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RESUMEN

Al finalizar la investigacibn se sefialan aportes respecto a nuevos
conocimientos sobre los niveles de las variables: la motivacion y el desempeiio
laboral y como estas variables se relacionan considerando a los factores motivadores
y de higiene por parte de la variable “X”, asi como de la productividad y la eficacia
respecto a la variable “Y”, en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan
el 2015.

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion existente
entre la motivacion y el desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Sayan el 2015, fue de enfoque cuantitativo, con método inductivo y
responde al tipo aplicada con disefio transversal correlacional, la muestra fue de tipo

no probabilistico e intencionado y estuvo constituida por 40 unidades muestrales.

En respuesta a la hipotesis general, de los resultados se concluye que existen
razones suficientes para rechazar la hipétesis nula por lo que inferimos que: “La
motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”.

Palabras clave: motivacion, desempefio laboral, factores de higiene, factores

motivadores, productividad, eficacia.



ABSTRACT

At the end of the research, contributions are indicated regarding new knowledge on
the levels of the variables: motivation and work performance and how these variables
are related considering the motivating and hygiene factors by the variable "X", as well
as the productivity and effectiveness with respect to the variable "Y", in the workers of

the District Municipality of Sayan in 2015.

The general objective of the research was to determine the relationship between
motivation and work performance among the workers of the District Municipality of
Sayan in 2015, it was a quantitative approach, with an inductive method and
responds to the applied type with cross-correlational design, the sample was of non-

probabilistic and intentional type and consisted of 40 sample units.

In response to the general hypothesis, the results conclude that there are sufficient
reasons to reject the null hypothesis, so we infer that: "The motivation is significantly
related to the work performance of the workers of the District Municipality of Sayan in
2015"

Key words: motivation, work performance, hygiene factors, motivating factors,

productivity, efficiency.
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INTRODUCCION

La presente investigacion analiza el estado actual de los niveles de la
motivacién y el desempefio laboral, y de cdmo estas variables se observan
relacionadas en los trabajadores de la Municipalidad de Sayan el 2015. Siendo la
motivacion una compleja integracion de procesos psiquicos que regula el
comportamiento, y determina la direccion hacia la meta buscada, ésta busca
satisfacer sus necesidades en cinco niveles jerarquizados: necesidades de
subsistencia, de seguridad laboral, las sociales laborales, de consideracion, de
estatus laboral, y la necesidad de autorrealizacion personal, capacidades y la
creatividad. Por otro lado, el desempefio laboral son las acciones o comportamientos
de los trabajadores que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.
Un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una

organizacion.

La investigacion comprende: el capitulo I, donde se plantea el problema de
investigacion, los objetivos, la justificacion y limitaciones de la investigacion, en el
capitulo Il, se desarrollé el aspecto metodolégico que comprende el tipo y nivel de la
investigacion, la poblacion y muestra, asi como las técnicas utilizadas, la validez y la
confiabilidad del instrumento de investigacion. En el capitulo lll, se desarroll6 la
metodologia que comprende el tipo y nivel de la investigacion, la poblacién y muestra,
asi como las técnicas utilizadas, la validez y confiabilidad del instrumento de
investigacion. En el capitulo IV se muestran los resultados, en el capitulo V, se
desarrolla la discusién de resultados para finalizar con las conclusiones y
recomendaciones, con lo que se da a conocer la real dimension de las condiciones
motivacionales de los trabajadores al momento de desarrollar su desemperfio laboral

en la Municipalidad Distrital de Sayan el 2015.
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CAPITULO I:
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

11. Planteamiento del problema

Al momento de estudiar las actitudes personales, se aprecia que el impulso
para actuar de una persona puede ser provocado por un estimulo externo, el cual
puede provenir de su entorno o de un estimulo interno, el cual se genera por los
procesos mentales de la persona, ambos son ocasionados por una motivacion. En
cualquiera de los casos, la motivacion varia en cada persona debido a que las
necesidades cambian de un individuo a otro y ocasiona diferentes modelos de
comportamientos, no obstante, los comportamientos de las motivaciones

basicamente son similares en todas las personas.

En un mundo globalizado, las sociedades mas culturizadas, como son las de
los paises europeos, la motivacion y el desempefio laboral se plantea como un
problema sociolégico mas que econdémico, debido a que en estas sociedades el
aspecto econémico es mas estable y donde se respetan las diversas categorias, es
por este motivo que la relacion entre estas dos variables supone tener en cuenta la

estrecha dependencia de las condiciones sociales en donde se
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desarrolla la actividad laboral. Por lo sefialado el contexto de la motivacion —
satisfaccion debe situarse en tres niveles intimamente ligados entre si, uno es el
relativo al ambito de trabajo, considerando las condiciones de trabajo, caracteristicas
de la organizacion, de la produccion, interaccion entre los trabajadores, la
remuneracion, productividad, etc., el segundo es el concerniente a las relaciones
sociales que se estructura en torno a la actividad laboral, y el tercero las costumbres

y modelos culturales.

Siendo la motivacién muy importante para el desempefio de las actividades
de los trabajadores, esta va a estar relacionada con el desempefio laboral que
permite a los trabajadores tener en su organizacion un puesto de trabajo adecuado,
no obstante esta situacion va a depender del clima laboral, el cual debe estar en
constante evolucion y debe favorecer el desarrollo de los individuos en su ambiente
de trabajo para permitir obtener lo mejor de ellos, asi como también permitir que los
trabajadores se sientan satisfechos en el logro de sus metas y tener aspiraciones

personales y de trabajo.

Al respecto una investigacion sobre el tema sefiala como factor motivador el
incremento salarial del empleador (47% de los casos), seguido por una politica
salarial superior (22% de los casos), los bonos (20% de los casos), la gratificacion
especial (6%) entre otros. Como otros factores motivacionales en cuanto a los criterios
para otorgar incentivos o beneficios, se encontro a la antigledad en la empresa (62%
de los casos), el desempefio anterior (54% de los casos) Yy la politica institucional
(15% de los casos) (Reategui, 2017).

La motivacion y el desempefio laboral, se relacionan mas all4 de cualquier
contrato formal de empleo que establezca y explicite el trabajo a realizar y la
recompensa gue se recibira por dicho trabajo, esta articulacién se refiere al contrato
social que comprende un conjunto de expectativas y de procesos psicosociales que

intervienen en el comportamiento de las personas.
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Como se observa resulta indispensable conocer cual es el aspecto socio
cultural de los trabajadores de las instituciones, con la finalidad de establecer la
relacion motivacién — desempefio laboral y no quedarnos solamente con el aspecto
econdmico como factor motivador y considerar en otras dimensiones como son: las
horas trabajadas, las caracteristicas del jefe, las caracteristicas del contrato de
trabajo, tamafio de la empresa, el entorno social y cultural del trabajador, condiciones

del riesgo laboral, condiciones de servicio, entre otras.

Por lo sefialado es que en la presente investigacion se considerd necesario
analizar la motivacion laboral que actualmente tienen los trabajadores de la
Municipalidad del Distrito de Sayan y como esta se relaciona con el desempefio

laboral, por tal motivo se plantean las siguientes preguntas de investigacion:

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema Principal

¢,Cual es la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan el 2015?

1.2.2. Problemas secundarios

1 ¢Cual es la relacidbn que existe entre los factores motivadores y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan el 20157

2. ¢Cual es la relacion que existe entre los factores de higiene y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan el 20157
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3. ¢ Cual es larelacion que existe entre la productividad y la motivacion

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan el 2015?

4. ¢Cudl es larelacién que existe entre la eficacia y la motivacion de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan el 2015?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan el2015.

1.3.2. Objetivos Especificos

1. Determinar la relacion que existe entre los factores motivadores vy el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan el 2015.

2. Determinar la relacion que existe entre los factores de higiene y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan el 2015.

3. Determinar la relacién que existe entre la productividad y la motivacion

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan el 2015.

4. Determinar la relacion que existe entre la eficacia y la motivacion de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan el 2015.
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1.4. Justificacion del estudio

1.4.1. Justificacion de la investigacion

La presente investigacion tiene la finalidad de identificar los factores que
afectan la motivacién de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan y de
qué manera esta se relaciona con su desempefio laboral, esto con la finalidad de
identificar el incremento de las renuncias recientes y el porqué de los cambios en los

entornos laborales.

Algunos de estos factores tienen que ver con sentimientos internos del
trabajador, pero se sefialan otros que tienen relacién con la mala direccién de la

organizacién, como son la rotacion de personal sin justificacion

Por lo sefialado, la presente investigacion se justifica plenamente debido a
gue, al identificar los factores desmotivadores, planteamos cambios para restituir la
confianza laboral, ya que una persona desmotivada contagia a sus comparieros
haciendo que cada vez mas personas estén inconformes con las condiciones

laborales que tienen.

Igualmente la presente investigacion es importante, porque de sus resultados
las autoridades de la Municipalidad Distrital de Sayan, pudo identificar la
problematica de desmotivacion de los trabajadores durante su desempeiio laboral y
de esta manera tomar medidas para reducir los indices de desmotivacion y mejorar
las condiciones laborales fortaleciendo iniciativas propias que fomenten el trabajo en
equipo, para optimizar la calidad de desempefio laboral, mediante una cultura
organizacional fuerte que aporte a la productividad de la Municipalidad Distrital de

Sayan.
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1.5. Limitaciones de la investigaciéon

En la presente investigacion se identifican las siguientes limitaciones:

15.1. Limitaciones tedricas

Esta limitacion se debe a la necesidad de obtener informacién pertinente de
las variables motivacion y desempefio laboral, misma que se encuentra en textos y
revistas especializadas, los cuales muchas veces son de costo elevado o ser
encuentran en otras universidades, tesis 0 articulos cientificos entre otros, esta
limitante se superd con visitas a bibliotecas de otras universidades y a paginas de

internet especializadas.

1.5.2. Limitaciones metodoldgicas

Esta limitacion se debe a la necesidad de precisar la metodologia a seguir
en coincidencia con el método cientifico, la que se manifiesta al momento de la
elaboracion de los instrumentos de medicion, asi como al momento de aplicar estos
instrumentos a los trabajadores, debido a la necesidad de explicar adecuadamente
los alcances de estos instrumentos con la finalidad de evitar respuestas erraticas a
las preguntas del cuestionario, esta limitacidbn se super6 con el asesoramiento
metodoldgico y estadistico de docentes de la Facultad de Administracion y Negocios
Internacionales; asi como mediante la coordinacion con las autoridades
administrativas de la Municipalidad Distrital de Sayan, quienes accedieron a

otorgarnos las facilidades solicitadas.
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1.5.3. Limitaciones de gestion

Esta limitacion se genera por la necesidad de acceder a la muestra en el
tiempo adecuado, sin causar perjuicio en las actividades rutinarias de trabajo de los
trabajadores de la Municipalidad, asi como a la gestion con los mismos trabajadores
para crear una actitud positiva en la disposicion de participar en la investigacion, por
otro lado, con las necesidades de temporalidad y financieras necesarias para realizar
adecuadamente la investigacion, esta limitante se superdé mediante el acercamiento
personalizado con los trabajadores para sensibilizarlos y por la aplicacion de la
logistica y disciplinas necesarias, asi como a la gestion documentaria con sus jefes
para que se les brinde los permisos respectivos a los trabajadores de la
Municipalidad de Sayan.
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CAPITULO II;
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Cuadro y Bustamante (2017) En una investigacion titulada: Factores que
afectan la motivacion laboral de los trabajadores de AGROJEMUR SAS en la ciudad
de Cartagena de Indias. Siendo su objetivo principal el identificar los factores que
afectan la motivacion laboral de los trabajadores de AGROJEMUR SAS, através de
la evaluacion de las condiciones motivadores internas y externas. La investigacion
responde al tipo descriptivo, con disefio transversal. La muestra fue de tipo no
probabilistico e intencionado y corresponde a 31 elementos muestrales. La
investigacién sefiala como conclusiones: 1. Dentro de las motivaciones internas peso
mas el factor afiliacion, por lo tanto, estos trabajadores expresan comportamientos
de conservacion de relaciones afectivas satisfactorias en su ambiente de trabajo. 2.
Los trabajadores muestran esfuerzo en cumplir con el tiempo de trabajo con
responsabilidad. 3. Respecto a las motivaciones externas es el salario el factor mas

relevante.
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Olvera (2013) En una investigacion titulada: Estudio de la Motivacion y su
influencia en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area
Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos. Siendo su objetivo
principal el de elaborar un plan de desarrollo organizacional enfocado en el
mejoramiento motivacional a los empleados de Dapalauto S.A. La investigacion
responde al disefio transversal correlacional. La muestra de tipo no probabilistico e
intencionado y por convenir a la investigacion se tomdé a toda la poblacion
comprendida por 38 personas administrativas que laboran en el area comercial. La
investigacion sefiala como conclusiones: 1. Los principales factores que influyen en
el desempefio son los factores operativos extrinsecos que hacen referencia al entorno
laboral, y estos son trabajo en equipo y seguridad e higiene. 2. Los factores
motivacionales de mayor influencia en el personal son el salario que es un factor
extrinseco y el reconocimiento que es un motivador intrinseco, estos inciden en el
desempenfio laboral del personal administrativo del area comercial de la empresa

constructora Furoiani.

Sanchez (2011) En una investigacion titulada: Motivacion como factor
determinante en el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Dr.
Adolfo Prince Lara. Siendo su objetivo principal el de analizar los factores
motivacionales presentes como elementos claves para el desempefio laboral del
personal administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara. Puerto Cabello, Estado
Carabobo. El disefio de la investigacion fue el descriptivo correlacional. La muestra
fue de tipo no probabilistica e intencionada y estuvo compuesta por toda la poblacién
conformada por 12 trabajadores administrativos del Hospital Adolfo Prince Lara. La
investigacién concluye en que existe un alto indice de descontento por los ingresos
gue perciben en relacion al trabajo que realizan, lo cual no resulta un incentivo para

ejecutar satisfactoriamente y con entusiasmo las labores cotidianas.
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Delgado y Di Antonio (2010) En una investigacion titulada: La motivacion
laboral y su incidencia en el desempefio organizacional: un estudio de caso . Siendo
su objetivo el de analizar la incidencia de la motivacion laboral en el desempefio
organizacional que poseen los empleados de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas. C.A. La investigacion sigue el disefio descriptivo correlacional. La
muestra lo conforman todas las personas que trabajan actualmente en la Empresa de
Bienes — Raices “Multiviviendas, C. A”, y esta comprendida por 12 unidades
muestrales. La investigacion concluye en que: 1. La mayoria de los empleados
conocen y se sienten identificados con los elementos que conforman la Filosofia de
Gestion de la empresa donde laboran. 2. La muestra sefiala desconocer en
profundidad de los elementos de la Gestion de la Empresa debido a que no existe un
proceso de inducciébn al momento del ingreso de nuevos empleados en la

organizacion.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Saurré (2015) En unainvestigacion titulada: La motivacion y su relacion con
el desempefio laboral del personal, caso de Oficina de Gestion Documentaria del
Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social. Siendo su objetivo el de identificar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de la Oficina
de Gestidbn Documentaria del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social. El disefio
que sigue la investigacion fue el no experimental, transversal. La muestra de tipo no
probabilistica fue de 35 trabajadores y comprendié a la poblacién de la Oficina de
Gestion Documentaria del Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social. Se sefiala
como conclusiones: 1. No existe relacion significativa entre la motivacién y el
desempefio esto debido a que, en el caso de la motivacion, un alto porcentaje de los
trabajadores de la muestra reflejaron que casi nunca se encuentran motivados hacia
el trabajo lo que no permite que la motivacion sea influencia positiva en el desempefio
de los mismos. 2. La mayoria de los trabajadores nunca o casi nunca presentaron

factores motivacionales
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(relacionados al individuo) que afecten positivamente su motivacién. 3. Casi la
totalidad de la muestra sefialan que nunca o casi nunca, se encontraban presentes

factores higiénicos (relacionados al entorno) en su centro de trabajo.

Mafuico (2014) En su investigacion titulada: Influencia de la motivacién en
el desempefio laboral. Siendo su objetivo principal el de determinar la influencia de
la motivacion en el desempefio laboral para mejorar el rendimiento en jovenes de
18 - 25 afios en trabajadores de la empresa SOL PERU S.A.C . la investigacion
responde al disefio descriptivo correlacional. La poblacion fue de 300 trabajadores
de la empresa Sol Peru S.A.C., ubicado en el distrito de Villa el Salvador y la muestra
de tipo probabilistica fue de 171 trabajadores. La investigacion sefiala las siguientes
conclusiones: 1. Los gerentes de la empresa SOL PERU S.A.C., s6lo toman en
cuenta el nivel de productividad y competitividad que desean lograr a través de ellos,
sin atender las opiniones o recomendaciones de los mismos. 2. La alta direccion
desconoce el nivel de motivacién de los trabajadores en cuanto al trabajo que se esta

realizando, y desconocen los motivos de su desmotivacion.

Castillo (2014) en una investigacion titulada: Clima, motivacion intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos. El objetivo de
la investigacion es precisar la relacion entre tres variables psicoldgicas: clima
organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral. Se trabajé con una
muestra de 100 elementos muestrales. La investigacion es de tipo descriptivo
correlacional. Como instrumentos de medicion se utilizé las escalas de motivacion
laboral. Entre sus conclusiones se sefialan. 1. La variable que evalla la motivaciéon
intrinseca es aquella que, al ser comparada con las otras, resulta ser la que mejor
predice la satisfaccion. 2. Las personas que tienen cargos altos presentan mayor
motivacion intrinseca y también se encuentran mas satisfechos laboralmente. 3. La
relacion entre clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral
reportada a través de los hallazgos de la presente investigacion, corrobora, los

supuestos tedricos y empiricos considerados internacionalmente.



21

Bedoya (2003) en unainvestigacion titulada, La nueva gestion de personas
y su evaluacién de desempefio en empresas competitivas. Tiene como objetivo
general, Analizar las teorias y enfoques sobre la concepcion de la funcién de recursos
Humanos y su relacion con la gestion de evaluacién de su desempefio en la empresa
competitiva. La investigacion es de tipo aplicada, siendo una investigacion de nivel
descriptiva, aplicativa y correlacional. La poblacion estuvo comprendida por 530
trabajadores, siendo la muestra de 230 trabajadores. El instrumento que se utilizo es
la encuesta cuestionario y el analisis documental. Entre sus principales conclusiones
se sefialan. 1. El nuevo enfoque de gestién de desempefios radica en el analisis de
las mejores practicas empresariales y en la accion de revisar el cambio de RRHH y
del proceso de gestién de la evaluacion de su desempefio, especialmente en tres
dimensiones: Econdmica, social, tecnologica. 2. La nueva concepcion de los
recursos humanos y el establecimiento de un sistema de gestién de evaluacion de su
desempenio, incidira en el desarrollo de las empresas en un entorno de alta
competitividad. 3. La globalizacion nos presenta un nuevo entorno que tiene relacion
directa con los cambios en las empresas y en la formacién de los Recursos Humanos
para hacerlas mas competitivas. 4. La funcion de RRHH se ha vuelto esencial para

el logro de las ventajas competitivas.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Bases Teodricas de la Variable X: La Motivacion

Segun Gonzéalez (2008) define a la motivacion como una compleja integracion
de procesos psiquicos que efectla la regulacion inductora del comportamiento, pues
determina la direccion (hacia el objeto — meta buscado o el objeto evitado), la

intensidad y el sentido (de aproximacion o evitacién) del comportamiento.
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Segun Maslow (1991) sefala que las personas estratifican sus necesidades

en cinco niveles jerarquizados de forma que el individuo debe de satisfacer cada nivel.

1

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la
subsistencia del individuo, llamadas también necesidades fisiologicas
como comer, beber y dormir; laboralmente se consideraria un salario y
condiciones laborales minimas.

El segundo nivel corresponde a la necesidad de proteccion y seguridad,
en el aspecto laboral equivale a las condiciones de seguridad laborales,
estabilidad en el empleo, seguridad social y salario superior al minimo.
El tercer nivel se refiere a las necesidades sociales como vinculacion,
carifio, amistad, etc., y en el &mbito del trabajo son las posibilidades de
interactuar con otras personas, el compafierismo, relaciones laborales.
El cuarto nivel corresponde a las necesidades de consideracion y
mantenimiento de un estatus que en el ambito del empleo seria el poder
realizar tareas que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad,
recompensas, promociones y reconocimiento.

El nivel mas alto implica la autorrealizacion personal que laboralmente se
refiere a la posibilidad de utilizar plenamente las habilidades,

capacidades y la creatividad.

Las caracteristicas que ha identificado Maslow (1991) son los siguientes:

Solo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento de
todas las personas, pues la necesidad satisfecha no genera
comportamiento alguno.

Las necesidades fisiolégicas nacen con la persona, el resto de las

necesidades surgen con el transcurso del tiempo.
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e A medida que la persona logra controlar sus necesidades basicas
aparecen gradualmente necesidades de orden superior; no todos los
individuos sienten necesidades de autorrealizacion, debido a que es una
conquista individual.

e Las necesidades basicas requieren para su satisfacciéon un ciclo
motivador relativamente corto, en contraposicion, las necesidades

superiores requieren de un ciclo méas largo.

221.1. Teorias de la motivacion

1 La teoria de jerarquia de necesidades: A lo largo de toda la vida, el
hombre busca incesantemente nuevas satisfacciones para sus
necesidades no cubiertas. (Maslow, 1991).

2. Teoria de los dos factores: los higiénicos y los motivadores: La
satisfaccion e insatisfaccion son dos dimensiones diferentes, y no los
polos opuestos de una misma cosa (Herzberg, 1959).

3. Teoriade Necesidades: Los factores que motivan al hombre son grupales
y culturales (Mc Clelland, 1989).

2.2.1.2. Aspectos conceptuales de lamotivacion

En el estudio psicoldgico de la conducta humana, consideramos las

competencias de la Inteligencia Emocional, estas competencias son cuatro:

1. Darse cuenta de los propios sentimientos y emociones.
2. Capacidad de expresar nuestros sentimientos y emociones.
3. Capacidad de controlar nuestros sentimientos yemociones

4. La motivacion intrinseca.
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Sobre las motivaciones, sefialamos que hay tres clases de motivacion:

1. Motivacion Material: Hacer algo para recibir un premio, un regalo.

2. Motivacién Social: hacer algo que, a pesar de que no nos motiva
especialmente, lo hacemos para complacer, agradar, agradecer a
nuestros significativos (padres, profesores, pareja, amigos...)

3. Motivacioén intrinseca, interna: hacer algo porque nos gusta, nos causa
mucha satisfaccion. Es la automotivacion. No necesitamos estimulos
externos. Lo hacemos porque disfrutamos haciéndolo. Una cosa es
conseguir que alguien haga algo, y otra muy distinta conseguir que
alguien quiera hacer algo. El disfrutar en el trabajo es la mejor

recompensa. (Rovira, 2013-2014).

La distancia madurativa entre la persona que solo funciona a base de
premios y recompensas y la persona cuya motivacion es social, es muy
considerable. Aqui ya hay un cierto grado, no menor, de Inteligencia Emocional.
Hacer algo por los demas, por amistad, por amor, aunque no estemos
especialmente motivados, tiene un gran valor. Aunque, desde luego, el resultado
sera siempre inferior de si se hiciera porque nos gusta hacerlo, porque disfrutamos

en ello.

El caso mas grave es el de la persona que no es capaz de motivarse ni con
recompensas materiales. No se trata s6lo de una inmadurez evolutiva, sino de un
problema personal méas profundo, lindante con la depresién o la desesperanza. Puede
ser el ejemplo del estudiante que acumula muchos fracasos y ya no es capaz de
reaccionar ni ante una promesa o recompensa, muy ilusionantes. (Rovira, 2013-
2014).
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2.2.1.3. La motivacién intrinseca

La motivacion intrinseca se define como aquella motivacién que procede del
propio sujeto, que esta bajo su control y tiene capacidad para auto-reforzarse.
Maslow, en sus investigaciones de motivacion, considera que si el ser humano
satisface sus necesidades primarias (bioldgicas, seguridad y pertenencia) y sus
necesidades secundarias (reconocimiento y estima) llega a la autorrealizacion
personal, que es lo que realmente buscan las personas con mayor nivel de motivacion

intrinseca.

La motivacién intrinseca se ha estudiado ampliamente por los psicologos
educativos desde los afios 1970, encontrando que dicha motivacion esta asociada
con altos logros educativos por parte de los estudiantes. Esta se genera en muchos
individuos atraidos por el interés en conocer el mundo o explicar fenomenos. El éxito
en la superacion de los retos es uno de los ingredientes principales de la motivacion
intrinseca, con lo cual estd muy ligada al enfoque profundo de aprendizaje y a una
“orientacion competitiva de auto superacion” del enfoque de alto rendimiento. (Pila,
2012).

Principios basicos de la motivacién intrinseca:

1. Los tres deseos fundamentales. Toda motivacion ha de encontrar su
energia en un deseo y todos ellos se derivan de tres deseos
fundamentales, (Marina, 2011):

- El deseo de bienestar personal. De pasarlo bien, de estar a gusto con lo
gue hago y con las personas con las que convivo. De evitar el dolor, la
tension y la ansiedad, este deseo de placer debe equilibrarse con la
realidad. Esta tiene sus exigencias, sus obligaciones. De ahi que los
deseos se han de educar para que puedan satisfacerse de manera

adecuada y favorezcan la deseada motivacion intrinseca.
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La resiliencia: es la capacidad de superar vinculos negativos y malos
tratos, ocurridos en la infancia y adolescencia. (Vanistendael, 1997).

El deseo de superarse. Es un deseo ampliamente desarrollado por los
autores mas importantes en psicologia evolutiva y educativa. Es el
camino, impulsado desde el interior de la persona, hacia la autonomia, la

autoestima, la competencia. Es un deseo innato.

Esos tres deseos generan lo necesario para conseguir la motivaciéon

intrinseca, para ello se requiere:

A. Actividad presentada de manera atractiva:

No basta que la actividad, en principio, sea interesante, la actividad debe ser

presentada de forma atractiva, que atraiga el interés de los que escuchan y despierte

en ellos la curiosidad y el anhelo de aprender. Lo primero y lo mas importante es que

el profesor viva con ilusion lo que explica. Desde siempre se sabia que los alumnos

aprendian mejor con aquel profesor que sentia y vivia con emocion lo que explicaba.

La neurociencia. En los Ultimos afios con la aparicion de la Neurociencia,
es decir la ciencia del cerebro con los extraordinarios descubrimientos
realizados, se confirma que “ensefiar significa emocionar y que solo se
aprende lo que se ama”

Las neuronas espejo. Las emociones (ilusion, interés, animo...) son
contagiosas como los virus. Afirmacion refrendada por el extraordinario

descubrimiento sobre las neuronas espejo. (Goleman, 2000).

B. Actividad asequible, y retos capaces de realizarlos:

Unatarea es asequible cuando los alumnos son capaces de conseguirla.

Es importante que el alumno tenga la experiencia del éxito merecido, porque el
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éxito es un gran activador de energia. Para ello, hay que plantearle metas
adecuadas, lo suficiente dificiles para que sienta la satisfaccion de conseguirlas, pero
no tan dificiles que la probabilidad de fracasar sea demasiado alta.

(Rovira, 2013 - 2014).

C. Actividad adaptada:

Especialmente para aquellas personas que fracasan reiteradamente en un
tema determinado. Se puede aplicar el método de las aproximaciones sucesivas,
partiendo de unatarea mas facil, mas asequible, que facilite un éxito parcial. Y luego
personalizar el tema para conseguir éxitos parciales. Esto debe hacerse con tacto
y prudencia para que el alumno no se sienta muy diferente de los demas. Un alumno
que fracasa en una materia, mas aun si es en varias, necesita algun éxito. Sin

experiencias de éxito no se supera ningun fracaso.

D. La persona por encima del aprendiz:

Lo mas importante no es salvar al alumno que fracasa, sino a la persona de
este alumno. Debemos sacar adelante a nuestros alumnos. Hemos de reconocer
que, a veces, nuestro interés por lo académico puede influir negativamente en la

persona del alumno. (Rovira, 2013 -2014).

E. Retroalimentacion inmediata (feedback):

Para conseguir una motivacion intrinseca, el feedback, la retroalimentacion
es esencial. Es el darse cuenta del resultado conseguido después de la accion o del
esfuerzo realizado. Cuanto mas inmediata es mejor. La retroalimentacién varia
claramente en diferentes actividades o profesiones. Por ejemplo, estadisticamente,
los cirujanos son unos profesionales muy motivados, en general, consiguen saber

el resultado de una operacion, casi inmediatamente.
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No cambiarian la cirugia por la medicina interna por mucho méas dinero que ganasen.
Un especialista en medicina interna nunca sabe exactamente si lo esta haciendo bien,
como lo sabe el cirujano. Y menos aun un cirujano se cambiaria por un psiquiatra,
que pueden pasar varios aflos con un paciente sin saber si realmente le ayuda.
Conocer pronto el resultado de una actividad es un factor decisivo para conseguir la

motivacion intrinseca. (Csikszentmihalyi , 1990).

Para la retroalimentacién, para el darse cuenta, es importante el
reconocimiento de los demas, especialmente si son significativos para la persona.
Aqui, el feedback es reciproco: equipo directivo- profesores, profesores entre si,
profesores-alumnos, con el personal no docente. El feedback mas motivador es a
través del reconocimiento positivo, del elogio sincero. Posee un poder magico.
Siempre se ha de insistir en reforzar lo positivo. Es lo mas justo, porque todos

tenemos mas cosas positivas que negativas.

2.2.1.4. Lamotivacion en el trabajo

La palabra motivacién proviene de los términos latinos motus (movido) y
motio (movimiento). La motivacion es aquello que impulsa a una persona a realizar
determinadas acciones y a persistir en ellas hasta el cumplimiento de sus objetivos.
El concepto también se encuentra vinculado a la voluntad y al interés. En otras
palabras, la motivacién es la voluntad para hacer un esfuerzo y alcanzar ciertas metas.
La motivacién implica la existencia de alguna necesidad, ya sea absoluta, relativa, de
placer o de lujo. Cuando una persona estd motivada a “algo”, considera que ese “algo”
es necesario o conveniente. Por lo tanto: La motivacion es el lazo que lleva esa accion
a satisfacer la necesidad. En este sentido, la motivacion se convierte en un activador
de la conducta humana.

(Pila, 2012).
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Robbins y Judge (2009) sefialan que la motivacion laboral viene a ser los
métodos que analizan la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo de un

individuo por lograr una meta.

2.2.15. Clasificacion de la motivacion

e Motivacién positiva. Es el deseo constante de superacion, guiado
siempre por un espiritu positivo.

e Motivacién negativa. Es la obligacion que hace cumplir a la persona a
través de castigos, amenazas, etc. de la familia o de la sociedad.

e Motivacién Intrinseca (MI) Es intrinseca, cuando la persona fija su interés
por el estudio o trabajo, demostrando siempre superacion y personalidad
en la consecucién de sus fines, sus aspiraciones y sus metas.

e Motivacion Intrinseca hacia la realizacion: En la medida en la cual los
individuos se enfocan mas sobre el proceso de logros que sobre
resultados, mostrando placer y la satisfaccidn experimentada cuando

intenta realizar o crear algo.

2.2.16. Planteamientos conductuales para la motivacion

Los adeptos a los planteamientos conductuales explican la motivacion con
conceptos como recompensa e incentivo. Una recompensa es un objeto o evento
atractivo que se proporciona como consecuencia de una conducta particular. Por otro

lado, un incentivo es un objeto que alienta o desalienta laconducta.

22.1.7. Planteamientos humanistas de la motivacion

La perspectiva humanista en ocasiones se conoce como psicologia de

tercera fuerza, que se desarroll6 en la década de 1940 como una reaccion contra
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las dos fuerzas que dominaban entonces: la perspectiva conductual y el psicoanalisis
de Freud. Los proponentes de la psicologia humanista como Maslow y Rogers
pensaban que ni la perspectiva conductual ni el psicoanalisis explicaban de manera
correcta porgue las personas actian como lo hacen. Las interpretaciones humanistas
de la motivacion enfatizan las fuentes intrinsecas de la motivacion como las
necesidades de las personas de “autorrealizacion”, “tendencia de actualizacion”

innata o necesidad de “autodeterminacion” (Pila, 2012).

2.2.1.8. Planteamientos cognoscitivos para la motivacion

Los tedricos cognoscitivos piensan gue la conducta se determina por nuestro
pensamiento, no solo de si se nos recompensa o se nos castiga por la conducta en el
pasado. La conducta se inicia y se regula mediante planes, esquemas, expectativas
y atributos. Una de las suposiciones centrales en los planteamientos cognoscitivistas
es que la gente no responde a eventos externos o condiciones fisicas como el hambre,
sino a sus interpretaciones de estos eventos. Quien en algin momento de su vida
experimento el estar tan inmerso en su proyecto que olvido su comida, sin percatarse
de que tenia hambre hasta que se dio cuenta de la hora. La privacion de alimentos

no motivo a la persona en forma automatica a buscar comida.

En las teorias cognoscitivas, se considera a las personas como activas y
curiosas, en busca de informacién para resolver problemas de importancia
personal. Las personas trabajan de modo arduo porque disfrutan de su trabajo y
porque desean comprender. Por tanto, los teéricos cognoscitivistas enfatizan la

motivacioén intrinseca. (Pila, 2012).
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22.19. Planteamientos de aprendizaje social para lamotivacion

Las teorias de aprendizaje social son integraciones de los planteamientos
conductuales y cognoscitivo: consideran tanto el interés de los tedricos conductuales
con los efectos y resultados de la conducta, como el interés de los tedricos
cognoscitivos en el impacto de las creencias y expectativas individuales. Muchas
teorias de la motivacion de influencia del aprendizaje social pueden caracterizarse
como expectativa de valor teérico. Esto implica que la motivacion se considera como
el producto de dos fuerzas principales, la expectativa del individuo de alcanzar una

meta y el valor de esa meta para el mismo.

2.2.1.10. Lacomunicacion horizontal y lamotivacion

La comunicacion horizontal, la definimos como el proceso de transferir
significados en forma de ideas e informacion de una persona a otra, a través de la
utilizacibn de simbolos compartidos, con el fin de que sean compartidos e

intercambiarlos (Corcega y Subero, 2009).

Nos comunicamos para trabajar en equipo, ensefar a otros, a dirigir, a
negociar, a trabajar, a atender a los clientes, a entrevistar, a escuchar, a encabezar

juntas de trabajos, a resolver conflictos, entre otros.

En el contexto de sistema global organizacional, la comunicacion es otro de
los factores ineludible, en donde su efectividad permite lograr cordialidad entre los
miembros de la empresa, siendo esta la razén primordial de proporcionar un
agradable clima organizacional, permitiendo asi; alcanzar satisfaccion laboral en
cada uno de los individuos dando como resultado productividad para lograr la
ejecucion de proyectos organizacionales. Sin lugar a dudas la comunicacion es un
proceso que todos los seres humanos llevamos a cabo para transmitir nuevas ideas,

pensamientos o conocimientos hacia los demas sin embargo no es facil
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llevarla a cabo, y si esta se realiza de manera deficiente puede generar conflictos
interpersonales. (Maldonado, 2009).

La comunicacion horizontal se lleva a cabo entre las personas del mismo nivel
jerarquico. La mayoria de los mensajes horizontales tienen como objetivo la
integracion y la coordinacion de personas de un mismo nivel, Este tipo de informacion
integra y sirve de apoyo para el personal del mismo nivel o posicion de del mismo
departamento y distinto departamento. El propésito principal es proveer un canal de
coordinacién y solucién de conflictos, ademas de brindar la alternativa de relacionarse
con las personas similares en la empresa, lo cual se vuelve muy importante para la
satisfaccion en el trabajo. Ademas, permite tomar decisiones rapidas y compartidas
por todos los miembros de la organizacion. Se puede decir que el tipo de
comunicacibn mas adecuada para aplicar en el entorno organizacional es la
horizontal. (Valencia, 2009).

En cuanto al tipo de comunicacién que se debe utilizar dentro del sistema
organizacional, es importante que se fomente la comunicacion de tipo horizontal, ya
que un buen entendimiento en este nivel permite el funcionamiento de eficaces
equipos de trabajo. Un estilo de direccion participativo es un factor de estimulo para
este tipo de comunicacién. Genera un clima de trabajo en comun, facilita la disolucién
de rumores y malos entendidos y permite la creacion de confianza y comparfierismo
(Valencia, 2009).

2.2.1.11. Factores motivadores

Son los factores que estan bajo el control del individuo (persona) ya que se
relaciona con lo que él hace y desempefia, los méas relevantes son, el logro,

el reconocimiento, la puntualidad y la promocion.
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1 El logro, es la obtencién o consecucion de aquello que se ha venido
intentando desde hace un tiempo y a lo cual también se le destinaron
esfuerzos tanto psiquicos como fisicos para finalmente conseguirlo y
hacerlo una realidad.

2. El reconocimiento, viene a ser la accidén de distinguir a un sujeto o una
cosa de entre los demas.

3. La puntualidad, es el cuidado y diligencia en hacer las cosas a su debido
tiempo o en llegar a (o partir de) un lugar a la hora convenida.

4. Lapromocion, en este caso la promocion profesional es una oportunidad
de mejorar la situacion laboral y econémica muy valorada en cualquier

empleo.

2.2.1.12. Factores de higiene

Los factores de higiene incluyen las politicas de administracion de la
organizacion, la supervision técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las
condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales.

1. El sueldo y beneficios, son una necesidad econdmica, siendo un factor

higiénico porgue el sueldo lo paga el jefe o la persona quien te contrata.

2. Lanpolitica de la empresay su organizacion, se refiere a que el empleado
estéa regulado por una politica de la empresa, que en mayor de los casos
es vital para el cumplimiento del objetivo de la empresa.

3. La relacion con los comparfieros de trabajo, lo constituye el ambiente
laboral del trabajador, por ello siempre habra relaciones con los
comparieros de trabajo, desde que inicia la jornada de manera directa e
indirecta.

4. La seguridad laboral, junto con la salud e higiene laboral, pretende la
aplicacién de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para

la prevencién de riesgos relacionados con el trabajo.
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2.2.2. Bases Teoricas de la Variable Y: El DesempefioLaboral

Considerando a los autores, sefialamos:

Chiavenato (2001), define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de
los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral

es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Bittel (2000), plantea que el desempefio es influenciado en gran parte por
las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la empresa.

Ghiselli (1998), sefala como el desempefio esta influenciado por cuatro
factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del
rol; oportunidades para realizarse.

La importancia de estos enfoques reside en el hecho que el desempefio del
trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en funcion a
los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas normas, visién y misién

de la organizacion.

Por otro lado, existen teorias que sustentan acerca del desempefio laboral,
las formas y de como se producen ellas de acuerdo a los diferentes enfoques y

contextos. Estas teorias son los siguientes:

1. Teorias de satisfaccion laboral, (Weihrich, 2004) sefiala que la

satisfaccion se refiere al gusto que se experimenta una vez que se ha
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cumplido un deseo o una meta, en otras palabras, la satisfaccion es un
resultado ya experimentado. Esto es sustentado con las diferentes

teorias, Segun a los diferentes autores:

Teoria del ajuste en el trabajo: Esta teoria ha sido calificada como una de
las teorias mas completas del cumplimiento de necesidades y valores.
Esta teoria estd centrada en la interaccion entre el individuo y el
ambiente; la base de la misma es el concepto de correspondencia entre
el individuo y el ambiente, en este caso el ambiente laboral, el
mantenimiento de esta correspondencia es un proceso continuo y

dinamico denominado por los autores ajuste en el trabajo.

La satisfaccion no se deriva Unicamente del grado en que se cubren las
necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral
atiende, ademas de las necesidades, los valores de dichos trabajadores.
Sefalan que hay tres variables dependientes que son, la satisfaccion
laboral del individuo, los resultados satisfactorios y la antigiiedad laboral.
Las variables independientes, destrezas y habilidades personales, las
destrezas y habilidades requeridas por una posicion dada, la
correspondencia entre ambos tipos de destrezas y habilidades, las

necesidades y los valores de la persona, y los refuerzos ocupacionales.

Teoria del grupo de referencia social. Se basa en que los empleados
toman como marco de referencia para evaluar su trabajo las normas y
valores de un grupo de referencia y las caracteristicas socio- econémicas
de la comunidad en que labora, son estas influencias en las que se
realizaran apreciaciones laborales que determinaran el grado de

satisfaccion.
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Teoria de la discrepancia. Esta teoria fue parte del planteamiento, que la
satisfaccion laboral esta en funcion de los valores laborales mas
importantes para las personas que pueden ser obtenidos a través del
propio trabajo y las necesidades de ésta. Los valores de una persona
estan ordenados en funcion de su importancia, de modo que cada
persona mantiene una jerarquia de valores. Las emociones son
consideradas como la forma con que se experimenta la obtencion o la

frustracion de un valor dado.

La satisfaccion laboral resulta de la percepcion, que un puesto cumple o
permite el cumplimiento de valores laborales importantes para la persona,
condicionado al grado en que esos valores son congruentes con las

necesidades del individuo.

Teoria de los eventos situacionales. La teoria de los eventos situacionales
mantiene que la satisfacciéon laboral esta determinada por dos factores
denominados; caracteristicas situacionales que son las facetas laborales
gue la persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como
la paga, las oportunidades de promocion, las condiciones de trabajo, la
politica de la compafiia y la supervision, esta informacién es comunicada
antes de ocupar el puesto, y la segunda los eventos situacionales, que
son las facetas laborales que no tienden a ser pre-evaluadas, sino que
ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a menudo no son
esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo. Las
caracteristicas situacionales pueden ser facilmente categorizadas. Y las
caracteristicas de los eventos situacionales, son especificos de cada
situacion. Esta teoria asume que la satisfaccion laboral es resultado de
las respuestas emocionales ante la situacion individual de una persona en

Su organizacion.
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2221, Factores del desempeiio laboral

Segun Bain (2003) sefiala que existen dos factores que pueden contribuir

al mejoramiento de laproductividad:

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.

e Factores duros: La productividad de este factor significa el grado en el
gue el producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar
mediante un perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones.
Planta y equipo. La productividad de este factor se puede mejorar el
prestar atencion a la utilizacion, la antigiedad, la modernizacion, 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.

e Factores blandos: Se mejorar la productividad de este factor para obtener
la cooperacién y participacion de los trabajadores, a través de una buena
motivacion, de un conjunto de valores favorables al aumento de la
productividad, adecuado programa salarial, de una buena formacién y
educacion, y de programas de seguridad.

e Organizacién 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 tecnolOgicas, asi como poseer una buena
comunicacion en todos los niveles. Métodos de trabajo. Se debe realizar

un analisis sistematico de los métodos actuales, la eliminacion
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del trabajo innecesario y la realizacién del trabajo necesario con mas
eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la formacién 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, la planificacion y controles operativos, las politicas de
mantenimiento y las compras, los costos de capital, las fuentes de capital,
los sistemas de elaboracion del presupuesto, las técnicas de control de

costos y otros

b) Factores externos. La productividad determina en gran medida los
ingresos reales, la inflacion, la competitividad y el bienestar de la
poblacién, razon por la cual las organizaciones se esfuerzan por
descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucién 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 compafiias. Sin embargo, a largo plazo los

cambios en la productividad tienden a modificar a esta estructura.

Cambios econdémicos. 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
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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, y los

valores y actitudes culturales.

Recursos naturales. Comprenden la mano de obra, capacidad técnica,
educacion, formacién profesional, salud, actitudes, motivaciones, vy
perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado de erosion que tiene, la
contaminacion 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.

(Bain, 2003).

2222, Dimensiones del desempefio laboral

1. La productividad laboral

Segun D’Alessio (2012) define la productividad, como la relacién entre la
produccion obtenida por un sistema de produccion de bienes o servicios y los
recursos utilizados para obtenerla, es decir, el uso eficiente de los recursos (trabajo,
capital, tierra, materiales, energia, informaciéon) en la produccién de bienes y
servicios. Es la relacion entre los resultados obtenidos con relacion a los recursos

usados y el tiempo que lleva conseguirlo, y se representa generalmente asi.

Productividad =_Productos = Resultados
Insumos Recursos
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La productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora
significa una comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la
cantidad de bienes y servicios producidos. La productividad es el cociente entre la
produccion (bienes y servicios) y uno o mas factores productivos (como mano de
obra, capital o gestion). Por lo tanto, mejorar la productividad significa mejorar la
eficiencia. Por lo que el interés primordial serd mejorar este cociente entre la

produccion y los factores productivos (Paz & Gonzales, 2013).

Algunos autores sefalan que la mejora se puede conseguir de dos formas:

1 Reduciendo los factores productivos mientras la produccion permanece
constante.

2 Aumentando la produccion mientras los factores productivos permanecen

iguales, es asi que los dos suponen un aumento de la productividad.

Hablar de la productividad es hablar de la relacion entre la producciény los
insumos totales; entonces, esto no quiere decir que la productividad es sinénimo de
produccidn ya que una empresa u organizacion puede generar el doble de los
productos con respecto al afio anterior, pero usando el doble de recursos, por lo tanto,
su productividad no habra cambiado. No debe confundirse incrementos de produccion
con incrementos de productividad; asi, una empresa que en un ejercicio hubiera
producido el doble nimero de productos. La productividad no es mas que el cociente
entre la cantidad producida y la cuantia de los recursos que se hayan empleado para
obtenerlo. La productividad se expresa por el cociente resultante entre la produccion
obtenida, y el costo que hayan producido los factores que en ella han intervenido”
(Alfaro & Alfaro, 2000).

La productividad es una medida de la eficiencia econémica que resulta de la
capacidad para utilizar inteligentemente los recursos disponibles. Igualmente es la

cantidad de productos y servicios realizados con los recursos utilizados.
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Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados

Cantidad de Recursos utilizados

» Productividad laboral, denominada también productividad del trabajo, se mide
a través de la relacion entre la produccion obtenida o vendida y la cantidad de
trabajo incorporado en el proceso productivo en un periodo determinado. La
medicion de la productividad laboral puede realizarse en el ambito de un

establecimiento, de una empresa, de unaindustria, de un sector o de un pais.

2. La eficacia

Segun Coulter (2008) la eficacia es hacer las cosas correctas, es decir; es
realizar bien las actividades de trabajo con las que la organizacién alcanza sus

objetivos.

Por otro lado, Da Silva (2008) sefiala que la eficacia esta relacionada con el
logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion de
actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida

en que alcanzamos el objetivo o resultado.

Andrade (2008) sefiala que la eficacia es la actuacion para cumplir los
objetivos previstos. Es la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual

también se conoce como eficiencia directiva.

Otros autores definen la eficacia como:
- La capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera. (Epafiola,
2008).
- La eficacia "es una medida del logro de resultados" (Idalverto, 2008).
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- La eficacia es "el cumplimiento de objetivos” (Koontz, 2008).

3. La eficiencia laboral

Considerando a la eficiencia como la utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion
E=P/Donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados (Chiavenato,
2010).

Otros autores definen la eficiencia laboral como:

e La eficiencia es el logro de las metas con la menor cantidad de
recursos (Weihrich, 2010).

e La eficiencia consiste en obtener los mayores resultados con la
minima inversion (Coulter, 2010).

e La eficiencia significa operar de modo que los recursos sean utilizados

de forma mas adecuada (Da Silva, 2010).

Por lo tanto, viene a ser la relacion con los recursos o cumplimiento de
actividades, como la relacion entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de
recursos estimados o programados y el grado en el que se aprovechan los recursos
utilizados transformandose en productos. La efectividad, es el grado en que se logran
los objetivos. En otras palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de resultados
refleja la efectividad, mientras que la forma en que se utilizan los recursos para

lograrlos se refiere a la eficiencia (Mejia, 2013).

Es la capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. Es el
equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, entre la produccién y la capacidad de
produccion. E= P/CP. Cuando se habla de efectividad, se est4 haciendo referencia a
la capacidad o habilidad que puede demostrar una persona, un animal, una maquina,

un dispositivo o cualquier elemento para obtener determinado resultado
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a partir de una accion.

Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos,
permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se considera
la cantidad como unico criterio, se cae en estilos efectivitas, aquellos donde lo
importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se vincula con la
productividad en el logro de mejores productos (Kootz & Weihrich, 2001)

2.3. Definicion de términos

Actitud. Son los juicios evaluativos favorables o desfavorables, sobre

objetos personas o acontecimientos. (Robbins, 2004).

Ausentismo. Son las faltas o inasistencias de los empleados al trabajo.

(Chiavenato, 2010).

Calidad. Consiste en entregar a los clientes y a los comparieros de trabajos,

productos y servicios sin defectos y hacerlo a tiempo. (Crosby, 1989).

Condiciones fisicas del entorno de trabajo. Son factores que estan
presentes en el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor: iluminacion,

nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.

Desempeiio laboral. Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo

con una gran labor y satisfaccion laboral. (Chiavenato, 2001).

Eficiencia. Consiste en lograr el maximo resultado con una cantidad
determinada o minima de insumos o recursos, lograr los resultados predeterminados

0 previstos con un minimo de recursos. (Rivas, 1999).
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Estandares de trabajo. Es el nivel del desempefio minimo que debe
alcanzar para que sea aceptado por la organizacion, este estandar puede ser de

caracter subjetivo u objetivo. (Bravo, 2000).

Habilidad. Es un sistema complejo de acciones conscientes las cuales
posibilitan la aplicacién productiva o creadora de los conocimientos y habitos en

nuevas condiciones en correspondencia con su objetivo. (Maximova, 1962).

Iniciativa. Predisposicibn a emprender acciones, crear oportunidades y
mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo empuje, apoyado

en la autoresponsabilidad y la autodireccion. (Segovia, 2011).

Liderazgo. Desarrollo de una vision, mediante estrategias para conseguir
gente que apoye esas estrategias y delegar poder en unos individuos para que haga

realidad esa vision, a pesar de los obstaculos. (Kotter, 2006).

Motivacion. Proceso que da cuentade laintensidad, direccion y persistencia

del esfuerzo por conseguir una meta (Robbins, 2004).

Organizacion. Sistema estructurado de reglas y relaciones funcionales
disefiado para llevar a cabo las politicas empresariales o, mas precisamente, los

programas que tales politicas inspiran.

POI. Es el Plan Operativo Institucional, que se elabora cada afio, y permite
alcanzar los objetivos estratégicos, mediante el desarrollo de proyectos y, actividades
orientadas por objetivos y metas que pueden ser anuales o plurianuales a realizar

con recurso financiero o humano. (Barron, 1994).
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Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Es la
probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la organizacion encontrara
apoyo y estimulo para el crecimiento personal y profesional, mediante politicas

justas y efectivas de capacitacion y de promocion.

Productividad. Desde una Optica empresarial, es la relacién entre la
actividad productiva y los medios (humanos, tecnoldgicos, infraestructuras)

necesarios para conseguirla. (Lopez, 2010).

Resultado. Viene a ser la obtencidon de unarespuesta, que claro en algunos
casos seran simplemente nimeros y en otros casos pueden ser solo palabras, como

ser positivo 0 negativo. (Aguilera, 2006).

Responsabilidad. Facultad de responder sobre algo que se haya hecho.
(Hans, 1998).

Reconocimiento. Viene a ser el proceso mediante el cual otras personas
(colegas, supervisores y subordinados) elogian al trabajador por la eficiencia y virtud
gue tiene para realizar su tarea. El reconocimiento puede provenir de sus

comparnieros, su supervisor o la alta gerencia de la organizacion.

Relaciones con los compaferos de trabajo. Vienen a ser las
interacciones de las personas que tienen frecuente contacto en el seno de la
organizacién con motivo del trabajo, ya sea entre compafieros de una misma

dependencia o de diferentes unidades.

Retribucion econdmica. Es la compensacion que los empleados reciben a
cambio de su labor Incluye salario y beneficios socioecondmicos que contribuyen
con la satisfaccion de las necesidades esenciales del trabajador y su familia
(Marquez, 2000).
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Satisfaccion laboral. Es el conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una
actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo (Davis -
Newstrom, 2003).

Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Viene a ser la garantia
que le brinda la empresa al empleado de que éste permanezca en su puesto de

trabajo.

24. Hipotesis

24.1. Hipotesis general

La motivacién se relaciona significativamente con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan.

24.2. Hipotesis especificas

1. Los factores motivadores se relacionan significativamente con el
desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan.

2. Los factores de higiene se relacionan significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan.

3. La productividad se relaciona significativamente con la motivacion de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan el 2015.

4. La eficacia se relaciona significativamente con la motivacion de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan.
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2.5. Variables

25.1. Definicion conceptual de la variable

25.1.1. Definicion conceptual de la variable “X”: La Motivacion:

La motivacién es una compleja integracion de procesos psiquicos que
efectla la regulacién inductora del comportamiento, pues determina la direccién
(hacia el objeto — meta buscado o el objeto evitado), la intensidad y el sentido (de

aproximacion o evitacion) del comportamiento (Gonzalez, 2008).

25.1.2. Definicién conceptual de la variable “Y”: Desempefio laboral:

Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual
es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral. (Chiavenato, 2002).

25.2. Definicion operacional de las variables

2521. Definicion operacional de la variable “X”: La Motivacion:

Para medir la variable “X”, la motivacion, sus dimensiones: factores
motivadores y factores de higiene, se relacionaran con la variable “Y” el desempefio
laboral, mediante un cuestionario de recogida de datos, el cual se sometera al andlisis
de expertos, mediante un set de preguntas con parametros de respuestas a
correlacionar, como instrumento confiable, las cuales se mediran mediante el

tratamiento estadistico descriptivo e inferencial respectivo.
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Definicién operacional de variable “Y”: Desempefio laboral:

Para medir la variable “Y”, el desempefio laboral, sus dimensiones:

productividad y eficacia, se correlacionaran con la variable “X” la motivacion,

mediante un cuestionario de recogida de datos, aplicados a los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Sayan, el cual se sometera al andli sis de expertos,

mediante un set de preguntas con parametros de respuestas a correlacionar, como

instrumento confiable de medicién, las cuales

tratamiento estadistico del tipo descriptivo e inferencial respectivo.

luego seran procesados por un

25.3. Operacionalizacion de las variables
Variables Dimensiones Indicadores Items
1.1. Logros.
1. Factores 1.2. Reconocimiento.
motivadores 1.3. Puntualidad.
Variable “X”: 1.4. Promocion.

La Motivacion

2. Factores
de higiene

2.1. Sueldo y beneficios.
2.2. Politica de la

empresa y su organizacion.

2.3. Relaciones con los

companieros de trabajo.
2.4. Seguridad laboral.

Variable “Y”:
Desempeiio laboral

1. Productividad

1.1. Resultados

1.2. Estandares de trabajo
1.3. POI

1.4. Calidad

2. Eficacia

2.1. Iniciativa
2.2. Habilidades

2.3. Responsabilidad
2.4. Liderazgo

Ver anexo 02

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO lIl.
METODOLOGIA

3.1. Tipoy Nivel de Investigacion

3.1.1. Tipo deinvestigacion

Considerando las caracteristicas de la presente investigacion de enfoque
cuantitativo, donde se demuestra la relacion entre las variables la motivacion con el
desempefio laboral, es que la investigacion sigue el tipo aplicada, toda vez que su
finalidad es la solucion de problemas practicos para transformar las condiciones de
un hecho que nos preocupa, coincidiendo con lo sefialado por Palomino, Pefa,
Zevallos y Orizano (2015, p104).

» Disefio de lainvestigacién:

La presente investigacion corresponde al disefio no experimental de corte
transversal y correlacional, es transversal porque el instrumento de medicién fue
aplicado en una sola oportunidad y es correlacional debido a que la presente

investigacién demostro la relacién entre las variables: la motivacion y el
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desempenio laboral, segun lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014, p 211).

El disefio de la presente investigacion se grafica como sigue:

M/ T)r(
\Oy

Donde:
e “M” constituye la muestra a estudiar.
e Los subindices “X”, y “y” en cada “O”, son observaciones de la variable

e “r" hace es la posible relacion existente entre las variables estudiadas

3.1.2. Nivel de Investigacion

Sobre el nivel de investigacion la presente es una investigacion de nivel
correlacional, coincidiendo con lo sefialado por Sanchez Carlessi y Reyes (2006)
quienes sefialan que este tipo de investigaciones miden con precision el grado de

relacion entre las variables de una investigacién (Sanchez y Reyes 2006, p 222).
» Métodos deinvestigacion:

A continuacion, sefialamos aquellos que los autores refieren y que se

ajustan a la presente investigacion, asaber:

a) Elmeétodo hipotético - deductivo, toda vez que partimos de hipétesis para
que del analisis de los resultados deducir la verdad o la falsedad de los
hechos (Popper, 2001, p, 83).
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b) El método inductivo, porque se parte de la observacion y verificacion de
hechos particulares para arribar a proposiciones como en el caso de las
ciencias administrativas (Bunge, 1969).

c) El método empirico, debido a que recogimos informaciones de fuentes
facticas y reales para dar respuesta a los problemas en base a la
experiencia propia, como son los resultados obtenidos del proceso de
los cuestionarios, que es nuestro caso (Sierra, 1988, p, 21).

d) ElI método objetivo, porque recusamos prejuicios, preconceptos y
opiniones subjetivas, y ajustar los objetivos, a lo que se puede observar,
medir y comprobar para obtener conocimientos cientificos, auténticos
(Valencia, Plaza, Naupas y Palacios, 2015, p, 45).

e) El método heuristico, debido a que nuestro objetivo primero y dltimo es
descubrir nuevos conocimientos, la esencia de las cosas, de hechos y
procesos, mediante hipétesis (Valencia, Plaza, Naupas y Palacios,
2015, p, 45).

f) El método ldgico, porque nos basamos en métodos y procedimientos de
la l6gica, tanto formal como matematica, respecto a la induccion y la
deduccién; como del analisis y la sintesis para llegar a conclusiones
(Sierra, 1988).

g) ElI método de mapeo, que implica elaborar mapas conceptuales para en
base a estos profundizar en la revision de la literatura y el desarrollo del

marco tedrico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

3.2. Descripcion del &mbito de lainvestigacion

La Municipalidad de Sayan es uno de los doce distritos de la Provincia de
Huaura, en el Departamento de Lima. Pertenece administrativamente al Gobierno
regional de Lima-Provincia. Se encuentra a 685 m sobre el nivel del mar. El distrito
limita con:

- Por el norte: Distrito de Huaura'y Ambar.
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- Por el sur: Provincia de Huaral.
- Por el oeste: Distrito de Leoncio Prado y Provincia de Oyon.

- Por el oeste: Distrito de Huacho y Santa Maria.

Al momento de la investigacion el Distrito tenia una poblacion aproximada

de 21, 900 habitantes.

Los 6rganos administrativos de la Municipalidad corresponden a la Gerencia
de Administracion Tributaria y Rentas, Gerencia de Fiscalizacion y Control, Gerencia
de Desarrollo Urbano y Rural, Gerencia de Servicios Publicos, Gerencia de Desarrollo
Humano Social y Econdmico. Los trabajadores administrativos permanentes que se
desempefian en las oficinas sefaladas, son de donde se obtuvo la muestra a la

que se le aplico el instrumento de medicion de la presente investigacion.

3.3. Poblaciéon y Muestra

3.3.1. Poblacion

La poblacion estuvo constituida por los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Sayan, conformada por 40 trabajadores, como se muestra en la tabla:

Condicion laboral Cantidad Porcentaje
Nombrados 6 15%
Contratados 11 27.5%
Puesto politico 1 2.5%
C.AS. 22 55%
Total trabajadores 40 100.00%

FUENTE: Nomina de trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan, 2015.
CAP: Control Administrativo de Personal.
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3.3.2. Muestra

Por lo limitado de la poblacion es que en la presente investigacion tomamos
a toda la poblacién como muestra, por este motivo nuestro muestreo se considera no
probabilistica e intencionado, quiere decir que trabajaremos con 40 unidades
muestrales que son todos los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan el
2015, coincidiendo con lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

3.4. Teécnicas e Instrumentos para recoleccion de datos

341. Técnicas

1. Técnica del fichaje y su instrumento las fichas bibliograficas, con las

cuales se registraron las bases tedricas de la investigacion.

Técnica de validacion por juicio de expertos.

Técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario con los que se
recogio los datos de los elementos muéstrales de ambasvariables.

4. Técnica del procesamiento de datos y su instrumento: las tablas de
procesamiento de datos con los que se tabulo y proceso los resultados
de las encuestas a los trabajadores.

5. Técnica del Software y su instrumento el software SPSS 21.0, con el cual

se validaron los instrumentos y se procesaron y contrastaron las
hipotesis.
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34.2. Instrumentos
1. Encuesta cuestionario

1.1. Encuesta Cuestionario aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Sayan,2015.

INSTRUCCIONES:
A continuacién, se le presenta 32 preguntas, marque con una (X) la en la
letra donde indique la respuesta que mas se acerque a su modo de pensar.

Marque solo una de las cinco alternativas de respuesta por pregunta de acuerdo al

siguiente detalle:

Muy de acuerdo | De acuerdo | Nide acuerdo ni | En desacuerdo Muy en
en desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
N° Dimensiones e Indicadores items

Var. X: La motivaciéon

Dim. 1| Factores motivadores:

1 La motivacion laboral es fundamental para que la logres productos

de calidad.

2 La puntualidad es necesaria para llegar a la estandarizacion del

trabajo.

3. La promocion laboral le permite tener liderazgo.




4 La motivacion laboral es fundamental para lograr productos de
calidad.
5 Los logros en el trabajo se deben a las habilidades.
6 El reconocimiento al trabajo se debe al reconocimiento de su
liderazgo en la municipalidad.
7 La puntualidad en el trabajo se debe al cumplimiento del POI de la
Municipalidad.
8 La promocion se otorga cada vez que se obtienen buenos
resultados en el trabajo.
Dim. 2| Factores de higiene:
9 Los sueldos y beneficios son compensatorios al resultado de la
responsabilidad en el trabajo.
10 |La politica de la empresa y su organizacion estan representados
en el POI de la Municipalidad.
11 | Las buenas relaciones con los compafieros de trabajo son
indispensables para obtener buenos resultados.
12 | ¢Considera que la seguridad laboral es responsabilidad exclusiva
de la Municipalidad?
13 | Los buenos sueldos o incentivos se deben a la obtencion de
productos de calidad de parte de la Municipalidad.
14 | Los sueldos y beneficios estan de acuerdo al liderazgo en el
trabajo.
15 | Las relaciones con los comparieros de trabajo son promovidas
desde el POI de la Municipalidad.
16 |La buena seguridad laboral se debe a la estandarizacion del
trabajo de la Municipalidad.
Var. Y: Desempefio laboral
Dim. 1| Productividad
17 Los resultados obtenidos en la Municipalidad se deben a los
factores motivadores de la variable motivacion.
18 Los estandares del trabajo son necesarios para la motivacion del
trabajo en la Municipalidad.
19 La aplicacién del POI de la municipalidad afecta a la
responsabilidad de los trabajadores a estar motivados al trabajo.
20 La obtencidon de productos de calidad se debe a la motivacion del
trabajador por la municipalidad de Sayan.
21 Los resultados obtenidos en la Municipalidad se deben a los
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factores de higiene de la motivacion.

22 Los estandares del trabajo son necesarios para los factores de
higiene del trabajo en la Municipalidad.

23 El POI municipal es el responsable de que los trabajadores no
respeten los factores de higiene del trabajo.

24 La obtencién productos de calidad se debe a los factores de
higiene de la municipalidad de Sayan.

Dim. 2| Eficacia

25 La iniciativa del trabajador es debida a la motivacién promovida
por la Municipalidad.

26 Las habilidades del trabajador se deben a la motivacion
promovida desde la municipalidad.

27 La responsabilidad se debe a la motivacion del trabajador
promovida desde la Municipalidad.

28 El liderazgo es debido a la motivacion promovida desde la
Municipalidad.

29 La iniciativa del trabajador se debe a los factores de higiene
promovida por la Municipalidad.

30 Las habilidades del trabajador son motivadas por los factores de

higiene promovida desde la municipalidad.

31 La responsabilidad ocurre por los factores de higiene del
trabajador promovida desde la Municipalidad.

32 El liderazgo ocurre por la accion de los factores de higiene
promovida desde la Municipalidad.

35. Validez y Confiabilidad del instrumento

35.1. Validez del instrumento

» Validez por opinion de expertos para la Encuesta—Cuestionario.

La encuesta, se someterd a la opinion de especialistas en la materia, para
ello mediante comunicacion escrita nos dirigiremos a tres magisteres o doctores en
educacién especialistas en la asignatura y autores de textos o articulos cientificos.

Sus resultados se mostraran en el consolidado por juicio de expertos.
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FICHA DE VALIDACION POR OPINION DE EXPERTOS

l. Datos generales:

1.3. Nombre del instrumento: Cuestionario de recogida de datos.

1.4. Titulo de la investigacion: Influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Sayan:2015
2015.

1.5. Autor del instrumento: Bach. HUAMAN ROSALES, Yuceli Tabita.

Il. Aspectos de validacion:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular| Buena | Muy Buena | Excelente
00-25 % | 26-50 %] 51-70 % 71-90 % 91-100%

Esta formulado con lenguaje

1.CLARIDAD .
apropiado.

Estd expresado en conductas

2.0BJETIVIDAD
observables.

Adecuado al avance de la ciencia 'y

3.ACTUALIDAD ,
la tecnologia.

4. ORGANIZACION  |Existe organizacion légica.

Comprende los aspectos encantidad

5.SUFICIENCIA .
y calidad

Adecuado para valorar aspectos de

6.INTENCIONALIDAD| . . o
las estrategias psicopedagogicas

Basado en aspectos tedrico

7.CONSISTENCIA e e
cientificos

Entre los indices, indicadores y las

8.COHERENCIA i .
dimensiones.

Laestrategia responde al propésito

9.METODOLOGIA . e
del diagndstico

Esadecuado al propésito de la

10. PERTINENCIA. . L
Investigacion.

PUNTAJES DE VALORACION

Adaptado de: Quichiz (2013).
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lll. Opinion de aplicabilidad:

Se conto con la participacion de: Mg. Danilo Hugo Carrefio Ramirez, Lic.
Adm. German Medrano Valverde y del Lic. Adm. Hugo Hernan Pitman Rojas, se

obtuvo un promedio de valoracion del instrumento de 81.67%, es aplicable.

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como estéa elaborado.

IV. Promedio de valoracion: |81.67 %

Lugar y fecha: Ciudad de Lima,13 de septiembre del afio 2018.

X/

+ El consolidado de la ficha de validacién por juicio de expertos se adjunta en
el anexo 03.

3.5.2. Confiabilidad de los instrumentos:

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determiné en la presente
investigacion, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach,
requiere de una sola administraciéon del instrumento de medicion y produce valores
gue oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por
lo que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos items
tienen como respuesta mas de dos alternativas. Su formula determina el grado de
consistencia y precision; la escala de valores que determina la confiabilidad esta
dada por los siguientes valores:

CRITERIO DE CONFIABILIDAD, VALORES:

No es confiable -1 a0

Baja confiabilidad 0.01 a 0. 49

Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75

Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89

Alta confiabilidad 0.9 a 1
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> Escala: Variable X: La Motivacién.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach? N de elementos

,996 16

Del resultado se observa que el instrumento que mide el nivel de motivacion
presenta alta confiabilidad con un valor del estadigrafo de 0.996 y con un instrumento
gue consta de 16 preguntas.

» Escala: Variable Y: Desempefio Laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 761 16

El instrumento que mide el desempefio laboral presenta fuerte confiabilidad
con un valor del estadigrafo de 0.761 y con un instrumento que consta de 16

preguntas.

Conclusién: Ambos instrumentos presentan adecuada confiabilidad en sus
respectivas versiones, podemos concluir que existen razones suficientes para afirmar
que los instrumentos son aplicables y que de retirarse algun indicador esto no variara
la fortaleza de aplicabilidad del instrumento. El grafico representa el resultado

obtenido:



60

1,2

0,8

O var X: La motivacion

0,6

B VarY: El desempeiio

0,4

0,2

Confiabilidad del instrumento

Figura 01: Confiabilidad de los instrumentos

3.6. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

Siendo el objetivo determinar la relacion que existe entre la motivacion vy el
desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan el
2015. En la presente investigacion se evalud inicialmente el nivel de las dimensiones
de cada variable, a través de la técnica de la encuesta y su instrumento el
cuestionario, considerando las dimensiones factores motivadores y factores de
higiene para la variable: motivacion; y a la produccion y la eficacia para la variable:
desempefio laboral, este nivel se evalu6 a través de los items: Muy de acuerdo, de

acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y muy en desacuerdo.

Las respuestas obtenidas de los cuestionarios codificados fueron recogidas
y transferidas a una matriz de datos, los cuales fueron ordenados y codificados para
su procesamiento en el programa estadistico SPSS 21.0. Luego de este paso el

instrumento se sometié a la validez por juicio de expertos, para lo
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cual se conto con la participacion de: Mg. Danilo Hugo Carrefio Ramirez, Lic. Adm.
German Medrano Valverde y del Lic. Adm. Hugo Hernan Pitman Rojas, obteniendo
un promedio de valoracion del instrumento de 81.67%, con la sentencia de si es

aplicable el instrumento tal como esta construido.

Igualmente, ambos instrumentos fueron sometidos a la prueba de
confiabilidad Alfa de Crombach, obteniendo resultados de 0,996 para la motivacion y
0,761 para el desempefio laboral, obteniendo como conclusion que los dos
instrumentos presentan adecuada confiabilidad en sus respectivas versiones, por lo
que existen razones suficientes para afirmar que los instrumentos son aplicables y

gue de retirarse algun indicador no variara la fortaleza de suaplicabilidad.

Por otro lado, en una segunda instancia se contrastaron las hipoétesis a través
de la estadistica inferencial. Antes de aplicar la estadistica respectiva sometimos a
los datos recogidos a la prueba de normalidad con la finalidad de identificar si
corresponden a la estadistica paramétrica 0 no paramétrica, obteniendo como
resultado que las variables presentan distribucion asimétrica, por lo que para efectuar
la prueba de hipotesis a alcance correlacional se uti liz6 el estadigrafo de Spearman
obteniendo como resultado que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis
nula por lo que podemos inferir que: “La motivacion se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan

en el afio 2015”.



CAPITULO IV.
RESULTADOS

4.1. Anélisis Descriptivo de las Variables y Dimensiones

411. Sobrelavariable X: Lamotivacion:

4111. Dimensién: Factores Motivadores

Tabla 01. Dimensién: Factores motivadores

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
De acuerdo 25 62,5 62,5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 | 37,5 100,0
Total 40 | 100,0

Respecto a la dimension factores motivadores, del analisis descriptivo se
observa que el 62.5% de los encuestados afirman estar de acuerdo y para el 37.5%

de los participantes no estan de acuerdo ni en desacuerdo con los factores

motivadores. En la figura 02, se visualizan los resultados.




Dimension: Factores Motivadores

63

G0

40—

Porcentaje

20

8] T

De acuerdo

Figura 02: Dimensién: Factores motivadores.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Dimensién: Factores Motivadores

4112. Dimensién: Factores de Higiene

Tabla 02. Dimension: Factores de Higiene

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
De acuerdo 1 2,5 2,5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 39 | 97,5 100,0
Total | 40 | 100,0

Respecto a la dimensién factores de higiene, del analisis descriptivo se

observa que el 2.5% de los encuestados afirman estar de acuerdo y para el 97.5%

de los participantes sefialan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. En la figura 03 se

visualizan los resultados.
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Dimension: Factores de Higiene
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De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Dimensién: Factores de Higiene

Figura 03: Dimension: Factores de higiene.

4113. Variable: La Motivacion

Tabla 03. Variable: La Motivacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

De acuerdo 1 2,5 2,5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 39 97,5 100,0
Total 40 100,0

Sobre la variable la motivacion, del analisis descriptivo se observa que el
2.5% de los encuestados afirman estar de acuerdo con la variable y para el 97.5%
de los participantes sefialan no estar de acuerdo ni en desacuerdo con la variable la

motivacion. En la figura 04 se visualizan los resultados.



Porcentaje

Variable: La Motivacién
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97,5%
40
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De acuerdo Ni de acuerdo ni endesacuerdo

Variable: La Motivacién

Figura 04: Variable: La motivacion.
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412. Sobrelavariable Y: Desempeiio laboral:

412.1. Dimension: Productividad

Tabla 04. Dimension: Productividad

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

De acuerdo 12 30,0 30,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 28 ‘ 70,0 100,0
Total | 40 ‘ 100,0

Respecto a la dimension productividad, del andlisis descriptivo se observa
que el 30.0% de los encuestados afirman estar de acuerdo con su nivel y para el
70.0% de los participantes sefialan no estar de acuerdo ni en desacuerdo con el
nivel de la productividad. En la figura 05 se visualizan los resultados.

Dimension: Productividad
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De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Dimensidn: Productividad

Figura 05: Dimension: Productividad.
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41.2.2. Dimensién: Eficacia

Tabla 05. Dimension: Eficacia

Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje acumulado
De acuerdo 14 35,0 35,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo| 10 | 25,0 60,0
En desacuerdo | 16 | 40,0 100,0
Total | 40 | 100,0

Respecto a la dimension eficacia, del analisis descriptivo se observa que el
35.0% de los encuestados afirman estar de acuerdo con su nivel, el 25.0% no estan
de acuerdo ni en desacuerdo y el 40.0% de los participantes estan en desacuerdo

con el nivel de la productividad. En la figura 06 se visualizan los resultados.

Dimensién: Eficacia

20-
-35 0%

Porcentaje

10

0 L T - T

De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo En desacuerdo
Dimension: Eficacia

Figura 06: Dimension: Eficacia.
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4.1.2.3. Variable: Desempeiio Laboral

Tabla 06. Variable: Desempefio Laboral

Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje acumulado
De acuerdo 10 25,0 25,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 15 \ 37,5 \ 62,5
En desacuerdo | 15 | 37,5 100,0
Total | 40 | 100,0

Respecto a la variable desempefio laboral, del analisis descriptivo se
observa que el 25.0% de los encuestados afirman estar de acuerdo con su nivel, para
el 37.5% no estan de acuerdo ni en desacuerdo con el desempefio y el 37.5% de los
participantes estan en desacuerdo con el nivel del desempefio laboral. En la figura

07 se visualizan los resultados.

Variable: Desemperio Laboral

40

30
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S 204
S 375% 37,5%
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De acuerdo Ni de acuerdo nien desacuerdo En desacuerdo

Variable: Desempefio laboral

Figura 07: Variable: Desempefiolaboral.
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4.2. Analisis Inferencial para la Contrastacion de las Hipotesis

Antes de realizar la prueba de hipotesis determinamos el tipo de instrumento
a utilizar para contrastar las hipotesis planteadas, por ese motivo aplicamos la prueba
de normalidad de Kolmogorov — Smirnov para establecer si los instrumentos

obedecen a la estadistica paramétrica o no paramétrica.

42.1. Pruebas de Normalidad

Como la muestra es inferior a 50 individuos empleamos la adecuaciéon de

Shapiro Wilk.

Tabla 07. Pruebas de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Variable: La Motivaciéon ,940 40 ,034
Variable: Desempefio Laboral 811 40 ,000

Resultado de la variable X: La motivacion: el valor estadistico relacionado
a la prueba nos indica un valor de 0.940 con 40 grados de libertad, el valor de
significancia es igual a 0.034, como este valor es inferior a 0.05 se infiere que hay

razones suficientes para rechazar la distribuciéon normal de los valores de la variable.

Resultado de la variable Y: El desempefio laboral: el valor estadistico
relacionado a la prueba nos indica un valor de 0.811 con 40 grados de libertad, el
valor de significancia es igual a 0.000, como este valor es inferior a 0.05 se infiere
gue hay razones suficientes para rechazar la distribucién normal de los valores de la

variable.
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Conclusiones de la prueba de normalidad: Las variables presentan
distribucion asimétrica, por lo que para efectuar la prueba de hipoétesis a alcance

correlacional se utilizo el estadigrafo de Spearman.

4.2.2. Prueba de Hipotesis

4.2.21. Hipotesis General

Hipotesis Planteada: “La motivacién se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan”.

Hipdtesis Nula: “La motivacion no se relaciona significativamente con el

desempenio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan”.

A. Hipotesis Estadistica

Hp: p>0.314

Ho: p <0.314

a=0.05
Denota:

Hp: La hip6tesis planteada es aceptada si el indice de correlacion es

superior o igual a 0.314.

Ho: La hipétesis nula es aceptada si el indice de correlacion es inferior a
0.314.

El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05.
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B. De los Instrumentos:

En la prueba de normalidad se establecid que se hard uso del indice de
correlacion de Spearman para determinar el grado de relacion entre las variables a

efectos de contrastar las hipotesis.

C. Prueba Estadistica.

_,_ _6¥D?
P= TNV

D. Determinacidon de lazona de rechazo de la hip6tesisnula

Nivel de confianza al 95%
Valor de significancia: o =0.05
Muestra: 40, gl=40-2=38

Zona de rechazo de la hipotesis nula: {'[x)y /pxy > 0314}

Tabla 08. Correlaciones No Paramétricas: Hipotesis General

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman Variable: Desempefio Laboral
Variable: La Motivacién ,950”
Sig. (bilateral) | ,000
N | 40

Resultados: En la hipétesis general apreciamos que el nivel de correlacion
es 0.950 puntos, alta y positiva, superior a 0.314, y su valor de significancia es
inferior a 0.05, es decir que la correlacién es directa, alta y significativa, al ser mayor
al valor critico de zona de rechazo de hipotesis nula podemos afirmar que existen

razones suficientes para rechazar la hipétesis nula.
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Conclusidn: Existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula por

lo que podemos inferir que: “La motivacién se relaciona significativamente con el

desempeirio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan”. En la

figura 08 se visualizan los resultados.
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Variable: Desempefio Laboral
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Variable: La Motivacion

Figura 08: Correlaciones No Paramétricas, Hipotesis General.
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4.2.2.2. Prueba de Hipo6tesis Especificas

1. Prueba de Hipotesis Especifica N° 01

Hipotesis Planteada: “Existe una relacion significativa entre los factores
motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Sayan”.

Hipotesis Nula: “No existe una relacion significativa entre los factores
motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Sayan”.

A. Hipotesis Estadistica

Hp: p>0.314

Ho: p <0.314

o = 0.05
Denota:

Hp: La hipétesis planteada es aceptada si el indice de correlacion es

superior o igual a 0.314.

Ho: La hipdtesis nula es aceptada si el indice de correlacion es inferior a
0.314.

El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05
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B. De los Instrumentos:

En la prueba de normalidad se establecid que se hard uso del indice de
correlacion de Spearman para determinar el grado de relacion entre las variables a

efectos de contrastar las hipotesis.

C. Prueba Estadistica.

_,_ _6¥D?
P= TNV

D. Determinacion de lazona de rechazo de la hip6tesisnula

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: o =0.05
Muestra: 40, gl=40-2=38

Zona de rechazo de la hipétesis nula: {/X)y //Oxy > 0.314}

Tabla 09. Correlaciones No Paramétricas: Hipotesis Especificas 01

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Factores Motivadores ,550"
Sig. (bilateral) ,000
N 40

Resultados: En la hipétesis especifica N° 01 apreciamos que el nivel de
correlacion es 0.550 puntos, moderada y positiva, superior a 0.314, y su valor de

significancia es inferior a 0.05, es decir que la correlacion es directa, moderada y
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significativa, al ser mayor al valor critico de zona de rechazo de hipétesis nula

podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula.

Conclusién: Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula por
lo que podemos inferir que: “Existe una relacion significativa entre los factores

motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

z ”
de Sayan”.
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Figura 09: Correlaciones No Paramétricas, Hipétesis Especifica 01.
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2. Pruebade Hipétesis Especifica N° 02

Hipdtesis Planteada: “Existe unarelacion significativa entre los factores de
higiene y el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Sayan”.

Hipotesis Nula: “No existe una relacion significativa entre los factores de
higiene y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Sayan”.

A. Hipotesis Estadistica

Hp:p>0.314

Ho: p <0.314

a=0.05
Denota:

Hp: La hip6tesis planteada es aceptada si el indice de correlacion es

superior o igual a 0.314.

Ho: La hipétesis nula es aceptada si el indice de correlacion es inferior a
0.314.

El valor de significancia estard asociado al valor a=0.05



77

B. De los Instrumentos:

En la prueba de normalidad se establecid que se hard uso del indice de
correlacion de Spearman para determinar el grado de relacion entre las variables a

efectos de contrastar las hipotesis.

C. Prueba Estadistica.

_,_ _6xD’
P TN ST

D. Determinacion de lazona de rechazo de la hipotesisnula

Nivel de confianza al 95%
Valor de significancia:  =0.05
Muestra: 40, gl=40-2=38

Zona de rechazo de la hipétesis nula: {,Qy /,OXy > 0.314}

Tabla 10. Correlaciones No Paramétricas, Hipotesis Especifica 02

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Factores de Higiene 778"
Sig. (bilateral) ,000
N 40

Resultados: En la hipétesis especifica N° 02 apreciamos que el nivel de
correlacion es 0.778 puntos, fuerte y positiva, superior a 0.314, y su valor de

significancia es inferior a 0.05, es decir que la correlacion es directa, fuerte y
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significativa, al ser mayor al valor critico de zona de rechazo de hipétesis nula

podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula.

Conclusidn: Existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula por
lo que podemos inferir que: “Existe una relacion significativa entre los factores de
higiene y el desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Sayan”.

R2 Lineal = 0622
50,01

47,59

45,01
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Dimension: Factores de Higiene

Figura 10: Correlaciones No Paramétricas, Hipétesis Especifica 02.
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3. Pruebade Hipd6tesis Especifica N° 03

Hipdtesis Planteada: “Existe una relacion significativa entre la
productividad y la motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Sayan”.

Hipotesis Nula: “No existe unarelacion significativa entre la productividad

y la motivacién de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan”.

A. Hipotesis Estadistica

Hp: p=>0.314

Ho: p <0.314

a=0.05
Denota:

Hp: La hipdtesis planteada es aceptada si el indice de correlacion es

superior o igual a 0.314.

Ho: La hipétesis nula es aceptada si el indice de correlacién es inferior a
0.314.

El valor de significancia estara asociado al valor a=0.05
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B. De los Instrumentos:

En la prueba de normalidad se establecid que se hard uso del indice de
correlacion de Spearman para determinar el grado de relacion entre las variables a

efectos de contrastar las hipoétesis.

C. Prueba Estadistica.

_,_ _6xD’
P TN ST

D. Determinacion de lazona de rechazo de la hipotesisnula

Nivel de confianza al 95%
Valor de significancia:  =0.05
Muestra: 40, gl=40-2=38

Zona de rechazo de la hipétesis nula: {,?y /,Oxy > 0.314}

Tabla 11. Correlaciones No Paramétricas: Hipotesis Especifica 03

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman Dimensién: Productividad
Variable: La Motivacion ,631™
Sig. (bilateral) ,000
N 40

Resultados: En la hipétesis especifica N° 03 apreciamos que el nivel de
correlacion es 0.631 puntos, moderada y positiva, superior a 0.314, y su valor de

significancia es inferior a 0.05, es decir que la correlacion es directa, moderada y
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significativa, al ser mayor al valor critico de zona de rechazo de hipétesis nula

podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula.

Conclusidn: Existen razones suficientes para rechazar la hip6tesis nula
por lo que podemos inferir que: “Existe una relacion significativa entre la
productividad y la motivacién de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Sayan”.

F2 Lineal = 0,413

Dimension: Productividad

174 o]

T T T T T T T T T T T T T
36 v 38 39 40 41 42 43 44 43 46 47 48

Variable: La Motivacion

Figura 11: Correlaciones No Paramétricas, Hipétesis Especifica 03.
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4. Prueba de Hipotesis Especifica N° 04

Hipotesis Planteada: “Existe una relacién significativa entre la eficacia y

la motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan”.

Hipotesis Nula: “No existe una relacion significativa entre la eficacia y la

motivacién de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan”.

A. Hipotesis Estadistica

Hp:p>0.314

Ho: p <0.314

a=0.05
Denota:

Hp: La hipdtesis planteada es aceptada si el indice de correlacion es
superior o igual a 0.314.

Ho: La hipétesis nula es aceptada si el indice de correlacién es inferior a
0.314.

El valor de significancia estard asociado al valor a=0.05



B. De los Instrumentos:

En la prueba de normalidad se estableci6 que se hara uso del indice de

correlacion de Spearman para determinar el grado de relacion entre las variables a

efectos de contrastar las hipoétesis.

C. Prueba Estadistica.

_,_ _6xD’
P TN ST

D. Determinacion de lazona de rechazo de la hipétesis nula

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: o =0.05
Muestra: 40, gl=40-2=38

Zona de rechazo de la hipotesis nula: {'[x)y /,Oxy > 0.314}

Tabla 12. Correlaciones No Paramétricas, Hipotesis Especifica 04

Coeficiente de correlacién Rho de Spearman

Dimension: Eficacia

Variable: La Motivacion
Sig. (bilateral)
N

,935™
,000
40

Resultados: En la hipétesis especifica N°4 apreciamos que el nivel de

correlacion es 0.935 puntos, alta y positiva, superior a 0.314, y su valor de

significancia es inferior a 0.05, es decir que la correlacion es directa, alta 'y
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significativa, al ser mayor al valor critico de zona de rechazo de hipétesis nula

podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula.

Conclusién: Existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula por
lo que podemos inferir que: “Existe una relacion significativa entre la eficacia y la

motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan”.

R Lineal = 0,708
30

289

26

249

Dimension: Eficacia

229

207

T T T T T T T T T T T T T
36 37 38 39 40 4 42 43 44 45 46 47 45

Variable: La Motivacién

Figura 12: Correlaciones No Paramétricas, Hipétesis Especifica 04.
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CAPITULO V.
DISCUSION DE RESULTADOS

1 En respuesta al objetivo general: determinar la relacion entre la motivaciéon
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan en el afio 2015, se observo en la prueba la hipotesis general que el
nivel de correlacion es 0.950 puntos, alta y positiva, superior a 0.314, y su
valor de significancia es inferior a 0.05, es decir que la correlacion es directa,
alta y significativa, al ser mayor al valor critico de la zona de rechazo de la
hipotesis nula, afirmamos que existen razones suficientes para rechazar la
hipétesis nula. Por lo tanto, existen razones suficientes para rechazar la
hipotesis nula por lo que podemos inferir que: “La motivacién se relaciona
significativamente con el desempefo laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”.

Al respecto encontramos coincidencias con:
“Castillo, N., (2014) quien en su investigacion titulada: Clima,
motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en trabajadores de
diferentes niveles jerarquicos. Concluye en que: 1. La variable que

evalla la motivacion intrinseca es aquella que, al ser
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comparada con las otras, resulta ser la que mejor predice la
satisfaccion. 2. Las personas que tienen cargos altos presentan
mayor motivacion intrinseca y también se encuentran mas

satisfechos laboralmente”.

2. Enrespuesta al objetivo especifico 01, determinar la relacion que existe entre
los factores motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015, se observo en la prueba la
hipotesis especifica N° 01 que el nivel de correlacion es 0.550 puntos,
moderada y positiva, superior a 0.314, y su valor de significancia es inferior
a 0.05, es decir que la correlacién es directa, moderada y significativa, al
ser mayor al valor critico de la zona de rechazo de la hipotesis nula podemos
afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula. Por lo
tanto, podemos inferir que: “Existe unarelacion significativa entre los factores
motivadores y el desempeiio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”.

Al respecto encontramos coincidencias con:
“Cuadro, J., Bustamante, C. (2017) quienes en su investigacion
titulada: Factores que afectan la motivacion laboral de los
trabajadores de AGROJEMUR SAS en la ciudad de Cartagena de
Indias. Concluyen: 1. Dentro de las motivaciones internas peso6
mas el factor afiliacion, por lo tanto, estos trabajadores expresan
comportamientos de conservacion de relaciones afectivas
satisfactorias en su ambiente de trabajo. 2. Los trabajadores
muestran esfuerzo en cumplir con el tiempo de trabajo con
responsabilidad. 3. Respecto a las motivaciones externas es el

salario el factor méas relevante”.



87

3. Enrespuesta al objetivo especifico 02, determinar la relacion que existe entre
los factores de higiene y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015, se observo en la prueba la
hipotesis especifica N° 02 que el nivel de correlacién es 0.778 puntos, fuerte
y positiva, superior a 0.314, y su valor de significancia es inferior a 0.05, es
decir que la correlacién es directa, fuerte y significativa, al ser mayor al valor
critico de la zona de rechazo de la hipétesis nula podemos afirmar que existen
razones suficientes para rechazar la hipétesis nula. Por lo tanto, existen
razones suficientes para rechazar la hipotesis nula por lo que podemos inferir
que: “Existe una relacion significativa entre los factores de higiene y el
desempefo laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Sayéan en el afio 2015”.

Al respecto encontramos coincidencias con:
“Olvera, Y., (2013) quienes en su investigacion titulada: Estudio de
la Motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los
Empleados Administrativos del Area Comercial de la Constructora
Furoiani Obras y Proyectos. Concluyen: 1. Los principales factores
qgue influyen en el desempefio son los factores operativos
extrinsecos que hacen referencia al entorno laboral, y estos son
trabajo en equipo y seguridad e higiene. 2. Los factores
motivacionales de mayor influencia del personal son el salario y el

reconocimiento”,

4. En respuesta al objetivo especifico N° 03, determinar la relacion que existe
entre la productividad y la motivacién de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Sayan en el afio 2015, se observé en la prueba de hipétesis
especifica N° 03 que el nivel de correlacion es 0.631 puntos, moderada y
positiva, superior a 0.314, y su valor de significancia es inferior a 0.05, es

decir que la correlacion es directa, moderada y
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significativa, al ser mayor al valor critico de zona de rechazo de hip6tesis nula
podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis
nula. Por lo tanto, existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula
por lo que podemos inferir que: “Existe una relacién significativa entre la
productividad y la motivacion de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Sayan en el afio 2015”.

Al respecto encontramos coincidencias con:
“Mariuico, V., (2014) quienes en su investigacion titulada: Influencia
de la motivacion en el desempefio laboral. concluyen: 1. Los
gerentes de la empresa so6lo toman en cuenta el nivel de
productividad y competitividad que desean lograr a través de ellos,
sin atender las opiniones o recomendaciones de los mismos. 2. La
alta direccion desconoce el nivel de motivacion de los trabajadores
en cuanto al trabajo que se esta realizando, y desconocen los

motivos de su desmotivacion”,

5. Enrespuesta al objetivo especifico 04, determinar la relacion que existe entre
la eficacia y la motivacion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Sayan en el afio 2015, se observo de la prueba de hipétesis especifica
N° 04 que el nivel de correlacion es 0.935 puntos, alta y positiva, superior a
0.314, y su valor de significancia es inferior a 0.05, es decir que la
correlacion es directa, altay significativa, al ser mayor al valor critico de zona
de rechazo de hipétesis nula podemos afirmar que existen razones
suficientes para rechazar la hipo6tesis nula. Por lo tanto, existen razones
suficientes para rechazar la hipétesis nula por lo que podemos inferir que:
“Existe una relacion significativa entre la eficacia y la motivacién de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”.



Al respecto encontramos coincidencias en parte con:
“Delgado, M., y Di Antonio, A., (2010) quienes en su investigacion
titulada: La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio
organizacional: un estudio de caso. concluye en que: 1. La mayoria
de los empleados conocen y se sienten identificados con los
elementos que conforman la Filosofia de Gestién de la empresa
donde laboran. 2. La muestra sefiala desconocer en profundidad
de los elementos de la Gestion de la Empresa debido a que no
existe un proceso de induccién al momento del ingreso de nuevos

empleados en laorganizacion’.
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CONCLUSIONES:

. Respecto a la Hipotesis Especifica 01, concluimos que “Los factores
motivadores se relacionan significativamente con el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”.

. Respecto a la Hipotesis Especifica 02, concluimos que “Los factores de
higiene se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”.

. Respecto a la Hipétesis Especifica 03, concluimos que “La productividad se
relaciona significativamente con la motivacion de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”.

. Respecto a la Hipotesis Especifica 04, concluimos que “La eficacia se
relaciona significativamente con la motivacién de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”.

. Respecto a la Hipoétesis General, concluimos que “La motivacion se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”.
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RECOMENDACIONES:

Sobre la primera conclusion donde se confirma la Hipotesis Especifica 01,
“Existe una relacion significativa entre los factores motivadores y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Sayan en el afio 2015”. Esta conclusion evidencia la necesidad de mejorar
el reconocimiento al logro, mejorar y publicar las distinciones a los
trabajadores mas comprometidos, incentivar y premiar la puntualidad al
trabajo y promocionar a los trabajadores para que se capaciten y mejoren
sus habilidades laborales en la busqueda de que mejoren su situacion laboral

y econdmica de los trabajadores de la Municipalidad de Sayan.

Sobre la segunda conclusion donde se confirma la Hipotesis Especifica 02,
“Existe unarelacion significativa entre los factores de higiene y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan en el afio
2015”. Esta conclusion evidencia la necesidad de mejorar las politicas
administrativas de la organizacion, la supervision técnica, el sueldo o salario
de los trabajadores, las prestaciones de servicio, las condiciones de trabajo
y las relaciones interpersonales de los trabajadores de la Municipalidad de

Sayan.

Sobre la tercera conclusion donde se confirma la Hipotesis Especifica 03,
“Existe unarelacion significativa entre la productividad y la motivacion de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”. Esta
conclusion evidencia la necesidad de mejorar la motivacion para mejorar la
productividad laboral, la cual se evidenciara a través de la relacion entre la
produccion obtenida y la cantidad de trabajo incorporado en el proceso
productivo en un periodo determinado, de esta manera al mejorar la

motivacién mejoraria el proceso productivo. De esta manerasi
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se mejora la motivacion de los trabajadores esto favorecera la cantidad de
bienes y servicios producidos en la Municipalidad de Sayan.

Sobre la cuarta conclusién donde se confirma la Hipotesis Especifica 04,
“Existe una relacion significativa entre la eficacia y la motivacion de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”. Esta
conclusién evidencia la necesidad de mejorar la motivaciéon de los
trabajadores de la Municipalidad de Sayan con la finalidad de que los
trabajadores se esfuercen en hacer las cosas correctas, es decir; en realizar
bien las actividades de trabajo para que la Municipalidad alcance sus

objetivos, incluso mas alla de los objetivos programados.

Sobre la quinta conclusién donde se confirma la Hipotesis General, “La
motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan en el afio 2015”. Esta
conclusion evidencia la necesidad de motivar adecuadamente a los
trabajadores de la Municipalidad de Sayan, considerando los factores
motivadores y los factores de higiene, poniendo énfasis en la productividad
laboral y la eficacia en el trabajo de los trabajadores de la Municipalidad de

Sayan.
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ANEXOS:

1 Matriz de consistencia

2. Instrumentos de recoleccion de datos

3. Consolidado de validacion de instrumentos
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ANEXO 02: Encuesta-Cuestionario

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION

Escuela Profesional de Administracion y NegociosInternacionales

Cuestionario para diagnosticar la Influencia de la motivacion en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan: 2015

PRESENTACION: Amigo trabajador de la Municipalidad de Sayan, el presente
cuestionario tiene el propdsito de recoger informacién sobre el tema sefalado,
mucho le agradeceremos seleccionar una opcidn y marcar con una “X” en el
casillero respectivo; el cuestionario es ANONIMO, y su procesamiento sera
reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se le presenta 32 preguntas, marque con una
(X) la en la letra donde indigque la respuesta que mas se acerque a su modo de
pensar. Marque solo una de las cinco alternativas de respuesta por pregunta de
acuerdo al siguiente detalle:

Muy de De acuerdo Ni de acuerdo ni En Muy en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo descuerdo
1 2 3 4 5
N° Dimensiones e Indicadores items

Var. X: La motivacion

Dim. 1| Factores motivadores:

1 La motivacion laboral es fundamental para que la logres productos

de calidad.

2 La puntualidad es necesaria para llegar a la estandarizacion del

trabajo.

3. La promocién laboral le permite tener liderazgo.




4 La motivacion laboral es fundamental para lograr productos de
calidad.
5 Los logros en el trabajo se deben a las habilidades.
6 El reconocimiento al trabajo se debe al reconocimiento de su
liderazgo en la municipalidad.
7 La puntualidad en el trabajo se debe al cumplimiento del POI de la
Municipalidad.
8 La promocion se otorga cada vez que se obtienen buenos
resultados en el trabajo.
Dim. 2| Factores de higiene:
9 Los sueldos y beneficios son compensatorios al resultado de la
responsabilidad en el trabajo.
10 |La politica de la empresa y su organizacion estan representados
en el POI de la Municipalidad.
11 | Las buenas relaciones con los compafieros de trabajo son
indispensables para obtener buenos resultados.
12 | ¢Considera que la seguridad laboral es responsabilidad exclusiva
de la Municipalidad?
13 | Los buenos sueldos o incentivos se deben a la obtencion de
productos de calidad de parte de la Municipalidad.
14 | Los sueldos y beneficios estan de acuerdo al liderazgo en el
trabajo.
15 | Las relaciones con los comparieros de trabajo son promovidas
desde el POI de la Municipalidad.
16 |La buena seguridad laboral se debe a la estandarizacion del
trabajo de la Municipalidad.
Var. Y: Desempefio laboral
Dim. 1| Productividad
17 Los resultados obtenidos en la Municipalidad se deben a los
factores motivadores de la variable motivacion.
18 Los estandares del trabajo son necesarios para la motivacion del
trabajo en la Municipalidad.
19 La aplicacién del POI de la municipalidad afecta a la
responsabilidad de los trabajadores a estar motivados al trabajo.
20 La obtencidon de productos de calidad se debe a la motivacion del
trabajador por la municipalidad de Sayan.
21 Los resultados obtenidos en la Municipalidad se deben a los
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factores de higiene de la motivacion.

22 Los estandares del trabajo son necesarios para los factores de
higiene del trabajo en la Municipalidad.

23 El POI municipal es el responsable de que los trabajadores no
respeten los factores de higiene del trabajo.

24 La obtencién productos de calidad se debe a los factores de
higiene de la municipalidad de Sayan.

Dim. Eficacia

25 La iniciativa del trabajador es debida a la motivacién promovida
por la Municipalidad.

26 Las habilidades del trabajador se deben a la motivacion
promovida desde la municipalidad.

27 La responsabilidad se debe a la motivacion del trabajador
promovida desde la Municipalidad.

28 El liderazgo es debido a la motivacion promovida desde la
Municipalidad.

29 La iniciativa del trabajador se debe a los factores de higiene
promovida por la Municipalidad.

30 Las habilidades del trabajador son motivadas por los factores de
higiene promovida desde la municipalidad.

31 La responsabilidad ocurre por los factores de higiene del
trabajador promovida desde la Municipalidad.

32 El liderazgo ocurre por la accion de los factores de higiene

promovida desde la Municipalidad.

iGRACIAS!
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Anexo No. 03 JUICIO DE EXPERTOS

@qw UNIVERSIDAD
4% ALAS PERUANAS

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

FICHA DE EVALUACION POR OPINION DE EXPERTOS
I. Datos generales:

1.1. Apellidos y Nombres del informante: Mg. Danilo Hugo Carrefio Ramirez

1.2. Cargo e institucion donde labora: Docente en Universidad Nacionsl José Faustino Sénchez Carrién
1.3. Nombre del instrumento: Cuestionario de recogida de datos.

1.4. Titulo de la investigacion: Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Sayan: 2015.

1.5. Autor del instrumento: Bach. HUAMAN ROSALES, Yuceli Tabita.

INDICADORES CRITERIOS

Esta formulado
1. Claridad con lenguase

DRV | MALO T ReGULA 3
A R AR R IR A EAE AR A A S

2. Objutivided a las varisbles de
extudio
Esth acorde a Im
3 A Sl el TR R de
|n formacion
Existe wna
4. Organizacion organizacion
Soyica
Comprende & los
S Efciencia aspecton
metodologicos
Lsa adocuado pars
O Internacionalidad ) la variable
notive
Basado en sspectos
7. Cousissancla 1écnicos clemtificos
Coherencas  emvtre
8. Coherencia Ins  variables o
indl o
La estratoy s
responde

9 Metodologin ol  proposito del
cuest lonaro
El instrumento  es
i
para  la  presemte
Investiyacion

7

OPINION DE APLICABILIDAD:

NN I N].

X

P

10 Pertinoncia

&S A0 icanle

- =
PROMEDIO D 1ON: [ 3(,/!:‘ ]

L Cameto Ramires

FIRMA DEL (X‘("O INFORMANTE

Lima, 13 de septiembre del 2018 ONINLEIS UMY T ... Tones: 298 8c L g
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UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FICHA DE EVALUACION POR OPINION DE EXPERTOS

Il. Datos generales:

1.1 Apeiidos y Nombres del informante: Lic. Adm German Medrano Valverde

1.2. Cargo e institucion donde 1abora. Jede ce la Uredad de Perscnal en el Hospital de Chancay y SBE.
1.3. Nombre del instrumento: Cuestionano de recogida de datos.
14 Titulo de |a mvestigacion Influencia oe 13 motivacion en el desempeno laboral de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Sayan: 2015.
1.5. Autor del mstrumento. Bach. HUAMAN ROSALES, Yucell Tabita. |
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ALUMNA: YUCE LI TARTA HUAMAN ROSALES

APELLIDOS ¥ NOMOAES DEL CXPERTO: LIC ADM GERMAN MEDRANG VAL VERDE

AR A BORE S CRETERION ":u:"“; ;a a‘a g. cl ;ﬁ’—du = Jm - m
e v e
| Clandad con e gpane x
X
X
X
X
X

X

S

IC 7%

Lima, 13 de sepliembes del 2018

ur/&‘lﬁfl e M.”J
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UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

FICHA DE EVALUACION POR OPINION DE EXPERTOS
Ill. Datos generales:

11, Apelidos y Nombres del informante” Lic. Adm. Hugo Heman Piman Rojas

1 2. Cargo & nstitucién donde lbora: Docents &n Universided San Padro y Universided Akas Ferusnas
1.3. Nombre ded instrumento: Cuestionanio de recopgida de datos.

1.4. THulo de Ia investigacion. Influendia de la molivacion en el desempeifio laboral de los
frabajadores de la municpalidad distrital de Sayan: 2015

1.5. Autor del instrumento: Bach. HUAMAN RDSALES, Yucel Tabita
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OPION DE APUCABILIDAD:
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