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INTRODUCCION

Este trabajo titulado “Incidencia del entorno laboral en la motivacion del
personal del sector publico en el contexto de una municipalidad distrital de

junin,2023"

En el mundo laboral actual, el entorno de trabajo y la motivacion del personal
tienen una importancia central para la eficiencia y la sostenibilidad de las
organizaciones. El entorno laboral —entendido como la interaccion de condiciones
fisicas, sociales, psicoldgicas y estructurales— influye directamente en el bienestar
de los empleados, su actitud hacia el trabajo y su orientacion hacia los objetivos

institucionales.

La motivacién en el contexto laboral se refiere a los impulsos internos o
externos que llevan a las personas a cumplir sus tareas con compromiso, mantener
un alto nivel de rendimiento y buscar constantemente su desarrollo profesional.
Esta forma de motivacion no surge de manera espontanea, sino que esta
determinada en gran medida por factores como la capacidad de liderazgo, la
comunicacion interna, el reconocimiento, las oportunidades de ascenso y la calidad

de las relaciones interpersonales, todos ellos elementos clave del entorno laboral.

Numerosos estudios han demostrado que un ambiente de trabajo que apoyay
motiva al personal incrementa significativamente su disposicion al rendimiento, lo
cual se refleja en una mayor productividad, menor rotacion de personal, un mejor
clima organizacional y una mayor satisfaccion dentro de los equipos. En cambio,
condiciones laborales estresantes, desorganizadas o indiferentes suelen provocar

desmotivacién, apatia y disminucion del rendimiento.



Ante esta realidad, es fundamental que las organizaciones —especialmente en
el sector publico— implementen medidas concretas para fomentar un entorno de
trabajo saludable y favorable. Dichas acciones no solo fortalecen la motivacion de
los empleados, sino que también contribuyen al desarrollo de una cultura

institucional basada en la participacion, el respeto mutuo y el compromiso.



CAPITULO I.- Planificacién del trabajo de suficiencia profesional

1.1. Titulo y descripcion del trabajo
Este trabajo de suficiencia profesional, se titula "Incidencia del entorno laboral en
la motivacién del personal del sector publico en el contexto de una municipalidad

distrital de junin,2023"

Descripcion del trabajo

Numerosos estudios, entre ellos los realizados por la Universidad de Warwick,
The Wall Street Journal y el Opener Institute for People, demuestran que los
empleados satisfechos pueden aumentar su productividad en un 12 % y mejorar su

eficiencia en el desemperio de tareas en un 31 % (UP SPAIN, s.f.).

A nivel internacional, el Randstad Workmonitor Global Report del tercer
trimestre de 2018 indicé que México ocupo el primer lugar en satisfaccion laboral,
con un 82 % de trabajadores satisfechos. Le siguieron India con un 81 % y Estados
Unidos con un 80 %. En cambio, Japon (44 %) y Hong Kong (46 %) registraron los

niveles mas bajos de satisfaccion.

La importancia de la satisfaccion laboral no debe subestimarse, ya que un
entorno laboral favorable contribuye significativamente al bienestar fisico y
psicologico de los empleados. Esto, a su vez, reduce el ausentismo y la rotacién de
personal. Cuando los trabajadores se perciben como parte integral de la
organizacion, reciben una motivacion adecuada y ven satisfechas sus necesidades,
su disposicion al rendimiento tiende a aumentar. Esto tiene un impacto positivo en

el desempefio general de la institucion.
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Planteamiento del problema

¢ Qué relacion existe entre el entorno laboral en la motivacion del personal del

sector publico en el contexto de una municipalidad distrital de junin,2023?

¢, Qué relacién existe entre el entorno laboral y la motivacion extrinseca de los

servidores publicos de la Municipalidad distrital de junin,2023?

¢,Como influye el entorno laboral en la motivacién trascendente de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de distrital de junin,2023?

1.3.

Objetivos especificos

Determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la motivacién
laboral general de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Junin en

el ano 2023.

Analizar la relacién entre el clima organizacional y la motivacién intrinseca

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Junin en el afio 2023.

Estudiar la relacion entre el clima organizacional y la motivacion extrinseca
de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Junin en el afio

2023.

Examinar la influencia del clima organizacional sobre la motivacion
trascendente del personal del sector publico en la Municipalidad Distrital de

Junin en el afio 2023.
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1.4. Justificacion

Desde una perspectiva académica, esta investigacion se justifica por su
contribucion al fortalecimiento del campo de la administracion publica mediante
enfoques innovadores en la gestion del talento institucional. El andlisis teorico de
los conceptos de “clima organizacional” y “motivacion laboral” abre nuevas
posibilidades de aplicacion en diversos contextos administrativos. Asimismo, los
conocimientos generados a través de esta investigacion pueden servir para mejorar
los procedimientos metodologicos en la gestion publica, especialmente en lo que
respecta al desarrollo humano. Un estudio riguroso de los marcos tedricos también
favorecera la calidad y profundidad de futuras investigaciones en este campo clave

para el éxito institucional.

Desde el punto de vista practico, este trabajo es relevante porque, segun las
autoridades responsables, se trata del primer estudio dentro de la Municipalidad
Distrital que aborda especificamente el tema de la motivacion laboral del personal.
Los datos y conocimientos obtenidos proporcionardn una base sélida para
decisiones bien fundamentadas y orientadas al futuro. Al mismo tiempo, es
importante comunicar de manera clara el alcance y los resultados del estudio. Esta
investigacién no solo ofrece nuevos aportes, sino que también proporciona a la
Municipalidad de Junin una base concreta para fomentar un entorno laboral
saludable y elevar la motivacion tanto del personal permanente como de otros

prestadores de servicios publicos.
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CAPITULO Il.- Marco teérico
2.1. Motivacién en el trabajo

La motivacion laboral abarca todos los factores internos y externos que influyen
en el comportamiento de los empleados dentro de su entorno profesional. Esta
impulsa a las personas a cumplir con sus tareas, alcanzar metas y comprometerse
activamente con su organizacion. Segun Robbins y Judge (2017), la motivacion es
el proceso que explica la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo humano

hacia la consecucion de objetivos laborales.

La motivacion no solo influye en el nivel de compromiso de los trabajadores,
sino también en su satisfaccion, vinculacién con la organizacion y rendimiento. Por
ello, se considera un componente central de la gestion de personal y un elemento

clave para alcanzar los objetivos institucionales.

Teorias fundamentales sobre la motivacion

Existen multiples enfoques tedricos que explican la motivacion en el ambito

laboral. Entre los mas destacados se encuentran:

a) Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow Maslow sostiene que las
personas buscan satisfacer una serie de necesidades en un orden determinado:
necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de reconocimiento y de
autorrealizacion. En el contexto laboral, esto implica que primero deben cumplirse
las condiciones basicas antes de que cobren relevancia las necesidades

superiores.

b) Modelo de los dos factores de Herzberg También conocida como teoria de
la motivacion e higiene, esta distingue entre factores higiénicos (como el salario,
las condiciones laborales o las relaciones interpersonales), cuya ausencia genera
insatisfaccion; y factores motivacionales (como el logro, la responsabilidad o el

reconocimiento), que fomentan una verdadera motivacion.

c) Teoria de las expectativas de Vroom Segun esta teoria, la motivacién esta
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influida por tres componentes: la expectativa de que el esfuerzo llevara a un buen
desemperio; la creencia de que dicho desempefio sera recompensado; y el valor

gue el individuo asigna a dicha recompensa.

Factores que influyen en la motivacién laboral

La motivacién de los empleados puede verse afectada por diversos factores,

tales como:
Remuneracion y beneficios adicionales
Reconocimiento y valoracion
Seguridad en el empleo
Oportunidades de desarrollo profesional
Clima laboral

Estilo de liderazgo y précticas de gestién

2.2. Importancia en el sector publico

Especialmente en el sector publico, como en las administraciones distritales, la
motivacion laboral es esencial para garantizar servicios publicos de calidad y
eficiencia. Dado que los incentivos financieros suelen ser limitados, resulta ain méas
relevante contar con un entorno laboral favorable, ofrecer oportunidades de

capacitacion y brindar reconocimiento al personal.

El fomento adecuado de la motivacién puede reducir la rotacion de personal,
mejorar la atencion al ciudadano y contribuir a una administracién publica méas

eficaz y comprometida.
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Clima organizacional

El clima organizacional se refiere a la percepcion colectiva que tienen los
empleados sobre su entorno laboral. Incluye aspectos como las relaciones
interpersonales, el estilo de liderazgo, la estructura organizativa, las normas y las

condiciones fisicas y emocionales del trabajo.

Chiavenato (2009) describe el clima como el entorno interno de una
organizacion, estrechamente vinculado a la motivacién y el rendimiento de los
empleados. Se trata de un factor intangible pero clave para el buen funcionamiento

institucional.
Caracteristicas del clima organizacional
El clima organizacional se caracteriza por ser:
Subjetivo, basado en percepciones individuales y colectivas

Multidimensional, abarca aspectos emocionales, estructurales, comunicativos

y culturales

Variable, ya que puede mejorar 0 empeorar segun las practicas y politicas

organizativas

Determinante del comportamiento, al influir en la motivacién, satisfaccion,

desempefio y compromiso
Dimensiones tipicas

Entre las dimensiones mas comunes para analizar el clima organizacional se

encuentran:
Calidad de las relaciones interpersonales

Estilo de liderazgo
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Comunicacion interna
Reconocimiento y apoyo
Condiciones fisicas del trabajo
Participacion y toma de decisiones

Estas dimensiones permiten evaluar el bienestar organizacional y varian segun
el enfoque tedrico adoptado.

Importancia

Un clima laboral positivo aporta multiples beneficios tanto para los empleados

como para la organizacion:
Mayor motivacion y sentido de pertenencia institucional
Reduccion del ausentismo, rotacion y conflictos internos
Mayor productividad y calidad en los servicios
Fortalecimiento del espiritu de equipo y del compromiso
Mejores condiciones para la innovacion y el aprendizaje continuo
Importancia en el sector publico

En el sector publico, particularmente a nivel municipal, el clima organizacional
es un factor determinante, ya que el éxito institucional depende en gran medida de
la disposicion y compromiso del personal. Las frecuentes dificultades, como
presupuestos limitados, estructuras rigidas o problemas de liderazgo, refuerzan la
necesidad de un entorno laboral positivo que fomente la motivacion incluso en

ausencia de incentivos econémicos significativos.
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Estudios Previos

Hallazgos internacionales Diversos estudios internacionales muestran una

relacion clara entre el clima laboral y la motivacion:

Chiavenato (2009) destaca la influencia positiva de un buen clima sobre el

compromiso y la productividad.

Robbins y Judge (2017) mencionan factores como la percepcion de justicia, el

liderazgo y la cultura organizacional como componentes clave del clima.

Un estudio de la OIT (2016) subraya que las condiciones psicosociales son

decisivas para la satisfaccion y retencion de personal en el sector publico.

Estudios nacionales en Perd En el contexto peruano, también se han

documentado hallazgos relevantes:

Gonzales (2020) evidencié que un clima laboral negativo impacta de forma

directa en la desmotivacion y bajo rendimiento del personal.

Ramirez (2018) hallo relaciones significativas entre liderazgo, clima institucional

y motivacion en gobiernos locales.

Informes de SERVIR destacan la relevancia de factores no econémicos como

el reconocimiento y la participacion en la toma de decisiones.
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MARCO LEGAL
Constitucion Politica del Peru (1993)

Articulo 23: El trabajo es una prioridad del Estado. Se garantiza proteccion

frente al despido arbitrario, remuneracion justa, seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 26: Establece principios como igualdad de oportunidades, prohibicion

de discriminacion y respeto a la dignidad del trabajador.

Ley N. 230057 — Ley del Servicio Civil Promueve la profesionalizacién, equidad

y condiciones laborales adecuadas en el sector publico.

Decreto Supremo N.° 040-2014-PCM - Reglamento del Servicio Civil
Regula aspectos clave como la evaluacién del desempefio, el reconocimiento y la

gestion del talento humano.

Ley N. 229783 — Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo Garantiza condiciones

seguras y saludables, lo cual fortalece la motivacion y el clima laboral.

Convenios N.° 155 y N.° 187 de la OIT Promueven la mejora continua del
entorno laboral y el bienestar de los trabajadores.
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2.3. RELACION ENTRE CLIMA Y MOTIVACION

Interacciones
Un clima organizacional favorable fomenta la motivacion a través del respeto, la
valoracion, la buena comunicacion, el liderazgo efectivo y condiciones adecuadas.
En cambio, un ambiente negativo puede generar desmotivacion, conflictos y

rotacion de personal.
Fundamento tedrico

Herzberg: Las condiciones desfavorables actian como factores de

desmotivacion.

Teoria del refuerzo: El reconocimiento y la retroalimentacion positiva

condicionan el comportamiento.

Vroom: Un buen clima refuerza la expectativa de recompensa, lo que

incrementa la motivacion.

Evidencia empirica SERVIR y diversos estudios destacan la influencia de los

factores no financieros en la motivacién dentro del sector publico.

Relevancia para municipalidades En contextos con recursos escasos Yy
estructuras jerarquicas, el liderazgo, la comunicacioén y el trabajo en equipo pueden

ayudar a generar un entorno motivador, incluso en situaciones adversas.
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CAPITULO lll.- Desarrollo de actividades programadas

3.1. Optimizacién del clima laboral en la administracién municipal

Con el objetivo de mejorar de manera especifica el clima laboral en la
administracion distrital, se propone un conjunto de medidas orientadas a optimizar
la comunicacién interna, fortalecer las competencias de liderazgo, fomentar la
cohesién del equipo y valorar el trabajo del personal. El propdsito es crear un

entorno de trabajo solidario, motivador y cooperativo para los empleados.

1. Analisis del clima actual
Objetivo: Recoger las opiniones y percepciones del personal sobre su situacion
laboral.
e Accibn 1.1: Realizacion de encuestas confidenciales sobre el clima laboral
(por ejemplo, segun el modelo de Litwin y Stringer o Great Place to Work).
e Accibn 1.2: Organizacion de grupos focales cualitativos con empleados de
diferentes areas.
e Accibn 1.3: Evaluacion de las respuestas y elaboracion de un informe con

fortalezas, debilidades y recomendaciones concretas.

2. Mejora de la comunicacion interna
Objetivo: Establecer un flujo de informacion transparente, abierto y participativo
en todos los niveles.

e Accion 2.1: Introduccion de boletines internos digitales o carteles

informativos actualizados peridédicamente.
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Accidn 2.2: Espacios mensuales de retroalimentacion entre el personal
directivo y los equipos de trabajo.
Accion 2.3: Talleres para mejorar las habilidades comunicativas, la

escucha activa y las estrategias de resolucion de conflictos.

3. Desarrollo de una cultura de liderazgo positiva

Objetivo: Fomentar estilos de liderazgo empaticos e inclusivos en los jefes de

area.

Accion 3.1: Capacitaciones sobre liderazgo transformacional y desarrollo
de equipos.

Accidn 3.2: Implementacion de evaluaciones de desempefio 360° para los
lideres.

Accion 3.3: Ofrecimiento de sesiones individuales de coaching para

lideres clave.

4. Reconocimiento e incentivos no monetarios

Objetivo: Visibilizar el esfuerzo y compromiso del personal mediante mecanismos

institucionales o simbdlicos de reconocimiento.

Acciodn 4.1: Establecimiento de un programa de “Empleado/a del mes” por
area.

Acciodn 4.2: Cartas de agradecimiento personalizadas o reconocimientos
publicos en reuniones internas.

Accion 4.3: Celebraciones conjuntas (cumpleafos, aniversarios laborales)

para fomentar el sentido de pertenencia y el espiritu de equipo.
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5. Acciones para promover el bienestar y la integracion social
Objetivo: Mejorar la dinamica social y fortalecer el compafierismo en el lugar de
trabajo.
e Accidn 5.1: Organizacion de actividades recreativas o deportivas de forma
trimestral.
e Accibn 5.2: Programas relacionados con la gestion del estrés, la salud
mental y el equilibrio emocional.
e Accidn 5.3: Participacion en proyectos sociales con la implicacion de todo

el personal (por ejemplo, actividades comunitarias, campanas solidarias).

6. Seguimiento y evaluacién del clima laboral
Objetivo: Supervisar sistematicamente los avances y ajustar las estrategias para
seguir mejorando el entorno de trabajo.
e Accion 6.1: Aplicacion semestral de encuestas de satisfaccion y
percepcion del clima laboral.
e Accibn 6.2: Analisis de indicadores relevantes como ausentismo, rotacion
de personal y desempefio.
e Accibn 6.3: Dialogo permanente entre el personal y el equipo directivo

responsable del clima organizacional.
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3.2. Elclima laboral en los municipios: importancia y desafios

El clima organizacional es un aspecto clave para la eficiencia de las
administraciones locales. Afecta directamente la motivacion, el compromiso y la
efectividad del servicio publico. Los municipios, como instituciones estatales con
contacto directo con la ciudadania, tienen funciones esenciales en la gestion
administrativa, el desarrollo urbano, los servicios basicos y la promocion del
bienestar colectivo. Por tanto, contar con un entorno de trabajo constructivo es un
requisito fundamental para una gestion municipal transparente y orientada al

ciudadano.

1. Condiciones particulares en los municipios
A diferencia de otras organizaciones publicas o privadas, los municipios suelen
operar bajo condiciones estructurales y politicas especificas:
« Estructuras jerarquicas marcadas, con comunicacion predominantemente
vertical.
o Cambios frecuentes de personal, especialmente en puestos de confianza,
tras procesos politicos.
e Recursos financieros limitados, lo que dificulta mejoras en infraestructura y
condiciones laborales.
o Alta presencia de contrataciones temporales (por ejemplo, bajo régimen

CAS), que generan inestabilidad.

Fuerte presion social debido al contacto directo con la poblacion.
Estos factores pueden generar un ambiente laboral tensionante, en el que la
insatisfaccion, los conflictos y la desmotivacion se presentan como riesgos

latentes si no se implementan medidas adecuadas.
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2. Factores que influyen en el clima laboral municipal

El clima organizacional en los municipios esta condicionado por multiples factores

interrelacionados:

Estilo de liderazgo: La actitud de los alcaldes y altos funcionarios influye
decisivamente en el ambiente de trabajo.

Gestion del talento humano: La existencia de procesos de seleccion,
induccién, formacién y evaluacion impacta directamente en el clima.
Relaciones sociales: Un trato respetuoso entre compafieros favorece el
bienestar laboral.

Reconocimiento y participacion: La valoracion del desempefio y la
inclusion en la toma de decisiones fortalecen la identificacion y la
motivacion.

Flujo de informacion: Una comunicacion clara, oportuna y abierta es

indispensable.

3. Consecuencias de un clima negativo

Un clima laboral deficiente puede tener serias repercusiones para la

administracion municipal:

Fuga de talento calificado.

Aumento de conflictos internos, aislamiento de grupos y escasa
colaboracion.

Pérdida de lealtad institucional.

Disminucion en la calidad de los servicios prestados a la ciudadania.

Resistencia al cambio y consolidacion de practicas ineficientes.



4. ¢ Por qué es indispensable un buen clima organizacional?

Un entorno saludable dentro de la administracion municipal permite:

Mayor disposicion al trabajo y mejora en la calidad de la gestién.
Trato digno al personal, lo cual se refleja en una mejor atencién al
ciudadano.

Prevencion del desgaste laboral, el ausentismo y la apatia.
Promocién de la integridad, la transparencia y la colaboracion
interdepartamental.

Fomento de la innovacién, el aprendizaje continuo y el enfoque en

resultados.

5. Estrategias para mejorar el clima en los municipios

Entre las acciones recomendadas se encuentran:

Implementar sistemas claros de evaluacion del desempefio y
retroalimentacion.

Promover programas continuos de formacion y desarrollo profesional.
Fortalecer los canales de comunicacion interna.

Crear espacios de dialogo entre el personal y los directivos.
Establecer mecanismos de reconocimiento institucional y participacion

activa en decisiones.
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CAPITULO IV.- Resultados obtenidos

Los resultados de la discusion se obtuvieron mediante la comparacién entre los

hallazgos de la presente investigacion y los de estudios previos.

En el presente estudio se identifico una correlacion moderada entre el clima
organizacional y la motivaciéon laboral, medida mediante el coeficiente Tau-b de
Kendall = 0.527. El 68 % de los encuestados percibié un alto nivel de clima
organizacional, mientras que el 32 % lo considero de nivel medio. En cuanto a la

motivacion laboral, el 72 % manifesté un nivel alto y el 28 % un nivel medio.

En comparacién, el estudio de Ticona Y. (2016), titulado “Influencia del clima
organizacional en la motivacion laboral del personal de enfermeria del Hospital
Daniel Alcides Carriéon, ESSALUD, Tacna, 2014”, reportd una correlacion baja
pero existente entre clima institucional y motivacion laboral, con un coeficiente
Rho de Spearman de 0.356. Aunque se empled una prueba estadistica diferente,
el uso del Tau-b de Kendall en este estudio es igualmente valido para analizar
variables cualitativas ordinales. A pesar de que el coeficiente Tau-b suele arrojar
valores mas bajos que el Rho de Spearman en condiciones similares, el resultado
de la presente investigacion es mas alto, lo que podria atribuirse a las diferencias
contextuales entre el ambito hospitalario y el de una municipalidad.

En el estudio de Zans A. (2016), “Clima organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa”, se encontré igualmente un vinculo entre
clima organizacional y desempeiio laboral. EI 96% de los trabajadores
encuestados declar6 que desempefaria mejor su trabajo en un entorno laboral
favorable. De forma similar, en nuestro estudio se observo que el 72 % de quienes
manifestaron una alta motivacion laboral también percibieron un clima
organizacional positivo. Estos hallazgos refuerzan la estrecha relacion entre

motivacion y desempefio laboral, en funcion del entorno institucional.

En contraste, la investigaciéon de Huayanay K. (2017), “Motivacién laboral y
clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis”, arrojo que el 85 %
del personal no se sentia motivado para laborar en dicha municipalidad. Esto
contrasta con los resultados de la Municipalidad Distrital de Junin, donde el 72 %
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manifestd tener un alto nivel de motivacion laboral. Si bien ambas investigaciones
se realizaron en municipalidades distritales, esta diferencia resulta

particularmente llamativa.

Una posible explicacion radica en el contexto temporal de las encuestas. En
Amarilis, el estudio se llevo a cabo en 2017, cerca del final del periodo de gestidon
municipal, mientras que en Junin se realizé en 2019, al inicio de una nueva
gestion. Esto sugiere que la motivacion laboral podria disminuir a lo largo del
periodo de gestion. Asimismo, las diferencias en los estilos de liderazgo y las
culturas institucionales podrian influir. Es posible que en Amarilis existieran
tensiones internas, mientras que en Junin se fomentaba activamente un clima

laboral positivo. Estas hipotesis merecen ser exploradas en estudios futuros.
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CONCLUSIONES
Los principales hallazgos de esta investigacion se resumen a continuacion:

No se encontré una relacion significativa entre la motivacion intrinsecay el
clima organizacional. Con un nivel de significancia del 5 %, no existe evidencia
estadistica de correlacion entre ambas variables en la Municipalidad Distrital de
Junin (p-valor = 0.179). No obstante, el 88 % de los encuestados indico poseer una

motivacion intrinseca alta.

Tampoco se identific6 una correlacion significativa entre la motivacidon
extrinseca y el clima organizacional (p-valor = 0.754). El 76% de los

participantes declar6 tener un nivel medio de motivacién extrinseca.

En contraste, se hall6 una correlacién significativa entre la motivaciéon
trascendental y el clima organizacional. Con un p-valor de 0.01 y un Tau-b de
0.449, se establece una relacion moderada entre ambas variables. Ademas, el

68 % de los encuestados indic6 tener un nivel alto de motivacién trascendental.

En términos generales, el analisis mostré una relacién significativa entre el
clima organizacional y la motivacion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Junin (p-valor = 0.01). La correlacién es moderada (Tau-
b =0.527). El 72 % de los encuestados report6 un alto nivel de motivacién laboral,
y el 68 % percibié un clima organizacional alto. Cabe destacar que el 83.3 % de
guienes manifestaron una motivacion laboral alta también percibieron un clima
organizacional alto. Esto ofrece evidencia estadistica clara de una relacion

mutua entre ambas variables en la institucion analizada.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere profundizar en el estudio de la motivacion intrinseca en la
Municipalidad Distrital de Junin. Aunque no se evidenci6 correlacion con el clima
organizacional, esta forma de motivacion es fundamental. Dado que su nivel
elevado podria estar influenciado por circunstancias temporales, se recomienda

llevar a cabo estudios longitudinales para evaluar su evolucién en el tiempo.

También se propone realizar nuevas investigaciones sobre la motivacion
extrinseca, que junto a la intrinseca constituye una base esencial de la motivaciéon
laboral. A pesar de no encontrar correlacion en este estudio, el nivel actual se ubica
en un rango medio, lo que hace recomendable una nueva evaluacién dentro de

un afo.

En cuanto a la motivacion trascendental, se aconseja un andlisis mas
profundo. Su influencia moderada pero significativa en la motivacion general
justifica identificar los factores internos que la condicionan, con el fin de disefiar

estrategias especificas para su fortalecimiento.

Finalmente, se recomienda que la Municipalidad Distrital de Junin implemente
planes de mejora orientados a fortalecer el clima organizacional. La existencia
de un vinculo probado con la motivacion laboral sugiere que una mejora en el
entorno laboral puede traducirse directamente en mayor productividad y

eficiencia institucional.
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