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Resumen

La motivacion y la productividad laboral en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez de Pampas, estudio que se realiz6 con 50 colaboradores de la
municipalidad, observando la necesidad de la empresa en mejorar la productividad
laboral que a su vez permitan satisfacer las necesidades de los colaboradores en
funcién de sus prioridades y las de la organizacion para establecer la armonia y el

equilibrio entre la organizacion y sus empleados.

Se aplicd un cuestionario bajo la escala de Likert, se aplico la formula del
coeficiente Alfa de Cronbach hallado en la escala que evalia los criterios
obteniendo un « =0,921, se ubica en el intervalo de 0,72 a 0,99 (tabla 7) lo cual

indica que el instrumento presenta una excelente confiabilidad.

Como parte de los resultados se concluye que la motivacidbn se relaciona
significativamente con la productividad laboral en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la correlacién r Pearson (r=
0.478), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y
moderada, por lo tanto, podemos afirmar que cuando la motivacion aumenta
significativamente aumenta la productividad laboral en la municipalidad distrital de
Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022. Esto independientemente del
género del colaborador ya que se trabajé con una cantidad equitativa de 20

colaboradores masculinos como 20 femeninos.

El principal objetivo de la investigacion era determinar la influencia de la motivacién
en la productividad laboral lo cual se cumplid, esperando que este estudio pueda
ser de utilidad a la municipalidad para apoyar al colaborador en esta area de su
vida laboral, podemos sugerir realizar un monitoreo psicosocial enfocado en el
clima laboral porque esto nos daria una fotografia del estado de &nimo de las
personas que trabajan en la organizacion, a partir de los resultados, la

municipalidad podria evaluar las medidas y estrategias a emplear para alinearlas



con su cultura, asi conseguir resultados favorables, cuando los colaboradores se

encuentren motivados su productividad laboral sera éptimo.



Abstract

Motivation and labor productivity in the district municipality of Daniel Hernandez de
Pampas, a study that was carried out with 50 collaborators of the municipality,
observing the need of the company to improve labor productivity that in turn allows
satisfying the needs of collaborators in based on their priorities and those of the
organization to establish harmony and balance between the organization and its

employees.

A questionnaire was applied under the Likert scale, the formula of the Cronbach's
Alpha coefficient found in the scale that evaluates the criteria was applied, obtaining
a « =0.921, itis located in the interval of 0.72 to 0.99 (table 7). which indicates that

the instrument has excellent reliability.

As part of the results, it is concluded that motivation is significantly related to labor
productivity in the district municipality of Daniel HernAndez De Pampas Tayacaja -
2022, due to the r Pearson correlation (r= 0.478), with a significance of p= 0.000.
and demonstrates a direct and moderate correlation, therefore, we can affirm that
when motivation increases significantly, labor productivity increases in the district
municipality of Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja - 2022. This regardless of
the gender of the collaborator since we worked with a large number of equitable

distribution of 20 male and 20 female collaborators.

The main objective of the research was to determine the influence of motivation on
labor productivity, which was achieved, hoping that this study can be useful to the
municipality to support the employee in this area of their working life, we can
suggest monitoring psychosocial focused on the work environment because this
would give us a picture of the state of mind of the people who work in the
organization, based on the results, the municipality could evaluate the measures
and strategies to be used to align them with their culture, thus achieving results

favourable, when employees are motivated their work productivity will be optimal.



Capitulo |
Planteamiento del estudio
1.1. Planteamiento y formulacién del problema
1.1.1. Planteamiento del problema.

En el mundo globalizado y con grandes avances en el que vivimos
actualmente, para la gestion de recursos humanos es importante determinar
el nivel de productividad del personal que tiene a cargo si desea lograr los
resultados que se exigen dentro de las empresas. En ese sentido, son cada
vez mas las organizaciones que se suman para gestionar el rendimiento
laboral de sus trabajadores en base a evaluaciones de desempefio, pero
¢, Como lograrlo? Para que un trabajador logre buenos resultados debe tener
la motivacién necesaria para mirar el objetivo de la organizacién y hacerla
parte suya. Sin embargo, este proceso no es facil, debemos conocer que
motiva a un colaborador a continuar y realizar los trabajos encomendados
dentro de la organizacion.

El factor humano, debe ser capaz de adaptarse rapidamente a los
cambios, ya que pasan a constituir pieza fundamental en el éxito y el alcance
de las metas organizacionales. De esta manera, la percepcion que tengan los
empleados sobre las estrategias motivacionales y la manera de reaccionar
ante las personas frente a las caracteristicas de la cultura organizacional, son
factores que inciden directamente en el desempeiio laboral y por ende en la
productividad de una empresa.

Teniendo en cuenta lo anterior mencionado podemos referirnos a las
empresas y los cambios que han tenido a causa de la pandemia vivida, cuya
ola han provocado que se tomen nuevas formas de trabajo y se reestructure
hasta en un 90%. Cambios como los puestos de trabajo, las medidas de
atencion, las nuevas formas de trabajo remoto, las capacitaciones, las charlas
o simplemente que desaparezca el momento de confraternizar
presencialmente en una empresa.

Todo esto hizo que los colaboradores de diferentes empresas en todo
el mundo se desmotiven y manifiesten grandes niveles de desesperanza
frente al futuro, lo que comenzo a provocar niveles bajos de produccion laboral

y esto se pudo observar mas en los colaboradores mayores de 45 afios en



adelante, quienes no estaban preparados para las cambios tecnolégicos que
hoy en dia se implementaron para realizar los trabajos, asi también se debe
tener en cuenta que estas personas estan acostumbrabas a realizar sus
trabajo como siempre lo han hecho, de forma tradicional, pero los cambios
bruscos para la mayoria de ellos mencionan es abrumador, observando que
la forma de motivarlos a ellos difiere mucho de los jovenes que hoy en dia
viven en un mundo tecnoldgico.

Otro de los factores importantes para la mayoria de colaboradores es
el econdémico, en el caso de la municipalidad de Tayacaja los colaboradores
refieren no ser remunerados justamente por ello refieren trabajar muchas
veces desmotivados, a lo que se suman los diversos problemas psicolégicos
que surgen como el estrés, problemas familiares, ansiedad etc., todo esto
tiene como resultado una mala atencion y productividad inadecuada por parte
de los colaboradores en la institucion en la que laboran. Analizando un poco
el panorama internacional se han realizado diversas investigaciones
relacionadas a la motivacion.

Segun Pefa Rivas & Villdbn Perero (2018) en su investigacion refieren
que:

En la actualidad las organizaciones invierten grandes sumas de dinero
con el fin de aplicar estrategias que motiven a su personal a realizar mayores
esfuerzos con la intencion de conquistar logros para la organizacion, obviando
en algiin momento las necesidades de cada trabajador, y es en este momento
donde esa inversion puede resultar en fracaso; ya que estas necesidades son
de caréacter individual y varian en el tiempo. Sin embargo, esas necesidades
son el proceso que activa el comportamiento, y en algunos casos pueden ser
semejantes en todos los trabajadores. (p.181)

En esta investigacion se busca tomar como referencia teorias
originarias para aplicar las estrategias que permitan satisfacer esas
necesidades en el individuo en funcidbn de sus prioridades y las de la
organizacion para establecer la armonia y el equilibrio entre la organizacion y
sus empleados, de esta manera el empleado sentira la satisfaccion de ser util
y valorado, sentir que su trabajo es un valor agregado a la organizacion;

creando sentido de pertenencia y a su vez atmosfera de trabajo favorable.



Por otro lado, Chiavenato (2009) refiere que:

La productividad laboral de la empresa es el primer objetivo de los
directivos y su responsabilidad. “Son tres los factores que determinan la
motivacion de una persona para producir: los objetivos individuales, la relacién
percibida entre la alta productividad y la consecucion de los objetivos
individuales, asi como la percepcion de la capacidad personal de influir en el
propio nivel de productividad” (p. 47).

El clima organizacional se relaciona intimamente con el grado
de motivacion de sus integrantes. El término clima organizacional se refiere
de manera especifica a las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional; es decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la
estimulacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes. Asi, el
clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades
personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando frustra
esas necesidades. El clima organizacional influye en el estado motivacional
de las personas y, a su vez, este ultimo influye en el primero (p.50).

A nivel nacional en el articulo de (ESAN, 2019) se menciona que:

En el caso del desarrollo tecnoldgico, el ingreso de nuevos
profesionales al mercado laboral y los constantes cambios en la economia
mundial han hecho que la calidad de vida laboral se vea afectada. Un estudio
realizado por Gallup detalla que solo el 15 % de los colaboradores se siente
entusiasmados por el futuro de sus compafias, cifras que reflejan la falta de
motivacion laboral dentro de una empresa. Asimismo, el Peru ha sido uno de
los paises con mayor indice de rotacion laboral en toda Latinoamérica, con un
promedio de 20 % anualmente. (p.2).

De acuerdo al (INEI, 2012) Peru, refiere que:

En los distintos paises, las empresas menos productivas tienden a ser
las mas pequenias, y en toda la region se observa una relacion estrecha entre
tamafo y productividad. Las pequeiias empresas (en particular de 10
empleados) constituyen el grueso de la economia en América Latina, mucho
mAas que en economias de ingresos mas altos, en tanto escasean las
empresas con niveles de empleo y productividad medios y, en algunos casos,

elevados.” (BID, La era de la productividad) En nuestro pais, se constata una



enorme brecha de productividad. Por ejemplo, entre una microempresa rural

y una gran empresa minera (ver Grafico 2) donde se observa que en

comparacién con el indice de productividad 100 de la gran empresa, el de la

microempresa es de apenas 6 (p.5)

Figura 1. Tamafio de empresa y productividad (Productividad de la gran
empresa = 100)
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Fuente:Villaran Fernando y Mifflin, Ivan, “El desarrollo de la micro y pequefia empresa en el Perl o
Creando Riqueza desde abajo”, Editorial Congreso de la Republica, 2009.

La persistencia de las diferencias entre la micro y la mediana y gran
empresa puede estar reflejando, también, la desigualdad en la distribucién del
activo capital humano. Asi, las microempresas acaban concentrando
conductores y trabajadores con un nivel educativo mas bajo lo cual les genera
dificultades en la gestion y en la incorporacion de practicas productivas
innovadoras.

El mundo empresarial ha sufrido muchos cambios en su entorno y
como consecuencia las organizaciones luchan por ser cada vez mas
competitivas, exigiendo alinear de manera adecuada y productiva la
administracion del talento humano, estimulando a sus colaboradores a
cumplir las tareas con eficiencia y eficacia de acuerdo con sus competencias
laborales, pero para ello necesitan mantener la motivacion constante que se
requiere.

Esta investigacion se basa en el objetivo de descubrir esa relacion
existente entre la motivacion que requiere un trabajador para el cumplimiento
de sus deberes dentro de la organizacion a lo que llamamos productividad
laboral.

1.1.2. Formulacién del problema.



1.2.

1.3.

1.1.2.1. Problema general
¢En qué medida la motivacién se relaciona con la productividad
laboral en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas
Tayacaja — 20227
1.1.2.2. Problemas especificos
¢En qué medida la motivacién se relaciona con las competencias en
la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja —
20227
¢En qué medida la motivacion se relaciona con el trabajo en equipo
en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja —
20227
¢En qué medida la motivacion se relaciona con la satisfaccion
laboral organizacional en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De
Pampas Tayacaja — 20227
¢En qué medida la motivacion se relaciona con la participacion en
la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja —
20227
Determinacion de objetivos
1.2.1. Objetivo general.
Analizar la relacién entre motivacion y la productividad laboral en la
municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.
1.2.2. Objetivos especificos.
Determinar la relacion entre motivacién y las competencias en la
municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.
Determinar la relacion entre motivacion y el trabajo en equipo en la
municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.
Determinar la relacion entre motivacion y la satisfaccién laboral en la
municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.
Determinar la relacion entre motivacion y la participacion en la
municipalidad distrital de Daniel Herndndez De Pampas Tayacaja — 2022.
Justificacién e importancia del estudio

1.3.1. Justificacion teérica.



El proyecto surge debido a que en la actualidad nuestra sociedad
industrializada ha sufrido cambios importantes que ha tenido repercusiones
no solo en las grandes industrias sino también en las personas que trabajan
dentro de ellay en sus relaciones sociales y el vinculo que se establece dentro
de la organizacion, la presente investigacion busca encontrar las evidencias
cientificas por las cuales surgen dichos cambios que sea considerado parte
de la teoria al momento de estudiar de estos temas tan importantes pero con
cambios y nuevas visiones para las generaciones futuras.

Esta premisa nos centra en el individuo como pieza fundamental de los
logros de la organizacion, y es en la vida cotidiana, en los habitos y en las
relaciones que estos tienen como colaboradores donde se encuentra la
motivacion, esa que se genera cuando su entorno mantiene un equilibrio. Es
donde podemos ver la relacion entre la motivacion y la productividad laboral,
del cual esta investigacion busca encontrar la relacion que existe en ambas
variables indispensables en toda organizacion, ya que las organizaciones son
muy importantes pero que no existirian sin un trabajador motivado.

En un mundo continuo de interconexion entre las diferentes naciones
del mundo en el plano econdémico, politico, social y tecnoldgico, los jefes
necesitan conocer las diferencias sociales, culturales y econémicas para
ajustar a ellas sus organizaciones. Comprender las caracteristicas similares
de la gente dentro de una organizacion, es importante para la continua mejora
de la productividad laboral.

Por ello a nivel tedrico, el presente estudio, servira para conocer la
relacion existente entre la motivacion y productividad laboral en una
determinada poblacion, teniendo en cuenta el género y las diferentes edades,
aporta los lineamientos tedricos cientificos a los procesos empiricos
estudiados y la contribucién de autores que estudiaron la materia; y constituye
base importante para futuras investigaciones vinculadas al tema de
investigacion.

En cuanto al aporte cientifico del presente trabajo, se espera que éste
proporcione gran cantidad de informacion que contribuya al conocimiento en
las diferentes organizaciones, ademas que en este tema no hay muchas

investigaciones en municipalidades y que constituye una investigacion de



1.4.

amplio alcance en un sector publico, donde se puedan ver diferentes
caracteristicas, como por ejemplo las edades en las que mas afecta la
motivacion y como refleja esto en la productividad y su impacto directo sobre
el usuario del servicio (poblacién).

A nivel social los resultados obtenidos y conclusiones de esta
investigacion, permitiran brindar algunas recomendaciones que ayuden a dar
sostenibilidad a la motivacion y a la productividad laboral. Esta investigacion
es un punto de partida para otros estudios que busquen mejorar la gestion del
capital humano. Hoy en dia es importante darles la importancia necesaria a
los colaboradores ya que son el insumo principal para el crecimiento
econdémico en una organizacion.

A nivel practico, la motivacion y productividad laboral; son importantes
para el desarrollo y progreso organizacional y econémico de las instituciones
publicas y privadas, por ello el comportamiento humano de los colaboradores
y otros factores, se convierten en una necesidad de estudiarlo, entenderlo y
ver la manera de mejorarlo para beneficio de los trabajadores y de toda la
organizacion.

Limitaciones de la presente investigacion
1.4.1. Limitacién Espacial.

La investigacién tendra como espacio geografico a la municipalidad
distrital “Daniel Hernandez” ubicado en el distrito de Pampas, provincia de
Tayacaja y region Huancavelica.

1.4.2. Limitacién temporal.

El estudio se realizara durante el periodo del afio 2022, en este tiempo
se cumplirdn con todas las etapas que requiere la investigacion, y se
analizara las variables.

1.4.3. Limitacién conceptual.

El estudio se realizara dentro del marco de los preceptos tedricos de

la gestion de motivacion y de la productividad laboral.



Capitulo II:
Marco tedrico
2.1. Antecedentes del problema

Abanto y Vazquez (2021) determinaron la relacion que existe entre la
motivacion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la Empresa
Salesland Internacional S.A en la ciudad de Cajamarca en el afio 2020, obteniendo
como resultado, la primera variable de Motivacion laboral alcanzé 0,873 lo que
constituye una fuerte confiabilidad. La segunda variable de Productividad laboral
obtuvo 0.878 la cual también constituye una fuerte confiabilidad.

La poblacién y muestra estuvo conformada por 22 colaboradores por ello el
muestreo fue no probabilistica, a los cuales se les aplicé una encuesta con escala
tipo Likert. La conclusién presentd una correlacion significativa (p= 0.010 indica que
es menor a a=0.05) de la variable motivacién con la variable productividad laboral.
Conforme a la tabla de contrastacion hay una relacion positiva entre la variable
motivacion y la variable productividad de los colaboradores de la Empresa
Salesland Internacional S.A (relacion rho de Spearman= 0.535) (p.5).

Vasquez y Vidaurre (2020) determinaron la relacion entre la Motivacion y
productividad laboral de los colaboradores de la empresa Conselva, San Martin,
obteniendo como resultado, de acuerdo al objetivo general entre la motivacién y
productividad laboral, obtuvieron el siguiente resultado con un valor de coeficiente
p=0,042 y esto significa que rechazaron la hip6tesis nula y dieron por aceptada la
hipétesis alternativa, con respecto al resultado de coeficiente de correlacion de
ambas variables nos muestra r=0,215, esto significa que ambas variables tienen
una relacion positiva debil y es decir que la motivacion es un factor importante la
cual influye para una mejor productividad en la empresa, es esencial, pero no en
su totalidad para obtener resultados productivos elevados que una empresa
espera.

Carhuas y Gonzales (2019) determinaron la relacibn de motivacion y
productividad laboral que tienen los colaboradores de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Peruana Unidn, concluyendo, el nivel de
productividad de los trabajadores esta en un 56.67% alto, un 30% en un nivel medio
y un 13.33% en un nivel bajo. La correlaciéon entre la motivacion laboral y la

motivacion extrinseca es de 0.673, entre la productividad laboral y el tiempo de



trabajo de 0.474, entre la productividad y la motivacion intrinseca de 0.481, entre
la dimension productividad y la variable productividad laboral de 0.543, entre
atencién a los demas y productividad laboral de 0.814, entre atencion a los demas
y tiempo de trabajo de 0.460, entre calidad en el trabajo y motivacion intrinseca de
0.402,entre calidad en el trabajo y productividad de 0.600, entre calidad de trabajo
y productividad laboral de 0.645, entre calidad en el trabajo y atencion a los demas
de 0.398, entre trabajo bajo presion y motivacién laboral de 0.449 y por ultimo entre
trabajo bajo presién y trabajo en equipo de 0.383.

Asimismo, existe una significancia de 0.285 entre la dimension motivacion
extrinseca y la variable productividad laboral. Asimismo, existe una significancia de
la dimension motivacion intrinseca y la variable productividad laboral de 0.238(p.3):

Gonzalez y Loro (2018) buscaron determinar la relacion que existe entre la
motivacion y la productividad laboral, en los colaboradores de la empresa
Maestranza Diésel S.A.C, Callao, para lo cual, muestra esta compuesta por 53
colaboradores de todas las areas que representa al cien por ciento del universo
comprendidos entre las edades de 20 a 60 afios, de ambos sexos, con diferente
estado civil y nivel académico. El instrumento utilizado fue un cuestionario con la
técnica encuesta aplicado con escala tipo Likert, con la formula de coeficiente, se
midi6 el nivel de confianza del instrumento.

Se presenta en total 56 enunciados sobre las dimensiones de motivacion
empresarial. Del mismo modo se redne y analiza los resultados que evalud la
motivacion en relacion con la productividad laboral, mediante la medicion de sus
indicadores. De la prueba de hipotesis (analisis a través de coeficiente de
correlacion de Spearman) se concluye que la motivacion empresarial se relaciona
con la productividad laboral, debido a que p = 0.016 menor a a = 0.05. Por tanto,

se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (p.150).

Calata y Gonzales (2017) estudiaron la relacion entre las dimensiones de la
motivacion y la productividad laboral en los trabajadores del municipio distrital de
la Joya, donde, se manej0 el paradigma no experimental, transversal y
correlacional. Se aplicaron las siguientes escalas: La Escala de Motivacion Laboral
(R-MAWS) y la Escala de Productividad Laboral. Finalmente se encontré que, el

grado de relacion entre las 5 dimensiones de motivacion y productividad laboral, 4



resultaron ser significativas, p<0.05: Motivacion Intrinseca (.001), Regulacién
Introyectada (.003), Desmotivacion (.001), Regulacion externa (.004); mientras que
la dimension Regulacién Identificada resulté ser no significativa (.059).

Estos resultados nos indican que mientras mayor grado de motivacion
tengan los trabajadores del Municipio Distrital de la Joya, mayor nivel de
productividad demostraran. Con esto, queda demostrada cuanta importancia tiene
la motivacién para la obtencion de buenos resultados, tanto a nivel personal como
a nivel de organizacion. (p.4).

Carrillo (2020) el ambito de la presente investigacién se desarroll6 en el
Gobierno Autbnomo Descentralizado (GAD) de La Troncal, cantdén de la provincia
Cafar, Ecuador, donde se infiere que, existe relacion significativa moderada (r=
0.604) entre la motivacion y el desempefio de los empleados del Gobierno
Autonomo descentralizado del cantdén La Troncal. Los sujetos investigados fueron
180 servidores publicos, la investigacion fue de caracter no experimental,
transversal con un grado de profundidad descriptivo, reforzada con el analisis de
datos textuales lexicométrico, o método de Reinert, mas conocida como ALCESTE,
lo cual permiti6 evaluar el desempefio laboral, en relacion con el grado de
motivacion de los sujetos investigados (p.17).

Prada, Rueda , & Ocampo (2020) Realizaron un estudio descriptivo donde
se investigd el impacto del clima laboral en la satisfaccion personal de los
empleados en algunas organizaciones de Tl en Colombia, con base en cuatro
pardmetros: Motivacion, Rotacién, Liderazgo e Inclusion en Objetivos, segun el
modelo de Kopelman, Brief & Guzzo (1990) se ha demostrado que, existen
relaciones estadisticamente significativas entre el clima laboral y la productividad
laboral, presente en casi todas las dimensiones de clima laboral: motivacion del
personal, responsabilidad por el cumplimiento de los deberes, rotacion de cargos y
retiros del personal, que tienen relaciones estadisticamente significativas con las
variables de productividad laboral: liderazgo, inclusién en la toma de decisiones y
emocion en la permanencia y propositos de cumplimiento de labores con su trabajo,
en general.

El clima esta influenciado en mayor grado por “Liderazgo” y “Emocion”, lo

cual compone cerca al 50% de dicho indice. Si a esto, se le suma “inclusion”, se



tendria mas del 70% de indicador del clima. Por otro lado, la “rotacion” es el aspecto
menos importante con un 5% (p.69,71).

Cueva y Ramirez (2021) estudiaron la “relacion existente entre la motivacion
y la productividad de los colaboradores de la empresa Hallmark s.a. en el periodo
2019” donde se evidencio que, un 79.3% de los colaboradores se encuentran
medianamente motivados por los factores intrinsecos, mientras que un 27.6% esta
completamente motivado por los factores extrinsecos; es decir, tienen mayor
productividad cuando se obtienen una recompensa como, aumento de sueldos,
asensos, ayuda financiera entre otros, asi mismo pudimos observar que un 60.3%
es eficientemente productivo, para lo cual se aplicé una investigacion de tipo no
experimental — correlacional y se trabajé con una poblacion de 120 trabajadores
que fueron sometidos a la aplicacion de 2 cuestionarios: de motivacién y de
productividad respectivamente (p.4).

Antuash (2018) hicieron una investigacion titulada: La Motivacion Laboral
Mejora la Productividad en la Empresa Rio Hotel SRL Bagua - 2018. Donde
concluyeron que, la productividad mantiene una relaciéon significativa con la
motivacion laboral de en la empresa Rio Hotel —-Bagua, asimismo se observa que
de los 35 encuestados, el 69.0% de la poblacion encuestada en la dimensién
motivacion laboral opinan que no existe una politica de motivacion por parte de la
empresa y el 19% opina que a veces la empresa si motiva a su personal, es decir
un alto porcentaje de colaboradores manifiestan que si existe una deficiencia de
motivacion laboral. para lograr esta investigacion se ha elegido una muestra de 35
colaborados de la empresa, para la obtencién de datos se ha elegido técnicas como
la encuesta y la observacion. El disefio de la investigacion es no experimental con
un nivel descriptivo correlacional y una investigacion de tipo aplicada (p.4,46)

Durand y Romero (2019) En su investigacion llamado “Plan de motivacion
laboral para el incremento de la productividad de los trabajadores de la tienda Top
Top-Huancayo ratifican que, los factores criticos como: salario, ascensos,
capacitaciones, rotacion de personal, afectan de manera directa a los niveles de
productividad; también se puede comprobar que al poner en marcha las actividades
y/o sugerencias que referimos; la productividad, las ventas, entre otros factores,
podran incrementarse.-.se puede visualizar que para un (28%) de trabajadores la

rotacion de personal afecta su trabajo, un (27%) afirma que casi siempre afecta su



trabajo. Otros, un (27%) opina que solo a veces afecta su trabajo y un (18%) de
trabajadores opinan que la rotacion de trabajadores no influye para nada en su
desenvolvimiento, la Investigacion realizada es de tipo exploratorio y descriptivo
para lo cual se utilizé diferentes instrumentos como las encuestas y las entrevistas
esto en una poblaciéon de 11 trabajadores (p.6,88).

Choque (2021) investigd: “La Influencia de la Gestidén del Talento Humano
en la Productividad Laboral, de la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Tacna, 2019.”, con la finalidad de, establecer la influencia que tiene la
gestion del talento humano en la productividad laboral. Obteniendo como resultado
gue la productividad laboral de los colaboradores es muy baja, esto se debe a la
mala gestién del talento humano dentro de la organizacién, un indicador que los
colaboradores deben enfatizar es la falta de recursos fisicos, lo que indica que la
falta de RR.HH. conduce a una baja productividad.

Los restringen al desierto trabajos encomendados por sus jefes directos, lo
que atraera la atencién y creara un ambiente hostil, generalmente por dos razones,
la primera es la falta de presupuesto en la zona, lo que dificulta su labor al comprar
material de oficina, La otra se debe a las malas practicas de algunos colaboradores
del GRT. Sin embargo, en los datos recopilados en la investigacion realizada, casi
en su totalidad los encuestados (es decir, el 33%) afirmé que casi nunca estimulan
su aprendizaje y desarrollo, incluida la creatividad, los costos de capacitacion para
el crecimiento profesional y el aumento de productividad apropiado. Es por ello que
se extraen conclusiones en la implementacion de programas de formacion

profesional para optimizar la aplicacion de recursos y procesos. (p.150)

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Motivacion.
Segun Maslow (1991) “La motivaciéon es el impulso que tiene el ser
humano de satisfacer sus necesidades, impulsos que provienen dentro de él”.
Por su parte, Chiavenato (2000) la define como “el resultado de la
interaccién entre el individuo y la situacion que lo rodea”. Segun Chiavenato
para que una persona esté motivada debe existir una interaccion entre el

individuo y la situacidbn que esté viviendo en ese momento, el resultado



arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este 0 no
motivado.

Asi mismo, Mahillo (1996) define la motivaciéon como “el primer paso
que nos lleva a la accion”. Entendiendo que para que el individuo realice sus
acciones debe estar motivado, de lo contrario hay que empujarlo al igual que

un carro cuando este se apaga, para que pueda realizar las acciones, esto

Equilibrio Estimulo o , y Comportamiento
— =8 MNecesided =—®  Tension ~——d v’

interno incentivo o accitn

T |

también ocasiona un gasto de energia enorme, lo que origina que los gerentes

4 Satisfaccion

gue no tengan estrategias claras sobre la motivacion de sus empleados pasen
la mayor parte de su tiempo ocupados en incentivarlos.
2.2.1.1 Ciclo Motivacional

El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad, una
fuerza dinamica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que
surge una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo vy
produce un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio.
Ese estado lleva al individuo a un comportamiento o accion capaz de aliviar
la tensibn o de liberarlo de la incomodidad y del desequilibrio. Si el
comportamiento es eficaz, el individuo encontrard la satisfaccion a su
necesidad y, por tanto, la descarga de la tensién producida por ella. Satisfecha
la necesidad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su

adaptacion al ambiente.

Figura 2. Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad.

Fuente: Fuente: LEAVITT, HAROLD J. Managerial Psychology, Chicago, The University of Chicago
Press, 1964, p. 9.



En este ciclo motivacional, la necesidad se satisface. A medida que se
repite el ciclo, debido al aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los
comportamientos se vuelven mas eficaces para la satisfaccion de ciertas
necesidades. Una vez satisfecha, la necesidad deja de motivar el
comportamiento, pues no ocasiona tension ni incomodidad.

Sin embargo, no siempre se satisface la necesidad en el ciclo
motivacional. También puede frustrarse o compensarse (es decir, transferirse
a otro objeto, persona o situacion). En el caso de frustracién de la necesidad
en el ciclo motivacional, la tensién ocasionada por el surgimiento de la
necesidad encuentra un obstaculo para su liberacién. Al no encontrar una
salida normal, la tension acumulada en el organismo busca un medio indirecto
de salida, ya sea por via psicologica (agresividad, descontento, tension
emocional, apatia, indiferencia, etc.) o por via fisiolégica (tensién nerviosa,

insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc

Figura 3. Ciclo motivacional con frustraciébn o compensacion.
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Fuente: Fuente: LEAVITT, HAROLD J. Managerial Psychology, Chicago, The University of Chicago
Press, 1964

2.2.1.2 Teorias de la Motivacion
A) Teoria de las Necesidades segun Maslow

Maslow (1949) refiere que “las teorias de las necesidades
parten del principio de que los motivos del comportamiento
humano residen en el propio individuo”™. su motivacion para
actuar y comportarse proviene de fuerzas que existen dentro de
él. Algunas de esas necesidades son conscientes, mientras que
otras no. La teoria motivacional mas conocida es la de Maslow,

y se basa en la jerarquia de las necesidades humanas.



Segun Maslow, las necesidades humanas estan
organizadas en una piramide de acuerdo con su importancia
respecto de la conducta humana. En la base de la piramide
estan las necesidades mas bajas y recurrentes (las llamadas
necesidades primarias), mientras que en la cuspide estan las
mas elaboradas e intelectuales (necesidades secundarias). La

figura 4. muestra esta organizacion jerarquica.

Figura 4. Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow.
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Fuente: Rodriguez (2018) La Piramide de Maslow al microscopio.

1. Necesidades fisiologicas: Constituyen el nivel mas bajo de
necesidades humanas. Son innatas, como la necesidad de
alimentacion (hambre o sed), suefio y reposo (cansancio),
abrigo (contra frio o calor) o deseo sexual (reproduccién de la
especie). Se denominan necesidades bioldgicas o basicas y
exigen satisfaccion ciclica y reiterada, con el fin de garantizar la
supervivencia del individuo. Orientan la vida humana desde el

momento del nacimiento.



Es decir, al principio, la vida humana es una constante

busqueda de satisfaccion de las necesidades elementales mas
impostergables, que monopolizan la conducta del recién nacido,
y en el adulto predominan sobre las demas necesidades
mientras no se logre su satisfaccion. Se relacionan con la
subsistencia y existencia del individuo. A pesar de ser comunes
a todos los seres humanos, requieren distintos grados
individuales de satisfaccion. Su principal caracteristica es la
urgencia: cuando no se satisface alguna de estas necesidades,
dirige la orientacion de la conducta.
Necesidades de seguridad: constituyen el segundo nivel en las
necesidades humanas. Llevan a las personas a protegerse de
cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto. La
busqueda de proteccidn contra una amenaza o privacion, huir
del peligro, el anhelo de un mundo ordenado y previsible son
manifestaciones caracteristicas de estas necesidades.
Aparecen en la conducta humana cuando las necesidades
fisiol6gicas estan relativamente satisfechas.

Como ellas, también estan intimamente relacionadas con
la supervivencia del individuo. Tienen gran importancia, pues en
la vida organizacional las personas dependen de la
organizacion, y es ahi donde las acciones gerenciales arbitrarias
o las decisiones inconsistentes e incoherentes pueden provocar
incertidumbre o inseguridad en las personas en cuanto a su
continuidad en el trabajo.

Necesidades sociales: surgen de la vida social del individuo con
otras personas. Son las necesidades de asociacion,
participacion, aceptacion por parte de sus compaferos,
intercambio de amistad, afecto y amor. Aparecen en la conducta
cuando las necesidades mas bajas (fisiolégicas y de seguridad)
se encuentran relativamente resueltas. Cuando las necesidades
sociales no estan debidamente satisfechas, las personas

muestran resistencia, antagonismo y hostilidad frente a quienes



se les acercan. La frustracion de esas necesidades conduce a
la falta de adaptacion social y a la soledad. La necesidad de dar
y recibir afecto es un importante impulsor de la conducta
humana cuando se utiliza la administracion participativa.

4. Necesidades de aprecio: son las necesidades relacionadas con
la manera como la persona se ve y valora, es decir, con
autovaloracion y la autoestima, la confianza en si mismo, la
necesidad de aprobacion y reconocimiento social, el estatus, la
reputacion y el orgullo personal. La satisfaccion de estas
necesidades conduce a un sentimiento de confianza en si
mismo, de valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Si
estas necesidades no son satisfechas pueden producir
sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia vy
desamparo, los que a su vez pueden generar desanimo o
actividades compensatorias.

5. Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades humanas
mas elevadas y se encuentran en lo mas alto de la jerarquia.
Motivan al individuo a emplear su propio potencial y a
desarrollarse continuamente a lo largo de su vida. Esta
tendencia se expresa mediante el impulso a superarse y a llegar
a ser todo lo que se puede ser.

Las necesidades de autorrealizacion se relacionan con la
autonomia, independencia, control de si mismo, competencia y
plena realizacion del potencial y la virtud que cada persona
posee, asi como la utilizacion plena de sus talentos. Mientras las
cuatro necesidades anteriores pueden satisfacerse por
recompensas externas (extrinsecas) a la persona y tienen una
realidad concreta (como alimento, dinero, amistades, elogios de
otras personas), las necesidades de autorrealizacion sélo se
satisfacen mediante recompensas que las personas se dan a si
mismas intrinsecamente (como el sentimiento de realizacién), y

no son observables ni controlables por los demas.



B)

Las otras necesidades, una vez satisfechas, ya no
motivan la conducta; en cambio, la necesidad de
autorrealizacion puede ser insaciable, en el sentido de que entre
mas satisfaccion obtiene la persona, mas importancia adquiere
para ella y mas deseara satisfacerla. No importa cuan

complacida esté la persona, deseara siempre mas.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg (1959) se basa en el ambiente externo
(perspectiva extravertida). Para Herzberg la motivacién depende
de dos factores:
Factores higiénicos: Se refieren a las condiciones que rodean
a la persona en su trabajo; comprenden las condiciones fisicas
y ambientales del empleo, salario, beneficios sociales, politicas
de la empresa, tipo de supervision, clima de las relaciones entre
direccion y empleados, reglamentos internos, oportunidades,
etcétera. Corresponden a la motivacion ambiental y constituyen
los factores con que las organizaciones suelen impulsar a los
empleados. Sin embargo, los factores higiénicos tienen una
capacidad muy limitada para influir de manera poderosa en la
conducta de los empleados.
La expresion higiene refleja precisamente su caracter preventivo
y profilactico, e indica que sOlo se destinan a evitar la
insatisfaccion en el medio o amenazas potenciales al equilibrio.
Si estos factores higiénicos son éptimos, Unicamente evitan la
insatisfaccion, pues su influencia en la conducta no eleva la
satisfaccion de manera sustancial y duradera.
Pero si son precarios provocan insatisfaccion, razén por la que
se les llama factores de insatisfaccion, y son los siguientes:
e Condiciones de trabajo y bienestar.
e Politicas de la organizacion y administracion.

e Relaciones con el supervisor.



e Competencia técnica del supervisor.
e Salario y remuneracion.
e Seguridad en el puesto.

e Relaciones con los colegas.

Factores motivacionales: Se refieren al contenido del puesto,
a las tareas y las obligaciones relacionadas con éste; producen
un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la
productividad muy superior a los niveles normales. El término
motivacion comprende sentimientos de realizacién, crecimiento
y reconocimiento profesional que se manifiestan en la ejecucion
de tareas y actividades que representan desafios y tienen
significado en el trabajo.

Si los factores motivacionales son oOptimos, elevan la
satisfaccion; si son precarios, la reducen. Por eso se les
denomina factores de satisfaccion. Constituyen el contenido del
puesto en si 'y comprenden:

e Delegacion de responsabilidad.

e Libertad para decidir como realizar una labor.

e Posibilidades de ascenso.

e Utilizaciéon plena de las habilidades personales.

e Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con ellos.
e Simplificacion del puesto (por quien lo desempenia).

e Ampliacion o enriguecimiento del puesto (horizontal

e verticalmente).

Figura 5. Teoria de los dos factores: la satisfaccion y la

insatisfaccién como dos continuos separados.
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. Factores motivacionales [+) Maxima satisfaccion
(neutralidad)

Mixima insatisfaccitn (') Factores higiénicos [+) Ninguna insatisfacc on



C)

Fuente: Fuente: HERZBERG, FREDERICK The Motivation to Work, Nueva York, John
Wiley, 1959.

El modelo Contingencial de Motivacion de Vroom
La teoria de motivacién de Vroom (1964) se limita a la
motivacion para producir, rechazar nociones preconcebidas y
reconocer las diferencias individuales. De acuerdo con Vroom,
en cada individuo existen tres factores que determinan su
motivacion para producir:
1. Los objetivos individuales, es decir, la fuerza del deseo para
alcanzar objetivos.
2. Larelacion que el individuo percibe entre productividad y logro
de sus objetivos individuales.
3. La capacidad del individuo para influir en su propio nivel de
productividad, a medida que cree influir en él.
Segun Vroom, una persona puede desear aumentar la
productividad cuando se dan tres condiciones:

Figura 6. Los tres factores de la motivacion para producir.

Fuerza del deseo paralograr ohjetivos individuales —a Expectativas
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es funcion de - , o . . :
Capatidad que se percibe para influir en su propio Y Relationes entre expectativas
Fuente: Fuente: QMLM@'E@BJQ-I. Work and Motivation, Nuevg ry[gfbungghn Wiley

& Sons, 1964

Recompensas

. Objetivos personales. Estos pueden incluir dinero, seguridad en

el puesto, aceptacidbn social, reconocimiento y trabajo
interesante. Existen otras combinaciones de objetivos que una

persona puede tratar de satisfacer al mismo tiempo.

. Relacion percibida entre logro de los objetivos y alta

productividad. Si un objetivo importante del trabajador es tener
un salario elevado y trabaja con base en la remuneracion por la
produccion, tendra una fuerte motivacion para producir mas.
Pero si es mas importante su necesidad de aceptacion social en

Su grupo, tendra una productividad inferior al nivel que considere



como patron informal de produccion. Producir mas puede
costarle el rechazo de sus compafieros.

. Percepcién de su influencia en su productividad. Si un empleado
cree que la realizacion de un gran esfuerzo tiene poco efecto en
el resultado, tendera a no esforzarse mucho, como ocurre con
personas en un puesto sin la capacitacion adecuada o con un
operario en una linea de montaje con velocidad fija. La figura 7
permite una mejor comprensién de estas tres fuerzas.

Para explicar la motivacion para producir, Vroom propone un
modelo de expectativas de la motivacion que se basa en
objetivos intermedios y progresivos (medios) que conducen a un
objetivo final. Segun este modelo, la motivacién es un proceso
gue gobierna opciones entre comportamientos.

Figura 7. Modelo de expectativas aplicadas
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Fuente: VROOM, VICTOR H. Work and Motivation™Nueva YorK, Gohrwiley & Sons,

1964 Aceptacion

Los individuos perciben las consecuengiasude cada
opcion de comportamiento como resultados que representan un
eslabon en una cadena entre medios y fines. De esta manera,
cuando el individuo persigue un resultado intermedio
(productividad elevada, por ejemplo), busca los medios para
alcanzar resultados finales (dinero, beneficios sociales, apoyo
del supervisor, promocién o aceptacion del grupo). La figura 8
representa la expectativa de resultados finales mediante el logro
de resultados intermedios.

Figura 8. Bases del modelo de expectativa.



D)

E)

Expectativa Expectativa Instrumentalidad Resultados
E—=D O —= R fimales
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Fuente: VROOM, VICTOR H. Work and MotivatibfiyRt8va York, John Wiley & Sons,
1964

Teoria de las necesidades adquiridas de Mcclelland

McClelland sostiene lo siguiente que la “posible existencia
de motivos aprendidos, influyen en el comportamiento de las
personas en el trabajo” (p.56)

McClelland sefiala que factores externos en especial la
cultura influye en las personas incrementando deseo de
superacion y afiliarse con sus semejantes.

Establecio un disefio donde resaltan tres de los impulsos
mas dominantes y orienta su importancia en la motivacion. Esta
indagacién se centro en los impulsos hacia el logro, la afiliacion
y el poder.

Las Necesidad de logro o realizacién, “se refiere al impulso
por sobresalir, de tener logros en relaciébn con un conjunto de
normas, de una lucha continua para conseguir el éxito” (p.88).

La Necesidad de afiliacion, “el deseo de tener relaciones
Inter colaboradores, amistosas y cercanas”. (p.88).

La Necesidad de poder, “se refiere a ese deseo de una
persona por influir sobre otra, la necesidad de hacer que otros
se comporten de determinada manera”. (p.88)

Modelo E-R-C de Alderfer
La teoria expuesta por Clayton Alderfer (1992) citado en
Vidaurre (2009), considera que los seres humanos presentan

tres tipos basicos de necesidades:



b)

Necesidades de Existencia (E): son aquellas que
requieren la provision de los requisitos materiales para la
subsistencia del individuo y de la especie, por lo tanto,
abarcan las necesidades fisioldgicas y de seguridad de la
piramide de Maslow.

Necesidades de Relacion (R): se refiere a mantener
interacciones satisfactorias con otros, sentirse parte de un
grupo y dar y recibir afecto, es decir, corresponden a las
24 necesidades sociales y la parte de estima de las
necesidades psicologicas de Maslow.

Necesidades de Crecimiento (C): se refiere al anhelo
interior de desarrollo personal y de tener un alto concepto
de si mismo, los cuales equivalen a las necesidades de
autoestima y autorrealizacion en el esquema de Maslow.
Lo particular de esta teoria y lo que la diferencia de la de
Maslow es que Alderfer plantea que es posible que estén

activas dos o mas necesidades simultaneamente.

F) Teoria Xy TeoriaY

Esta teoria fue establecida por Douglas Mc Gregor, citado

en Frisancho & Solis (2004), quien propuso dos posiciones

distintas de los seres humanos, una basicamente negativa

nombrada teoria X y otra basicamente positiva nombrada teoria

Y.

a)

b)

Teoria X: menciona que, a las personas no les gusta
trabajar, y para que lo hagan y logren las metas de la
organizacion habr4d que presionarlos, controlarlos vy
amenazarlos. Ademas, los trabajadores evitan asumir
responsabilidades y prefieren una direccion formal; la
mayoria concede mas importancia a la seguridad que a
otros factores laborales y no tienen grandes ambiciones.

Teoria Y: se contrapone a la anterior y parte de los
supuestos de que a los empleados si les gusta trabajar,

que se auto controlan, que asumen responsabilidades y



gue en general son capaces de tomar decisiones creativas
e innovadoras.
2.2.2 Productividad Laboral.

Hoy en dia la productividad es un término que esta inherente en las
organizaciones, haciendo hincapié en la importancia de esta en el
crecimiento de las empresas. A continuacion, algunas definiciones:

Para Bain (2003) La productividad laboral es No es una medida de la
produccioén ni de la cantidad que se ha fabricado. Es una medida de lo
bien que se han combinado y utilizado los recursos para cumplir los
resultados especificos deseables.

Para Alva y Juarez (2014), la productividad es un indicador que
refleja, que tan bien se estan usando los recursos de una economia en
la produccion de bienes y servicios; traducida en una relacion entre
recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la
eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, conocimientos,
energia, etc. son usados para producir bienes y servicios en el mercado.

La productividad se refiere a un criterio de indole cuantitativo, que
pretende medir la eficiencia, el uso de un determinado recurso, tal como
las horas de operacion de una maquina, la cantidad de energia o la mano
de obra que son requeridas para la realizacion de una determinada tarea
o trabajo (Neyra, 2009).

Para este autor el mejor reflejo de una alta o baja productividad se
puede apreciar en la capacidad que tiene un trabajador y/o maquina para
producir mejor y mas rapido un determinado producto o servicio,
utilizando los recursos minimos necesarios.

Segun el Manual de Sistema de Gestién para la Productividad Laboral
(2012), la productividad es el resultado de un sistema inteligente que
permite a las personas en un centro de trabajo, optimizar la aportacion
de todos los recursos materiales, financieros y tecnoldgicos que
concurren en la empresa, para producir bienes y/o servicios con el fin de
promover la competitividad de la economia nacional, mejorar la
sustentabilidad de la empresa, asi como preservar y ampliar el empleo

y la planta productiva nacional e incrementar los ingresos de los



trabajadores. De acuerdo con esta definicion la productividad depende
tanto de las facilidades que pueda brindar la organizacién, asi como el
apoyo que perciban los trabajadores.

Otra definicion de productividad es la que nos indica que, es una
medida de qué tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo y nuestro
capital para producir valor econémico. Una alta productividad implica
que se logra producir mucho valor econémico con poco trabajo o poco
capital. Un aumento en productividad implica que se puede producir mas
con lo mismo. (Galindo, 2015)

Segun Gil (2013), plantea lo siguiente: En el Modelo basico mecanicista
concibe al hombre como un apoyo para la utilizacién de las maquinas,
en donde el rendimiento, rapidez y constancia son los factores valorados
prioritariamente. Las variables determinantes para el rendimiento laboral
que plantea estan caracterizadas por fisioldégicas, medios de trabajo
adecuado, métodos apropiados y sistema retributivo. Ademas, Gil (2013)
plantea que, en la teoria de las relaciones humanas, los hombres no se
comportan en el proceso laboral como individuos aislados sino son
influenciados por las relaciones sociales dentro y fuera de la
organizacion y de sus necesidades subjetivas y valores.

Céspedes, Lavado y Réndan (2016) aseguran que la
productividad estd compuesta por cuatro componentes principales:

1. Lainnovacion, que no es mas que desarrollar nuevas tecnologias

Y procesos.
2. Laeducacion, que a través de ella se desarrolla los conocimientos
y habilidades

3. la eficiencia, que hace posible el uso y distribucién eficaz de los

recursos productivos

4. La infraestructura fisica e institucional, que son quienes dan los

bienes y servicios publicos a beneficio de la economia.

2.2.2.1 FACTORES DE LA PRODUCTIVIDAD
Bain (2003), sefala que existen dos factores que pueden contribuir al

mejoramiento de la productividad.



A) Factores Internos
Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas
facilmente que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y
blandos. Los factores duros incluyen los productos, la tecnologia, el
equipo y las materias primas; mientras que los factores blandos incluyen
la fuerza de trabajo, los sistemas y procedimiento de organizacion, los
estilos de direccion y los métodos de trabajo.
a) Factores Duros
» Producto
La productividad de este factor significa el grado en el que el
producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar
mediante un perfeccionamiento del disefio y de las
especificaciones.
» Plantay equipo
La productividad de este factor se puede mejorar el prestar
atencion a la utilizacion, la antigiedad, la modernizacion, el costo,
la inversion, el equipo producido internamente, el mantenimiento y
la expansion de la capacidad, el control de los inventarios, la
planificacion y control de la produccion, entre otros.
» Tecnologia
La innovacién tecnolégica constituye una fuente importante de
aumento de la productividad, ya que se puede lograr un mayor
volumen de bienes y servicios, un perfeccionamiento de la calidad,
la introduccion de nuevos meétodos de comercializacion, entre
otros; mediante una mayor automatizacion y una mejor tecnologia
de la informacion.
» Materiales y energia:
En este rubro, hasta un pequefio esfuerzo por reducir el consumo
de materiales y energia puede producir notables resultados.
Ademas, se pone énfasis en las materias primas y los materiales
indirectos.

B) Factores blandos



»  Persona: Se puede mejorar la productividad de este factor
para obtener la cooperacion y participacion de los
trabajadores, a través de una buena motivacion, de la
constitucién de un conjunto de valores favorables al aumento
de la productividad, de un adecuado programa de sueldos y
salarios, de una buena formacion y educacion, y de
programas de seguridad.

»  Organizacion y sistemas: Para mejorar su productividad se
debe volver mas flexible, capaz de prever los cambios del
mercado y de responder a ellos, estar pendientes de las
nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones
tecnoldgicas, asi como poseer una buena comunicacion en
todos los niveles.

»  Métodos de trabajo: Se debe realizar un analisis sistematico
de los métodos actuales, la eliminacién del trabajo
innecesario y la 38 realizacion del trabajo necesario con mas
eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la formacion
profesional.

»  Estilos de direccion: Es el responsable del uso eficaz de todos
los recursos sometidos al control de la empresa, debido a que
influye en: el disefio organizativo, las politicas de personal, la
descripcion del puesto de trabajo, las politicas de
mantenimiento y compras, los costos de capital, las fuentes
de capital, los sistemas de elaboracion del presupuesto, las
técnicas de control de costos, la planificacion y control
operativo; es decir aquellos aspectos que tienen que ver con
el manejo tanto del personal como de los recursos que tienen
a su cargo.

C) Factores Externos
La productividad determina en gran medida los ingresos
reales, la inflacidn, la competitividad y el bienestar de la poblacion,

razon por la cual las organizaciones se esfuerzan por descubrir



las razones reales del crecimiento o de la disminucion de la

productividad. Dentro de estos factores, se tienen los siguientes.

» Ajustes estructurales: Los cambios estructurales de la
sociedad influyen a menudo en la productividad nacional y de
la empresa, independientemente de la direccion adoptada por
las compafias. Sin embargo, a largo plazo los cambios en la
productividad tienden a modificar esta estructura.

» Cambios econdmicos: El traslado de empleo de la agricultura
a la industria manufacturera; el paso del sector manufacturero
a las industrias de servicio; y por otro lado las variaciones en
la composicion del capital, el impacto estructural de las
actividades de investigacion, desarrollo y tecnologia, las
economias de escala, y la competitividad industrial.

» Cambios demograficos y sociales: Dentro de este aspecto
destacan las tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a
largo plazo tienden a repercutir en el mercado de trabajo, la
incorporacion de las mujeres a la fuerza de trabajo y los
ingresos que perciben, la edad de jubilacion, los valores y
actitudes culturales.

» Recursos naturales: Comprenden la mano de obra,
capacidad técnica, educacion, formacién profesional, salud,
actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento profesional; la
tierra y el grado de erosion que tiene, la contaminacién del
suelo, la disponibilidad de tierras, la energia y su oferta, las
materias primas y sus precios, asi como su abundancia.

» Administracion publica e infraestructura: Comprende las
leyes, reglamentos o practicas institucionales que se llevan a
cabo y que repercuten directamente en la productividad

2.2.2.2 LA PRODUCTIVIDAD SEGUN PROKOPENKO
Prokopenko (1989) refiere este tipo de factores son los que
la empresa no puede controlar, pero es importante que se
identifique cualquier cambio en estos factores para mejorar la

productividad y evitar que se vea afectado el volumen de la salida



y distribucién de las entradas. En los factores externos esta incluida

la regulacion del gobierno, competencia y demanda. Mientras la

empresa comprenda estos factores podrd tomar medidas al

respecto que modificarian su comportamiento y su productividad a

largo plazo.

Figura 9. Principales factores macroeconémicos de la

productividad
Factores macroeconomicos
de la productividad
F v ™~
a) Ajustes estructurales b) Recursos naturales c) Administracién publica
e infraestructura

Fuente: Prokopenko (1989). La gestion de la productividad.

a) Ajustes Estructurales: Prokopenko (1989) refiere que los

b)

cambios estructurales pueden influir en la productividad. La
comprension de estos cambios econdémicos, sociales y
demograficos pueden modificar la estructura de la
organizacion de forma mas realista y orientada a crear una
infraestructura social y econémica.

Cambios econdémicos: Prokopenko (1989) refiere los
cambios econdmicos guardan relacion con la productividad
desde la transferencia de personas del sector agricola de
baja productividad al sector manufacturero hasta la
competitividad industrial que viene hacer la capacidad
inmediata, futura y las posibilidades de los empresarios de
disefiar, producir y vender bienes dentro de sus medios

ambientes respectivos.



c)

d)

Cambios Demograficos y sociales: Prokopenko (1989)
refiere dentro de estos factores existen dos presiones que
influyen en la productividad, por un lado, tenemos los paises
desarrollados que tratan de incrementar la productividad
manteniendo costos bajos en la produccion y por otro la
competencia de los salarios lo que ocasiona que los
productores utilicen mas mano de obra y no inviertan en
bienes duraderos, lo que tienden a reducir la productividad.

Los cambios demograficos trascienden en las personas que

buscan empleo, en la experiencia y en los métodos de

trabajo; asi también en la demanda de bienes y servicios.

Recursos Naturales: Prokopenko (1989) refiere entre los

mAas importantes se encuentran:

e Mano de obra: Prokopenko (1989) refiere la poblacién
es considerada el recurso mas importante para las
empresas Yy el desarrollo de programas vy
capacitaciones, promociones, beneficios y préacticas
laborales alineadas al core del negocio, eleva la
productividad de los colaboradores, pero sobre todo
garantiza la retencion de este recurso, factor clave en el
gue el talento es escaso y voluble.

e Tierra: Prokopenko (1989) refiere este es un factor
material fundamental, la expansion industrial, la
agricultura intensiva y el uso de fertilizantes aceleran la
erosion del suelo y pérdida de tierras con el riesgo alto
de contaminacion ambiental. Por ello es importante
elevar los costos de los insumos agricolas menos
agresivos con este recurso natural y hacer el uso
prudente de las tierras disponibles.

e Energia: Prokopenko (1989) refiere este factor puede
elevar o reducir productividad.

e Materias Primas: Prokopenko (1989) refiere también son
un factor importante dentro de la productividad.



2.2.2.3 DIMENSIONES DE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL
A) COMPETENCIAS

Caballero y Blanco (2007) citados por Cequea, Nufez y
Rodriguez (2011) sefalan que: Al respecto que es necesario
identificar aquellas competencias que doten al trabajador de una
mayor eficacia laboral. La principal preocupacion de la
organizacion sera la de incrementar las competencias tendentes
a fomentar comportamientos que generan un desempefio
exitoso en el puesto de trabajo, ya que la educacion y la
formacion pueden contribuir a la mejora de la productividad y a
una mayor participacion de la fuerza laboral. (p. 566).

Mandon y Sulzer (1998) definen que: “La competencia ha de
entenderse como conocimiento, habilidades y cualidades en
accion” (p. 8).

En otras palabras, la competencia laboral significa poder
actuar o desempeniarse en una determinada situacién, con pleno
control de ésta, de manera autbnoma y conforme a lo esperado.
Para ello no sblo se precisan conocimientos y capacidades
técnicas, sino facultades de comunicacion y cooperacion, la
aptitud para poder pensar y actuar dentro de sistemas e
interdependencias. Adecuado CAPLAB. (2004)

Tipos de Competencias

Segun Bunk (2003), quizas uno de los autores mas
referenciados en el estudio de la competencia y la formacion, la
competencia se clasifica en cuatro categorias: competencia
técnica, competencia metodologica, competencia social vy
competencia participativa, para Echeverria (2002), mantiene
esta misma clasificacion, pero cambia la competencia social por
colaboradores donde considera habilidades o estrategias
complejas cognitivas, emocionales y actitudinales, tomando en

cuenta todos los componentes de la organizacion y su contexto:



- Competencia técnica: Esta competencia la evidencia el
trabajador que domina como experto las tareas de su ambito de
trabajo, asi como los conocimientos necesarios para ello.

- Competencia metodologica: Posee competencia
metodoldgica aquel trabajador que sabe reaccionar aplicando el
procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y puede
encontrar soluciones a los problemas que se presenten,
transfiriendo adecuadamente la experiencia adquirida en
diversas circunstancias del trabajo.

- Competencia social: Posee competencia social aquel
trabajador que sabe colaborar con otras personas, se comunica
facilmente y de modo constructivo, muestra un comportamiento
positivo frente al grupo, adecuada relacion Inter colaborador y
una actitud ciudadana responsable.

- Competencia participativa: Posee competencia
participativa aquel trabajador que sabe intervenir en la
organizacion de su puesto de trabajo, es capaz de organizar y
dirigir, 'y tiene disposicion para aceptar nuevas
responsabilidades. La combinacion de estas cuatro
competencias parciales forja la "competencia de acciéon". Que es
indivisible. La nueva orientacion de la formacion profesional
procura gque los alumnos posean esta "competencia de accién”,
cuyo contenido se describe en la tabla adjunto. Segun se
muestra en la figura 10.

FIGURA 10. Clasificacion de las competencias



AUTOR T[pn de

Competencia CONCEPTO
Técnica Dominio experto de las tareas y contenidos del ambito de trabajo,
asi como los conocimientos y destrezas necesarios para ello.
Bunk . o . .
(1994) Participativa Participar en la organizacion de ambiente de trabajo, tanto el

inmediato como el del entorno capacidad de organizar y decidir, asi
como de aceptar responsabilidades.

Metodologica Implica reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las tareas
encomendadas v a las irregularidades que se presenten, encontrar
soluciones y transferir experiencias a las nuevas situaciones de
trabajo.

Colaborar con otras personas en forma comunicativa y constructiva,

Social mostrar un comportamiento orientado al grupo y un entendimiento
intercolaborador.

Fuente: CINTERFOR/OIT (1997) Formacion basada en competencias profesional.
B) TRABAJO EN EQUIPO

Este concepto esté definido en el diccionario como dos 0 mas
personas que trabajan para lograr una meta comun o compartida en
virtud de su colaboracion (Sewell, 1999); esta definicion es genérica
y no distingue variables claves en el desarrollo del trabajo en equipo;
igualmente, el concepto no especifica para que trabajen
conjuntamente las personas, por lo cual, se requiere profundizar mas
en el tema.

Este concepto se tomO en la encuesta como: trabajan
conjuntamente unos empleados con otros. Adicionalmente, es
importante tener en cuenta que cualquier conjunto de personas no
significa automaticamente trabajar en equipo, al respecto, Caracciolo
(2002), dice: “las palabras equipos y trabajo en equipo han tenido un
uso tan exagerado que, para muchos de nosotros, los conceptos se
han reducido a imagenes de personas que se abrazan en grupo”. El
hecho de que trabajen unos empleados con otros estd mas
relacionado con grupos de trabajo que con trabajo en equipo,
concepto que explica muy bien Trechera (2003)

C)SATISFACCION LABORAL

Tito y Arauz (2016) mencionan que: “La satisfaccion laboral es
entendida como un factor que determina el grado de bienestar que
una persona experimenta en su lugar de trabajo y esta relacionado

con el estado de animo y bienestar colaborador” (p. 45).



Cequea, Nufiez y Rodriguez (2011) sostienen que: La
satisfaccion laboral es un estado emocional positivo producto de la
percepcion subjetiva de las personas en la organizacion. Es
considerada como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo y esta determinada por
factores colaboradores (caracteristicas psicologicas, socioldgicas y
culturales del propio individuo) y no colaboradores (fuera del control
de las personas y que dependen de la organizacién y del entorno). (p.
564).

D) PARTICIPACION

Cequea, Nufez y Rodriguez (2011) argumentan que la
participacion se manifiesta cuando el individuo decide incorporar su
conocimiento en la toma de 26 decisiones, y la organizacion establece
los espacios para su concrecion. La forma de participacion y el
contexto determinan el alcance del efecto positivo sobre el
rendimiento y la productividad. (p. 569). Rebollo y Marti (2002)
sefialan que: La participacion no es una finalidad en si misma sino un
medio para conseguir algo, advierten que debe ser comprendida
como un derecho y no como un mero cumplimiento formal.

Si se asumiera como ambos autores sugieren debe
entendérsele no Unicamente como un derecho a reunirse, sino como
un derecho a conformarse en grupos para lograr un objetivo, y
ejercerse como un proceso que no se trate solamente de la
convocatoria para conformar al grupo, sino para el logro, seguimiento

y evaluacion de objetivos. (p. 2).

2.3. Definicion de términos basicos
2.3.1 Autorrealizacion
Un impulso dentro del yo para realizar, satisfacer y mejorar las propias
potencialidades humanas méaximas
2.3.2 Productividad



Es la relacion entre el valor de lo producido y la cantidad de insumos
empleados en esa produccion. En el caso de la productividad del trabajo, es la
relacion entre la produccion y el volumen del factor trabajo empleado.

2.3.3 Satisfaccion

La satisfaccion es un estado del cerebro producido por una mayor o
menor optimizacion de la retroalimentacion cerebral, en donde las diferentes
regiones compensan su potencial energético, dando la sensacion de plenitud e

inapetencia extrema.

Capitulo Il
Hipotesis y variables
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipoétesis general.

La motivacion se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.

3.1.2. Hipotesis especificas.

e La motivacibn se relaciona significativamente con las
competencias en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De
Pampas Tayacaja — 2022.

e La motivacion se relaciona significativamente con el trabajo en
equipo en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De
Pampas Tayacaja — 2022.

e La motivacion se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De

Pampas Tayacaja — 2022.



e La motivacién se relaciona significativamente con la participacion
en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas
Tayacaja — 2022.

3.1. Operacionalizacién de variables
3.1.1. Definicién conceptual de las variables.

a) Motivacion.
Segun Maslow (1991) “La motivacion es el impulso que tiene el ser

humano de satisfacer sus necesidades, impulsos que provienen dentro

Variable de estudio DIMENSION N° de preguntas
Necesidad fisioldgica 5
Necesidades de seguridad. 4
MOTIVACION Necesidades sociales 5
Necesidades de estima. 3
Necesidades de autorrealizacion 3
Competencia 5
PRODUCTIVIDAD Trabajo en Equipo 5
LABORAL Satisfaccién Laboral 5
Participacion 5
TOTAL 40
de él’.

b) Productividad laboral.

No es una medida de la produccion ni de la cantidad que se ha fabricado.
Es una medida de lo bien que se han combinado y utilizado los recursos para
cumplir los resultados especificos deseables. (Bain, 2003)

3.1.2. Definicion operacional de variables.
Tablal:

Resumen de preguntas por cada dimension

Nota:Elaboracion propia






3.2. Operacionalizacion de variables.

Tabla 2:
Operacionalizacién de variables
VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA TECNICAS
CONCEPTUAL OPERACIONA DE /
L MEDICION INSTRUME
NTOS
 Existe puntualidad de pago por parte de la municipalidad.
X1= » Recibe el salario de acuerdo a la funcién que realiza.
Necesidad + Hay comprension para el descanso del colaborador.
“La fisiolégica < Realizatareas que no son parte de su funcién.
motivacion Mediante un * Los colaboradores cuentan con un seguro social de salud.
es el impulso  cuestionario
gue tiene el mediremos el » En la municipalidad existe la normativa de seguridad y salud laboral.
ser humano nivel de X2= * Existe zonas seguras en caso de emergencia.
de satisfacer = expectativa Necesidades < Reciben tratamiento y/o chequeos médicos por lo menos una vez al
sus generado por de seguridad afio.
Independient necesidades, esta serie de » Se realiza desinfeccion del ambiente laboral durante espacios de
e impulsos que  necesidades tiempo adecuados.
X= provienen que conlleva 1.
MOTIVACION dentro de él”.  ala accion. * Entre el colaborador y el jefe del area existe un respeto mutuo. Totalmente  Cuestionari
Maslow * Hay wuna comunicacibn saludable y de apoyo entre los en o de
(1991) X3= colaboradores. desacuerdo  motivacion
Necesidades <« Los objetivos laborales son claros y se cumplen en equipo. 2.En y
sociales * Existe libertad de opiniéon y comunicacion. desacuerdo



Dependiente
Y=
PRODUCTIVI
DAD
LABORAL

No es una
medida de la
produccioén ni

de la
cantidad que

se ha
fabricado. Es

una medida

X4=
Necesidades

de estima

X5=
Necesidades
de
autorrealiza

cion

Y1=

Competencia

Mediante un
cuestionario
mediremos el

conjunto de

productos Y2=
requeridos Trabajo en
por la Equipo

* El jefe genera confianza y expresa honestidad. 3.Nien
desacuerdo

» Se reconoce al trabajador que realiza mejoras en su labor , hide

» Es ascendido cuando realiza con eficiencia su trabajo. acuerdo

* El jefe estimula el desarrollo del colaborador. 4. De
acuerdo

» La municipalidad brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo 5.
profesional. Totalmente
» La municipalidad permite desarrollar la carrera profesional. de acuerdo

» Se siente orgulloso y satisfecho de trabajar para la municipalidad.

* El colaborador realiza mejoras en su proceso de trabajo.

* El colaborador aporta con nuevas ideas al objetivo de la
municipalidad.

» Como trabajador puede tomar decisiones de forma apropiada y
rapida.

* El colaborador tiene confianza en si mismo al desarrollar sus
labores.

* Los colaboradores cuentan con iniciativa o proactividad.

* El colaborador trabaja en armonia con sus compafieros

* El colaborador se desempefia adecuadamente en el trabajo en
equipo

« Existe cordialidad y amabilidad entre compafieros

« El trabajador se relaciona facilmente con sus compafieros

Productivid

ad Laboral



de lo bien
gue se han
combinado y
utilizado los
recursos
para cumplir
los

resultados
especificos
deseables.
(Bain, 2003)

empresa * Los colaboradores participan voluntariamente en las labores que
elaborados requiere de su ayuda.
mediante la
adecuada « Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas.
competencia * Los colaboradores se sienten parte del éxito y fracaso de la
por el . municipalidad.
individuo. ) B . * El colaborador ha recibido la formacién basica sobre prevencion de
Satisfaccion ]
riesgos.
Laboral
* Recibe la formacién necesaria para desempefiar correctamente su
trabajo.
* Les proporcionan una correcta formacion frente a nuevos
mecanismos de trabajo.
* El colaborador plantea propuestas de accién a nuevas actividades.
 Participan, los trabajadores voluntariamente en las labores que
Va= requiere de su apoyo.

. .. * El colaborador promueve planes de prevencion ante problemas
Participacion
laborales.
- Plantea soluciones frente a una contrariedad.
- El colaborador participa en sus labores con responsabilidad y

fuerzo




4.1.

4.2.

Capitulo IV
Metodologia del estudio
Método.

La presente investigacion utilizo el método cientifico. Segun Naupas
Paitan, Valdivia Duefias, Palacios Vilela, & Romero Delgado (2018), es un
proceso ordenado que permite generar el conocimiento cientifico de la
realidad y verificarlo, empieza con la identificacion de un problema,
contina con la revision de la literatura existente sobre el problema
identificado, en base a estos conocimientos plantea hipétesis, luego
recolecta la informacion necesaria que permita su verificaciéon o no, para
finalmente llegar a conclusiones que se constituyen en conocimientos
cientificos provisionales.

De igual manera se utilizé el método deductivo, Alan Neill & Cortez
Suarez (2017) se fundamenta en el razonamiento que permite formular
juicios partiendo de argumentos generales para demostrar, comprender o
explicar los aspectos particulares de la realidad, consiste en ir de lo general
a lo particular, mediante el uso de argumentos y/o silogismos, utilizando la
I6gica para llegar a conclusiones, a partir de determinadas premisas (p.21).
Enfoque.

La presente investigacion es del enfoque cuantitativo, segun
Herndndez Sampieri & Mendoza Torres (2018) se vincula a conteos
numeéricos y métodos matematicos, representa un conjunto de procesos
organizado de manera secuencial para comprobar ciertas suposiciones,
Parte de una idea que se delimita y, una vez acotada, se generan objetivos
y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco
0 perspectiva tedrica. se seleccionan casos o unidades para medir en estas
las variables en un contexto especifico, se analizan y vinculan las
mediciones obtenidas (utilizando métodos estadisticos), para obtener

conclusiones respecto de la o las hipotesis.
4.3 Alcance.

El alcance de la investigacion es descriptivo, Hernandez Sampieri

& Mendoza Torres (2018) consiste en describir fendémenos,



4.5.

situaciones, contextos y sucesos; esto es, detallar como son y se
manifiestan. Con los estudios descriptivos se busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que se
someta a un analisis. Es decir, inicamente pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos
o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar
cOmo se relacionan éstas.

Asimismo tiene el alcance correlacional, al respecto Hernandez
Sampieri & Mendoza Torres (2018) pretenden responder a preguntas
de investigacion, Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer
la relacibn o grado de asociacibn que exista entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en
particular. En ocasiones soélo se analiza la relacion entre dos
variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre

tres, cuatro o mas variables.

4.4. Tipo

La investigacion es del tipo aplicada, segin Naupas Paitan,
Valdivia Duefias, Palacios Vilela, & Romero Delgado (2018) Es
aquella que basandose en los resultados de la investigacion basica,
pura o fundamental esta orientada a resolver los problemas sociales
de una comunidad, region o pais, se formulan problemas e hip6tesis
de trabajo para resolver los problemas de la vida social de la

comunidad regional o del pais.
Nivel de lainvestigacion

La presente investigacion es descriptivo y correlacional segun
Naupas Paitan, Valdivia Duefias, Palacios Vilela, & Romero Delgado
(2018) su objetivo principal es recopilar datos e informaciones sobre

las caracteristicas, propiedades, aspectos o0 dimensiones,



4.6.

4.7.

clasificacion de los objetos, personas, agentes e instituciones, o de

los procesos naturales o sociales.
Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental, del tipo transversal, del tipo
(descriptivo, correlacional) siguiendo a Hernandez Sampieri &
Mendoza Torres (2018) en la investigacion no experimental no se da
la manipulacion deliberada de variables, se observan los fenébmenos
en su ambiente natural para analizarlos.

Transversal, Hernandez Sampieri & Mendoza Torres (2018)
Los disefios transaccionales o transversales recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Unico, Describir variables en un grupo de
casos (muestra o poblacion), evaluar una situacién, comunidad,
evento, fendmeno o contexto en un punto del tiempo.

Del tipo (descriptivo, correlacional) Hernandez Sampieri &
Mendoza Torres (2018) Indagan la incidencia de las modalidades,
categorias o niveles de una o mas variables en una poblacion; son
estudios puramente descriptivos, correlacional porque establecer
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un
momento determinado, a veces, Unicamente en términos
correlacionales, otras en funcion de la relacion causa-efecto
(causales).

En este sentido se analizaron dos variables:

Ox

r | Relacion

M
M= \ Oy Muestra
X= V1= Medicion de
variable 1
Y= V2= Medicion de variable 2
Poblacion



4.8

El presente estudio estd constituido por el personal
administrativo de la municipalidad Distrital de Daniel Hernandez, que
acorde a los datos brindados por el jefe de la oficina, asciende a los
130 colaboradores.

Segun Naupas Paitan, Valdivia Duefias, Palacios Vilela, &
Romero Delgado (2018), la poblacién, debe estar constituida por un
conjunto de sujetos, objetos o hechos, que presentan caracteristicas
similares, que son medibles y que constituyen la unidad de

investigacion.
Muestra

En relacién a la presente investigacion se realiz6 un muestreo
probabilistico, la muestra cuenta con un universo finito por lo cual se

utilizé la siguiente formula para determinar el tamafio de la muestra:
N.p.g.Z°
(N-1)e’+pqg.z®

Se determind el nivel de confianza al 95%, con un error de

estimacion del 5.0%, dando como resultado del tamafio de muestra

n=50 colaboradores de la empresa.

Donde:

Tabla 3:

Calculo del tamafo de muestra

Célculo del tamafio de la muestra

Nivel de confianza 95% (corresponde con la Tabla de valores de

Z) z 1.96
Porcentaje de la poblacién que tiene el atributo deseado (Cuando

no hay indicacion de la poblacién que posee o no el atributo, se

asume 50% para p y 50% para q) p 50%
Porcentaje de la poblacion que no tiene el atributo deseado o} 50%
Tamafio de la poblacion N 130

Error de estimacién maximo aceptado e 5%
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Tamarfo de la muestra n 50

Donde:

57.0,5.0,5.(1,96)°

> > = 50trabajadores
(57-1)(0,05)* +0,5.0,5.(1,96)

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Segun Naupas Paitan, Valdivia Duefias, Palacios Vilela, & Romero

Delgado, (2018), técnicas es un conjunto de normas y procedimientos para

regular un determinado proceso y alcanzar un determinado objetivo,

instrumentos son las herramientas conceptuales o materiales, mediante los

cuales se recoge los datos e informaciones, mediante preguntas, items que

exigen respuestas del investigado. Asumen diferentes formas de acuerdo

con las técnicas que le sirven de base.

Para fines de la investigacion se utilizé un cuestionario para medir la

variable motivacion y productividad laboral. En este sentido a continuaciéon

se explica la técnica y los instrumentos a utilizar.

49.1 Técnica.

4.9.2

La técnica es la encuesta, segun ( Sanchez Carlessi, Reyes
Romero, & Mejia Saenz, 2018) es un procedimiento que se realiza en
el método de encuesta por muestreo en el cual se aplica un
instrumento de recolecciébn de datos formado por un conjunto
reactivos cuyo objetivo es recabar informacion factual en una muestra
determinada. (p.59).

Instrumentos.

La recoleccion de datos se realizé a través de la aplicacion de
un cuestionario, segun Naupas Paitan, Valdivia Duefias, Palacios
Vilela, & Romero Delgado (2018), El cuestionario es una modalidad
de la técnica de la encuesta, que consiste en formular un conjunto
sistematico de preguntas escritas, en una cédula, que estan

relacionadas a hipétesis de trabajo y por ende a las variables e



indicadores de investigacion. Su finalidad es recopilar informacion
para verificar las hipétesis de trabajo,

Compuesta por la escala de Likert, con las siguientes
opciones: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni en
desacuerdo, ni de acuerdo (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo
(5).

Instrumento para medir las dos variables.
El instrumento para utilizar para la medicion:
Este instrumento tiene un total de 40 items, los cuales estan
agrupados para medir las dimensiones respectivas, a los cuales los
encuestados deben asignar una puntuacion en escala de Likert de 1
ab.

Esta escala permitira medir la actitud de una persona con
respecto a un enunciado. Se da en escala de cinco puntos, con
extremas que van del “total en desacuerdo” al “total de acuerdo”, el

cual no ha tenido aplicacién en el Pera.

Validacién de los expertos.
Los instrumentos se validoé con la participacién de 3 jueces
expertos quienes brindaron su aprobacién segiin como se muestra la
tabla 02.

Tabla 4:
Grado de Puntaje Criterio de
N° Profesional validador
estudios total validacioén.
1 GARCIA SAAVEDRA, Jose Luis Doctor 141 Optimo
2 CONDORI APAZA, Marisol Doctora 120 Satisfactorio
3 BRAVO RECINES, Gaston Guido Magister 139 Optimo

Validacion de expertos cuestionario de motivacion y productividad laboral.



Nota: Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Interpretacion de la tabla:
En tabla N°4 la validacion de los tres expertos dio un promedio de 133
con un criterio de validacion de Optimo.
A. Confiablidad de los instrumentos.

Se realizé una prueba piloto del instrumento que se utilizaron en el
estudio para ambas variables. Para lo cual se aplicé un piloto al cuestionario
de 20 participantes con las mismas caracteristicas de la muestra. Un
instrumento es confiable cuando las mediciones hechas no varian
significativamente, ni en el tiempo, ni por la aplicacion a diferentes personas,
que tienen el mismo grado de instruccién. La confiabilidad significa pues que
una prueba, instrumento, merece confianza porque al aplicarse en
condiciones iguales o similares los resultados siempre seran los mismos.
Naupas Paitan, Valdivia Duefias, Palacios Vilela, & Romero Delgado (2018).
Por lo tanto para verificar la confiabilidad de los instrumentos se aplicé el alfa

de Cronbach.

K > 57
=x—11- s,%l)
Donde:
K : El nimero de items (5 items).
H : Sumatoria de las varianzas de los items.
LYy : La varianza de la suma de los items.
x : Coeficiente Alfa de Cronbach.
Tabla 5:
Escala de interpretacion de la confiabilidad.
Intervalo Descripcion
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a0,71 Muy confiable




0,72a0,99

1,00

Excelente confiabilidad

Confiabilidad perfecta

Tabla 6:
Resultados del calculo del coeficiente de confiabilidad.
Encuestados 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 36 37 38 39 40 SUMA DE ITEMS
1 5 2 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 162
2 1 3 3 1 1 3 4 3 5 3 4 3 5 4 3 126
3 1 3 3 4 4 4 5 1 5 5 3 3 4 3 4 150
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 149
5 1 2 2 2 1 2 1 3 3 3 1 2 1 1 2 74
6 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 132
7 4 4 3 3 5 5 3 1 3 4 4 4 4 4 4 148
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 126
9 4 4 5 1 1 4 4 4 4 4 1 3 1 2 1 114
10 4 4 4 1 1 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 145
11 4 2 4 4 3 1 2 2 1 5 2 4 2 4 4 136
12 1 3 1 2 4 5 4 5 3 4 5 4 2 2 1 141
13 4 4 4 1 1 4 4 4 4 3 1 1 1 1 1 102
14 1 4 5 5 5 5 5 3 4 5 2 4 5 4 3 168
15 3 1 3 2 2 2 1 3 3 3 2 4 2 4 4 116
16 4 2 2 5 4 4 2 1 3 1 4 4 2 1 5 91
17 2 2 2 4 2 2 2 2 1 2 5 4 3 4 4 111
18 4 1 2 2 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 3 136
19 2 2 3 2 4 3 2 2 4 4 4 3 3 3 3 132
20 4 2 4 2 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 139
Varianza 1.884211|1.039474| 1.25 1.852632 2.2 1.313158( 1.460526| 1.473684 1.210526 | 1.081579 1.713158 0.694737| 1.523684| 1.431579 1.484211|  544.5157895
SUMA DE VARIANZA DE LOS ITEMS 55.75789|
VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ITEMS 544.5158|
NUMERO DE ITEMS _ 40|
K >s,°
@ = 1- T
.

K -1

Alfa de cronbach

Tabla 7:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
0.921

N de elementos

40

Para el andlisis del instrumento se aplicé la férmula del coeficiente
Alfa de Cronbach hallado en la escala que evalla los criterios
obteniendo un « =0,921, se ubica en el intervalo de 0,72 a 0,99 (tabla 7)

lo cual indica que el instrumento presenta una excelente confiabilidad.

4.1.1. Técnicas de andlisis de datos

Para presentar los resultados utilizamos tablas de distribucion de

frecuencia y graficos estadisticos por tratarse de instrumentos con una

medicion de escala ordinal.

paramétrico r de Pearson, la misma que nos brind6 datos del logro de

Para

los objetivos correlacionales planteados.

El recurso para el analisis fue el SPSS V.26.

las pruebas de hipétesis utilizamos el

estadigrafo



Capitulo V
Tratamiento estadistico
5.1. Resultados y analisis
5.1.1. Prueba de normalidad.

La prueba de normalidad se realiz6 para determinar si los datos de la
investigacion se encuentran bien modelados mediante una distribucion
normal o no.

A. Formulacién de hipotesis.
VARIABLE 1
Ho: Existe una distribucién normal en los datos de la variable Motivacion.
p > 0.05
Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la variable
Motivacion.
p <0.05
VARIABLE 2
Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable Productividad
Laboral.
p > 0.05
Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la variable
Productividad Laboral.
p <0.05
TOTALIDAD DEL INSTRUMENTO
Ho: Existe una distribucién normal en los datos del CUESTIONARIO.
p > 0.05
Hi: No existe una distribucion normal en los datos del CUESTIONARIO.
p <0.05

B. Nivel de significancia



Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del
95%; se usO como estadistico una prueba paramétrica.
C. Estadistico de prueba
Se utilizé la prueba estadistica de Kolmogdrov-Smirnov para el cuestionario.
D. Formulacion de laregla de decision
Ho: p = 0,05 (DATOS NORMALES)
Hi: p < 0,05 (DATOS NO NORMALES)
En la tabla 10 se muestra los datos de analisis de la prueba de normalidad

de las dos variables.
Tabla 8:

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
X 0,083 50 0,200"=20% 0,000 0 0,000
Y 0,185 50 0,000=0% 0,000 0 0,000

*

. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

. Correccion de significacidn de Lilliefors

Q

Histograma — Normal

10 | | Medlia = 65,86
Desviacion estandar = 13,234

Frecuencia

40,00 50,00 60,00 70,00 80,00 50,00 100,00

X

Figura 1: Prueba de normalidad X



Histograma — Mormal

20 Media = 67 54
Desviacion estandar = 12,658

Frecuencia

40,00 0,00 80,00 100,00

Y

Figura 2: Prueba de normalidad Y

Tabla 9:

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
T 0,081 50 0,200" ,000 0 ,00540

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Conclusion: Como el nivel de significancia asintomatica bilateral obtenido

(p> 0,2000) es mayor al nivel de significacién (a = 0,050) entonces se acepto la
hipotesis nula Ho y se rechaz6 la hipétesis alterna Hi, es decir existe una
distribucion normal en los datos del instrumento, por lo cual se utilizé la estadistica
de prueba paramétrica y la correlacion r de Pearson.
E. Conclusién

Como p > 0,05, es decir los datos tienen una distribucién normal, por lo tanto,
aplicamos una estadistica paramétrica. Segun los resultados de la prueba de
normalidad se aplico el estadistico r de Pearson.



Histograma — Normal

10 [ I I [ I Media = 133,70
Desviacion estandar = 22,257

Frecuencia

N

80,00 100,00 120,00 140,00 160,00 180,00 200,00

T

Figura 3: Prueba de normalidad T

5.2. Pruebade hipotesis
5.2.1. Datos estadistica descriptiva.
El cuestionario tiene una introduccion de 3 preguntas generales las cuales

se mencionan a continuacion.

Tabla 10:
Geénero de los colaboradores de la municipalidad distrital de Daniel Hernandez de Pampas
Tayacaja.
Genero Frecuencia Porcentaje
Femenino 50 50%

Masculino 50 50%




Género de los colaboradores de la
municipalidad de Daniel
Hernandez de Pampas Tayacaja

B Femenino

B Masculino

Figura 4: Género de los colaboradores de la zona 1, CMAC Huancayo S.A.
Interpretacion:
En la figura 4, se observo la frecuencia de colaboradores segun su género,

siendo el 50% de género femenino y el otro 50% son de género masculino.

Tabla 11:
Edad de los colaboradores de la municipalidad distrital de Daniel Herndndez de Pampas Tayacaja
Frecuencia Porcentaje
20-30 afios 28 56%
31-40 afos 6 12%
41-50 afios 12 24%
51-60 afios 2 4%

60- mas 2 4%




Edad de los colaboradores de la
municipalidad de Daniel
Hernandez de Pampas Tayacaja

m 20-30 afios
B 31-40 afios

41-50 afios
B 51-60 afios

® 60-mas

Figura 5: Edad de los colaboradores de la municipalidad de Daniel Hernandez de Pampas
Tayacaja.
Interpretacion:

En la figura 5, se observd la frecuencia con respecto a la edad de los
colaboradores de la municipalidad de Daniel Hernandez de Pampas Tayacaja, de
los cuales el 56% tienen las edades entre 20-30 afios, el 12% tienen las edades
entre 31-40 afos, el 24% tienen las edades entre 41-50 afios, el 4% tienen las

edades entre 51-60 afios y el 4% tienen las edades de 60 afios a mas.

Tabla 12:
Grado de instruccidn de los colaboradores de la municipalidad distrital de Daniel Hernandez de

Pampas Tayacaja

Frecuencia Porcentaje
Secundaria 5 10%
Técnico 27 54%
Superior 17 34%

Posgrado 1 2%




Grado de instruccion de los colaboradores de
la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez de Pampas Tayacaja

B Secundaria
B Tecnico
Superior

H Posgrado

Figura 6: Grado de Instruccién de los colaboradores de la municipalidad distrital de Daniel

Hernandez de Pampas Tayacaja

Interpretacion:

En la figura 6, se observo la frecuencia del grado de instruccion, donde se
observa que el 10% de colaboradores termino la secundaria, el 54% colaboradores
gue terminaron el grado técnico, el 34%de colaboradores termino superior y el 2%
de colaboradores termino el posgrado.

5.2.2. Hipotesis general
La motivacion se relaciona significativamente con la productividad
laboral en la municipalidad distrital de Daniel HernAndez De Pampas
Tayacaja — 2022
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlaciéon r
de Pearson son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y Ha.

Ho: La motivacion no se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez
De Pampas Tayacaja — 2022
H1: La motivacion se relaciona significativamente con la productividad
laboral en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas

Tayacaja — 2022

b. Nivel de significancia



Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza
del 95%; se us6 como estadistico una prueba paramétrica.
c. Estadistico de prueba
Se utilizé la prueba r de Pearson.
d. Formulacion de la regla de decision
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de

interpretacion de la r de Pearson.

Ho: p =2 0,05
Hi: p<0,05
Sin Coarrelacion
B} perfecta
carrelacion
.| L >
§ x"'\.. #
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
[ Correlacion I Correl ackin I Correlacion I Correlacion Correlacion ]
1 minima baja moderada buena iy Busna |
Cormelaciéon directa
Tabla 13:
Correlacién entre la motivacién y la productividad laboral
X Y
Motivacién Productividad Laboral
X Correlacion de Pearson 1 0,478"
Motivacion Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50
Y Correlacién de Pearson 0,478™ 1
Productividad Sig. (bilateral) 0,000
Laboral N 50 50

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

e. Conclusion estadistica



Por lo tanto, rechazamos la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Hi), asimismo afirmamos que: La motivacion se
relaciona significativamente con la productividad laboral en la
municipalidad distrital de Daniel Herndndez De Pampas Tayacaja —
2022, debido a que la correlacion r Pearson (r= 0.478), con una
significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y
moderada, es decir, cuando la motivacion aumenta significativamente
aumenta la productividad laboral en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.

5.2.3. Hipotesis especificas
A. Hipotesis especifica 1.

La motivacibn se relaciona significativamente con las

competencias en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De

Pampas Tayacaja — 2022.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de

correlacion r de Pearson son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y H1.

Ho: La motivacion no se relaciona significativamente con las

competencias en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De

Pampas Tayacaja — 2022.

H1: La motivacion se relaciona significativamente con las

competencias en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De

Pampas Tayacaja — 2022.

b. Nivel de significancia
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza
del 95%; se us6 como estadistico una prueba paramétrica.
c. Estadistico de prueba
Se utilizé la prueba r de Pearson.
d. Formulacion de la regla de decision
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala
de interpretacion de la r de Pearson.
Ho: p 2 0,05
Hi: p<0,05



Tabla 14:

Correlacion entre la motivacion y la competencia

e.

X Y1
Motivacion Competencia
X= Motivacion Correlacion de Pearson 1 0,419
Sig. (bilateral) 0,002
N 50 50
Y1= Competencia Correlacién de Pearson 0,419 1
Sig. (bilateral) 0,002
N 50 50

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (H1), asimismo afirmamos que: La motivacion se relaciona
significativamente con las competencias en la municipalidad distrital de
Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la correlacion
r Pearson (r= 0.419), con una significancia de p= 0.002 y demuestra una
correlacion directa y moderada, es decir, cuando la motivacion aumenta
significativamente aumenta las competencias en la municipalidad distrital de
Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.

B. Hipotesis especifica 2.

La motivacion se relaciona significativamente con el trabajo en
equipo en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas
Tayacaja — 2022.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion r

de Pearson son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y H1.
Ho: La motivacion no se relaciona significativamente con el
trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez

De Pampas Tayacaja — 2022.



H1: La motivacion se relaciona significativamente con el
trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez
De Pampas Tayacaja — 2022.

b. Nivel de significancia

Se uso6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de

confianza del 95%; se us6 como estadistico una prueba

paramétrica.

c. Estadistico de prueba

Se utilizo la prueba r de Pearson.

d. Formulacion de la regla de decision
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala

de interpretacion de la r de Pearson.

Ho: p 2 0,05
Hi: p <0,05
Tabla 15:

Correlacién entre la motivacion y el trabajo en equipo

X Y2

Motivacion Trabajo en Equipo

X Correlacién de Pearson 1 0,357

Motivacion Sig. (bilateral) 0,011

N 50 50

Y2 Correlacién de Pearson ,357" 1
Trabajo Sig. (bilateral) ,011

En equipo N 50 50

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05(bilateral).

e. Conclusion estadistica



Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Hi1), asimismo afirmamos que: La motivacion se
relaciona significativamente con el trabajo en equipo en la
municipalidad distrital de Daniel Herndndez De Pampas Tayacaja —
2022, debido a que la correlacion r Pearson (r= 0.357), con una
significancia de p= 0.011 y demuestra una correlacion directa y baja,
es decir, cuando la motivacién aumenta significativamente aumenta
el trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez
De Pampas Tayacaja — 2022

C. Hipotesis especifica 3.

La motivacion se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de
correlacion r de Pearson son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y H1.

Ho: La motivacibn no se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de Daniel

Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.

H1: La motivacibn se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de Daniel

Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.

b. Nivel de significancia
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza
del 95%; se us6 como estadistico una prueba paramétrica.

c. Estadistico de prueba

Se utiliz6 la prueba r de Pearson.

d. Formulacion de la regla de decisién

Ubicaciéon de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de
interpretacion de la r de Pearson.

Ho: p =2 0,05



Hi: p < 0,05
Tabla 16:

Correlacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral

X Y3
Motivacion Satisfaccion
Laboral

X Correlacion de Pearson 1 0,511"
Motivacion Sig. (bilateral) 0,000

N 50 50
Y3 Correlacion de Pearson ,511™ 1
Satisfaccion Sig. (bilateral) ,000
Laboral N 50 50

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

e. Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
alterna  (Hi), asimismo afirmamos que: La motivacion se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la correlacién r Pearson (r=
0.511), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y
moderada, es decir, cuando la motivaciébn aumenta significativamente aumenta la
satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas
Tayacaja — 2022

D. Hipotesis especifica 4.

La motivacion se relaciona significativamente con la participacion
en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja —
2022.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion r de

Pearson son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y H1.
Ho: La motivacion no se relaciona significativamente con la participacion en la

municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.



H1: La motivacion se relaciona significativamente con la participacion en la

municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.

Nivel de significancia

Se usé un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%;

se us6 como estadistico una prueba paramétrica.

Estadistico de prueba

Se utilizo la prueba r de Pearson.

Formulacién de la regla de decisiéon

Ubicacion de las zonas de aceptaciébn y rechazo segun la escala de

interpretacion de la r de Pearson.
Ho: p 2 0,05
Hi: p < 0,05

Tabla 17:

Correlacién entre la motivacion y la participacion

X Y4
Motivacion Participacion

X Correlacion de Pearson 1 0,298"
Motivacién Sig. (bilateral) 0,035

N 50 50
Y4 Correlacion de Pearson ,298" 1
Participacio  Sig. (bilateral) ,035
n N 50 50

e.

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Hi1), asimismo afirmamos que: La motivacion se relaciona



significativamente con la participacion en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la correlacion r Pearson
(r= 0.298), con una significancia de p= 0.035 y demuestra una correlacion
directa y baja, es decir, cuando la motivacion aumenta significativamente
aumenta la participacion en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De

Pampas Tayacaja — 2022.



DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
que existe entre la motivacion y la produccion laboral en la municipalidad distrital
de “Daniel Hernandez” de Pampas Tayacaja, 2022. En esta parte del estudio, se
discutiran los hallazgos encontrados:

Al realizar la validacion de nuestra hipotesis general, la cual menciona que,
existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y la productividad
laboral en la municipalidad distrital de “Daniel Hernandez” de Pampas Tayacaja,
2022, obtuvimos como resultado que la motivacion se relaciona significativamente
con la productividad laboral en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez de
Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la correlacién r Pearson (r= 0.478), con
una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y moderada, es
decir, cuando la motivacién aumenta significativamente aumenta la productividad
laboral en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez de Pampas Tayacaja —
2022, este resultado concuerda con la investigacion de Gonzales y Loro (2018)
quienes confirmaron que la motivacion tiene relacion con la productividad en los
colaboradores de la empresa Maestranza obteniendo en su prueba de hipétesis
principal el Rho = 0.328.

De igual manera con la investigacion de Abanto y Vasquez (2021) quienes
buscaban determinar si existia una relacién positiva entre la variable motivacion y
la variable productividad de los colaboradores de la Empresa Salesland
Internacional, teniendo como base a la prueba estadistica de Correlaciéon de Rho
Spearman (Rho = 0.535) presenta una correlacién positiva considerable y su
significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.010) es menor que el nivel de significancia
(a = 0.05), por lo tanto es suficiente para afirmar que existe relacion entre la
motivacion laboral y el nivel de productividad en los colaboradores de la Empresa
Salesland Internacional S.A.

Asimismo, Sexton (1977) afirma que “la motivacion es el proceso de
estimular a un individuo para que realice una accion que satisfaga alguna de sus
necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador”, dentro de la
investigacion se evidencia el nivel de significancia que tiene al relacionarse con la
productividad laboral dentro de la municipalidad Daniel Hernandez en Tayacaja, ya

gue cuando los colaboradores se encuentran motivados su nivel de productividad



laboral es buena, por lo que siempre se debe procurar mantenerlos motivados en
todos sus niveles como manifiesta Maslow, en su piramide de las necesidades.

Segun Maslow, las necesidades humanas estan organizadas en una
pirAmide de acuerdo con su importancia respecto de la conducta humana. En la
base de la pirAmide estan las necesidades mas bajas y recurrentes (las llamadas
necesidades primarias), mientras que en la cuspide estan las mas elaboradas e
intelectuales (necesidades secundarias), después de satisfacer sus necesidades
primordiales los colaboradores buscan satisfacer sus necesidades sociales, de
aprecio y autorrealizacion dentro de su area de trabajo. En cuanto a nuestra
muestra evaluada contamos con un porcentaje equitativo del sexo femenino y
masculino, afirmando que dentro de la municipalidad Daniel Hernandez de
Tayacaja la relacion entre la motivacion que se les brinda con la productividad
laboral que se obtenga de cada colaborador sera siempre directa sin distincion al
sexo de estos, es decir todo colaborador motivado nos dara buenos resultados en
su productividad dentro del trabajo.

En cuanto a nuestro objetivo especifico 1: Determinar la relacion que existe
entre la motivacién y la competencia en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez de Pampas Tayacaja, 2022, se comprobd que la motivacion se
relaciona significativamente con las competencias en la municipalidad distrital de
Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la correlacién r
Pearson (r= 0.419), con una significancia de p= 0.002 y demostrando una
correlacion directa y moderada, es decir, cuando la motivacibn aumenta
significativamente aumenta las competencias en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.

Este resultado se relaciona con una de las necesidades de Maslow, la de
autorrealizacion, donde nos manifiesta que el ser humano al estar motivado emplea
su propio potencial y tiende a desarrollarse continuamente a lo largo de su vida,
siendo competente en las actividades que realiza. Esta tendencia se expresa
mediante el impulso a superarse y a llegar a ser todo lo que se puede ser. Dentro
de la municipalidad Daniel Hernandez de Tayacaja los colaboradores al estar
motivados lo que buscan es desarrollar su competencia en las areas donde le toca
desempeiiarse mostrando todo su potencial, asi como no logrando ser productivo

si no esta motivado.



En cuanto a nuestro objetivo especifico 2: Determinar la relacién entre la
motivacion y el trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez
De Pampas Tayacaja — 2022, se comprobé que la motivacion se relaciona
significativamente con el trabajo en equipo en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la correlacion r Pearson (r=
0.357), con una significancia de p= 0.011 y demuestra una correlacion directa y
baja, es decir, cuando la motivacién aumenta significativamente aumenta el trabajo
en equipo en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja
— 2022. McClelland sefiala que factores externos en especial la cultura influye en
las personas incrementando deseo de superacion y afiliarse con sus semejantes,
es decir las ganas de trabajar como un equipo.

La necesidad de afiliacibn que tenemos los seres humanos que nos hace
tener el deseo de tener relaciones Inter colaboradores, amistosas y cercanas”, asi
en la municipalidad Daniel Hernandez de Tayacaja los colaboradores tienden a
mostrar una mejor productividad laboral cuando el trabajo en equipo es célido y
ameno. Muy distinto a trabajar en un ambiente con muchos conflictos y dificultades
entre colaboradores lo que haria que el nivel de productividad laboral descienda.

En cuanto a nuestro objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre
motivacion y la satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de Daniel
Herndndez De Pampas Tayacaja — 2022, se comprobd que la motivacion se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en la municipalidad distrital
de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la correlacion r
Pearson (r= 0.511), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion
directa y moderada, es decir, cuando la motivacion aumenta significativamente
aumenta la satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez
De Pampas Tayacaja — 2022.

Cuando hablamos de la satisfaccién en el trabajo nos referimos a que tan a
gusto nos sentimos al permanecer y realizar mis labores dentro de un ambiente,
para ello Herzberg (1959) se basa en el ambiente externo (perspectiva
extravertida). Para Herzberg la motivacion depende de: Factores higiénicos: Se
refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo; comprenden las
condiciones fisicas y ambientales del empleo, salario, beneficios sociales, politicas

de la empresa, tipo de supervision, clima de las relaciones entre direccion y



empleados, reglamentos internos, oportunidades, etcétera. Sin embargo, los
factores higiénicos tienen una capacidad muy limitada para influir de manera
poderosa en la conducta de los empleados. La expresion higiene refleja
precisamente su cardcter preventivo y profilactico, e indica que solo se destinan a
evitar la insatisfaccion en el medio o amenazas potenciales al equilibrio. Si estos
factores higiénicos son o6ptimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, pues su
influencia en la conducta no eleva la satisfaccion de manera sustancial y duradera.
Factores motivacionales: Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las
obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion duradera 'y
un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. El término
motivacion comprende sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento
profesional que se manifiestan en la ejecucion de tareas y actividades que
representan desafios y tienen significado en el trabajo.

En la municipalidad Daniel Hernandez de Tayacaja los colaboradores estan
sujetos a cambios motivacionales muy a menudo segun perciben sus condiciones
de trabajo, pero como bien lo manifiesta Herzberg, esta caracteristica es transitoria
y no duradera, es decir cuando el colaborador se manifiesta como satisfecho en su
ambiente laboral tiende a mejorar su productividad laboral, en cambio si lo percibe
como un lugar donde no puede desempefiar bien sus funciones por diversos
motivos ya sean factores higienicos como motivacionales su productividad laboral
descendera.

En cuanto a nuestro objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre
motivacion y la participacién en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De
Pampas Tayacaja — 2022, se comprob0 que la motivacion se relaciona
significativamente con la participacion en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la correlacién r Pearson (r=
0.298), con una significancia de p= 0.035 y demuestra una correlacion directa y
baja, es decir, cuando la motivacion aumenta significativamente aumenta la
participacion en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas
Tayacaja — 2022.

Segun Vroom (1964) los individuos tenemos una percepcién de su influencia
en su productividad. Si un empleado cree que la realizacion de un gran esfuerzo

tiene poco efecto en el resultado, tendera a no esforzarse mucho, como ocurre con



personas en un puesto sin la capacitacion adecuada. De acuerdo con Vroom, en
cada individuo existen tres factores que determinan su motivacion para producir:
La fuerza del deseo para alcanzar objetivos, la relacion que el individuo percibe
entre productividad y logro de sus objetivos individuales y la capacidad del individuo
para influir en su propio nivel de productividad, a medida que cree influir en él, asi
los colaboradores de la municipalidad Daniel Hernandez de Tayacaja cuando se
perciben como parte del buen trabajo realizado se sienten mas motivados a lograr
sus objetivos, y todo lo contrario cuando sienten que no tienen mucha participacion

en los resultados de la municipalidad, su productividad laboral tiende a declinar.



Conclusiones

1. Luego de contrastar la hipotesis general con el objetivo general se concluye
que la motivacion se relaciona significativamente con la productividad laboral
en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022,
debido a que la correlacién r Pearson (r= 0.478), con una significancia de p=
0.000 y demuestra una correlacion directa y moderada, por lo tanto, podemos
afirmar que cuando la motivacion aumenta significativamente aumenta la
productividad laboral en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De
Pampas Tayacaja — 2022. Esto independientemente del género del
colaborador ya que se trabajé con una cantidad equitativa de 20 colaboradores

masculinos como 20 femeninos.

2. Después de someter a prueba para comprobar la primera hipétesis especifica
con el primer objetivo especifico se concluye que la motivacion se relaciona
significativamente con las competencias en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la correlacion r Pearson
(r= 0.419), con una significancia de p= 0.002 y demuestra una correlacion
directa y moderada, es decir, cuando la motivacion aumenta significativamente
aumenta las competencias en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez
De Pampas Tayacaja — 2022.

3. Para el segundo objetivo especifico se determind que la motivacion se
relaciona significativamente con el trabajo en equipo en la municipalidad
distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022, debido a que la
correlacion r Pearson (r=0.357), con una significancia de p=0.011 y demuestra
una correlacion directa y baja, es decir, cuando la motivacibn aumenta
significativamente aumenta el trabajo en equipo en la municipalidad distrital de

Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.

4. En latercera hipotesis especifica con el tercer objetivo especifico se determina

gue la motivacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en



la municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022,
debido a que la correlacién r Pearson (r= 0.511), con una significancia de p=
0.000 y demuestra una correlacion directa y moderada, es decir, cuando la
motivacion aumenta significativamente aumenta la satisfaccion laboral en la

municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022

. La cuarta hipétesis especifica con el cuarto objetivo especifico se determina
que la motivacion se relaciona significativamente con la participacion en la
municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022,
debido a que la correlacion r Pearson (r= 0.298), con una significancia de p=
0.035 y demuestra una correlacion directa y baja, es decir, cuando la
motivacion aumenta significativamente aumenta la participacion en la

municipalidad distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja — 2022.



Recomendaciones
A partir de los resultados hallados en la presente investigacion se observa
que existe una relacion entre la motivacion y la productividad laboral dentro de la
municipalidad Daniel Herndndez de Tayacaja, lo que significa que se puede seguir
mejorando como una estrategia planteada a lo largo del tiempo.

1. En cuanto a los resultados de nuestro objetivo general podemos sugerir
rrealizar un monitoreo psicosocial enfocado en el clima laboral porque esto
nos daria una fotografia del estado de animo de las personas que trabajan en
la organizacion, a partir de los resultados, la municipalidad podria evaluar las
medidas y estrategias a emplear para alinearlas con su cultura, asi conseguir
resultados favorables, cuando los colaboradores se encuentren motivados su

productividad laboral sera 6ptimo.

2. Obteniendo los resultados de nuestro primer objetivo se sugiere brindar
retroalimentacion constante; asi como también una evaluacion periddica
acerca del avance y cumplimiento de las metas y objetivos propuestos; ello
incluye brindar felicitaciones y/o sistema de mejora continua segun sea el
caso; de acuerdo a las necesidades de los trabajadores y de esta manera se
podrd garantizar la estimulacion de sus competencias para mejorar la

productividad laboral dentro de la municipalidad.

3. Con los resultados de nuestro segundo objetivo se sugiere se recomienda
realizar capacitaciones, charlas, talleres a los colaboradores, con la intencion
gue interactien entre compafieros y compartan objetivos, ello con la finalidad
de ser personas productivas en la municipalidad, asi mismo se recomienda
emplear mecanismos de incentivos grupales, para lograr la coordinacién

articulada de los colaboradores y las areas de trabajo.

4. En cuanto a los resultados de nuestro tercer objetivo se recomienda crear
condiciones de trabajo en un ambiente sano fisica y psicolégicamente, brindar
un espacio a cada uno de sus colaboradores, asi como establecer espacios

de didlogo para garantizar la satisfaccion laboral dentro de la municipalidad.



5. Obteniendo los resultados de nuestro cuarto objetivo se propone realizar
actividades de integracion y celebracion de eventos. Este tipo de actividades
favorecen el alineamiento, que consiste en vincular a las personas con los
objetivos y el propdsito de la organizacién. La idea es que cada evento sirva
para desplegar un mejor entendimiento de la organizacion y una nueva
perspectiva de los colaboradores en el plano individual, hacerles sentir que
ellos son lo mas importante en la municipalidad, lo que resulta en una
importante mejora de la productividad del equipo y de las relaciones de

trabajo.
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Matriz de consistencia

Titulo: “LA MOTIVACION Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DANIEL HERNANDEZ DE PAMPAS TAYACAJA - 2022”.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general

Objetivo general

Hipdtesis general

¢En qué medida la motivacion se
relaciona con la productividad
laboral en la municipalidad distrital
de Daniel Herndndez De Pampas

Tayacaja — 2022?

Analizar la motivacion y la

productividad laboral en la
municipalidad distrital de Daniel
Herndndez De Pampas Tayacaja

- 2022

La motivacion se relaciona
significativamente con la productividad
laboral en la municipalidad distrital de
Daniel Hernandez De Pampas Tayacaja —

2022

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipdtesis especificas

¢En qué medida la motivacion se
relaciona con la competencia en la
municipalidad distrital de Daniel
Herndndez De Pampas Tayacaja
— 20227

Determinar la motivacion y las
competencias en la municipalidad
distrital de Daniel Hernandez De

Pampas Tayacaja — 2022

La motivacion se relaciona

significativamente con las

competencias en la municipalidad

distrital de Daniel Hernandez De

Pampas Tayacaja — 2022

¢En qué medida la motivacion se
relaciona con el trabajo en equipo
en la municipalidad distrital de

Determinar la motivacion y el
Trabajo en equipo en la

municipalidad distrital de Daniel

La motivacién se relaciona
significativamente con el trabajo en

equipo en la municipalidad distrital de

relaciona con la satisfacciéon

laboral en la municipalidad distrital

satisfaccion laboral en la

municipalidad distrital de Daniel

Daniel Hernandez De Pampas | Hernandez De Pampas Tayacaja | Daniel Herndndez De Pampas
Tayacaja — 2022? - 2022 Tayacaja — 2022
¢En qué medida la motivacion se | Determinar la motivacion y la | La motivacion se relaciona

significativamente con la satisfaccion

laboral en la municipalidad distrital de

relaciona con la participacion en la

participacion en la municipalidad

de Daniel Hernandez De Pampas | Hernandez De Pampas Tayacaja | Daniel Hernandez De Pampas
Tayacaja — 2022? - 2022 Tayacaja — 2022
¢En qué medida la motivacion se | Determinar la motivacién y la | La motivacion se relaciona

significativamente con la participacion

Variable Independiente
X= Motivacién

X1= Necesidad
fisiolégica

X2= Necesidades de
seguridad

X3=
sociales
X4= Necesidades de

Necesidades

estima
X5= Necesidades de

autorrealizacion

Variable Dependiente
Y= Productividad
Laboral

Y1= Competencias
Y2= Trabajo en

equipo

Y3=
Laboral

Satisfaccion

Y4= Participacion

Método:

Cientifico, deductivo
Enfoque: Cuantitativo
Tipo:

Aplicada

Alcance: Descriptivo,
correlacional

Nivel:

Descriptivo, correlacional
Disefio:

No experimental,
transversal del tipo

descriptivo, correlacional

- X
N r
Y
Poblacion:
N =500
Muestra:
n= 217
Técnica:
Encuesta
Instrumentos:




municipalidad distrital de Daniel
Herndndez De Pampas Tayacaja
—2022?

distrital de Daniel Hernandez De
Pampas Tayacaja — 2022

en la municipalidad distrital de Daniel
Hernandez De Pampas Tayacaja —
2022

Cuestionario de
motivacién y

Productividad Laboral
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Realiza tareas que no son parle de su funcion,

|Los colaboraderes CUeNtan oon un seguro sodal de salud,

1 |2 maunicipalad existe la normativa da saguiidad y salud laboral.

Existe 20nas SSKuras én tato de eme gendia.

@[] ;[ [wfum] [ F

Recien lratamiento /o chequens médicos por ki menos una vez al afio. | -

9 52 realiza desinfeccid n del ambigrte labaral durante espacios de fiempo.

[P L") T QY (O FPR T B
alolel alaldalsls

o] - X

decuados.
lDEn(re ¢l colaboradar y £l jefe del drea existe un respetn mitua.

11}Hay una comunicacisn saludable y de apoyo entre fos colaboradores,

4
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PROGRAMA DE MOTIVACION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DANIEL HERNANDEZ DE PAMPAS TAYACAJA, 2022



Presentacion

Los programas nos brindan el soporte necesario a las organizaciones para mejorar
constantemente, haciendo uso de herramientas dentro de las instituciones para fortalecer el

desempefio de los colaboradores en funcion a su bienestar.

El programa que a continuacion se propone referente a la motivacion laboral es una
herramienta que nace de fundamentos intrinsecos de los colaboradores para mejorar su
desempenio, ya que al realizar las encuestas y contar con los resultados no dimos cuenta que es
necesario de un programa que apele al mejoramiento de las labores de cada uno de los
colaboradores para lograr generar resultados que beneficien a cada uno de los usuarios del

servicio que prestan en dicha municipalidad.



Objetivos del Programa

a. Objetivo General
- Fortalecer el sentimiento intrinseco de los colaboradores para mejorar su desempefio en
base a las acciones que realizan dentro de la municipalidad Daniel Hernandez de Pampas

Tayacaja.

b. Objetivos Especificos

- Atender las necesidades que son requeridas actualmente en la municipalidad Daniel
Hernandez de Pampas Tayacaja.

- Mejorar las condiciones laborales para los colaboradores de la municipalidad Daniel

Hernandez de Pampas Tayacaja.



- Mejorar la calidad del servicio, atendiendo y fortaleciendo cada una de las areas de la

municipalidad Daniel Hernandez de Pampas Tayacaja.

Antecedentes del Programa

Del estudio que se realizo en la municipalidad Daniel Hernandez de Pampas Tayacaja, se identifico
necesidades de caracter motivacional que tienen los colaboradores. A partir de este estudio se
determinaron areas necesarias de fortalecimiento dentro de la gestiéon del talento humano de la institucion.
Las causas iniciales para realizar este estudio son la atencion directa que se le brinda a la ciudadania, la
convivencia por alrededor de 8 horas al dia de los colaboradores dentro de la municipalidad y la
motivacion personal con la que cada uno llega.

Descripcion del Programa por Areas de Ejecucién

El programa incluye tratar diversas necesidades que se desglosan en cinco areas generales que se
relacion con ciertos factores de motivacion que son: Relaciones interpersonales en la institucion,
Desarrollo de Carrera, Enriquecimiento y Empoderamiento Organizacional, Condiciones Fisicas del

Ambiente del Trabajo, y Canales de Comunicacion Organizacional. Cada uno de los anteriores factores



se trabajara y atendera en conjunto en cinco areas de forma cronoldgica, cada area incluye una serie de

actividades y objetivos especificos para su ejecucion.

a. Area 1: Implementacion de Estrategia del Desarrollo de Carrera y Fortalecimiento de la Identidad
Institucional.
El desarrollo de carrera es un factor elemental para el fortalecimiento de la identidad de cada uno de los
colaboradores, por naturaleza humana todo colaborador desea tener la certeza que su futuro dentro de una
instituciébn puede asegurarse y redituarse en éxito personal por medio del éxito profesional. Para la

implementacion de una estrategia del Desarrollo de Carrera se recomienda seguir la siguiente matriz:

ACTIVIDAD

OBJETIVO

INDICADOR

Revision de la Estructura Organica
y de las funciones de los puestos

directivos

Organica y de las funciones de los

puestos directivos  Determinar
funcional de cada uno de los cargos

para observar areas de crecimiento

Funciones por abarcar y puestos
por fortalecer Posibles perfiles de
grupo de

puedan

personas en el

colaboradores que

ascender




Juego de Roles temporaneos

Determinar la habilidad que los
perfiles de colaboradores puedan

tener dentro del Centro Educativo

Evaluaciones del desempefio de

cambio de roles de colaboradores

Disefio de Politica de Desarrollo de

Estandarizacion de indicadores y

Disefio de la Politica de Desarrollo

Carrera metas para determinar el alcance | de Carrera
necesario para lograr ascensos o
crecimiento en la institucién

Taller sobre identidad institucional | Retroalimentar los principios | Resultados  positivos en el
basicos de la institucion conocimiento de las lineas

estratégicas de la institucion

b. Area 2: Estrategia para el fortalecimiento de la comunicacion asertiva en el Centro.

La comunicacion es necesaria de fortalecerse en toda institucion, para el efecto se requieren realizar diversas

actividades fundamentales y con ello mejorar estas condiciones:

ACTIVIDAD

OBJETIVO

INDICADOR

Taller sobre canales de

comunicacion a directivos

Mejorar la calidad de comunicacién

entre los niveles directivos

Mejoramiento de la informacién que

se genera en el area directiva




Taller sobre Comunicacion | Fortalecer la calidad de | Mejoramiento de condiciones de
Asertiva para el equipo de trabajo | comunicacidbn  existente  entre | comunicacion entre niveles

colaboradores y directivos

c. Area 3: Estrategia para enriquecimiento y empoderamiento de puestos.
El enriquecimiento y el empoderamiento de los puestos es una parte fundamental para potencializar el
desempefio de la institucion. Para fortalecer esta cualidad organizacional necesaria se necesitan realizar las

siguientes actividades:

ACTIVIDAD OBJETIVO INDICADOR

Andlisis de Puestos Determinar la naturaleza del | Redisefio y actualizacibn de

puesto para poder optar por | funciones de los cargos
acciones de enriguecimiento de los

mismos

Propuesta de actividades | Describir las acciones que pueden | Evidencia de mejoramiento del
opcionales de enriquecimiento del | ser tomadas para hacer mas | funcionamiento de los cargos
puesto funcionales y productivos los

cargos

Andlisis de Oportunidad de | Determinar que cargos pueden ser | Propuesta de  acciones de

empoderamiento en los cargos fortalecidos con fundamento en el | empoderamiento




perfil del ocupante vy |las

expectativas del cargo
Disefio de Estrategia de | Disefar una politica de | Estrategia de Empoderamiento
Empoderamiento empoderamiento donde se

fortalezcan los conocimientos de
los directivos para la gestion de sus
colaboradores

d. Area 4: Estrategia de Mejoramiento de las Condiciones de Trabajo

Para fortalecer las condiciones de trabajo se requiere ejecutar diversas acciones que hagan mas funcional las

areas de trabajo de la institucion. Para el efecto se debe seguir la siguiente matriz:

ACTIVIDAD

OBJETIVO

INDICADOR

Ordenamiento de areas de trabajo

Determinar lo que es necesario e
innecesario en las areas de trabajo

de la instituciéon

Limpieza y ordenamiento de las

instalaciones y de su mobiliario

Sefializacion y determinacion de
areas importantes dentro de la

institucion

Educar e informar a los
colaboradores acerca de las areas
establecidas y sefalizadas dentro

de la instituciéon

Fortalecimiento de la instruccion de

areas




Establecimiento de politica de
limpieza y orden a nivel general de

la institucion

Hacer conciencia de la limpiezay el
orden de cada una de las areas de

trabajo de la institucion

Areas de trabajo limpias

constantemente

e. Area 5: Cursos de Formacién Continua para el equipo de Trabajo

Como parte final del mejoramiento motivacional se propone realizar un fortalecimiento de las areas de

conocimiento y de informacion claves para los colaboradores de la institucion. En este tema, se priorizan los

siguientes temas:

ACTIVIDAD

OBJETIVO

Mejoramiento del Clima Organizacional

directivos

para

Fortalecer la forma de dirigir de los jefes de cada

area

Convivencia para todo el equipo

Fortalecer la interrelacién entre el equipo de trabajo

y directivos

Organizacion Efectiva para directivos

Mejorar la efectividad que se maneja en cuanto a

comunicacion y a organizacion se refiere

Procedimientos del Centro para colaboradores

Fortalecer la comunicacién entre directivos y

colaboradores

Convivencia para todo el equipo

Fortalecer la interrelacion entre el equipo de trabajo

y directivos

ordenadas que se supervisen




Trabajo en equipo Mejorar la forma de comunicacion entre

colaboradores en su forma de trabajo

Superacion Personal y Laboral Fortalecer la instruccién personal e individual que

poseen los integrantes del equipo de trabajo

VI. Cronogramay Presupuesto

La ejecucion de cada una de las areas se establece a continuacion:

ACTIVIDADES FECHA

Revision de la Estructura Organica y de las | 01/08/2022

funciones de los puestos directivos

Juego de Roles temporaneos 15/08/2022

Disefio de Politica de Desarrollo de Carrera 29/08/2022

Taller sobre identidad institucional 05/09/2022




Taller sobre canales de comunicacion a|12/09/2022
directivos

Taller sobre Comunicacion Asertiva para el | 26/09/2022
equipo de trabajo

Andlisis de Puestos 10/10/2022
Propuesta de actividades opcionales de |24/10/2022
enriquecimiento del puesto

Analisis de Oportunidad de empoderamiento en | 07/11/2022
los cargos

Disefo de Estrategia de Empoderamiento 21/11/2022
Ordenamiento de areas de trabajo 05/12/2022
Senalizacion y determinacion de areas|19/12/2022
importantes dentro de la institucion

Establecimiento de politica de limpieza y orden | 02/01/2023
a nivel general de la institucion

Mejoramiento del Clima Organizacional para | 16/01/2022

directivos




Convivencia para todo el equipo 30/01/2022

Organizacion Efectiva para directivos 13/02/2023
Procedimientos del Centro para colaboradores | 27/02/2023
Convivencia para todo el equipo 13/03/2023
Trabajo en equipo 27/03/2022

Superacion Personal y Laboral 10/04/2022




