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Resumen 

 

Se planteó como objetivo analizar la relación entre la Motivación y satisfacción 

laboral en los trabajadores de la MPJ– 2021 para lo cual se guio del enfoque 

cuantitativo, usé el diseño no experimental, siendo el tipo de esta transaccional, 

asimismo utilice  el nivel correlacional; la técnica la encuesta y los instrumentos los 

cuestionario, la población se formó por el total de los trabajadores siendo estos 446 

y la muestra se formó solo por 206 colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Jaén; halle que  en la investigación  entre las  variables motivación y satisfacción 

laboral existe un indicador de 0.776, demostrando con ello que la correlación es 

alta, por lo que se concluye que las mejoras en la motivación ayudarán a mejorar 

la satisfacción laboral.      

Palabras clave: motivación, satisfacción y desempeño laboral   
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Abstract 

The research aimed to investigate the relationship Motivation and job satisfaction in 

the workers of the Provincial Municipality of Jaén - 2021, which the researcher used 

the quantitative methodological guide, being the non-experimental design, the type 

of this transactional and the correlational level. ; the technique used the survey and 

the instruments for this the questionnaire, the population was formed by the total of 

the workers being these 446 and the sample was formed only by 206 collaborators 

of the MPJ; It was found in the investigation that between the motivation and job 

satisfaction variables there is an indicator of 0.776, thereby demonstrating that the 

correlation is high, so it is concluded that improvements in motivation will help 

improve job satisfaction. 

Keywords: motivation, job satisfaction and performance 
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I. INTRODUCCIÓN.  

La motivación es un elemento importante en el ámbito   laboral, toda vez que ésta 

es la fuerza que empuja al colaborador a empezar, sostener y perfeccionar sus 

actividades laborales; cabe mencionar que con un nivel adecuado de motivación  

que presenten los trabajadores hace  que las organizaciones experimenten grandes 

cambios, logrando que éstas pueda superar ampliamente su objetivos planteados; 

investigaciones han logrado demostrar que las emociones de tipo positivo que 

sienten los trabajadores influyen en situaciones como:  el buen desempeño de los 

trabajadores al realizar labores en equipo, una apropiada  salud mental y 

ocupacional, optimas relaciones laborales  y por lo tanto un adecuado nivel de  

satisfacción laboral (Rivera et al., 2018).  

En Ecuador afirma Vaca (2017) Los trabajadores de las instituciones públicas 

también necesitan ser motivados para experimentar una adecuada satisfacción 

laboral y por lo mismo presentar un mejor desempeño laboral; el Estado tiene como 

fin primordial prestar a la población adecuados servicios sociales y para ello debe 

tener trabajadores que presten servicios de calidad a los usuarios, sin embargo 

muchos de los colaboradores no han logrado cubrir las expectativas de la 

población, porque tampoco el Estado como empleador ha conseguido satisfacer a 

los trabajadores laboralmente, esto se demuestra ya que  la investigadora halló : 

los principal motivadores de los trabajadores es el pretensión  de formar parte de 

un grupo y el deseo de obtener reconocimiento por el trabajo que desempeña; a 

pesar de ello estos factores motivacionales  son los que han obtenido en la 

investigación los niveles más bajos, finalmente se podido observar que el nivel de 

motivación percibida por un 58% de los colaboradores es regular, a pesar de la 

existencia de leyes que impulsan  el desarrollo profesional.  

En el Perú, afirman Martin y Placencia (2017) La motivación es una fase por la que 

atraviesan las personas y que sirve para direccionar los pensamientos y con ello  

fomentar el desarrollo de conductas que pueden variar según los niveles de 

motivación percibido por los colaboradores, es así que la investigación realizada en 

la institución pública determinó que los factores que menos motivación le producen 

son las políticas administrativas que ofrece la institución, seguido por el bajo 

prestigio que esta tiene; en tal sentido se halló que motivación que percibe el 

trabajador se encuentra en un nivel regular según un 49.3% y que este contexto  ha 
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logrado afectar a la satisfacción laboral pues  ésta también presenta un novel 

regular según un 56.6% de los colaboradores. 

La Municipalidad provincial de Jaén, tiene en su haber en promedio 359 

trabajadores permanentes, los mismo que desarrollan sus labores en las distintas oficinas 

que según algunos  trabajadores 4 de los 10 a quienes se les preguntó no reúnen los 

requisitos mínimos para ser consideradas adecuadas ya que la ventilación y la iluminación 

es poca: por otra lado, se podido apreciar también que el personal solo llega cumplir su 

horario de trabajo de 8.00am a 2.00pm, ya que les interesa poco realizar un trabajo 

adecuado, son pocos lo que les gusta asumir nuevos restos y las responsabilidades que 

estos conllevan; a su vez se ha visualizado   que  a una parte del personal le gusta trabajar 

de forma aislada, con poca coordinación  con el personal del área donde labora y con el de 

las otra áreas por lo que es difícil lograr trabajar en equipo con las distintas jefaturas, ya 

que la comunicación formal es débil, siendo los grupos WhatsApp el principal medio de 

comunicación por lo que este no respalda los proceso formales de trabajo y el deslinde de 

responsabilidades;  por otro lado, las reuniones de trabajo organizadas por los jefes  y los 

trabajadores son escazas y cuando se hacen la mayoría de las veces estos solo se 

preocupan por informar los problemas que están sucediendo ya que en pocas 

oportunidades se ha escuchado las opiniones de los trabajadores como posibles 

alternativas de solución, siendo este el motivo el cual el colaborador participa de reunión 

de forma pasiva y como tal los acuerdos que se toman casi  no se respetan; así mismo, en 

la institución existe cinco sindicatos a la cual solo pertenecen los trabajadores nombrados  

tanto administrativos como obreros, sin embargo estos no estimulan el crecimiento 

profesional solo velan por que sus sindicalizados reciban bonos de tipo económico;  

finalmente se visto que algunas áreas como rentas, programas sociales y el área licencias 

y habilitaciones urbanas, si reconocen la labor del trabajador premiándolo con reuniones 

de camaradería y resoluciones de reconocimiento a su desempeño pero en pocas 

oportunidades; por todo mencionado se propone como como problema principal ¿Cuál es 

la relación Motivación y satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Jaén – 2021?; como problemas específicos ¿Cuál es la relación entre la 

motivación de logro y  la satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

provincial de Jaén – 2021?, ¿Cuál es la relación entre la motivación de poder  y  la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Jaén  – 2021? Y 

¿Cuál es la relación entre la motivación de afiliación y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de Jaén – 2021? 
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La investigación se justifica teóricamente por que le permitirá al investigador 

ahondar en el marco teórico de las variables motivación y SL, siendo los hallazgo 

materia a usarse en otras investigaciones; se justifica de forma práctica  por que 

los resultados serán tomados por las distintas gerencias como base para la 

elaboración de estrategias de motivación que mejores o mantengan tanto el 

desempeño como la satisfacción del trabajador, finalmente la investigación también 

se justifica forma social ya que el principal objetivo de la institución es ofertar 

servicios calidad y para ello es necesario contar con personal de calidad, motivado 

y satisfecho situación que se logrará con la implementación de nuevas estrategias.  

El objetivo general es Determinar la relación Motivación y satisfacción laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad provincial de Jaén – 2021; como objetivos 

específicos identificar la relación entre la motivación de logro y la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Jaén  – 2021, Conocer 

la relación entre la motivación de poder y la satisfacción laboral en los trabajadores 

de la Municipalidad provincial de Jaén – 2021 y analizar la relación entre la 

motivación de afiliación y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de Jaén – 2021. 

La hipótesis general: la Motivación se relaciona significativamente con la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Jaén – 

2021 como hipótesis específicas  la motivación de logro se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

provincial de Jaén – 2021, la motivación de poder  se relaciona significativamente   

la satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Jaén – 

2021 y la motivación de afiliación se relaciona significativamente con  la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Jaén – 2021.  
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II. DESARROLLO. 

En el ámbito internacional, se hizo referencia a investigaciones de Riyanto et al. 

(2021) “Effect of work motivation and job satisfaction on employee performance: 

Mediating role of employee engagement” la investigación tiene como objetivo 

analizar la relación entre la motivación y la SL; se usó el enfoque cuantitativo, la 

población y muestra 103 trabajadores, la técnica fue la encuestase halló que las 

variables presentan un índice  de correlación de 0.701, la investigación concluye  

que al incrementar la motivación de los empleados se desencadenará una mejor 

satisfacción laboral; por lo que la motivación debe satisfacer la expectativas de los 

trabajadores  a fin de que esta logre satisfacerlos laboralmente. 

Afirman Crucke et al. (2021) How does organizational sustainability foster public 

service motivation and job satisfaction, el objetivo fue identificar como se relaciona 

la motivación con la SL; se realizó una investigación cuantitativa, la población y la 

muestra fue 781 empleados de los gobiernos locales, se tomó los datos usando 

una encuesta, se halló que la relación entre las variables arroja un índice de 0.656, 

la investigación concluye   que una motivación sostenible está relacionada 

positivamente con la satisfacción laboral a través del impacto del apoyo 

organizacional.  

Según Marta et al. (2021) en la investigación Job Enrichment, Empowerment, and 

Organizational Commitment: The Mediating Role of Work Motivation and Job 

Satisfaction, el objetivo fue identificar la relación entre el empoderamiento, el logro 

y el compromiso organizacional como dimensiones de la motivación con la variable 

SL; el diseño fue no experimental, transaccional y enfoque fue cuantitativo, la 

población y la muestra fue 102 trabajadores con más de 4 años de servicio se halló 

que las relaciones de las dimensiones analizadas con la satisfacción laboral fue 

como sigue:  con la dimensión empoderamiento (0.301), el logro (0.227) y el 

compromiso organizacional  (0.336); la investigación concluye que la motivación 

laboral tiene una relación directa con la SL; en tal sentido si las actividades no 

motivan ni proporcionan satisfacción, la el compromiso organizacional de los 

empleados no mejorará. 
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En el ámbito nacional, se hizo referencia a investigaciones de Talavera et al. (2021) 

en la investigación “Motivación y satisfacción laboral de los trabajadores de una 

Municipalidad” el objetivo fue señalar la relación entre las variables; el estudio fuer 

correlacional, transaccional; se analizó a una muestra de 76 colaboradores; la 

técnica fue la encuesta con instrumentos de 36 y 43 preguntas respectivamente, se 

halló que los participantes de la investigación están regularmente motivados 

(98.5%)  y que la satisfacción alcanzo un nivel regular  (38.2%); también se halló 

que el índice de correlación es de 0.167; la investigación concluye que la motivación 

se ve influenciada por los factores de logro, poder y de filiación y que estos junto 

con la satisfacción laboral son la clave para el éxito organizacional.  

Para Ruiz y Ortega (2018) en la tesis “motivación y satisfacción laboral en un 

hospital” el objetivo fue determinar la relación que existe entre las variables 

enunciadas, usándose para ello la investigación cuantitativa, la población fue de 

1600 personas de quien se extrajo una muestra de 309, para tomar los datos se 

usaron los cuestionarios de la técnica encuesta; se halló un coeficiente de 

correlación de 0.244; la investigación concluye que la motivación que están 

presentando los trabajadores es motivo de la satisfacción laboral que ellos están 

experimentando.  

Afirman Pizarro et al. (2019) es la investigación “Motivación, satisfacción laboral y 

estado de Flow en los trabajadores de la salud” el objetivo fue identificar la relación 

entre las tres variables que están propuestas para el estudio, la investigación fue 

cuantitativa, la muestra que participó 214 trabajadores, la técnica fue la encuesta; 

se identificó que la relación entre el Flow y la satisfacción laboral fue de 0.363 y 

entre motivación y satisfacción laboral fue de 0.519; cabe señalar que el Flow es la 

motivación intrínseca; la investigación concluye  que la presencia de Flow y 

motivación en los trabajadores ha impulsado en ello la satisfacción laboral. 

  En el ámbito local, se hizo referencia a investigaciones de Cercado (2019) 

“relación de la motivación y Satisfacción laboral de los Trabajadores Combayo La 

Quinua S.A.C.” el objetivo fue señalar la relación que se presenta entre las variables 

indicadas en el título, el tipo de investigación fue correlacional, llevándose a cabo 

en una sola oportunidad, los datos se tomaron usando la encuesta, la población y 

muestra fueron 62 trabajadores; se halló que la variables presenta un coeficiente 
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de relación de 0.366; la investigación concluye que la motivación que los 

trabajadores tienen es  baja (58%) se encuentra relacionada con la satisfacción 

laboral que también es baja (63%); por lo que se afirma que las mejoras aplicadas 

en la variable independiente mejorar la variable dependiente.  

Afirman Santolalla y Vásquez (2018) “motivación y satisfacción laboral en 

Trabajadores DIRESA” siendo el objetico identificar la relación entre las variables 

analizadas, el enfoque usado fue cuantitativo, la población fue 143 trabajadores  de 

la cual se obtuvo una muestra de 71 trabajadores, ´para la acopiar los datos de 

ambas variables se usó la encuesta, se halló que la motivación es regular (56%) y 

que la satisfacción es alta (75%), también se identificó que el índice de correlación 

es de 0.422, se concluye que ambas variables se encuentran relacionadas por lo 

tanto las mejoras significativas que se puedan desarrollar en la motivación  laboral 

repercutirán de manera directa en la satisfacción laboral, sin embargo en la 

población analizada se observa que no se han implementado mejoras algunas.   

Explica Álvarez (2019) “Motivación y satisfacción laboral de los trabajadores de la 

UNC” el objetivo fue señalar la existencia de una relación entre las variables, para 

lo cual se usó la investigación cuantitativa, como técnica la encuesta, estando está 

formada por dos cuestionarios, la población fue 30 trabajadores y por ser esta 

pequeña se usó la misma como muestra; se halló que el índice de relación fuer de 

0.512 y la significancia 0.04, la investigación concluye  que las variables están 

relacionadas de manera significativa.      

Luego de los antecedentes citados, se procedió a presentar algunas teorías de la 

motivación laboral; Afirman Pizarro et al.(2019) “hace referencia a la fuerza 

psicológica que impulsa a las personas a iniciar, mantener y mejorar sus tareas 

laborales” (p.8).  

Según Pineda y Silva (2017) “comprende los procesos individuales que llevan a un 

trabajador a actuar y que se vinculan con su desempeño y satisfacción en la 

empresa, así también los procesos organizacionales que influyen para que los 

motivos del trabajador y la empresa vayan en la misma dirección” (p.17).  

También Pineda y Silva (2017) “disposición que tiene una persona para hacer un 

esfuerzo y lograr las metas institucionales, es un proceso psicológico interno y 
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transaccional: ya que la motivación para el trabajo es resultado de las interacciones 

entre las personas y su entorno laboral” (p.18).  

Según talavera et al. (2021) La motivación es el estado interno que activa y 

direcciona los pensamientos y está relacionada a todos aquellos factores capaces 

de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo que varían en el grado 

de intensidad del comportamiento” (p.4).  

Teorías de la motivación, Álvarez (2019) Durante el estudio de la conducta humana 

han surgido teorías sobre el análisis de la motivación una de ella fue la desarrollada 

por Maslow denominada Jerarquía de la Necesidades, el autor explica que el ser 

humano presenta cinco niveles de complacencia que está relacionada con las 

necesidades; a.- fisiológicas, consideradas como primordiales para el desarrollo de 

la vida acá se encuentran por ejemplo el alimento; b.- seguridad, usadas para 

minimizar los peligros acá se encuentra por ejemplo la vivienda; c.- filiación, 

relacionada con la necesidad de pertenecer a un grupo determinado; d.- estima, 

según el autor satisfecha las necesidades anteriores las personas quieren 

satisfacer las reconocimiento; finalmente están las de:  e.- autorrealización, estas 

se encuentran en la cumbre de la pirámide esta se encuentra relacionada con llegar 

a ser lo que se anhela ser.  

Factores que influyen en la motivación de los trabajadores, según Álvarez (2019)   

existen tres factores que relacionan con la motivación de manera directa como son 

a.- los individuales, acá se encuentran   las metas a lograr por las personas y por 

las organizaciones debiendo estar ambas coordinadas entre sí,  a este factor el 

autor lo denomina “lo hare”; en este punto se encuentran también el “lo puedo 

hacer” con lo cual los trabajadores percibir que ellos son capaces de ejecutar esas 

metas; b.-  institucionales, es decir que la organización  para mejorar la 

competitividad laboral debe: entregar a los trabajadores loe recursos necesarios, 

comunicar los procedimientos a llevar, realizar el control y apoyo necesario; c.- 

culturales, el medio en el cual los trabajadores desarrolla las actividades (sociedad)  

influye también en la motivación de los trabajadores ya que a medida que existe 

una relación adecuada trabajador usuario, este se identificará más con la sociedad.  
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Dimensiones de motivación, se basó en la teoría de las tres necesidades de 

McClelland; Necesidades de logro, según Chang (2010) Son aquellas necesidades 

que experimenta el ser humano en relación a ser mejor que sus compañeros, es 

así que las personas que les motiva el logro por lo general son eficaces en cuanto 

al trabajo desarrollado de manera individual, ya que suelen realizar trabajos 

excepcionales, estas personas disfrutan vencer sus propios retos asumiendo los 

riesgos que estos conlleve; cuando realizan trabajo en grupo se relacionan con 

expertos ya que siempre desean tener el triunfo; los indicadores son: retos, para 

Herna (2017) Considerados como los desafíos a los cuales se enfrentan una 

persona en su diario actuar el otro indicador es Logro de metas, Herna (2017) Es 

alcanzar los objetivos que ya han sido establecido durante el proceso de 

planificación.  

Necesidades de poder, para Balbuena (2020) Es la necesidad que presenta las 

personas en relación a hacer que estas realicen actividades que por lo general no 

las harían; esta necesidad está relacionada con la forma de influenciar positiva o 

negativamente en el comportamiento de los demás para ello las herramientas 

adecuadas son: el liderazgo, la capacidad de negociación y la competitividad; los 

indicadores son Competitivo, para Trujillo (2017) Es la capacidad de una persona 

para debido a que posee habilidades y conocimientos diferentes a las demás siendo 

ello las que las hacen únicas; otro indicador es el Control,  según para Trujillo (2017) 

es la fiscalización que se realiza sobre las actividades que se ha planificado.  

Necesidades de afiliación, para Santivañez (2017) Se refiere a la necesidad que 

tiene el ser humano de socializar con su especie para ellos se usa las relaciones 

interpersonales con los otros miembros de una organización y de esta forma puede 

pertenecer a distintos grupos sociales en los cuales se sentirá cómodo y podrá 

trabajar en equipo; los indicadores son Relaciones interpersonales, Empatía, 

Pertenencia y equipo.  

La base teórica de la satisfacción laboral, afirma Arismendiz (2019) “actitud que 

tienen los colaboradores hacia su propio trabajo, en función a posibilidades de 

desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos, las políticas 

administrativas, relaciones interpersonales, condiciones físicas y materiales que 

faciliten su tarea” (p.15).  
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Para Arias y Flores (2017) Actitud que toma el trabajador en referencia a su trabajo 

mismo, cabe señalar que esta actitud está relacionada con creencias y valores que 

el colaborador ha desarrollado en el trabajo que ha realizado; así mismo las 

actitudes que el trabajar toma han sido originadas por la percepción que este tiene 

de su puesto de trabajo.   

Factores que influyen en la satisfacción laboral, según Arias y Flores (2017) Las 

causas por las cuales algunos trabajadores son insatisfecho son: no cuentan con 

la suficiente formación profesional, es decir el perfil que posee el trabajador no se 

adecua a los requerimientos del puesto; la formación profesional que posee e 

mayor a los requerimiento del puesto, por lo que el trabajador no percibe realización 

profesional, el trabajo realizado está relacionada con excesiva presión laboral; las 

relaciones interpersonales son tensan, poco compañerismo; el trabajo es 

monótono, rutinario y poco innovador; el ambiente es poco ventilado e iluminado y 

el material sin ergonomía.   

Las dimensiones serán tomadas de Sonia Palma; 1. Condiciones físicas (Palma, 

2004, como se citó en Eugenio, 2019) Se define como evaluación de la labor 

teniendo en cuenta elementos tangibles como la distribución de los espacios donde 

se labora, la infraestructura, y la comodidad del mobiliario. 2. Beneficios laborales 

(Palma, 2004, como se citó en Eugenio, 2019) Se refiere al pago que recibe el 

colaborador en contraprestación de los servicios brindados. 3. Políticas 

Administrativas (Palma, 2004, como se citó en Eugenio, 2019) Son las normas 

estipuladas por la organización con la finalidad de ordenar los procedimientos. 4. 

Relaciones sociales, (Palma, 2004, como se citó en Eugenio, 2019), Son las 

relaciones de compañerismo entre los trabajadores, mediante el apoyo continuo 

para el desenvolvimiento de las funciones. 5. Desarrollo personal, (Palma, 2004, 

como se citó en Eugenio, 2019), Consiste en el crecimiento como profesional que 

la institución le ofrece al trabajador 6. Desempeño de tareas, (Palma, 2004, como 

se citó en Eugenio, 2019), Es la evaluación de la actitud que tiene el trabajador 

frente a la labor que desempeña. 7. Relación con la autoridad, (Palma, 2004, como 

se citó en Eugenio, 2019) Es la apreciación que el colaborador tiene respecto a la 

relación que lleva con el jefe inmediato teniendo en cuenta cordialidad y compresión    
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III. METODOLOGÍA. 

3.1. Tipo de investigación. 

La investigación fue cuantitativa debido a que se utilizó como herramienta el 

análisis matemático y estadístico a fin de que con ello se pueda probar la 

hipótesis presentada en la investigación (Hérnandez et al., 2014). 

 

3.2. Diseño de investigación. 

El diseño a usar fue el no experimental, ya que los datos a tomar primeramente 

fueron observados para luego ser recolectados sin la realización de ninguna 

manipulación (Hérnandez et al., 2014). 

El tipo de este diseño fue transaccional, afirma Hernández et al. (2014) este tipo 

de diseño los datos son tomados de la muestra en una sola oportunidad. 

Según el nivel de investigación esta es correlacional, para encontrar este 

indicador primero de cuantifican las variables usando el estadístico SPSS por 

medio de la fórmula de suma de los datos de cada una de las preguntas y 

posteriormente establecer la correlación (Hernández et al., 2014). 

Esquema de investigación  
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3.3. Variables y operacionalización. 

Variable independiente: Motivación 

Definición conceptual 

Según talavera et al. (2021) “La motivación es el estado interno que activa y 

direcciona los pensamientos y está relacionada a todos aquellos factores capaces 

de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo que varían en el grado 

de intensidad del comportamiento” (p.4).  

Definición operacional  

La variable fue evaluada en función de las dimensiones de motivación de logro, 

poder y afiliación  

Dimensiones e indicadores 

Dimensiones de motivación: Necesidades de logro los indicadores son: retos y 

Logro de metas; la dimensión Necesidades de poder los indicadores son: 

Competitivo y Control; finalmente está la dimensión Necesidades de afiliación cuyos 

indicadores son: Relaciones interpersonales, empatía, Pertenencia y equipo  

Escala de evaluación 

Se usó la escala ordinal  

Variable dependiente: satisfacción laboral   

Definición conceptual 

Arismendiz (2019) “actitud que tienen los colaboradores hacia su propio trabajo, en 

función a posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y 

remunerativos, las políticas administrativas, relaciones interpersonales, 

condiciones físicas y materiales que faciliten su tarea” (p.15).  

Definición operacional  

La variable fue analizada teniendo en cuenta las dimensiones de Sonia Palma: 

Condiciones físicas, Beneficios laborales, Políticas Administrativas, Relaciones 

sociales, Desarrollo personal, Desempeño de tareas y Relación con la autoridad 
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Dimensiones e indicadores 

La variable fue analizada teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores: 

dimensión Condiciones físicas, con los indicadores: comodidad, ambiente y 

distribución; dimensión Beneficios laborales, con los indicadores: sueldo y calidad 

de trabajo; dimensión Políticas Administrativas, con los indicadores: trato, horario y 

reconocimiento; dimensión Relaciones sociales, con los indicadores: relaciones 

interpersonales y apoyo; dimensión Desarrollo personal, con los indicadores: 

asenso, realización y trabajo feliz; dimensión Desempeño de tareas, con los 

indicadores: relación laboral, aptitudes y productividad  y dimensión Relación con 

la autoridad cuyos indicadores son: comprensión, cordialidad y compresión.   

Escala de evaluación 

Se usó la escala ordinal 

3.4. Población, muestra y muestreo. 

Población 

La población Hernández et al. (2014) formado por los elementos que poseen 

características equivalentes. Para efectos de la investigación la población se 

conformará por los 446 trabajadores de la MPJ. 

Criterios de inclusión  

Trabajadores de la institución que al momento de realizar la encuesta se 

encuentren laborado y al mismo tiempo tengan voluntad y espacio en su horario de 

trabajo a fin de participar en la investigación.  

Criterios de exclusión  

Trabajadores de la institución que al momento de realizar la encuesta se 

encuentren laborado bajo la condición de trabajo remoto, tengan descanso médico 

y todos aquello que no deseen formar parte de la investigación.  
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Muestra 

Se calculó usando la fórmula estadística de las poblaciones finitas, obteniéndose 

como resultado 206, es decir que la encuesta se aplicará a ese número de 

colaboradores; cabe señalar que la muestra se conforma por una porción de la 

población que reúne las mismas tipologías de esta. (Ñaupas et al.,2018) 

 

n = (1.96)2 (0.5) (0.5) (446) 

(446-1) (0.05)2 +(1.96)2 * (0.5) (0.5) 

n = 206 

Muestreo  

Es el tipo probabilístico de método aleatorio simple ya que el total de los 

encuestados formó parte de la investigación  
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3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

 

Variable  Técnica  Instrumento  

Motivación  Encuesta Cuestionario  

Satisfacción laboral Encuesta Cuestionario  

 

Confiabilidad 

La investigación evaluó la confiabilidad del instrumento mediante el alfa de 

Cronbach. Siendo este de 0,823 para la motivación y de 0,893 para satisfacción 

laboral (ver anexo N 6) 

Validación  

La validación de los instrumentos las llevo a cabo tres expertos quienes 

opinaron que estos deben aplicarse sin modificarse (ver anexo N 3) 

3.6. Procedimiento de recolección de datos e informaciones. 

A fin de realizar el procesamiento de los datos se siguió los siguientes pasos; 

Selección y elaboración de la técnica e instrumento de recolección de datos. 

Selección de la población y muestra. 

Recoger información por medio de la encuesta. 

Codificar los datos e ingresar los datos a fin de crear una base de estos.   

3.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos. 

Procesar la información en Excel, para luego ingresar los datos al SPSS, donde se 

determina la confiabilidad usando el método estadístico alfa de Cronbach utilizando 

el software SPSS; con ello se elaboran la tablas estadísticas y figuras; finalmente 

se contrasta la hipótesis mediante la prueba estadística 
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IV. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS. 

Análisis descriptivo de la variable motivación  

  Tabla 1 Motivación de logro 

 
 

algunas veces acuerdo totalmente de acuerdo 

Q F Q F Q F 

1.    Trato 

fuertemente de 

mejorar mi 

desempeño anterior 

en el trabajo 

122 59.2% 84 40.8% 0 0.0% 

2.    Me gustan los 

retos difíciles 

104 50.5% 102 49.5% 0 0.0% 

3.    Deseo saber 

cómo voy 

progresando al 

terminar las tareas 

83 40.3% 102 49.5% 21 10.2% 

4.    Me gusta 

fijarme y alcanzar 

metas realistas 

63 30.6% 143 69.4% 0 0.0% 

5.    Me gusta la 

satisfacción de 

terminar la tarea 

difícil. 

42 20.4% 164 79.6% 0 0.0% 

Nota encuesta motivación  

Figura 1 Motivación de logro 
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Nota encuesta motivación 

 

Se observa en la figura que del total de los trabajadores encuestados, en relación 

a tratar de optimizar el trabajo un 59.2% dice que lo hace algunas veces; en lo que 

respecta al gusto por los retos difíciles un 50.5% mencionó que esto pasa algunas 

veces;  en lo que respecta a la necesidad de saber cómo va el progreso del trabajo  

un 49.5% dijo que está de acuerdo ya que va progresando en su labor; en lo 

concerniente al logro de metas un 69.4% manifestó estar de acuerdo con ello, 

finalmente se preguntó si le satisface terminar una tarea difícil a lo que un 79.6% 

mencionó que está de acuerdo con ello.  
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Tabla 2 Motivación de poder 
 

Desacuerdo algunas veces acuerdo totalmente de 

acuerdo 

Q F Q F Q F Q F 

6.    Me gusta 

competir y ganar 

0 0.0

% 

42 20.4% 124 60.2% 40 19.4% 

7.    Me gusta 

llevar el mando 

0 0.0

% 

21 10.2% 145 70.4% 40 19.4% 

8.    Me enfrento 

a las personas 

que hacen cosas 

con las que 

estoy muy en 

desacuerdo. 

62 30.

1% 

124 60.2% 20 9.7% 0 0.0% 

9.    Me gusta 

influir en otras 

personas para 

que hagan lo 

que deseo 

0 0.0

% 

122 59.2% 84 40.8% 0 0.0% 

10. Con 

frecuencia 

trabajo para 

obtener más 

control sobre los 

acontecimientos 

a mí alrededor 

62 30.

1% 

124 60.2% 20 9.7% 0 0.0% 

Nota encuesta motivación  
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Figura 2 Motivación de Poder 

 

Nota encuesta motivación  

Se observa en la figura que del total de los trabajadores encuestados un 60.2% 

indico que está de acuerdo con competir y ganar, un 70.4% dijo que está de acuerdo 

con llevar el mando, un 60.2% informó que algunas veces ha tenido 

enfrentamientos con sus compañeros de trabajo, un 59.2% explicó que algunas 

veces ha influenciado que otras personas y un 60.2% mencionó que algunas veces 

ha trabajado para tener control sobre lo que sucede alrededor.  
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Tabla 3 Motivación de afiliación 
 

Desacuerdo algunas veces acuerdo 

Q F Q F Q F 

11. A menudo 

encuentro que 

hablo con las 

personas a mi 

alrededor acerca 

de asuntos que 

no se relacionan 

con el trabajo 

41 19.9% 145 70.4% 20 9.7% 

12. Me gusta 

agradar a otros 

123 59.7% 83 40.3% 0 0.0% 

13. Tiendo a 

construir 

relaciones 

cercanas con mis 

compañeros de 

trabajo 

42 20.4% 124 60.2% 40 19.4% 

14. Me gusta 

pertenecer a 

grupos y 

organizaciones 

63 30.6% 103 50.0% 40 19.4% 

15. Me gusta 

más trabajar con 

otras personas 

que sólo. 

42 20.4% 103 50.0% 61 29.6% 

Nota encuesta motivación  
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Figura 3 Motivación de afiliación 

 

Nota encuesta motivación  

Se observa en la figura que del total de los encuestados un 70.4% dijo que algunas 

veces conversa con sus compañeros de labores de temas no relacionados a su 

trabajo, un 59.7% manifestó que está en desacuerdo por qué no le gusta agradar a 

otros, un 60.2% mencionó que algunas veces tiene relaciones cercanas con sus 

compañeros de trabajo, un 50% afirma que algunas veces le gusta pertenecer a 

grupos y un 50% dijo que algunas veces le gusta trabajar solo.  

Tabla de nivel de motivación  

 Recuento %  

Motivación bajo 0 0,0% 

regular 186 90,3% 

alto 20 9,7% 

 

Se observa en la tabla que del total de los encuestados un 90.3% afirma que el 

nivel de motivación que perciben es regular 
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Análisis descriptivo de la satisfacción laboral 

Tabla 4 Cond. Físicas 
 

Desacuerdo algunas veces 

Q F Q F 

1.    La distribución 

física del ambiente 

de trabajo facilita la 

realización de mis 

labores 

42 20.4% 164 79.6% 

2.    El ambiente 

donde trabajo es 

confortable. 

63 30.6% 143 69.4% 

3.    La comodidad 

que me ofrece el 

ambiente de trabajo 

es inigualable. 

125 60.7% 81 39.3% 

4.    En el ambiente 

físico donde me 

ubico, trabajo 

cómodamente. 

63 30.6% 143 69.4% 

5.    Existen las 

comodidades para 

un buen desempeño 

de las labores 

diarias. 

63 30.6% 143 69.4% 

 Nota encuesta satisfacción laboral  
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Figura 4 Cond. Físicas 

 

Nota encuesta satisfacción laboral 

 

Se observa en la figura que del total de los encuestados un 79.4% manifiesta que 

algunas veces la distribución de los ambientes le satisface, un 69.4% indico que 

algunas veces el ambiente donde trabaja le es confortable, un 60.7% dijo estar en 

desacuerdo con que el ambiente de trabajo es cómodo, un 69.4% mencionó que 

algunas veces el lugar donde labora es cómodo y un 69.4% explicó que algunas 

veces existe comodidades que motiven un buen desempeño laboral.  
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Tabla 5 Benef. Laborales 
 

Desacuerdo algunas veces acuerdo 

Q F Q F Q F 

6.    Mi sueldo 

es muy bajo en 

relación a la 

labor que 

realizo. 

0 0.0% 143 69.4% 63 30.6% 

7.    Me siento 

mal con lo que 

hago. 

145 70.4% 61 29.6% 0 0.0% 

8.    Siento que 

el sueldo que 

tengo es 

bastante 

aceptable 

21 10.2% 143 69.4% 42 20.4% 

9.    Felizmente 

mi trabajo me 

permite cubrir 

mis 

expectativas 

económicas. 

0 0.0% 164 79.6% 42 20.4% 

Nota encuesta satisfacción laboral 
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Figura 5 Benef. Laborales 

 

Nota encuesta satisfacción laboral 

 

Se observa en la figura que del total de los encuestados un 69.4% mencionó que 

algunas veces el sueldo que percibe es muy bajo, un 70.4% manifestó estar en 

desacuerdo con sentirse mal con su trabajo, un 69.4% dijo que algunas veces el 

sueldo que percibe es aceptable y un 79.6% afirmó que algunas veces el trabajo 

realizado le permite cubrir las expectativas económicas.  
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Tabla 6 Polit. Administrativas 
 

Desacuerdo algunas veces acuerdo 

Q F Q F Q F 

10. Siento que 

recibo de parte de la 

entidad mal trato. 

165 80.1% 41 19.9% 0 0.0% 

11. La sensación 

que tengo de mi 

trabajo es que me 

están explotando. 

165 80.1% 41 19.9% 0 0.0% 

12. Me disgusta mi 

horario. 

165 80.1% 41 19.9% 0 0.0% 

13. El horario de 

trabajo me resulta 

incómodo. 

14. No te reconocen 

el esfuerzo si 

trabajas más de las 

horas 

reglamentarias 

165 80.1% 41 19.9% 0 0.0% 

 0 0.0% 124 60.2% 82 39.8% 

Nota encuesta satisfacción laboral 
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Figura 6 Polit. Administrativas 

 

Nota encuesta satisfacción laboral  

Se aprecia en la figura que del total de los encuestados un 80.1% está en 

desacuerdo en que ha recibido trato inadecuado de parte de la institución, un 80.1% 

dice que está en desacuerdo ya que percibe que en su trabajo no es explotado, un 

80.1% está en desacuerdo con que el horario de trabajo es incómodo y un 60.2% 

afirma que algunas veces no reconocen su esfuerzo. 
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Tabla 7 Relac. Laborales 
 

Desacuerdo algunas veces acuerdo 

Q F Q F Q F 

15. El ambiente 

creado por mis 

compañeros es 

el ideal para 

desempeñar 

mis funciones 

21 10.2% 145 70.4% 40 19.4% 

16. Me agrada 

trabajar con mis 

compañeros. 

0 0.0% 145 70.4% 61 29.6% 

17. Prefiero 

tomar distancia 

con las 

personas con 

las que trabajo 

0 0.0% 145 70.4% 61 29.6% 

18. La 

solidaridad es 

una virtud 

característica en 

nuestro grupo 

de trabajo. 

0 0.0% 124 60.2% 82 39.8% 

Nota encuesta satisfacción laboral  
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Figura 7 Relac. Laborales 

 

Nota encuesta satisfacción laboral  

 

Se observa en la figura que del total de los encuestados un 70.4% indicó que 

algunas veces el ambiente de trabajo es ideal, un 70.4% dijo que algunas veces le 

agrada trabajar con sus compañeros, un 70.4% que algunas veces prefiere 

mantener distancia con algunos trabajadores y finalmente un 60.2% manifestó que 

algunas veces la solidaridad predomina en el equipo de trabajo.   

 

 

 

 

 

 

 

 

21

0

0

0

10,2%

0,0%

0,0%

0,0%

145

145

145

124

70,4%

70,4%

70,4%

60,2%

40

61

61

82

19,4%

29,6%

29,6%

39,8%

0 20 40 60 80 100 120 140 160

P15

P16

P17

P18

acuerdo F acuerdo Q algunas veces F algunas veces Q Desacuerdo F Desacuerdo Q



29 
 

Tabla 8 Desarro. Personal 
 

algunas veces acuerdo 

Q F Q F 

19. Siento que el 

trabajo que hago es 

justo para mi manera 

de ser 

145 70.4% 61 29.6% 

20. Mi trabajo permite 

desarrollarme 

personalmente 

145 70.4% 61 29.6% 

21. Disfruto de cada 

labor que realizo en 

mi trabajo. 

145 70.4% 61 29.6% 

22. Me siento feliz por 

los resultados que 

logro en mi trabajo 

145 70.4% 61 29.6% 

23. Mi trabajo me 

hace sentir realizado. 

103 50.0% 103 50.0% 

24. Haciendo mi 

trabajo me siento bien 

conmigo mismo (a) 

82 39.8% 124 60.2% 

Nota encuesta satisfacción laboral  
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Figura 8 Desarro. Personal 

 

Nota encuesta satisfacción laboral  

 

Se observa en la figura que del total de los encuestados un 70.4% dijo que algunas 

veces siente que desarrolla un trabajo adecuado, un 70.4% manifestó que algunas 

veces el trabajo le permite desarrollarse profesionalmente, un 70.4% explicó que 

algunas veces disfruta el trabajo que realiza, un 70.4% mencionó sentirse feliz con 

el logro de sus trabajos, un 50% dijo que algunas veces el trabajo lo hace sentirse 

realizado y un 60.2% afirmó que está de acuerdo con el trabajo realizado pues lo 

hace sentirse bien consigo mismo.   
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Tabla 9 Desemp. Tareas 
 

Desacuerdo algunas veces acuerdo 

Q F Q F Q F 

25. La tarea 

que realizó es 

tan valiosa 

como cualquier 

otra 

0 0.0% 61 29.6% 145 70.4% 

26. Me siento 

realmente útil 

con la labor 

que realizo. 

0 0.0% 61 29.6% 145 70.4% 

27. Las tareas 

que realizo las 

percibo como 

algo sin 

importancia 

145 70.4% 61 29.6% 0 0.0% 

28. Mi trabajo 

me aburre. 

145 70.4% 61 29.6% 0 0.0% 

29. Me gusta el 

trabajo que 

realizo. 

0 0.0% 63 30.6% 143 69.4% 

30. Me siento 

complacido 

con la 

actividad que 

realizo. 

0 0.0% 63 30.6% 143 69.4% 

Nota encuesta satisfacción laboral  
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Figura 9  Desemp. Tareas 

 

Nota encuesta satisfacción laboral  

Se observa en la figura que del total de los encuestados un 70.4% está de acuerdo 

con que la tarea que realiza es valiosa, un 70.4% dijo estar de acuerdo con sentirse 

realmente útil con el trabajo que realiza, 70.4% manifestó estar en desacuerdo con 

que las tareas realizadas son sin importancia, un 70.4% explicó estar en 

desacuerdo con que el trabajo es aburrido, un 69.4% mencionó estar de acuerdo 

con que su trabajo le gusta y un 69.4% afirmó estar de acuerdo con la actividad que 

realiza.  
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Tabla 10 Relac. Autoridad 
 

Desacuerdo algunas veces acuerdo 

Q F Q F Q F 

31. Mi (s) jefe (s) 

es (son) 

comprensivo (s) 

0 0.0% 146 70.9% 60 29.1% 

32. Es grata la 

disposición de 

mi jefe cuando 

les pido alguna 

consulta sobre 

mi trabajo. 

0 0.0% 146 70.9% 60 29.1% 

33. Llevarse 

bien con el jefe 

beneficia la 

calidad del 

trabajo 

0 0.0% 83 40.3% 123 59.7% 

34. La relación 

que tengo con 

mis superiores 

es cordial. 

0 0.0% 83 40.3% 123 59.7% 

35. No me 

siento a gusto 

con mi ( s) jefe 

(s) 

123 59.7% 83 40.3% 0 0.0% 

36. Mi (s) jefe (s) 

valora (n) el 

esfuerzo que 

hago en mi 

trabajo. 

0 0.0% 83 40.3% 123 59.7% 

Nota encuesta satisfacción laboral  
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Se observa en la figura que del total de los encuestados un 70.9% dijo que algunas 

veces su jefe es comprensivo, un 70.9% explicó que algunas veces su jefe está 

disponible para ayudarlo, un 59.7% afirmo estar de acuerdo llevarse bien con el jefe 

origina un trabajo de calidad, un 59.7% dijo estar de acuerdo con que la relación 

con sus superiores es cordial, un 59.7% manifestó estar en desacuerdo con que no 

se siente a gusto con su jefe y un 59.7% afirmó estar de acuerdo con que el jefe 

valora sus esfuerzos.  

Tabla de nivel de satisfacción laboral  

 Recuento %  

Satisfacción 

laboral  

bajo 00 0,00% 

regular 190 92,2% 

alto 16 7,8% 
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Análisis por objetivos  

El objetivo general es Determinar la relación Motivación y satisfacción laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén – 2021;  

Tabla 11 Relación entre Motivación y satisfacción 

 

Se observa en la tabla que entre las variables motivación y satisfacción laboral 

existe un indicador de 0.776, demostrando con ello que la correlación es alta, por 

lo que se afirma que las mejoras en la motivación ayudarán a mejorar la satisfacción 

laboral.      

En relación al primer objetivo específico se logró identificar los siguiente:  

Tabla 12 Relación entre la motivación de logro y la satisfacción laboral 

 

 

Se observa en la tabla que entre la dimensión motivación de logro de la variable 

independiente y satisfacción laboral existe un indicador de 0.720, demostrando con 

ello que la correlación es alta, por lo que se afirma que las mejoras en la motivación 

de logro ayudarán a mejorar la satisfacción laboral.      
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En lo referente al segundo objetivo específico se halló:  

 

Tabla 13 Relación entre Motivación de poder y satisfacción laboral 

 

 

Se observa en la tabla que entre la dimensión motivación de poder de la variable 

independiente y la variable dependiente satisfacción laboral existe un indicar de 

relación 0.530 por lo que se afirma que entre ellos existe una correlación moderada 

por lo cual las estrategias de motivación de poder que se puedan ejecutar en la 

institución ayudarán a tener mejoras en la satisfacción laboral de los colaboradores. 

 

Tabla 14 Relación entre Motivación de afiliación y satisfacción laboral 

 

 

Se observa en la tabla que entre la dimensión motivación de afiliación de la variable 

independiente y la variable dependiente existe un indicador de relación 0.686 por 

lo que se afirma que entre ellos existe una correlación moderada en tal sentido las 

estrategias de motivación de afiliación que se puedan ejecutar en la institución 

ayudarán a tener mejoras en la satisfacción laboral de los colaboradores. 
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Discusión. 

El objetivo general fue determinar la relación Motivación y satisfacción laboral en 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén – 2021; lográndose 

identificar la existencia de un indicador de 0.776, demostrando con ello que la 

correlación es alta, por lo que se afirma que las mejoras en la motivación ayudarán 

a mejorar la satisfacción laboral, esto se asemeja a lo mencionado Vaca (2017) Los 

trabajadores de las instituciones públicas también necesitan ser motivados para 

experimentar una adecuada satisfacción laboral y por lo mismo presentar un mejor 

desempeño laboral, también se asemeja Riyanto et al. (2021) halló que las 

variables presentan un índice  de correlación de 0.701, la investigación concluye  

que al incrementar la motivación de los empleados se desencadenará una mejor 

satisfacción laboral; por lo que la motivación debe satisfacer la expectativas de los 

trabajadores  a fin de que esta logre satisfacerlos laboralmente. 

En lo referente a la relación entre la motivación de logro y la satisfacción laboral 

existe un indicador de 0.720, demostrando con ello que la correlación es alta, por 

lo que se afirma que las mejoras en la motivación de logro ayudarán a mejorar la 

satisfacción laboral, este hallazgo se asemeja a lo mencionado por   Crucke et al. 

(2021) una motivación sostenible está relacionada positivamente con la satisfacción 

laboral a través del impacto del apoyo organizacional, también se asemeja a lo 

mencionado Marta et al. (2021) la motivación laboral tiene una relación directa con 

la satisfacción laboral; en tal sentido si las actividades no motivan ni proporcionan 

satisfacción, la el compromiso organizacional de los empleados no mejorará.  

En lo que respecta a la relación entre motivación de poder y satisfacción laboral se 

identificó un indicar de relación 0.530 por lo que se afirma que entre ellos existe 

una correlación moderada por lo cual las estrategias de motivación de poder que 

se puedan ejecutar en la institución ayudarán a tener mejoras en la satisfacción 

laboral de los colaboradores, el hallazgo se asemeja a lo mencionado por Talavera 

et al. (2021) la motivación se ve influenciada por los factores de logro, poder y de 

filiación y que estos junto con la satisfacción laboral son la clave para el éxito 

organizacional, también guarda relación con lo dicho por Ruiz y Ortega (2018) la 

motivación que están presentando los trabajadores es motivo de la satisfacción 

laboral que ellos están experimentando. 
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Finalmente se analizó la relación entre motivación de afiliación y satisfacción laboral 

encontrándose un indicar de relación 0.686 por lo que se afirma que entre ellos 

existe una correlación moderada en tal sentido las estrategias de motivación de 

afiliación que se puedan ejecutar en la institución ayudarán a tener mejoras en la 

satisfacción laboral de los colaboradores, esto guarda relación con lo mencionado 

por Pizarro et al. (2019) la relación entre el Flow y la satisfacción laboral fue de 

0.363 y entre motivación y satisfacción laboral fue de 0.519; cabe señalar que el 

Flow es la motivación intrínseca; la investigación concluye  que la presencia de 

Flow y motivación en los trabajadores ha impulsado en ello la satisfacción laboral; 

se asemeja también a lo mencionado por Santolalla y Vásquez (2018) las mejoras 

significativas que se puedan desarrollar en la motivación  laboral repercutirán de 

manera directa en la satisfacción laboral. 
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V. CONCLUSIONES. 

5.1. Las variables motivación y satisfacción laboral se encuentran 

relacionadas de forma positiva, alta y significativa por lo que se afirma 

que las mejoras en la motivación ayudarán a optimizar la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad provincial de Jaén; por 

lo mencionado se acepta la hipótesis general la Motivación se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de Jaén – 2021; cabe mencionar que ambas 

variables son percibidas en un nivel regular por la gran mayoría de los 

encuestados. 

5.2. Entre la dimensión motivación de logro de la variable independiente y 

satisfacción laboral existe una relación positiva, alta y significativa por lo 

que las estrategias de motivación de logro que la Municipalidad provincial 

de Jaén implemente ayudaran a mantener y mejorar la satisfacción 

laboral de los colaboradores; con lo mencionado se acepta la primera 

hipótesis específica: la motivación de logro se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad provincial de Jaén – 2021 

5.3. Entre la dimensión motivación de poder de la variable independiente y la 

variable dependiente satisfacción laboral existe una relación moderada, 

positiva y significativa por lo cual las estrategias de motivación de poder 

que se puedan ejecutar en la institución ayudarán a tener mejoras en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la Municipalidad provincial 

de Jaén; en tal sentido se acepta la segunda hipótesis especifica la 

motivación de poder  se relaciona significativamente   la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de Jaén – 2021 

5.4. Entre la dimensión motivación de afiliación de la variable independiente 

y la variable dependiente existe una correlación moderada, positiva y 

significativa en tal sentido las estrategias de motivación de afiliación que 

se puedan ejecutar en la institución ayudarán a tener mejoras en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la Municipalidad provincial 
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de Jaén, según lo dicho se acepta la tercera hipótesis especifica la 

motivación de afiliación se relaciona significativamente con  la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad provincial de 

Jaén – 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

VI. RECOMENDACIONES 

6.1. Se recomienda a la gerencia de la institución desarrollar estrategias de 

motivación relacionadas al logro, poder y afiliación a fin de generar en la 

personal satisfacción laboral, ya que según lo identificado en la variable 

independiente esta presenta deficiencias. 

6.2. Se recomienda a la gerencia municipal implementar charlas y talleres de 

superación personal, a fin de originar en el personal la motivación 

necesaria para lograr la realización profesional y superar el conformismo. 

6.3. Se recomienda a la gerencia municipal implementar charlas y talleres de 

empoderamiento, coaching y liderazgo a fin de tener un personal 

altamente proactivo. 

6.4. Se recomienda a la gerencia municipal implementar talleres de trabajo 

en equipo con la finalidad de explicar al personal los beneficios de 

trabajar en conjunto. 
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ANEXOS 5 Matriz de operacionalización de las Variables  
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