la labor que cumple. 

 d.-Reto de cambiar 

El colaborador que cambia su comportamiento cambiará su forma de pensar y se 

sentirá más activo y motivado. 

 e.-Autorrealización 

La motivación no depende  exclusivmente del factor económico. La satisfacion  y 

la autorrealización,  tambien contribuyen al incremento de este elemento básico. 

 Contenido 

En el modelo se muestra la presencia de colaboradores desmotivados, que 

mediante impulsos buscan satisfacer sus deseos de existencia, relación y 

crecimiento y que al utilizar indicadores que tienen coherencia entre si y que al 

implementarse adecuadamente, se logrará que las necesidades sean satisfechas, 

consiguiendo de esta manera la motivación de los colaboradores y al mismo 

tiempo, mejor desempeño laboral. 

El modelo se basa en la teoría de Alderfer, contiene actividades relacionadas a la 

existencia, relación y crecimiento, tiene por objetivo la mejora del desempeño de 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales 

A través de la motivación de existencia, los colaboradores conseguirán mejores 

remuneraciones, mayores posibilidades de estabilidad laboral y ambiente laboral 

seguro. Mediante la relación, se logrará colaboradores debidamente capacitados 

y con funciones definidas, lo que que perrmitrá el logro de objetivos y metas 

institucionales y con el factor crecimiento, el colaborador podrá satisfacer su 

necesidad de desarrollo personal y profesional y desempeñar su labor en forma 

eficiente. 
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El modelo debidamente validado por cinco expertos y mostrada en una tabla de 

motivación, para ser implementado requiere ser considerado en el Plan Operativo 

Institucional (POI) previa aprobación del Consejo Municipal y resolución de 

Alcaldía, en el que se considerará el presupuesto necesario, para dará inicio a las 

actividades planeadas. 

Según la Ley del Servicio Civil (Ley 30057), las actividades del modelo de gestión 

motivacional permitirán  alcanzar mayores niveles de eficacia y eficiencia y la 

prestación de servicios de calidad, asi como promover el desarrollo de los 

colaboradores que la integran, basado principalmente en principios de igualdad de 

oportunidades, merito, previsión presupuestaria, transparencia, probiedad y ética 

pública y protección contra el término arbitrario del servicio civil, aplicado en los 

tres niveles de gobierno (p.1,2).   

La  realización de las gestiones necesarias y la ejecución de las actividades 

programadas en el modelo, contarán con el seguimiento y monitoreo de la 

investigadora. 
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Tabla 20:  

Matriz de actividades de motivación para mejorar el desempeño laboral 

Actividades de motivación laboral 

N°  
Propuesta 

Estandares de 
mejora 

Indicadores de 
mejora 

Acciones de 
mejora 

Actividades Responsable 
de la 
Actividad 

Tiempo 
Inicio- 
Final 

Presupuesto 
S/ 

Financiación Responsable 

P.001
Existencia

P.002

P.003

P.004

P.005
Relación

Que se mejore 
la remuneración 
de los 
colaboradores 

Que se mejore 
los servicios 
higiénicos de la 
institución 

Que el local 
institucional sea 
seguro 

Que se dé 
estabilidad 
laboral a los 
colaboradores 

Que se capacite 
a los 
colaboradores 
en temas 
administrativos 

Contar con 
personal mejor 
remunerado 

Servicios 
higiénicos en 
buen estado 

Ambiente 
laboral seguro. 

Colaboradores 
con estabilidad 
laboral. 

Permanente  
capacitación en 
temas 
administrativos. 

Elaborar cuadro 
de personal 
apto. 

Diseñar 
proyecto de 
mejora de 
servicios 
higiénicos 

Gestionar 
presupuesto 
para 
colaboradores 
de servicio de 
vigilancia 

Tramitar mayor 
presupuesto 
para contratar 
personal a 
plazo indefinido. 

Elaborar un 
Plan de 
capacitación 
para su 
implementación. 

Solicitar al ente 
respectivo 
presupuesto 
para incremento 
remunerativo 

Implementación 
de servicios 
higiénicos con 
equipos 
modernos 

Contratación de 
tres 
colaboradores 

Contratar 
personal a plazo 
indefinido 

organizar 
eventos de 
capacitación 

Administrador 
Area de 
RR.HH 
CSST 

Administrador 
CSST 

Administrador 
CSST 

Administrador 
CSST 

Area RR.HH 

01.01.21 
20.02.21 

01.02.21 
30.03.21 

02.01.21 
31.12.21 

02.01.21 
28.02.21 

02.01.21 
31.12.21 

30 000 

80 000 

33 480 

20 000 

 10 000 

Municipalidad 
Distrital de 
Morales 

Municipalidad 
Distrital de 
Morales 

Municipalidad 
Distrital de 
Morales 

Municipalidad 
Distrital de 
Morales 

Municipalidad 
Distrital de 
Morales 

Alcalde 
Gerente 
Municipal 
CSST 

Alcalde 
Gerente 
Municipal 
CSST. 

Gerente 
Municipal 
CSST 

Alcalde 
Gerente 
Municipal 
CSST 

Gerente 
Municipal 
Area RR.HH 
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P.006

P.007
Crecimiento

Que se asigne 
funciones 
definidas a los 
colaboradores 

Que se 
promocione en 
cargos de 
confianza y/o 
responsabilidad 
al personal 
profesional 

Establecimiento 
de roles 
definidos. 

Mayor apoyo de 
los directivos al 
crecimiento 
personal y 
profesional de 
los 
colaboradores. 

Actualizar 
Manual de 
Organización y 
Funciones 

Elaborar cuadro 
de personal con 
grados y títulos 
profesionales, 
para su 
designación en 
cargos de 
confianza y 
responsabilidad. 

Socializar el 
Manual de 
Organización y 
Funciones 

Designación de 
personal en 
cargos de 
confianza y/o 
responsabilidad 

Area RR.HH 

Gerente 
Municipal 

02.01.21 
28.02.21 

02.02.21 
31.10.21 

   10 000 

------------- 

Municipalidad 
Distrital de 
Morales 

Municipalidad 
Distrital de 
Morales 

Gerente 
Municipal 
Área RR.HH 

Administrador 
Área RR.HH 

Fuente: Indicadores de motivación laboral 



44 

7. Evaluación

Para garantizar el desarrollo de las actividades establecidas, se  realizará

seguimiento en forma permanente y monitoreo bimestralmente. Las actividades se

cumplirán en el periodo de un año (enero a diciembre 2021), tiempo que coincide

con el Plan Operativo Institucional.

Con el propósito de determinar el estado de mejora de la motivación laboral 

conducente al mejoramiento del desempeño, se evaluará la ejecución del modelo 

mediante el cumplimiento de acciones desarrolladas en función al cronograma y los 

responsables de cada estrategia; teniendo en cuenta el presupuesto asignado. 

Asimismo, se establecerá la medición de posibles amenazas que limiten su 

desarrollo, para establecer el estado de logro obtenido y al mismo tiempo, identificar 

las principales dificultades que inciden en la mejora de las acciones, se empleará 

una escala  de evaluación en el proceso de su implementación, según el  detalle 

siguiente: 

Tabla 21: 

Evaluación de actividades 

Nivel de implementación del Modelo  Procedimiento 

No se implementa (0%) Sin ejecución, comprende a la actividad que no 
presenta ningún grado de avance (es 
importante la justiticación). 

Implementación 
inicio (1 al 24%) 

Ejecución inicial, pero continua un curso 
adecuado en relación a fechas programadas, 
no se pudo avanzar en su implementación por 
diversas razones (es importante la 
justiticación). 

Implementación 
Proceso (25 al 49%) 

Ejecución es parcial, pero continúa un curso 
adecuado en relación a las fechas 
programadas; o no se pudo avanzar en su 
implementación por diversas causas (es 
importante la justificación) 

Implementación 
Lograda (50 al 74%) 

Ejecución con avances significativos, pero 
continua un curso adecuado en relación a 
fechas programadas. 

Implementación 
Destacada (75 al 99%) 

Ejecuación avanzada, la ejecución se 
encuentra en condición de óptimo cumplimiento 
en su implementación, de acuerdo a lo 
programado 

Fuente: Instructo plan de acción (Champagnat, 2018)
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Para el monitoreo del cumplimiento de objetivos y la ejecución de acciones, se 

propone indicadores y metas de monitoreo y evaluación de objetivos, evidenciado 

los cuellos de botella a superar atraves del replanteamiento de las acciones 

propuestas. En la tabla 21, se identifican los factores de riesgo que podrían estar 

dificultando la ejecución de la propuesta permitiendo replantear las estrategías 

pertinentes para garantizar su control. 

   Tabla 22: 

    Matriz de Monitoreo y evaluación de objetivos 

Linea de  Mejora de la motivación 
Acción 
Registre el objetivo 
especifico 

Promover 
estrategias que 
permitan mejorar la 
existencia, la 
relación y el 
crecimiento en los 
colaboradores de la 
Municipalidad 
Distrital de Morales, 
para mejorar su 
desempeño. 

Fortalecer la 
seguridad del centro 
laboral, mejorar las 
remuneraciones, 
programar 
capacitación 
especializada y 
brindar facilidades 
para el desarrollo 
personal y 
crecimiento 
profesional de los 
colaboradores de la 
Municipalidad 
Distrital de Morales,  

Promover la práctica 
de valores 
establecidos en el 
Plan Estrategico 
Institucional, como 
soporte para el 
cumplimiento de los 
objetivos y metas 
personales e 
institucional. 

Nivel de logro del 
objetivo 

Implementación 
Inicio (1-24%) 

Implementación 
Inicio (1-24%) 

Implementación 
Inicio (1-24%) 

Indique los medios 
de verificación. 

Protoco para 
equipos de trabajo. 
Actas de 
compromiso 
Planes de trabajo 

Plan de capacitación 
Registro de 
asistencia 
Actas de 
compromiso 
Notas de 
coordinación 

Convenios 
interinstitucionales 

Señale las 
principales 
dificultades, según 
nivel logrado 

Incumplimiento de 
los compromisos de 
gestión por tramo 
establecido. 

Resistencia de los 
involucrados. 
Escasa participación 

Reducido 
presupuesto dentro 
de la gestión 

Reformule las 
acciones para 
mejorar el nivel de 
logro 

Estrategias de 
sensibilización para 
el logro de metas 

Mejora de las 
estrategias para el 
involucramiento 

Incorporar en el Plan 
Operativo las 
actividades 
planificadas. 

Fuente: Elaboración propia 



46 

Al concluir el periodo de implementación del modelo, se aplicará a los colaboradores 

el cuestionario de motivación, con el objeto de conocer el resultado del proceso 

desarrollado, el mismo que corresponde al instrumento de la investigación y se 

muestra en el anexo. 

8. Viabilidad

Este modelo será viable si el Consejo Municipal en primera instancia apruebe en

Sesión de Comuna la implementación del mismo, seguido de una Resolución de

Alcaldía con su respectivo presupuesto.

La vigencia de este Modelo es de un (01) año y se garantiza su  continuidad para

los años siguientes, en la medida en que  se mejore su contenido al concluir dicho

periodo.

La implementación correcta de este modelo tiene que ver con el nivel de compromiso

de la gestión municipal, por ser esta la responsable de emitir y agilizar documentos

para su aplicabilidad. Mediante la implementación de este Modelo de gestión

motivacional, se logrará servicios higiénicos limpios, mejores remuneraciones para

los colaboradores, ambiente laboral seguro, estabilidad laboral, colaboradores

capacitados y con funciones definidas y trabajadores con alto crecimiento personal

y profesional,  para alcanzar altos estados de desempeño.
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ANEXOS 



Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición  
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
Medición 

Motivación laboral 
(teoría de Alderfer) 

Desempeño laboral 

La motivación es un proceso que 
permite plantear un objetivo, 
utilizando los recursos adecuados y 
manteniendo una conducta 
definida, con el fin de alcanzar una 
meta. Trechera, 2005 citado por 
Naranjo, M. (2009, p.2, 3). 

El desempeño es la interacción 
entre el empleado y la 
organización, es un proceso de 
reciprocidad: la organización 
realiza ciertas cosas por el 
trabajador y para el trabajador, lo 
remunera, el empleado responde 
trabajando y desempeñando su 
tarea. 
 (Chiavenato, 2014, pág. 1) 

Actitud del colaborador en 

un determinado puesto de 

trabajo, según necesidades 

de existencia, relación y 

crecimiento, para conseguir 

una meta. 

Desempeño de tareas, 
basado en habilidades, 
conocimiento, 
personalidad, compromiso 
y expectativas, por el que 
percibe una remuneración 
de parte la organización 

Motivación de 

Existencia 

Motivación de relación 

Motivación de 
crecimiento 

Habilidades 

Conocimiento 

Personalidad 

Compromiso 

Expectativas 

Necesidades fisiológicas: 

. Admite que laos  servicios básicos que brinda su insstitución satisface su necesidad. 

. Considera que la remuneración que perciben le permite satisfacer su necesidad de alimentación. 

. Considera que el trabajo que desarrollan le permite dormir sin ninguna dificultad 

. Admite que los servicios higiénicos de su institución permanecen limpios.  

Necesidades de seguridad: 

. Considera que el ambiente laboral en el que trabajan es seguro. 

. Considera que el empleo que tienen garantiza estabilidad laboral 

. Le satisface las relaciones interpersonales 

. Le encanta la resolución de conflictos para mejorar el desempeño laboral 

. Le gusta mantener roles o funciones definidos para el logro de objetivos. 

. Tiene aspiraciones de desarrollo personal. 

. Muestra deseos de crecimiento profesional. 

. Conoce los requisitos para desempeñar las actividades y tareas del puesto de trabajo 

. Tiene destrezas para desarrollar su trabajo 

. Posee  experiencias para aportar ideas 

. Muestra interés por perfeccionar las experiencis que le permiten ser cada día mejor 

. Conoce los requisitos para desempeñar las tareas del puesto de trabajo  

. Tiene ideas para mejorar su desempeño laboral 

. Conoce los procesos que siguen los tramites administrativos 

. Impresiona a los demás su presentación personal 

. Tiene retos que le permiten crecer  profesionalmente 

. Posee relaciones armónicas  con sus compañeros de trabajo 

. Tiene criterios propiosw para realizar  su trabajo 

. Tiene interés por lograr los objetivos de su cargo 

. Busca solucionar problemas para cumplir objetivos institucionales 

. Busca solucionar problemas  para conseguir metas inastitucionales 

. Se involucra en los procesos administrativos. 

. Busca oportunidades de ascenso por méritos. 

. Anhela logros  en el desempeño de sus funciones 

. Desea asumir retos  de alta responsabilidad en la institución. 

Ordinal 

Fuente: Elaboración propia.



  Matriz de consistencia 

Título: Modelo de gestión motivacional según Alderfer para mejorar el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales, 2020 

Formulación del 
problema 

Objetivos Hipótesis 
Técnicas e 
Instrumentos 

Problema general 
¿De qué manera un modelo 
de gestión motivacional 
según Alderfer mejora el 
desempeño de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 
Morales, 2020?  
Problemas específicos 
PE1: ¿Cuáles son las 
características de la gestión 
motivacional en la 
Municipalidad Distrital de 
Morales, 2020? 
 PE2: ¿Cuáles son las 
características del 
desempeño de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 
Morales, 2020? 
PE3: ¿Cuál es el diseño del 
modelo de gestión 
motivacional según Alderfer 
para mejorar el desempeño 
de los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 
Morales, 2020 ? 
PE4: ¿Cuál es la validez del 
modelo de gestión 
motivacional según Alderfer 
para mejorar el desempeño 
de los colaboradores de  la 
Municipalidad Distrital de 
Morales, 2020?. 

Objetivo general 
Establecer un modelo de 
gestión motivacional según 
Alderfer, que mejora el 
desempeño de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 
Morales, 2020 
Objetivos específicos 
OE1: Identificar las 
características de la 
gestión motivacional de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 
Morales, 2020 
OE2: Establecer las 
características de 
desempeño de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 
Morales, 2020   
OE3: Construir el diseño de 
modelo de gestión 
motivacional según 
Alderfer para mejorar el 
desempeño de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 
Morales, 2020. 
OE4: Determinar la validez 
del modelo de gestión 
motivacional según 
Alderfer. 

Hipótesis general. 

Hi: El modelo de gestión motivacional según 
Alderfer mejora el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Distrital de 
Morales, 2020. 

Técnica 

Encuesta 

Instrumentos 

Cuestionario 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

El diseño del presente trabajo 
es no experimental 
descriptivo propositivo 

Población 
65 colaboradores 

Muestra 
65 colaboradores 

Variables Dimensiones 

Motivación 
laboral 

Motivación de Existencia 

Motivación de Relación 

Motivación de 
Crecimiento 

Desempeño 
laboral 

Habilidades 

Conocimiento 

Personalidad 

Compromiso 

Expectativa 

Fuente: Elaboración propia 



Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO: ESCALA DE MOTIVACIÒN LABORAL 

Estimado colaborador, valore de manera correcta cada pregunta, el 1 representa el nivel más bajo y el 5 el nivel más alto. Se 

sugiere marcar con una X su respuesta en el casillero respectivo,  los resultados que se obtenga permitirán identificar las 

características de la motivación y se diseñará un modelo de gestión motivacional para mejorar el desempeño de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales. Se  sugiere que responda con toda sinceridad. 

Sexo: -------------------  Edad--------------   Grado de Estudios-----------------------------     Tiempo de servicios----------------- 

Nº DIMENSIÓN 

1 

Nunca 

2 

Casi 

Nunca 

3 

A veces 

4 

Casi 

Siempre 

5 

Siempre 

I MOTIVACIÓN DE EXISTENCIA 

1. Los servicios básicos que brinda  su institución

satisfacen su necesidad.

2. La remuneración que percibe satisface las

necesidades básicas  de su familia.

3. Las actividades que realiza le permiten dormir en

horario fuera de trabajo sin ninguna dificultad.

4. Los servicios higiénicos de su centro de trabajo

permanecen siempre limpios.

5. Considera que la oficina o lugar en el que trabaja es
seguro.

6. La institución en la que trabaja le garantiza estabilidad
laboral

II 
MOTIVACIÓN DE RELACIÓN 

7. Busca buenas relaciones con sus compañeros de
trabajo

8. Busca resolver conflictos laborales para mejorar el
desempeño institucional

9. Realiza funciones específicas para el logro de los
objetivos de la institución

III 
MOTIVACIÓN DE CRECIMIENTO 

10. Busca  su superación personal para generar nuevos
comportamientos y actitudes.

11. Busca su crecimiento profesional a través de la
preparación y el desarrollo de competencias.

Fuente: Elaboración propia. 

Escala de Valoración 

Nivel Puntaje 

Bajo 11-25

Medio 26-40

Alto 41-55



CUESTIONARIO: TEST DE DESEMPEÑO LABORAL 

Señor Jefe del Área de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Morales,  mucho agradeceré a Ud.,calificar a cada 

colaborador considerando la efectividad de cada pregunta, el  1 representa el nivel  más bajo y el  5 el nivel más alto. Marque 

con una X la respuesta correcta en el casillero respectivo. Los resultados que se obtenga permitirán determinar las características 

del desempeño laboral de los colaboradores de su institución. 

Sexo: ----------------Edad------------------------Grado de Instrucción----------------------------Tiempo de servicios---------------- 

Nº DIMENSIÓN 
1 

Nunca  

2 
Casi 

Nunca 

3 
A veces 

4 
Casi 

Siempre 

5 
Siempre 

I Habilidades 

1.-Tiene habilidades para desarrollar su trabajo. 

2.-Posee experiencia para aportar ideas. 

3.-Muestra interés por perfeccionar las experiencias que 

le permiten ser cada día mejor. 

II Conocimiento 

4.-Conoce los requisitos para desempeñar las tarea del 

puesto de trabajo  

5.-Tiene ideas para mejorar su desempeño laboral 

6.-Conoce los procesos que siguen los trámites 
administrativos. 

III Personalidad 

7.-Impresiona a los demás su presentación personal. 

8.-Tiene retos que le permiten crecer profesionalmente. 

9.-Posee relaciones armónicas con sus compañeros de 

trabajo. 

10.-Tiene criterios propios para realizar su trabajo. 

IV Compromiso 

11.-Muestra interés por lograr los objetivos de su cargo. 

12.-Busca solucionar problemas para cumplir objetivos 
institucionales. 

13.-Busca solucionar problemas para conseguir metas 
institucionales 

14.-Se involucra en los procesos administrativos. 

15.-Demuestra entusiasmo en su labor diaria. 

V Expectativas 

16.-Busca oportunidades de ascenso por méritos. 

17.-Anhela logros en el desempeño de sus labores. 

18.-Desea asumir retos interesantes en la institución. 

Fuente: Torres, W. (2018). Propuesta de motivación para mejorar el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Dirección de Operaciones Agrarias Tarapoto, 2018. 

Escala  de Valoración 

Nivel Puntaje 

Deficiente 18-42 

Regular 43-67 

Eficiente 68-90 



Validación  de instrumentos. 











 

 

 







 

 





Indice de confiabilidad de instrumentos de recolección de datos 

Añalisis de confiabilidad: Motivación laboral 

Resumen del procesamiento de los casos 

N % 

Casos 

Válidos 65 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 65 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las

variables del procedimiento. 

Añalisis de confiabilidad: Desempeño laboral 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,914 18 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,768 11 

Resumen del procesamiento de los casos 

N % 

Casos 

Válidos 65 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 65 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las

variables del procedimiento. 



 

Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 

 

 

 



Validación del Modelo 





 

 

 











 

 

 



 

 

 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



Base de datos 


