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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Motivacion y su relacién con la
productividad de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas vy
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata -
2018”, siendo el objetivo determinar la relacion que existe entre la
Motivacion y la Productividad de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas
y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata -
2018; para la obtencién de la informacion se aplico los instrumentos a 31
trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, el tipo y disefio de la tesis es
descriptivo correlacional de corte transversal. Se aplico un cuestionario para
cada variable, el de Motivacién tenia 17 items con escala de Likert (Nunca,
Casi Nunca, A Veces, Casi Siempre y Siempre); el cuestionario
Productividad, tenia 16 items, con la misma escala de Likert, haciendo un
total de 33 items. La validez y la confiabilidad del instrumento fueron
realizadas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados
obtenidos para ambas variables fue de ,898 siendo los instrumentos de
“Muy Buena Confiabilidad”.

El coeficiente de correlacion entre las variables estudiadas es de ,510, lo
cual indica una correlacién positiva moderada, habiendo suficiente evidencia
estadistica, para aceptar la hipotesis alterna, al haber una influencia
significativa entre La Motivacion y la Productividad de los Trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad

Provincial de Tambopata — 2018.

Palabras claves:
Motivacion, factores higiénicos, factores motivacionales, productividad,

eficiencia, eficacia.
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ABSTRACT

This research work entitled "Motivation and its relationship with the
productivity of the Workers of the Revenue Management and Tax
Administration of the Provincial Municipality of Tambopata - 2018", the
objective being to determine the relationship between the Motivation and
Productivity of the Workers of the Revenue Management and Tax
Administration of the Provincial Municipality of Tambopata - 2018; To obtain
the information, the instruments were applied to 31 workers of the Revenue
Management and Tax Administration of the Provincial Municipality of
Tambopata, the type and design of the thesis is descriptive correlational
cross-sectional. A questionnaire was applied for each variable, the
Motivation one had 17 items with a Likert scale (Never, Almost Never,
Sometimes, Almost Always and Always); The Productivity questionnaire had
16 items, with the same Likert scale, making a total of 33 items. The validity
and reliability of the instrument were performed according to the Cronbach's
alpha coefficient and the results obtained for both variables was 898, being
the instruments of “Very Good Reliability”.

The correlation coefficient between the variables studied is 510, which
indicates a moderate positive correlation, with sufficient statistical evidence,
to accept the alternative hypothesis, as there is a significant influence
between the Motivation and Productivity of the Management Workers of
Income and Tax Administration of the Provincial Municipality of Tambopata -
2018.

Keywords:
Motivation, hygienic factors, motivating factors, productivity, efficiency,

effectiveness.



INTRODUCCION

Mediante la Investigacién “Motivacion y su relacidén con la productividad de
los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial de Tambopata - 2018”, Se busca establecer el nivel
de relacién que existe entre las variables motivacién y productividad de los
trabajadores de dicha gerencia, con el objetivo de generar un mayor grado
de desempefio de los colaboradores, satisfaciendo sus necesidades de
motivacion y en consecuencia de la gerencia y entidad misma.

Motivar no es sencillo, para ello se debe entender las necesidades de las
personas. La motivacion al ser un estado interno que genera una accion, es
un término que origina valor en cualquier ambito de la vida, sin embargo,
cobra una mayor importancia en la vida laboral pues esta impulsa un mayor
desempeiio en las actividades que realizan los individuos, por lo que es
importante estar motivados para que el trabajo sea un medio de satisfaccion
y no un trabajo alineado y opresor.

La motivacion y la productividad han sido constantemente objeto de estudio
de investigacion, por el grado de importancia que estas tienen en cuanto al
cumplimiento y consecucion de objetivos y/o metas en todo tipo de
organizacion.

Lograr una mayor productividad implica tener una buena gestion del talento
humano por parte de la alta gerencia, realizando estrategias motivacionales
gue busquen un bienestar integral en cada uno de los trabajadores, para
gue puedan desarrollarse de manera eficaz y/o eficiente.

Segun Armstrong da a conocer que la motivacion de los recursos humanos
consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que
conduzcan a un alto desempefio. En este sentido las estrategias adoptadas
por la alta gerencia de cada organizacion relacionada al cumplimiento de
objetivos y/o metas estan enmarcadas en lograr una eficaz motivacion.

La Municipalidad Provincial de Tambopata tiene 116 afios de fundacién
politica, es una instituciéon publica que tiene la funcién de administrar los
ingresos econdmicos y desarrollar labores en beneficio y progreso de la

comunidad, cuenta con ocho (8) gerencias, dentro de ellas la Gerencia de



Rentas y Administracion Tributaria, siendo esta Ultima nuestro campo de
estudio.

Para este proyecto de tesis se sigui6 el siguiente orden de la estructura de
la investigacion, que comprende cuatro capitulos:

En el Capitulo I, encontraremos la descripcién del problema, la formulacion
del problema, los objetivos, las variables, la operacionalizacion de variables,
justificacion, consideraciones éticas y generalidades de la investigacion.

En el Capitulo Il, se exponen los antecedentes de la investigacion, el
modelo tedrico, marco tedrico y la definicion de términos.

En el Capitulo Ill, se dard a conocer el tipo de estudio, disefio del estudio,
poblacion y muestra, métodos y técnicas utilizadas, y el tratamiento de los
datos obtenidos.

En el Capitulo IV, corresponde a las conclusiones del trabajo de
investigacion para posteriormente realizar las sugerencias, ademas se

detallan las referencias bibliogréaficas y por ultimo los anexos.
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CAPITULOI: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del Problema

En el pasado el factor competitivo de las empresas era las maquinas,
por lo tanto, quien tuviera en sus industrias las mejores maquinarias y
tecnologia industrial, eran las empresas mas preponderantes y
fructiferas, sin embargo, en la actualidad la realidad es otra, pues el
activo mas importante de toda organizacion, es el talento humano.

La motivacion al ser un impulsor de la conducta humana, toma un
papel muy importante en la vida, sobre todo en el ambito laboral pues
es en esta actividad donde ocupamos gran parte de nuestra existencia,
por ello es necesario mantener motivados a los colaboradores, de esa
manera evitar que las funciones a desempefiar se conviertan en una
actividad alineada y opresora, y de lo contrario generar un ambiente
gue nos produzca satisfaccion.

Por tanto la motivacion de los colaboradores en las organizaciones a
nivel mundial (internacional), se ha convertido en un aspecto
fundamental, un recurso muy valioso, como tal deben ser motivado
constantemente, asi mismo es de conocimiento que en la actualidad
los trabajadores dan mayor consideracion a las condiciones laborales y
a la motivacién en el trabajo a la hora de elegir una empresa y/o
institucion para trabajar se sabe ademas que un personal motivado
podra aportar mas y producir mejor.

Las organizaciones buscan la estrategia adecuada para lograr sus
metas y objetivos, y para ello se plantean como obtener lo mejor de
cada colaborador, creando una sinergia propia y constante que impulse
y motive a los colaboradores a desempefiar sus funciones de forma
mas exitosa a medida que transcurre el tiempo.

Enrique Pérez Wicht (2017), menciono en el diario Gestién (diario

nacional), que la orientacion de las empresas actualmente ha
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cambiado, y que estas no solo se enfocan en alcanzar objetivos
propuestos sino también en la inteligencia emocional. Y ademas sefialo
gue un colaborador motivado y comprendido en su entorno laboral
puede llegar a ser 80% mas productivo.

Diario Gestién (2014), publicé los resultados hallados en la encuesta
realizada por la Consultora Supera a 1,500 colaboradores de las
ciudades de Lima, Arequipa y Chiclayo, en el afio 2014, dentro de los
resultados indica que el 45% de los trabajadores no es feliz en su
centro de labores, y la mayoria de encuestados sostuvo que se debe a
problemas vinculados con el clima de trabajo. Asi mismo el estudio
permiti6 conocer cOmo podrian motivar las empresas a los
trabajadores; destacando un mayor reconocimiento con un 52%,
capacitaciones constantes con 49%, una mejor comunicacion con 48%,
un mejor trato en el centro de trabajo 45%, y finalmente un aumento de

salario con 39%.

A nivel Local el tema de la motivacion, no es aun un tema de profunda
investigacion y aplicacion, excepto en algunas empresas privadas que
buscan la mayor productividad en base a una buena motivacion.

La Municipalidad Provincial de Tambopata cuenta con ocho (08)
gerencias dentro de estas se encuentra la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria, esta Gerencia es un oOrgano de linea de
segundo nivel organizacional, y es el encargado de programar, dirigir,
ejecutar, orientar, fiscalizar, y recaudar los tributos controlando los
procesos de registros, acotacion, recaudacion y fiscalizacién de las
cuentas de la Municipalidad Provincial de Tambopata. Teniendo como
objetivo institucional, la de fortalecer las capacidades de gestion
municipal como parte integrante de un estado moderno y articulado,
prestando adecuado servicio a los ciudadanos e implementando un
enfoque de conciencia y cultura tributaria. Se eligié esta Gerencia como

campo de estudio por ser una gerencia recaudadora, por ser una
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gerencia que cuenta con un mayor numero de trabajadores, y sobre

todo porque tiene una relacion directa con los usuarios.

En la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, se puede observar un bajo
nivel en el aspecto motivacional, debido a que los colaboradores
manifiestan no percibir motivacién por parte de la gerencia generando
una baja productividad y la no consecucion de los objetivos y metas

como gerencia.

En base a las teorias de los dos factores de Herzberg los trabajadores
mencionan, en relacion a los factores higiénicos, que las relaciones
interpersonales no son buenas debido a que no se realizan actividades
de confraternidad distintas a las actividades programadas de la
Municipalidad Provincial de Tambopata , tampoco existen
capacitaciones en relacion al trabajo en equipo y debido también al
cambio de personal continuo, asimismo en relacién a las condiciones
laborales manifiestan que los equipos y materiales de trabajo no
abastecen en su totalidad al personal, ademas se puede observar que
algunos trabajadores cuentan con equipos de cémputo con muchos
afios de antigtiedad, por lo que tienden a tener errores, generando una
ineficacia en el cumplimiento de sus funciones, asimismo la mayoria de
trabajadores considera que el salario y las remuneraciones no se
correlacionan con la carga y el desempefio laboral que ellos realizan,
en cuanto a las politicas de la organizacién no estan establecidas de
manera formal simplemente de manera verbal, generando la
inexistencia de politicas internas de la organizacién, que brinden
normas y responsabilidades de cada area de la organizacion, En
cuanto a la estabilidad laboral se puede observar que la mayoria de los
trabajadores son contratados bajo la modalidad del régimen especial
del decreto legislativo nimero 1057, CAS (Contratacion Administrativa
de Servicios), y la modalidad de Locacion de Servicios (Terceria), por
lo que estos no gozan de estabilidad laboral mayor a tres meses segun

contrato, ocasionando una inestabilidad laboral y el malestar que la
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misma genera, producen altos niveles de tension psicoldgica en el
trabajador.

En cuanto a los Factores motivacionales, los trabajadores manifiestan
gue no existe reconocimiento por parte de la gerencia hacia el
personal, por lograr metas o ser el mejor y mas productivo, en cuanto a
la realizacion de los trabajadores pocos se sienten realizados pues
consideran que su trabajo esta menospreciado, en cuanto a la
delegacion de responsabilidades estan dirigidas por el MOF, Y ROF,
sin embargo la falta de capacitacion al personal los limita para asumir
tareas momentaneas de mayor responsabilidad cuando la ocasién lo
amerite. Y por ultimo en relacion al ascenso la mayoria de trabajadores
sienten el malestar por no ser promovidos a cargos con mas jerarquias,
aun teniendo el conocimiento y experiencia necesitada. Todas estas
observaciones nos muestran un bajo nivel de productividad laboral.

La motivacion y la productividad han sido objeto de estudio para
muchos, por el grado de importancia que esta representa en el logro de
los objetivos de cualquier empresa y/o institucion. Conscientes de ello,
decidimos realizar la presente investigacion, que pretende determinar
la relacion que existente entre la Motivacion y la productividad de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de
la Municipalidad Provincial de Tambopata - 2018. Para ello se
examinaran los documentos y fuentes de informacién mas adecuados,
y se emplearan sofisticadas técnicas de analisis estadistico, todo ello
con el firme propésito de consolidar la informacién pertinente sobre la

Motivacion y la productividad.

Formulaciéon del Problema

1.1.1. Problema General
¢, Cudl es la relacibn que existe entre la Motivacion y la
Productividad de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata - 20187
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1.1.2. Problemas Especificos

PEi1. ¢Cudl es la relacion que existe entre los Factores
Higiénicos y la Eficiencia de los Trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial de Tambopata?

PE,. ¢Cudl es la relacion que existe entre los Factores
Higiénicos y la Eficacia de los Trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracién Tributaria de la
Municipalidad Provincial de Tambopata?

PEs. ¢Cual es la relacion que existe entre los factores
motivacionales y la Eficiencia de los trabajadores de
la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria, de

la Municipalidad Provincial de Tambopata?

PE4. ¢Cudl es la relacion que existe entre los Factores
Motivacionales y la Eficacia de los trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria, de la

Municipalidad Provincial de Tambopata?
1.3. Objetivos
1.3.1. General

Determinar la relacion que existe entre la Motivacién y la
Productividad de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata - 2018.

1.3.2. Especificos

OE;. Determinar la relacibn que existe entre los Factores

Higiénicos y la Eficiencia de los Trabajadores de la
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Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial de Tambopata.

OE,. Determinar la relacion que existe entre los Factores
Higiénicos y la Eficacia de los Trabajadores de la Gerencia
de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata.

OEs;. Determinar la relacion que existe entre los Factores
Motivacionales y la Eficiencia de los trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracién Tributaria, de la
Municipalidad Provincial de Tambopata.

OE,4. Determinar la relacion que existe entre los Factores
Motivacionales y la Eficacia de los trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria, de la

Municipalidad Provincial de Tambopata.

Variables
Variable independiente: Motivacion
Dimensiones:

Factores Higiénicos

Factores Motivacionales
Variable dependiente: productividad

Dimensiones:
Eficiencia

Eficacia
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Variable Definicién Dimensién Indicadores N° de items
Conceptual Items
Relaciones
Herzberg  (1959), Interpersonales 3 1,2y 3
Formulé la teoria de —
Condiciones de
los dos factores para Trabajo 2 4,5
explicar Salario 'y ) 6.7
comportamiento  de Factores Remuneraciones ’
Higiénicos Politicas de la
; I n el o
Primera as F)ersonas €n € Organizacion y la 1 3
variable (x):  trabajo y planteo la Administracion
Motivacion  €xistencia de dos Estabilidad Laboral 2 9,10
Laboral factores que dirigen Reconocimiento 2 11,12
el comportamiento de Realizacién 2 13.14
Factores i
las  personas. La o Delegacion de
. Motivacional - 2 15.16
teoria de la Responsabilidades ’
S . es
Motivacion - Higiene Ascenso 1 17
Acceso a las
Herramientas y > 12
Materiales ’
Chiavenato  (2004), L Seguimientos del
menciona que toda Eficiencia Proceso 3 34,5
Segunda organizacion debe Autonomia 2 6,7
variable (y): ~ considerar la Predisposicion 1 8
Productividad €ficiencia y la eficacia Mejoramiento de
de manera Procesos 3 91011
simultanea Eficacia Competencia 3 12,13,14
Valoracién de
Trabajo 2 15,16
1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipé6tesis General:

H, Existe una relacion significativa entre la Motivacion y la

Productividad de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y

Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018.
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Ho No Existe una relaciéon significativa entre la Motivacion y la
Productividad de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administraciéon Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018.

1.6.2. Hipo6tesis Secundarias o Especificas:

H; Existe una relacién significativa entre los Factores Higiénicos
y la Eficiencia de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata.

H, Existe una relacion significativa entre los Factores Higiénicos
y la Eficacia de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de

Tambopata.

Hs; Existe una relacion significativa entre los Factores
Motivacionales y la Eficiencia de los Trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la

Municipalidad Provincial de Tambopata.

H, Existe una relacion significativa entre los Factores
Motivacionales y la Eficacia de los Trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la

Municipalidad Provincial de Tambopata.

1.7. Justificacion

El presente trabajo de investigacion sobre motivacion y su relacion con
la productividad de los trabajadores de la gerencia de rentas y
administracion tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata,
nos posibilitara evaluar las estrategias de motivacion realizadas por la
gerencia, el grado de motivacion que esta genera en los trabajadores y
su influencia en la productividad, consecuentemente el logro de los

objetivos y metas de la gerencia.
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¢Por qué de la investigacion? Por la importancia que la motivacion
representa en la productividad de los trabajadores de la gerencia de
rentas y administracion tributaria en la municipalidad provincial de
Tambopata.

¢Para que la investigacion? Para mejorar la productividad de los
trabajadores y consecuentemente lograr los objetivos y metas de la
gerencia de rentas y administracion tributaria de la municipalidad
provincial de Tambopata.

¢Para quién la investigacién? Para la gerencia de rentas y
administracion tributaria de la municipalidad provincial de Tambopata,
otras gerencias que tengan similar problematica, y como antecedente

para futuras investigaciones.

Consideraciones éticas

En la presente investigacion cientifica se resguardara la identidad de
cada una de las personas que responderan el cuestionario, ademas se
consideraran también los aspectos éticos que son indispensables para
el desarrollo de la investigacion, como son:

Consentimiento informado.- El objetivo del consentimiento informado,
es solicitar a la Municipalidad Provincial de Tambopata la autorizacion
para para realizar la investigacion en la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria, informacion que al ser analizadas vy
procesadas, se obtendra resultados que podran ser utilizados para una
mejor toma de decisiones a futuro.

Libre participacion.- Es la intervencién de los colaboradores sin
exigencia ni obligaciébn alguna, encontrdndose motivados por la
importancia de la presente investigacion.

Anonimidad.- Los sujetos a quien se le aplicaran el instrumento se
mantendrd en reserva, por cuanto el llenado del cuestionario es
anénimo, para que las respuestas que puedan brindar sean reales, sin

mediar aspectos o factores externos que condicionen.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudio
Segun los estudios revisados por diferentes autores en su trabajo de
investigacion se toméd en cuenta como propésito las conclusiones que a

continuacion se detalla:

2.1.1. Antecedentes a nivel internacional:

Segun, (Sum Mazariegos, 2015), en su tesis titulada
“MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL (ESTUDIO REALIZADO
CON EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA EMPRESA DE
ALIMENTOS DE LA ZONA 1 DE QUETZALTENANGO)”, para optar el
Titulo de Licenciada en PSICOLOGA INDUSTRIAL /
ORGANIZACIONAL, Universidad Rafael Landivar Quetzaltenango —
Guatemala.

En esta investigacion se comprobd que el nivel de motivacion
gue tienen los colaboradores es alto, para su desempefio en la
organizacion, se realizd con 34 sujetos del personal administrativo de
una empresa de alimentos de la zonal de Quetzaltenango. La
investigacion es de tipo descriptivo y se utilizé una prueba psicométrica
para medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para
establecer el grado de desempefio laboral que tienen los
colaboradores.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion
determinan que la motivacion influye en el desempefio laboral del
personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango.

La prueba estandarizada Escala de Motivaciones

Psicosociales, aplicada a los colaboradores para medir el nivel de
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motivacion, evalla diferentes factores, como lo son, Aceptacién e
integracion social, reconocimiento social, autoestima / autoconcepto,
autodesarrollo, poder, seguridad, obtuvieron diferentes puntuaciones
en su mayoria altas las cuales se tomaron dos aspectos a calificar y
fueron, incentivo y satisfaccion.

Asimismo, concluyeron que la motivacion produce en el
personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto de
trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al
recibir algun incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral.

Ademas, se verificoO a través de la escala de Likert, que los
colaboradores reciben una felicitacion por parte de sus superiores al
realizar correctamente su trabajo, lo que ayuda a que ellos tengan un
desempeiio laboral bueno para realizar sus actividades.

En cuanto al desemperfio laboral de los colaboradores se logro
observar a través de la escala de Likert, que se les aplico a los
colaboradores de la empresa, las notas obtenidas de cada item fueron
la mayoria favorables para la investigacion y estadisticamente los

resultados se encuentran dentro de la significacion y su fiabilidad.

Segun, (Murillo, 2012) en su tesis titulada “LA MOTIVACION Y
EL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE LA SEDE DE
LA REGION DEPARTAMENTAL DE SALUD DE CORTES, EN SAN
PEDRO DE SULA”, para optar el Grado de Master en Recursos
Humanos, Universidad Tecnoldgica de Honduras. San Pedro de Sula v
- Honduras.

Se buscé determinar la relacion entre la motivacion y el
desemperiio de los empleados de la sede de la Region Departamental
de Cortes, la misma que surgié de las multiples quejas recibidas
frecuentemente por los empleados.

El estudio fue aplicado a 60 empleados de diferentes
departamentos y se validd la encuesta utilizando el instrumento

estadistico SPSS, aplicado con el alfa de Cronbach dando como
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resultado 0.81 de confiabilidad; después de la revision y la validacion
del cuestionario original, la encuesta estuvo compuesta de 40
preguntas de las cuales el 50% mide la variable motivacion y el otro
50% mide la variable desempefio laboral utilizdndose una escala tipo
Likert del 1 al 5 en donde se tiene la siguiente consideracion:
Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Indiferente, De acuerdo,
Totalmente de acuerdo.

Cada una de las variables fue estudiada con sus respectivas
dimensiones, para el caso de la motivacion sus dimensiones fueron:
incentivos, salario y/o beneficios econdmicos, capacitaciones, y
ambiente laboral. De igual forma en la variable desempefio laboral se
incluyd: relaciones interpersonales, productividad, productos o
servicios, rendimiento y actitud. Los resultados obtenidos sefalaron
gue existe una correlacion positiva entre ambas variables. El
instrumento de medicion fue aplicado a empleados de diferentes
departamentos y de distinta formacion académica. Al respecto, se
logro demostrar que un empleado motivado tiene un alto desempefio

laboral.

Segun, (OCHOA CALDERON, 2014) en su tesis titulada “LA
MOTIVACION Y PRODUCTIVIDAD LABORAL (Estudio Realizado en
la Empresa Municipal Aguas Xelaju EMAX” para optar el titulo de
Psicologia Industrial, Universidad Rafael Landivar. Quetzaltenango-
Guatemala.

En la presente investigacion los sujetos de estudio lo
conforman 50 colaboradores de la empresa que oscilan entre 25 hasta
60 afos, el principal objetivo de la investigacion es determinar la
influencia de la motivacion en la productividad laboral lo cual se
cumplié, esperando que este estudio pueda ser de utlidad a la
empresa (campo de estudio), para apoyar al colaborador en esa area
de su vida laboral

La autora concluye que La motivacion influye de manera

absoluta en la productividad laboral de cada empleado, como lo
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confirma en la investigacion que se realizd, en donde se demuestra
gue desde las motivaciones que se viven en el ambiente familiar hasta
en la relacion con los compafieros de trabajo tiene que ver en el
desarrollo integral de los colaboradores

Se comprob6 que el nivel de motivacion influye grandemente
en el nivel de productividad laboral, el nivel de motivacién que tiene la
empresa segun resultados estadisticos es de un 75%, es la motivacién
con la que se cuenta para lograr una productividad laboral efectiva,
eficaz y de alto grado.

El nivel de motivacion que se encontr6 en la empresa al
momento de la aplicacion de la escala demuestra un 75% en total de
todos los trabajadores que se evaluaron, lo que indica que
generalmente tienen una motivacion aceptable pero no la indicada
para realizar su trabajo, porque ese 25% que hace falta es un
indicador de que se debe aplicar algun proceso, método o proyecto en
donde el principal objetivo sea aumentar esa motivacion en los
empleados, para que ese porcentaje aumente, pero no solamente eso
sino que se vea reflelado en la productividad laboral de cada
trabajador que es realmente lo que le favorece a la empresa.

Se concluy6é afirmando que, si es necesario reforzar la
motivacion en los trabajadores de la empresa, lo cual de una forma
metddica se presenta una propuesta en la cual se informa sobre uno
de los métodos que se puede realizar para aumentar el nivel de

motivacion.

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional:

Segun, (Burga Vaquez & Wiesse Eslava, 2018) en su tesis
titulada “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL DE LA
REGION LAMBAYEQUE”, para optar el Grado de Maestro en
Formacion Directiva y Gobierno de las Personas, Universidad Catélica

Santo Toribio de Mogrovejo. Lambayeque - Peru
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En esta investigacion la poblacién estuvo conformado por 17
trabajadores administrativos de la empresa agroindustrial en mencion
asimismo, analizaron el coeficiente de correlacion de Pearson aplicado
a las variables motivacién y desempefio segun cada una de sus
dimensiones, y se obtuvo como resultado un 95% de confianza. Se
estima que existe una relacion positiva moderada entre las
dimensiones de las variables motivacion y desempefio, con un
resultado significativo (p<0.05) (r=0.604).

La empresa agroindustrial ubicada en la Region de
Lambayeque muestra una motivacion adecuada, ello gracias al buen
manejo de las capacitaciones y a adecuadas relaciones
interpersonales, de manera que permiten generar un ambiente laboral
Optimo para los colaboradores del Area Administrativa.

El personal administrativo expone que es necesario prestar
atencion a la dimension salarial y de beneficios, para mejorar la
remuneracion que perciben por el trabajo que realizan.

El desempefio laboral de la empresa es adecuado, pues el
personal considera que los productos y servicios son brindados de
manera adecuada, su productividad es alta, y cuentan con un
rendimiento y actitud beneficiosa para la empresa en términos de
rentabilidad.

El tener una alta motivacion también ha permitido a la empresa
lograr un adecuado desempefio laboral para bien propio y de sus

trabajadores, en términos de productividad y eficiencia.

Segun (Bonilla Mirado, 2017) en su tesis titulada “LA
MOTIVACION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CINEPLEX S.A DE
LA REGION HUANUCO 2017”, para optar el Titulo de Licenciada en
Empresas, Universidad de Huanuco. Huanuco — Peru

En esta investigacion se trabaj6 con una muestra de 20
colaboradores que tienen contacto directo con los clientes, de una

poblacién de 60 trabajadores, asimismo, se ha determinado que la
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motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa CINEPLEX S.A de la regién
Huanuco 2017, luego de someterse al coeficiente de Pearson arrojo
como resultado un valor de 0.626. Por lo que se concluye que existe
una relacién positiva moderada entre estas variables.

Se ha determinado la relaciéon entre el liderazgo y el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa CINEPLEX
S.A de la region Huanuco 2017, luego de someterse al coeficiente de
Pearson arrojo como resultado un valor de 0.654 el cual indica que
existe una correlacion positiva moderada. Parte del liderazgo es que al
colaborador se le permita autorrealizarse y esto se ve reflejado en que
el 65% de los colaboradores considera que en esta empresa ellos
pueden autorrealizarse, debido a que se les permite hacer linea de
carrera.

Se ha determinado que la satisfaccion se relaciona con el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa CINEPLEX
S.A de la region Huanuco 2017, luego de someterse al coeficiente de
Pearson arrojo como resultado un valor de 0.583 el cual indica que
existe una correlacion positiva moderada. Esto se refleja que el 50%
de colaboradores esta totalmente de acuerdo que los incentivos que
recibe mejora su desempenfio laboral y que un 35% esté totalmente de
acuerdo que el salario que percibe mejora su desempefio laboral. Aqui
nos podemos dar cuenta que los colaboradores se sienten mas
satisfechos con los incentivos que reciben.

Se ha determinado que el clima organizacional se relaciona
con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
CINEPLEX S.A de la region Huanuco 2017, luego de someterse al
coeficiente de Pearson arrojo como resultado un valor de 0.414 el cual
indica que existe una correlacion positiva moderada. El cual se ve
reflejado en 60% de colaboradores considera que trabajan en un
ambiente donde pueden realizar de forma eficiente sus labores, pero

también existe un 15% de colaboradores que no practican el
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comparfierismo debido al egoismo, se dejan llevar por chismes y

desinterés en cumplir con sus tareas.

Segun, (Fidel Huerta, 2017) en su tesis titulada “MOTIVACION
Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA
MUNINICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGAY, ANCASH - 20167,
para optar el Grado académico de Maestro en Gestibn Publica,
Universidad Cesar Vallejo, Ancash — Peru.

En esta investigacion se basé en el método de investigacion
Cuantitativa, no experimental, descriptiva correlacional y de corte
transversal. La muestra de estudio fue de 74 servidores. El instrumento
de recoleccion fue la encuesta, agrupados en 2 dimensiones: Factores
Higiénicos y Motivacionales con 20 y 12 items relativamente. En dicha
Investigacion se llegé a las siguientes conclusiones:

Primero. Se determiné mediante la presente investigacion que
existe amplia relacion entre las variables Motivacion y Desempefo
Laboral en la Municipalidad Provincial de Yungay, Por lo que el grado
de correlacion es buena y se encuentra relacionados directamente. La
afirmacion, es del resultado de la prueba estadistica al usar la
distribucion Chi cuadrado, con el puntaje X(2,C)= 13,258 y el valor
tabulado de X(2,T)= 9,488; donde el valor calculado se encuentra
ubicado en la regidbn de rechazo para la hipotesis Nula (Ho) y
entonces, se debe aceptar la hipotesis Alternativa (Ha). Dicho
resultado nos consiente concluir que realmente existe relacion entre la
Motivacion y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Yungay, 2016.

Segundo. Se identific6 que el proceso de la Variable
Motivacion en la Municipalidad Provincial de Yungay, se viene dando
medianamente. En la tabla 2, se aprecia los porcentajes de cada nivel
de las dimensiones de la variable motivacion, siendo el nivel medio con
los porcentajes relativamente altos; alcanzando un valor de 40.5% y de
43.2% para las dos dimensiones de la variable Motivacién y cabe

mencionar que le sigue los niveles alta y baja.
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Tercero. Se identifico el nivel de la variable Desempefio laboral
del personal de la Municipalidad Provincial de Yungay, como bueno,
seguido del nivel malo y regular. Asimismo en la tabla N°04, se logra
observar que existe un mayor porcentaje de niveles que tienen relacion
con las dimensiones de la variable Desempefio laboral de bueno para
ambas dimensiones, seguido de un nivel regular y finalmente de malo,
respecto a esta variable.

Cuarto. Se determind el andlisis estadistico respecto a la
relacion que pueda existir entre las dimensiones de la variable
Motivacion con el Desempefio laboral del personal que viene
laborando en la Municipalidad Provincial de Yungay. Para ello se
observa que existe una relacion entre los Factores Higiénicos y
Desempefio Laboral, resultando el coeficiente de Pearson de
moderada; pero con la dimension Factores Motivacionales, la
correlacidon es escasa, segun el coeficiente de Pearson. Por lo que se
concluye que existe correlacion entre la dimension Factores Higiénicos
y no con la dimensién Motivacionales de la variable Motivacion

respecto al Desempefio Laboral.

Segun, (FACHO GUTIERREZ, 2017) en su tesis titulada
“‘GESTION ADMINISTRATIVA Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN
TRABAJADORES DE LA SUBGERENCIA DE OPERACIONES DE
FISCALIZACION, MUNICIPALIDAD DE LIMA, 2016”, para optar el
grado de Magister en Gestion Puablica, Universidad Cesar Vallejo.
Lima-Peru.

En esta investigacion se desarrollé bajo un disefio descriptivo
simple con un enfoque cuantitativo con una muestra de 57
trabajadores de la subgerencia en mencion, ademas teniendo como
objetivo de determinar qué relacion existe entre la gestion
administrativa y el nivel de productividad laboral de los trabajadores en
la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion de la Municipalidad de
Lima-2016.
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El investigador concluye que con respecto al objetivo general
se ha llegado a la conclusion que el nivel es regular de gestion
administrativa y que existe una relacion directa y significativa entre la
productividad laboral de los trabajadores en la SOF de la Municipalidad
de Lima 2016, que no es lo éptimo, y que su incidencia influye si se
implementa y se aplica adecuadamente para mejorar el rendimiento
laboral.

Asimismo, con respecto al objetivo especifico 1 se llega a la
conclusion que existe un nivel regular de planificacién administrativa
en la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacién de la Municipalidad
de Lima, 2016, el cual no es ideal.

En relacion al objetivo especifico 2 se determina que existe un
nivel regular de organizacion administrativa en la Subgerencia de
Operaciones de Fiscalizacion de la Municipalidad de Lima, 2016, el
cual no es el mejor, ello debido a que no se implementa
adecuadamente el debido proceso.

En relacion al objetivo especifico 3 se ha concluido con que
existe un nivel regular de direccidon administrativa en la Subgerencia de
Operaciones de Fiscalizacién de la Municipalidad de Lima, 2016, que
no es lo esperado, y eso debido a que la direccidbn administrativa en
los trabajadores no se siente identificados plenamente con ella y no
conocen los objetivos previstos en la planeacion.

Finalmente, en relacion al objetivo especifico 4 se ha concluido
gue existe un nivel regular de control administrativo en la Subgerencia
de Operaciones de Fiscalizacion de la Municipalidad de Lima, 2016,
gue no es lo satisfactorio debido a que consideran que no estan siendo
valorados, no sienten una adecuada retroalimentacion para enriquecer

y mejorar sus tareas

Segun, (Pizarro Torres, 2017), en su tesis titulada
‘MOTIVACION Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA OFICINA DE ADMISION DE UNA
INSTITUCION PRIVADA, 2016".
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Para optar el grado de Maestro en Gestion del Talento
Humano, Universidad Cesar Vallejo. Lima-Perq.

En la investigacion se trabajo con una poblacion y muestra de
50 colaboradores por el ello el muestreo fue no probabilistica,
asimismo la investigacion tuvo como objetivo identificar la relacion
entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la
Oficina de Admisién de una Institucion Privado en el 2016

El investigador concluyo que existe relacion entre motivacion y
productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de Admision
de una Institucion Privado en el 2016. Los resultados del andlisis de
relacion entre la primera y segunda variable dan cuenta de la
existencia de una relacion rho de Spearman: 0.618, indicando que hay
una relacion positiva, con un nivel de correlacion moderada.

También indica que existe relacion entre motivacion y eficacia
en los colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion
Privado en el 2016.los resultados del andlisis de relacion entre la
primera variable motivacion y dimension eficacia dan cuenta de la
existencia de una relacion rho de Spearman: 0.556, indicando que hay
una relacion positiva, con un nivel de correlacion moderada.

Finalmente, el autor indica que existe relacion entre motivacion
y eficacia en los colaboradores de la Oficina de Admision de una
Institucion Privado en el 2016. Los resultados del analisis de relacion
entre la primera variable motivacion y la dimension eficiencia dan
cuenta de la existencia de una relacion rho SPEARMAN: 0.558,
indicando que hay una relacion positiva, con un nivel de correlacion

moderada.

2.2. Marco Teoérico

2.2.1. Motivacion

Herbert y Govern (2006), La motivacion es el concepto que
usamos al describir las fuerzas que actian sobre un organismo o en
su interior para que inicie y dirija la conducta. Nos valemos del

concepto para explicar las diferencias de intensidad de la conducta.
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Las conductas mas intensas se consideran resultado de una
motivacion mayor. También nos sirve para explicar su persistencia.
En efecto, una conducta muy motivada persistira, aunque tenga poca

intensidad.

Henry (1987), sefiala que la motivacion es la habilidad para
hacer efectiva las decisiones de motivacion requiere el conocimiento
acerca de los motivos que causan el comportamiento para un fin
determinado. La persona que decide tiene que entender la manera
como las personas reacciona a determinadas condiciones. El
comportamiento humano debe ser susceptible al concepto de la
casualidad si es que se quiere que el control sea posible.

Robbins y Judge (2009), define la motivacion como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo.

Chiavenato (1994), indica que es uno de los factores internos
gue requiere una mayor atencién sin un minimo conocimiento de la
motivacion de un comportamiento, es imposible comprender el
comportamiento de las personas. Existen tres premisas que hacen

dinamico el comportamiento humano.

1. ElI comportamiento es causado. Existe una causalidad del
comportamiento tanto la herencia como el ambiente influyen de
manera decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se
origina en estimulos internos o externos.

2. El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano
existe una finalidad. EI comportamiento no es casual ni aleatorio,
siempre esté dirigido u orientado hacia algun obijetivo.

3. El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo
comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad, una
tendencia, expresiones que sirven para indicar los motivos del

comportamiento.
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Primeras teorias de la motivacién

Robinss y Judge (2013) explican que se formularon cinco
teorias durante la década de 1950, sobre la motivacion de los
colaboradores de una organizacién, ya que estas representan
el fundamento de donde surgieron las formas de motivaciéon

sobre los individuos, las teorias mas conocidas son:

2.2.1.1.1. Teoriade lajerarquia de las necesidades

La teoria de la motivacion mejor conocida como la

jerarquia de las necesidades, establecida por Abraham Maslow,

qguien determind la hip6tesis de que dentro de cada individuo o

sujeto, existe una jerarquia de cinco necesidades entre estas se

pueden encontrar:

1.

Fisioldgicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras
necesidades corporales, del individuo.

Seguridad. En esta abarca el cuidado y la proteccidon
contra los dafos fisicos y emocionales.

Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido por
pertenencia, la aceptacion y la necesidad.

Estima. Encontramos lo que son los factores internos como
el respeto que tiene la persona a si mismo, la autonomia y
el logro; y factores externos como el estatus, el
reconocimiento y la atencion.

Autorrealizacién. Es el impulso para convertirse en
aquello que el individuo es capaz de ser; incluye el

crecimiento y el desarrollo del propio potencial.

Un factor importante que se debe saber es que las

necesidades no se van a satisfacer por completo, y saber que

aquella que alcanza un nivel deja de motivar, si la misma esta

bastante complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segun

Maslow si se desea motivar a un individuo se necesita entender
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y saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa personay

concentrarse en el nivel de esta satisfaccion.

2.2.1.1.2. Teorias Xy Y

Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge (2013)
establecié dos visiones diferentes en las personas una negativa
en esencia, llamada teoria X en esta teoria presupone que el
trabajador es pesimista, es rigido y con una aversion innata al
trabajo evitandolo si es posible.

La otra basicamente positiva denominada Y, ya que
ésta se caracteriza por considerar al trabajador como el activo
mas importante de la empresa se conoce como una persona
dinamica, flexible y optimista. Después de estudiar la manera en
gue los gerentes se relacionaban con los empleados McGregor
determind, que los puntos de vistas que aquellos tenian acerca
de las naturalezas los seres humanos se basan en ciertas
suposiciones que moldean su comportamiento. Los gerentes que
estan a favor de la teoria X creen que a los empleados les
disgusta de modo inherente al trabajo por lo que deben ser
dirigidos incluso coaccionados a realizarlo.

Quienes se basan en la teoria Y suponen que los
empleados consideran el trabajo algo tan natural como el
descanso o el juego por lo que la persona promedio aprendera a
aceptar incluso a buscar la responsabilidad. La teoria Y sefala
gue las necesidades de orden superior dominan a los individuos.
Incluso McGregor llego a pensar que los supuestos de la teoria
Y eran mas validos que los de la teoria X. Por consiguiente
establecioé que la idea como toma de decisiones participativa, los
trabajos de responsabilidad y desafiantes y las buenas
relaciones grupales servian para maximizar la motivacion de un

individuo en una empresa en su trabajo.
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2.2.1.1.3. Teoriade las necesidades de McClelland
Durante esta teoria se determina que el logro, el
poder y la afiliacion estas tres necesidades importantes ya que

ayudan a explicar la motivacion.

1. Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso por salir
adelante, por tener éxito con respecto a un conjunto de
estandares y por luchar para alcanzar y llegar a triunfar.

2. Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los
individuos se comporten de una manera que no se lograria
con ningun otro medio.

3. Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones

interpersonales amigables, cercanas y sociables.

2.2.1.1.4. Teoriadel aprendizaje

Jones y George (2006) definen que en la manera en
gue se aplican a las organizaciones, es que los administradores
pueden calificar la motivacion y el desempefio de los empleados
por la forma en que vinculan los resultados que estos obtienen
con la realizacibn de comportamientos deseados en una
organizacion y el logro de las metas. Esta teoria se enfoca en los
vinculos entre el desempefio y los resultados de la motivacion.
Se puede definir el aprendizaje como un cambio relativamente
permanente en el conocimiento o comportamiento de una
persona, que resulta de la experiencia o la practica.

El aprendizaje tiene lugar importante en las
organizaciones si la gente aprende a conducirse de cierta
manera para llegar a tener ciertos resultados. Por ejemplo, un
individuo aprende a tener un mejor desempefio que en el pasado
0 presente, porgue esta motivada para obtener los resultados
gue se derivan de tales comportamientos, como un incremento
de sueldo o llegar a obtener una felicitacion de su jefe, esto

ayudara a que el colaborador tenga un mejor desemperio.
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2.2.1.2. La Motivaciéon Humana

El departamento de recursos humanos, utilizan diferentes
herramientas para diagnosticar y evaluar la motivacion de los
trabajadores también su clima laboral de la empresa los

instrumentos mas utilizados son los siguientes:

v" Ciclo motivacional

El ciclo se inicia con el estudio de una necesidad, que rompe
el estado de equilibrio del organismo, lo que llega a producir
tension, insatisfaccién, incomodidad y desequilibro. Este estado
lleva al individuo a realizar un comportamiento o acto capaz de
liberar la tension, la satisfaccion o el desequilibrio.

Si el comportamiento es eficaz, entonces la persona
encontrara la satisfaccion, a su necesidad; una vez este satisfecha
la necesidad el organismo regresa a su estado de equilibrio

anterior.

2.2.1.3. Medios para diagnosticar y evaluar la motivacion
v' Observacion vy valoraciobn de las actitudes
de los trabajadores.
La observacion, siempre que se realice en unas condiciones
gue garanticen la fiabilidad, se puede diagnosticar si los
trabajadores manifiestan una actitud positiva o negativa en

sus actividades y funciones en su puesto de trabajo.

v Entrevistas
Durante el proceso de la entrevista se aplica a los
trabajadores, para detectar los factores que generan
insatisfaccion la informacion recopilada en la entrevista de

salida un colaborador se va voluntariamente de la empresa.

v Analisis de las condiciones de trabajo
Si las condiciones no favorecen o0 no se ajustan a unos
estdndares minimos en la empresa, habra un mal clima de

trabajo y muy baja motivacién, con la consiguiente
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disminucién del rendimiento en las actividades de su trabajo,
las buenas condiciones de trabajo ayudan a mejorar y a
tener una mejor productividad y rendimiento en sus

actividades.

v Buzones de reclamos quejas y sugerencias
Es importante que los colaboradores estén informados que
su opinién es necesaria para la mejora del ambiente laboral,
es por ello que los reclamaciones y sugerencias deben ser
contestadas en un breve periodo de tiempo, asi ellos sabran

gue sus opiniones son atendidas con mayor atencion.

v Plan de sugerencias
Se deben dar las gracias a todas las sugerencias y expresar
las razones por las que van ser expuestas 0 no en practica.
Las empresas generalmente premian a los empleados por
sugerencias que hayan sido utiles, esto es algo que ayuda al
trabajador y se sentira orgulloso de su labor y muy motivado

para continuar desempefiandolo.

2.2.1.4. Técnicas motivacionales

Ruiz, et. al (2012) definen estas técnicas como la manera
en que pueden ser utilizadas en las empresas con el proposito de
motivar a los colaboradores, ya que esto ayuda a que los
empleados de una organizacion realicen con mayor productividad

sus actividades laborales realizadas diariamente.

v" Politicas de conciliacion
Unas de las técnicas para motivar al personal, y estds son
formadas por medidas para conciliar la vida personal, laboral y
familiar de los individuos, algunos ejemplos pueden ser, horario
flexible, trabajo a tiempo parcial, permiso de maternidad y
paternidad, servicios de guarderia, permiso a excelencia para

cuidar familiares, y otros.
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v' Mejora de las condiciones laborales
Dentro de las condiciones de mejora pueden ser, el salario, las
condiciones fisicas del entorno, como la iluminacién, la
temperatura, la decoracién o equipos de trabajo adecuados, y la
seguridad que le brindara la organizacion al colaborador, ya que
de esta manera el podra efectuar las tareas asignadas con

mayor productividad y eficacia.

v' Enriquecimiento del trabajo
Consiste en modificar la forma en la que se realiza el trabajo ya
gue esto resulta menos rutinario al colaborador. Esto puede
darle la autonomia al trabajador para que participe en las
decisiones que afecten a su trabajo, puesto que son los propios

trabajadores quienes conocen como realizarlo.

v' Adecuacion de la persona al puesto de trabajo
Se seleccionan para cada puesto concreto las personas
correctas que llenen los objetivos y tengan las competencias
idoneas para desempefiar de manera excelente dicho puesto.
Ya que esto hara que el trabajador este motivado e interesado
en su trabajo.

v' El reconocimiento del trabajo
Es importante reconocer y felicitar al trabajador por el trabajo
realizado de buena manera y si han mejorado su rendimiento. El
reconocimiento puede darse, simplemente, en unas palabras de
agradecimiento, una felicitacién por correo electronico una carta
un informe favorable para el jefe inmediato superior o una
propuesta de ascenso. También el reconocimiento puede darse

a los colaboradores como regalos canastas.

2.2.1.5. Lamotivaciony sus alcances
Madrigal (2009) refiere que la motivacion, es el ensayo
mental preparatorio de una accién para realizar con diligencia, y

estd relacionada con las palabras motivar, disponer del animo del
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individuo, para que proceda de un determinado modo y motivo,
causa o razon que mueve para algo. La palabra motivacién deriva
del latin motus, lo que mueve, es decir, aquellos factores internos y
externos que mueven al individuo para actuar de una determinada
manera.

La motivacion es la fuerza que energiza y dirige y
mantiene el comportamiento humano de una persona tanto en su

vida personal como profesional.

2.2.1.6. Motivacion en el trabajo

La motivacion en el trabajo es el conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un individuo de lo mejor de él y
asi también elija un acto de accion y se conduzca de cierta manera
por medio de la direccion y el enfoque de la conducta, el nivel de
esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta.

En la mecanica de la motivacion de los empleados influye
una serie de factores que los directivos deben considerar y
comprender.

v' En primera lugar, los papeles y roles en los que participan
en su vida personal y profesional del sujeto, debido a que
las personas se encuentran insertos en un sistema social
y amplio. Por lo tanto, con base en su actuacion, en ellos
se pueden establecer los mecanismos de motivacion
adecuados.

v" En segundo lugar se debe comprender el concepto de
individualidad, en el cual cada individuo cuenta con
factores motivadores propios, ya que esto ayuda a que los
impulsos que permiten desplegar su potencial son
diversos.

v" En tercer lugar figura la personalidad la cual esta
condicionada a factores genéticos y a la influencia del
entorno lo que se refleja en expresiones individuales de

caracter.
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La relacion de estos tres elementos deriva en la formacion
de las metas personales que sigue cada colaborador dentro de la
organizacion, es por ello que el directivo conoce analiza, y enlaza
sus roles, habilidades, capacidades, personalidad y aprendizaje en

un contexto determinado para alcanzar sus metas personales.

2.2.1.7. Proceso de la motivacion en la empresa.

Este proceso constantemente tiene una inclinacion
piramidal; una necesidad produce un deseo y para poder llegar a
lograrlo es necesario establecer las estrategias y acciones que en
algunos casos pueden generar cierto tipo de controversia pero el
directivo que puede auto-motivarse este tipo de confusion le

generan retos.

v Como motivar a los empleados.

Madrigal (2009) expone que para los empleados la motivacion
es una de las situaciones mas compleja de ser abordadas y
habladas, con respecto han llegado a surgir diversas
corrientes.

Sin embargo cuando se le preguntaba a un empleado como
motivarlo, su respuesta era de ambiente de apertura las
cuales los colaboradores  se relacionaban  con
compensaciones y reconocimientos de caracter econdémico.
Es importante saber que hoy en dia, este tipo de estimulo
funciona para alcanzar la motivacién, aunque con un alcance
limitado debido a que en el tiempo se identifica con fechas
especificas relacionadas con las de percepcion de dichos
estimulos. Al dejar de proporcionar el estimulo, sobreviene
una reacciéon de manera inmediata pues el colaborador o
trabajador lo considera una obligacion de la organizacion.

En investigaciones realizadas en el occidente de México, se
han demostrado que los trabajadores tienen diferentes formas

de motivarse Madrigal y Arechavala, encontraron que lo que
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llega a motiva a los colaboradores, es reconocer su trabajo.
Sin embargo, las organizaciones se preocupan mas por
brindarles estimulos de otra indole que reconocer el esfuerzo

del trabajador.

Estrategias para motivar al personal.

Otra postura se refiere a la creacién de condiciones en donde

los colaboradores pueden sentirse retados y asi ellos puedan

desarrollarse profesionalmente, esto quiere decir que se crea
un ambiente en donde se promueve la confianza, el

trabajador sienta que el trabajo que se ha realizado y

elaborado tiene un sentido y un proposito. Una de la debilidad

en este enfoque es que el personal de las empresas se
sientan desarrolladas unicamente si ven los resultados
puntuales en su actividad, la motivacion en los empleados se
relacionan con el proceso de trabajo y con la participacion y la
dedicacion que tengan en el mismo, sin dejar atras una
constante comunicacion con la empresa, por lo que el
directivo requiere una clara visualizacion de la situacion de la

empresa, el establecimiento de expectativas estrategias y

objetivos apropiados y razonables. Es importante saber que la

motivacion de los colaboradores se debe abordar desde un

proceso del trabajo, los objetivos conseguidos en el mismo y

la retribucion final, por lo que se recomienda aplicar las

siguientes pautas administrativas:

e Crear los procesos administrativos eficientes en donde
exista transparencia en las reglas de conducta
establecidas por la empresa, y con esto una sensacion de
direccion y certidumbre en el comportamiento del
empleado ante reconocimientos, promociones Yy
reprimendas.

e Explicar con claridad las etapas de los proyectos y asi

prevalecer en todo momento la verdad, pues los
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empleados prefieren siempre una confrontacion honesta
con la realidad conocer lo que las empresas esperan de
ellos y lo que a su vez pueden esperar ellos de la
empresa, asi como los riesgos implicitos en la relacion y
las etapas involucradas fijan fechas de compromiso, lo
gue motivara la confianza del empleado para desarrollar
su potencial.

El deseo de las personas de poder cooperar para realizar
cosas excelentes, grandiosas es inherente a su
personalidad y esto implica pasion e intensidad de
integracion de hecho uno de los mayores retos de motivar
a otros es crear desafios que estimulen su energia e
intereses, reconozcan sus triunfos y encaren los tropiezos
y fallas en el trabajo. Por lo anterior hay que generar y
entregarles las herramientas las cuales son necesarias
para afrontar los retos.

Es necesario utilizar sus valores personales y compartirlos
con el personal en realidad las personas y las empresas
comparten valores sencillos y universales, como la
honestidad, la justicia y la generosidad, la responsabilidad
se deben replantear los valores empresariales hacia una
vision de valores personales, ya que el sentido de
pertenencia guarda gran relacion con la identificacion a
nivel emocional del lugar en donde se desarrolla el

empleado.

Lo que motiva al directivo

Madrigal (2009) define que al igual que los vy

colaboradores, el directivo empresario o lider tiene motivadores

tanto intrinsecos como extrinsecos. En cuanto al uso de un sistema

de reconocimientos elogios y recompensas para un profesionista

se tiene en cuenta el dinero ya que este tiene un lugar bajo de su

lista de prioridades, debido a que se encuentra bien remunerado y
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asi es mas importante en su escala de valores las expectativas
profesionales.

Sin embargo las motivaciones que funcionan a largo plazo
y que realmente tienen un efecto sobre el rendimiento no son solo
de tipo econémico o de tipo material sino las que hacen por retos y
gue llegan a exigir del profesional su mayor desarrollo. Esto es un
motivador de un directivo, el trabajo de un directivo se debe hallar
el aspecto motivacional y tiene un doble sentido, en primer lugar
por mantener a un grupo de trabajo enfocado y motivado hacia las
metas requeridas de la organizacion y en segundo lugar por la
basqueda de sus propias necesidades profesionales de
realizacion, reconocimientos, responsabilidad, posibles de mejora y

crecimiento.

2.2.1.9. Fases centrales de la motivacion

Slocum (2009) afirma que un principio clave de la
motivacion es que el desempefio de los colaboradores en una
organizacion depende del grado de capacidad que tenga una
persona. La siguiente formula se usa con frecuencia para expresar
este principio desempefio = f (capacidad x motivacion)

Segun este principio, es imposible que una persona
desemperfie una tarea con éxito sino tiene la capacidad necesaria
para desempefarla. La capacidad es el talento natural y el grado
de competencia aprendida de una persona que le permiten
desempeniar tareas relacionadas con una meta. Sin embargo, sea
cual fuere el grado de competencias de una persona su capacidad
no basta para asegurar un desempefio de alto nivel. Asimismo el
colaborador debe tener el deseo de alcanzar un alto grado de
desempefio. La motivacién se dirige a una meta, la cual es un
resultado especifico que quiere obtener una persona, las metas de
un empleado a menudo son las fuerzas que lo impulsan y el hecho

de alcanzarlas disminuye de forma significativa las necesidades.
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2.2.1.10. Motivacién de los empleados mediante el disefio de
puestos

Slocum (2009) define la motivacion mediante el disefio de

puestos indica como estos pueden ser motivacionales, los cuales

se explican a continuacion.

v Modelo de factores higiénicos y motivacionales

Herzberg y sus colegas citado por Slocum (2009) adoptaron
otros enfoques para determinar que motiva a las personas. Ellos
les pidieron a las personas que les digieran como se sentian
excepcionalmente bien respeto a sus puestos de trabajo. Con base
a este estudio ellos desarrollaron la teoria bifactorial o de los dos
factores, mas conocidos como modelo de factores higiénicos y
motivadores, el cual propone que dos conjuntos de factores son

causas basicas de satisfaccion y la insatisfaccion en el puesto.

v' Factores motivacionales

Son el trabajo mismo, en este factor se puede encontrar el
reconocimiento, el avance y la responsabilidad. Ya que se
relacionan con los sentimientos positivos que el individuo siente
respecto a su contenido y a su puesto. Estas sensaciones positivas
a su vez se relacionan con las experiencias del sujeto respecto a
los logros, el reconocimiento y la responsabilidad.

Reflejan un logro permanente, mas que temporal en el marco
laboral, es importante saber que los motivadores son factores
intrinsecos, los cuales se relacionan de una forma directa con el

trabajo y la mayor parte pertenecen al fuero interno de la persona.

v" Factores higiénicos

Incluyen la politica y la administracién de la empresa, la
supervision técnica, el sueldo, las prestaciones, las condiciones de
trabajo son los beneficios y las relaciones interpersonales, estos
factores se asocian con los sentimientos negativos que el individuo

siente respecto a sus actividades de trabajo y se relacionan con el
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texto en el cual lo desempefia. Los factores higiénicos son,
externos al trabajo. Ya que estos sirven como recompensa para un
alto desempefo, las organizaciones deben reconocer el alto

desemperio de los colaboradores.

2.2.1.11. La motivacion de los empleados mediante las
expectativas del desempefio

Slocum (2009) define que es importante crear empleos
para que las personas sepan que son retadores y gratificantes, otro
componente que motiva a las personas es la idea de que pueden
tener una esperanza de obtener ciertas recompensas si se
esfuerzan mucho por alcanzarlas. En el modelo de las
expectativas, se dice que las personas se sienten motivadas Si
piensan que por el trabajo realizado les puede proporcionar cosas
gue desean. Se puede mencionar algunas de ellas, la satisfaccion
de las necesidades de seguridad, la emocion de desempefiar una
actividad desafiante o la capacidad para establecer metas dificiles
y alcanzarlas.

Una premisa béasica de las expectativas es que el
individuo es una persona racional. El objetivo de este modelo es
gue sostiene que si la persona tiene necesidades e ideas propias
respecto a lo que desea de su trabajo en el momento de tomar una
decision respecto a cualquier asunto o tema o con el hecho de
saber respecto a que organizaciéon entrara el individuo y cuan duro

sera su trabajo actuara basado en sus necesidades e ideas.

2.2.1.12. Uso del reforzamiento positivo para motivar a los
demas
Slocum (2009) explica que el método mas utilizado para
motivar al personal en el trabajo es la modificacion del
comportamiento, tratar de cambiar la conducta de un individuo
mediante la utilizacibn de recompensas y castigos. El

comportamiento se basa en un principio elemental del ser humano,
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la ley del efecto; la conducta que lleva a una consecuencia positiva
para el individuo tiende a reiterar en tanto que la conducta que lleva
a una consecuencia negativa tiende a evitarse. El objetivo de la
modificacion del comportamiento en el trabajo consiste en
recompensar a los empleados cuyo comportamiento contribuye a la
consecucion de las metas de la organizacion tales como mejorar la
productividad.

El método que se utliza para dar a conocer las
habilidades para modificar la conducta consiste en subrayar el
reforzamiento positivo porque esta es la estrategia de modificacion
del comportamiento que mas se utiliza en el ambito laboral.
Reforzamiento positivo tiene como significado aumentar la
probabilidad de que se repita un comportamiento determinado y
recompensado a la gente por responder de buena manera.

La frase incrementar la probabilidad quiere decir que el
reforzamiento positivo mejora el aprendizaje y la motivacion pero
no es totalmente eficaz. Se debe tomar en cuenta que no se puede
guedar atras la frase responder de la manera esperada. Para que
el reforzamiento positivo se aproveche de manera apropiada, el
resultado de una recompensa debe depender de que la persona
haga algo bien sus actividades laborales.

Resulta facil visualizar el reforzamiento con trabajos bien
estructurados, el reforzamiento positivo también se utiliza para
fomentar comportamientos deseados en trabajos complejos y bien
pagados si se desea emplear el reforzamiento positivo de manera
correcta es preciso seguir ciertas reglas las cuales son:

e Expresar con toda claridad que comportamiento conducirda a
una recompensa

e Elegir una recompensa apropiada

e Suministrar una amplia administracion

e Conceder las recompensas con frecuencia variable
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e Hacer que la recompensa siga de inmediato a la conducta
observada

e Hacer que la recompensa corresponda al comportamiento

e Lograr que las recompensas sean bien visibles

e Cambiar la recompensa cada cierto tiempo

2.2.1.13. Motivar mediante el disefio del trabajo

Robbins y Judge (2009) refieren que las investigaciones
acerca de la motivacion se establecen cada vez mas sobre
enfoques que relacionan los conceptos, ésta con cambios en la
manera en que estan estructurado el trabajo.

Dichos estudios sobre disefio del trabajador brindan
evidencias bien sustentadas ya que la forma en que se estructuran
los elementos de la tarea incrementa o disminuyen el esfuerzo que

se le dedica.

v El modelo de las caracterizas del trabajo

Dicho modelo fue creado por J. Richard Hackman y Greg
Odham citado por Robbins y Judge (2009) sugieren que cualquier
trabajo queda detallado en términos de las cinco dimensiones

fundamentales siguientes:

1. Variedad de aptitudes
Grado en que el trabajo se requiere que se ejecuten
actividades diferentes de modo que el trabajador utilice cierta

cantidad de aptitudes y talentos.

2. ldentidad de la tarea
Grado en que el puesto requiere completar un elemento de

trabajo total y reconocible.

3. Significancia de la tarea
Grado en que las tareas laborales tienen consecuencias

sustanciales en las vidas o actividades de los individuos.



50

4. Autonomia

Grado en que el empleado proporciona libertad sustancial,
independencia y discrecionalidad, el individuo puede tomar sus
propias decisiones para que programe sus labores y determine los
procedimientos adecuados para llevarlo a cabo.

5. Retroalimentacion

Grado en que la realizacion de las tareas de trabajo, se
necesita para su puesto y da como resultado que el colaborador
reciba informacion directa y clara y concisa sobre la eficacia de su

desempeiio.

2.2.1.14. Involucramiento de los empleados

Robbins y Judge (2009) afirman que el involucramiento es
un proceso participativo para los trabajadores y asi aumentar su
compromiso con los objetivos de la organizacion. La légica que
subyace es que al tomar en cuenta al personal en las decisiones
gue lo afectan y con el incremento de su autonomia y del control en
sus acciones laborales, los individuos estaran mas motivados, mas
comprometidos y dedicados con la organizacion, y seran mas
productivos y eficaces, y estaran mas satisfechos y contentos con

sus actividades laborales.

v Programas de involucramiento de los empleados.
Se determind detalladamente las tres formas principales de
involucramiento de los empleados, las cuales son, administracion

participativa, participacion representativa y circulos de calidad.

v' Administracién participativa

Las propiedades comunes a todos los programas de
administraciéon participativa son el uso de la facultad de la toma
grupal de decisiones, es decir, que los subordinados distribuyen
con el superior inmediato un grado significativo de poder en la

decision.
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En situaciones la administracion participativa se promueve
como la solucién contra la baja moral y la escasa productividad.
Pero para que sean efectivos, los propdsitos en que intervienen los
colaboradores deben ser sobresalientes para su interés, de modo
gue se motiven, los trabajadores deben tener las competencias,
actitudes, y conocimientos para hacer contribuciones provechosas
y todas las partes involucradas deben confiar y gozar entre si.

v' Participacion representativa

La participacion representativa, es denominada la forma legal
y mas amplia en el mundo, para el involucramiento del
colaborador, ya que la participacion es redistribuir el poder dentro
de la organizacion, al colocar al trabajador en una postura de
mayor igualdad con los intereses de la direccion y los accionistas.
La manera mas comun que adopta esta participacion son los
concejos laborales y los representantes ante el mismo. Estos son
grupos de empleados nominados o electos que deben ser
consultados si la administraciéon toma decisiones que involucran al
personal. Los representantes ante esta comision, son los
trabajadores que tienen un espacio en el concejo de directores de

la empresa y representa los intereses de los empleados de esta.

v" Circulos de calidad

Los circulos de calidad se definen como grupos de 8 a 10
personas o trabajadores y superiores que comparten un area de
compromiso y sostienen frecuentes reuniones, y que lo lleven a
cabo una vez por semana como la empresa lo designe, y sobre las
premisas de estas con el proposito de estudiar sus problemas de
calidad, averiguar las causas de los problemas, recomendar
soluciones y tomar la accion correspondida. Una revision de las
evidencias de los circulos de calidad sefiala que tienden a producir
poco o hingun efecto en la satisfaccion de los empleados, y aunque

muchos estudios se reportan los resultados positivos en cuanto al
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rendimiento no estd garantizado de ninguna manera que asi

ocurra.

2.2.1.15. Dimensiones de la Motivacion
Segun (Herzberg, 1959), “la motivacion esta determinado

por dos factores”, Factores motivacionales y Factores Higiénicos:

v" Factores motivacionales

En este factor se puede encontrar el reconocimiento, el
avance y la responsabilidad. Ya que se relacionan con los
sentimientos positivos que el individuo siente respecto a su
contenido y a su puesto. Estas sensaciones positivas a su vez se
relacionan con las experiencias del sujeto respecto a los logros, el
reconocimiento y la responsabilidad.

Reflejan un logro permanente, mas que temporal en el marco
laboral. Es importante saber que los motivadores son factores
intrinsecos, los cuales se relacionan de una forma directa con el
trabajo y la mayor parte pertenecen al fuero interno de la persona.
Los términos establecidos por la organizacion solo tendrian un
factor indirecto en ellos. Constituyen el contenido del puesto en si y

comprenden:

e Delegacion de responsabilidad

e Libertad para decidir como realizar un trabajo

e Posibilidades de ascenso.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.

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

e Ampliacibn o enriquecimiento  del  puesto

(horizontal o verticalmente)

v" Factores higiénicos
Incluyen la politica y la administracién de la empresa, la

supervision técnica, el sueldo, las prestaciones, las condiciones de
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trabajo son los beneficios y las relaciones interpersonales, estos
factores se asocian con los sentimientos negativos que el individuo
siente respecto a sus actividades de trabajo y se relacionan con el
texto en el cual lo desempefia. Los factores higiénicos son,
externos al trabajo. Ya que estos sirven como recompensa para un
alto desempefo, las organizaciones deben reconocer el alto
desempefié de los colaboradores. La expresion higiene refleja
precisamente su caracter preventivo y profilactico e indica que
estan destinados Unicamente a evitar fuentes de insatisfaccion en
el ambiente 0 amenazas potenciales al equilibrio. Si estos factores
higiénicos son Optimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, ya que
su influencia sobre la conducta no logra elevar la satisfaccion de
manera sustancial y duradera. Pero, si son precarios, provocan
insatisfaccion, por lo que se les llama factores de insatisfaccion.
Comprenden:

e Condiciones de trabajo y bienestar.

e Politicas de la organizacion y administracion.

e Relaciones con el supervisor.

e Competencia técnica del supervisor.

e Salario y motivacion.

e Seguridad en el puesto.

e Relacién con los colegas.

2.2.2. Productividad

La productividad esun  término muy utilizado por las
organizaciones, empresa, entidades, etc. Se le puede definir a este
como la relacibn entre resultados alcanzados y los recursos
invertidos. En un sistema econdmico se podria definir como la relacién
entre salidas (output) y las entradas (input). Asimismo es también una
relacion entre la eficiencia y eficacia.

La productividad es tan importante para la empresa, industria, 0

pais pues es un factor determinante en el crecimiento econémico,
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ademds permite mejorar la calidad de vida de una sociedad,
repercutiendo en los sueldos y la rentabilidad de los proyectos, lo que
a su vez permite la inversion y el empleo.

Productividad es también definido comunmente como la
relacion entre la cantidad de productos y servicios producidos y la
cantidad de recursos utilizados.

Para (Almeida Naupas & Olivares Rosas, 2013), la
productividad tiene que ver con los resultados que se obtienen en un
proceso o0 en un sistema, por lo que incrementar la productividad es
lograr los mejores resultados considerando los recursos empleados
para generarlos. Asimismo menciona que la productividad se mide por
el cociente formado por los resultados logrados y los recursos

empleados.

Segun, (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), menciona que en
pleno siglo XXI, la productividad es sin duda una de las
preocupaciones mas importantes de los administradores en muchas
partes del mundo; hasta en Japon, pais admirado por sus mejoras en
la productividad, estan preocupados por mantenerse competitivos en
el mercado mundial.

Define a la productividad como el cociente produccion —insumo

dentro de un periodo, considerando la calidad.

Produccién
Productividad = s
Insumos

Asi mismo menciona que la productividad supone efectividad y
eficiencia en el desempefio individual y organizacional: definiendo a la
Efectividad como el logro de objetivos y a la Eficiencia como el
alcanzar los fines con el minimo de recursos. (Robbins & Judge,
2009), menciona que los gerentes de hoy deben comprender que el
éxito de cualquier esfuerzo por mejorar la calidad y productividad

debe incluir a sus empleados. Estos no solo seran la fuerza principal
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gue ejecuten los cambios, sino que participaran cada vez mas en
planeacion de estos.

Ademas menciona que Una organizacién es productiva si
alcanza sus metas y si hace esto transfiriendo insumos al costo més
bajo. En consecuencia, la productividad debe implicar una
preocupacion tanto por la eficacia como por la eficiencia.

Afirmando que existird una mejora en la calidad y productividad
de los empleados, siempre en cuando se ensefie a los gerentes el
modo de dar poder a su personal, disefiando e implementando
programas de cambio, mejorando el servicio al cliente, y ayudando a
los empleados a equilibrar los conflictos entre el trabajo y su vida
personal.

Segun Taylor (citado en (Gil Estallo, 2013)), afirma que en el
Modelo basico mecanicista concibe al hombre como un apoyo para la
utilizacion de las maquinas, en donde el rendimiento, rapidez y
constancia son los factores valorados prioritariamente. Las variables
determinantes para el rendimiento laboral que plantea Taylor estan
caracterizadas por fisiologicas, medios de trabajo adecuados,
métodos apropiados y sistema retributivo.

Ademas, (Chiavenato, 2007), afirma que la productividad se
considera el efecto (y no causa) de la administracion de varios
recursos. Asimismo menciona que la productividad es la correlacion
mesurable que existe entre producto obtenido (resultado o salida) y
los recursos empleados para su produccion. En el caso de los
recursos humanos, la productividad del trabajo humano es igual al
cociente al cociente de la relacion de una produccién multiplicado por
el tiempo empleado para terminarla. La productividad humana
depende del esfuerzo realizado, del método racional y, sobre todo, del
interés y la motivacion de las personas. El desconocimiento de estos
ultimos aspectos es la causa de los pobres resultados de las técnicas

de productividad de la mano de obra directa.
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Segun (Bain, 2003), la productividad es la relacion entre cierta
produccién y ciertos insumos;

Produccién

Productividad = e

Insumos

Asi mismo menciona que no es una medida de la produccion ni
de la cantidad que se ha fabricado. Es una medida de lo bien que se
han combinado y utilizado los recursos para cumplir los resultados
especificos deseables.

(Gamba, 2015), define que la productividad se puede
considerar como una medida global de la forma como organizaciones
satisfacen los criterios de objetivo que es la medida en que se
alcanza, eficiencia que es el grado de eficacia con que se utilizan los
recursos para crear un producto util y eficacia con que se utilizan los
recursos para crear un producto util y eficacia que es el resultado
logrado en comparacion con el resultado posible.

(Robbins & Judge, 2009), afirma que la productividad es el
nivel de analisis mas elevado en el comportamiento organizacional.
Una empresa es productiva si obtiene sus metas al transformar
insumos en productos, al menor costo. En consecuencia, la
productividad requiere tanto de eficacia como eficiencia.

(Martinez Guillen, 2003), considera que la productividad es un
indicador que refleja que tan bien se estan utilizando los recursos de
una economia; traducida en una relacion entre recursos utilizados y
productos obtenidos, mencionando ademas la eficiencia con la cual
los recursos humanos, capital, conocimiento, energia, etc. Son
usados para lograr bienes y servicios en el mercado.

(Fietman, 1994), menciona que los factores mas importantes

gue afectan la productividad en la empresa esta determinada por:

a) Recursos Humanos: Se considera como el factor mas importante
de la productividad, ya que es de gran influencia y este dirige a los

demas factores.
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b) Maquinaria y Equipo: Es fundamental tomar en cuenta el estado
de la maquinaria, sobre todo en la calidad y la correcta utilizacion
de esta.

c) Organizaciéon del Trabajo: En este factor intervienen la
estructuracién y redisefio de los puestos de trabajo, que se

determinan de acuerdo a la maquinaria, equipo y trabajo.

2.2.2.1. Beneficios de la Productividad

Una organizacibn que consiga mejorar su productividad
lograr una ventaja competitiva frente a sus competidores. Cabe
recordar que la clave del éxito esta en la buena gestion del tiempo de
produccion y de la productividad personal, lo que significa, la
capacidad que tenemos los individuos para alcanzar los objetivos que
buscamos de forma fluida y natural.

Una buena productividad o una mejora continua en la

productividad generan los siguientes beneficios:

e Ayuda a alcanzar los objetivos y/o metas organizacionales con
mayor facilidad

e Implica una reduccién en los costes de produccion de un servicio
0 producto.

e Supone una reduccién en los tiempos de producciéon de un
servicio o producto.

e Proporciona a tu empresa una mayor agilidad, flexibilidad y

adaptabilidad a los cambios especificos o generales.

Segun (Bain, 2003), menciona que la importancia de la
productividad radica en que este es un instrumento comparativo para
gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales,
economistas y politicos; pues compara la produccion en diferentes
niveles del sistema econdémico (organizacién, sector o pais) con los
recursos consumidos. Asimismo afirma que la productividad influye en

numerosos fendémenos sociales econdémicos, tales como el rapido
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crecimiento econdémico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras
de la balanza de pagos de la nacion, el control de la inflacion e incluso
el volumen y la calidad de las actividades recreativas.

2.2.2.2. Dimensiones de la Productividad

Comunmente la productividad suele ser medido con la
eficacia y eficiencia, por ello para esta investigacion cientifica se
tomaran en cuenta tres dimensiones de la productividad; Eficiencia y
Eficacia.

(Chiavenato, 2004), menciona que toda organizacion debe
considerar la eficacia y la eficiencia de manera simultanea,

definiéndolas de la siguiente manera:

a) Eficacia: El logro de los objetivos es competencia de la eficacia.
Logro de los objetivos mediante los recursos disponibles. Logro
de los objetivos y vuelve la atencidon a los aspectos externos de la
organizacion.

b) Eficiencia: enfocada hacia la busqueda de la mejor manera (the
best way) de hacer o ejecutar las tareas (métodos), con el fin de
gue los recursos se utilicen del modo mas racional posible.
Utilizacién adecuada de los recursos disponibles. Se concentra en
las operaciones y tiene puesta la atencion en los aspectos
internos de la organizacion. No se preocupa por los fines sino por
los medios.

Asimismo, (Almeida Naupas & Olivares Rosas, 2013), definié en
su investigacion tres dimensiones para la productividad;

Eficiencia, Eficacia y Efectividad.

Eficiencia: (Almeida Naupas & Olivares Rosas, 2013), definen a
la eficacia como la relacion entre el resultado alcanzado y los

recursos utilizados.

c) Eficacia: (Almeida Naupas & Olivares Rosas, 2013), la definen
como el grado en el que se realizan las actividades planeadas y

se alcanzan los resultados planeados.
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d) Efectividad: (Almeida Naupas & Olivares Rosas, 2013),

mencionan que los objetivos planteados son trascendentes y
estos se deben alcanzar.

Ademés, (Uribe Macias, 2011), refirio a la eficacia como la
orientacion hacia lo resultados; es alcanzar los objetivos y obtener
los logros, todo ello con niveles de calidad preestablecidos.

De igual Forma (Uribe Macias, 2011), también definié a la
eficiencia como, el mejor usos de los recursos aprovechables;
esta orientada a optimizar los recursos de la empresa en de
desarrollo de sus tareas, y de sus actividades diaria.

2.3. Definicion de Términos

a)

b)

d)

Motivacion.- Define la motivacion como los procesos que inciden
en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza
un individuo para la consecucion de un objetivo (Robbins y Judge,
2009).

Relacion interpersonal.- Segun (Garcia, 1996) el autor indica que
las relaciones humanas coexistenciales se convierten en relaciones
interpersonales de convivencia. La sociedad son personas y sus
instituciones también: la presion que proviene de la sociedad se

hace siempre a través de los demas.

Ambiente laboral.- Es el ambiente humano en el que desarrollan
su actividad los trabajadores de una organizaciéon. (Baguer Alcala,
2009).

Salario y/o beneficios econdmicos del trabajo: Es la cantidad
fija que recibe normalmente el empleado, ya sea como salario (por
ejemplo, un pago semanal o mensual) o como retribucion por hora
(Gomez-Mejia et al., 2001)

Politicas de la Organizacién y Administracién.- Segun (Medina,
2012) Es la orientacion o directriz que debe ser divulgada,

entendida y acatada por todos los miembros de la organizacién, en
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ella se contemplan las normas y responsabilidades de cada éarea

de la organizacion.

Estabilidad Laboral Segun (Paredes Infanzén, n.d.)La estabilidad
laboral, significa en si la permanencia en el empleo, que el contrato
de trabajo que una persona tiene con su empleador, esta se
mantenga en el tiempo, que no termine de un momento a otro sin

motivo.

Reconocimiento.- Segun (Oscar Arrese Igor, n.d.) Hace referencia
a la necesidad que tiene el yo de que los demas lo reconozcan y
confirmen como un sujeto libre y activo. Tanto Fichte como para
Hegel esta es la conditio sine qua non de la autoconciencia,
entendida como como el modo en que el yo entra en relacion

consigo mismo.

Realizacidn.- La realizacion es el grado mas alto que consigue en
su vida una persona ya que anteriormente ya cubrié las otras
necesidades, gracias a su equilibrio emocional, valores morales y

una relacion interpersonal excelente con los demas.

Delegacién de Responsabilidad.- Es la accion de delegar una
tarea o trabajo, con la finalidad de optimizar el tiempo, que gracias
a ello se puede crear grupos de trabajo, para una mejora en la
comunicacion entre los trabajadores, como consecuencia de estas
acciones se potencia el compromiso con la organizacion. Pudiendo
se descubrir talentos que la organizacion no habia tomado en

cuenta anteriormente.

Ascenso.- Segun (Porto & Gardey, 2015) la nocién de ascenso
tiene su origen etimolégico en el vocablo latino ascensus. El
concepto se utiliza con referencia al acto de ascender: es decir, de
subir (desplazarse hacia arriba). En el contexto laboral, se
denomina ascenso a la promocién de un trabajador a un cargo mas

importante y mejor remunerado.
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Desarrollo de habilidades.- Desarrollo est4 vinculado a la accion
de desarrollar o a las consecuencias de este accionar, por ende,
podemos decir que es toda accidbn que un individuo haga
conociendo sus capacidades, y como consecuencia aporte valor a

la organizacion.

Incentivos.- Son programas disefiados para recompensar el buen
rendimiento de los empleados. (Gomez-Mejia, Balkin, & Cardy,
2001).

Capacitaciones.- Es el factor clave para que las personas
obtengan el desarrollo profesional deseado, por lo que es
importante la implementacion de programas de formacion continua
tanto de caracter especifico como corporativo, y dar acceso a las
herramientas necesarias que permiten el correcto desempefio de

su papel.(Tavalino, 2011).

Competencias laborales.- Capacidad productiva de un individuo
que se define y mide en términos de desempefio en un

determinado contexto laboral (Alles, 2009).

Productividad.- Ademas, (Chiavenato, 2007), afirma que la
productividad se considera el efecto (y no causa) de la
administracion de varios recursos. Asimismo, menciona que la
productividad es la correlacion mesurable que existe entre producto
obtenido (resultado o salida) y los recursos empleados para su

produccion.

Acceso a las Herramientas y Materiales.- El acceso a las
herramientas y materiales son indispensables en toda organizacion
pues depende de esta lograr las tareas planteadas, por estas

organizaciones, de manera eficiente y eficaz.

Seguimiento del Proceso.- (ISO 9001, 2015), afirma que la
medicion y seguimiento son elementos esenciales en la mejora
continua, asimismo menciona que el seguimiento es definir el

estado que presenta un determinado sistema, proceso o actividad.
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(Euskalit, 2008), menciona que el seguimiento, medicion, analisis, y
revision de los procesos debe ser monitoreada por indicadores que
brinden informacion de como esta resultando su efectividad de

acuerdo al resultado o estado deseado.

Autonomia.- Es la capacidad de analizar y razonar antes de tomar
decisiones, sin dejarse manipular ni someterse por los demas,
basando su decisiébn en todos los aspectos, datos e informacion

que se tenga.

Predisposiciéon.- (Pérez Porto & Merino, 2013), Definen a la
predisposicibn como un concepto vinculado a predisponer, un
verbo que refiere a la disposicion anticipada de alguna cosa.
Asimismo mencionan que predisponer también refiere a la

inclinacion del animo de una persona hacia una cierta meta.

Mejoramiento de Procesos.- Segun (Figuerola, n.d.)Para hablar
de mejoras de procesos, se debe partir de la definicion de que se
entiende por proceso y como se organizan dichos procesos en las
empresas, casi todas las definiciones comparten aspectos
comunes, dentro de los cuales se pueden identificar. la
determinacién clara de las entradas y las salidas del sistema, la
identificacion de las actividades que se relacionan para lograr el

resultado deseado.

Competencias.- Segun (Frade Rubio, 2009), son capacidades
adaptativas cognitivo- conductuales para responder a las
demandas que se producen en el entorno y a las necesidades

propias que emergen.

Valoracion del Trabajo.- Es la clasificacion de los puestos de
trabajo que una organizacion implanta segun sus politicas, pues es
alli donde se describen un sistema estandarizado que evalta y
examina posiciones en una organizacion basados en exigencia

formales de cada puesto.
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de Estudio:

3.2.

Se considera de tipo bésica, porque la finalidad de la presente
investigacion es generar y/o ampliar conocimientos sobre un tema
especifico en particular la Motivacion y la Productividad laboral, los que
serviran para futuros trabajos de investigacion de tipo aplicativo
(Zorrilla, 2007).

Correlacional: Debido a que estamos interesados en la determinacion
del grado de correlacidon existente entre dos variables de interés en una
misma muestra de sujetos.

De corte transversal: Porque la recoleccién de los datos se realizé en

un solo momento, en un tiempo unico.

Disefio del Estudio:

En este esquema M es la muestra en la que se realiza el estudio y los
subindices x, y en cada O nos indican las observaciones obtenidas en
cada una de las dos variables distintas, finalmente, la r hace mencién a

la posible relacion existente entre las variables estudiadas.

( ox (V.1) )

L
|

Oy (V.D.)

r
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Denotacion:

M = Muestra de Investigacion

Ox = Variable Independiente: (Motivacion)
Oy = Variable Dependiente: ((Productividad)
r = Relacion entre variables

3.3. Poblacién y Muestra

3.3.1. Poblacién

La poblacién de acuerdo a Méndez (2000), estd conformado
por el universo de la investigacion. Similar definicion plantea Chavez
(2003, 162), es el universo de la investigacion, sobre el cual se
pretende generalizar los resultados. Estd constituida por
caracteristicas o extractos que le permiten distinguir los sujetos unos
de otros.

La poblacién para el presente trabajo de investigacion esta
conformada por el personal de la Gerencia de Rentas vy
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de

Tambopata, conformada por 31 trabajadores.

3.3.2. Muestra:

De acuerdo a Hernandez citado en Castro (2003), expresa que, si la
poblacién es menor a cincuenta (50) individuos, la poblacion es igual
a la muestra (2003: 69), por lo tanto en esta investigacion la muestra
esta constituida por toda la poblacion de estudio, es decir por los 31
trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracién Tributaria de

la Municipalidad Provincial de Tambopata.

El tipo de muestreo a aplicar sera no probabilistico basado en el
criterio personal en la que nosotros como investigadores
seleccionamos la muestra de acuerdo a los objetivos de la

investigacion.
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Métodos y Técnicas

En la presente investigacion, los resultados obtenidos seran
analizados en el nivel descriptivo y en el nivel inferencial, segun los
objetivos y las hipétesis formuladas. En el nivel descriptivo, se
utilizaran frecuencias y porcentajes para determinar los niveles

predominantes de Motivacion y productividad.

Técnicas Instrumentos
> Observacion > Ficha de observacion
> Encuesta > Cuestionario

Tratamiento de Datos
Los instrumentos que se van aplicar seran necesariamente

estudiadas y aplicadas con mucho cuidado, para que pueda obtener
la informacién necesaria y se obtengan los resultados esperados,
sera muy importante el proceso de validacién de los instrumentos,
para luego aplicarlas, procesarlas y luego hacer el analisis y la
interpretacion de datos.

Se wusara principalmente la estadistica descriptiva, explicativa,

razonamientos de estadistica inferencial e interpretativo.

3.5.1.Validacion y Confiabilidad del Instrumento
Bernal (2010, p.247) establece que un instrumento de medicién
0 recoleccion de datos debe reunir dos requisitos esenciales:

confiabilidad y validez.

3.5.1.1. Validez del Instrumento

Bernal (2010) sobre la validez del instrumento de
medicion, explica que esta se verifica cuando mide
correctamente aquello que debe medir. Para darle la validez a

la herramienta utilizada, se consider6: la validez de contenido
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es decir la correcta definicion de las variables y su
representacion mediante la medicion en la herramienta, por
tanto se ha considerado el cuadro de Operacionalizacion de las

variables establecidas.

3.5.1.2. Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad de los instrumentos es, el grado con
gue la aplicacion que se repite al mismo sujeto u objeto
produce los mismos resultados (Hernandez ,2006)

En el trabajo realizado, el criterio de confiabilidad del
instrumento, se comprobd por medio del coeficiente de Alfa de
Cronbach, técnica conocida que mide la confiabilidad interna
de los items.

Para ello se aplico a 10 personas como prueba
piloto, siendo los propios trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion de la Municipalidad provincial de
Tambopata .

La demostracion del grado de confiabilidad de los
cuestionarios de: Motivacion y Productividad, se hizo a través

del software SPSS V.23, que se resume en la tabla siguiente:

Tabla 1

Nivel de confiabilidad de los Instrumentos mediante Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de N° de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos
estandarizados

,898 ,909 33

Fuente: Validacion obtenida con el Software SPSS
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Los valores encontrados de la prueba piloto para ambas variables,
nos sefalaron que existe un nivel de excelente confiabilidad de los
items para ambas variables tabla de valores elaborados por
(Hernandez ,2006).

Tabla 2

Valores de los niveles de confiabilidad

Valores Nivel de confiabilidad
0,50 a menos Confiabilidad nula

0,51 a0,59 Confiabilidad bajo
0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a 0,71 Muy confiable

0,72a 0,99 Excelente confiabilidad
1,0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Hernandez, (2006) Metodologia de investigacion cientifica.

Segun la tabla 7 el Alfa de Cronbach para los items del
cuestionario de la variable Motivacion y de la variable de
Productividad se obtuvo el valor de 0.898 El cual esta dentro de los

valores de nivel excelente de confiabilidad.



68

CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

El andlisis de datos estadisticos, segun JOHN Tukey (1961) definié como,
‘procedimientos para analizar datos, técnicas para interpretar los
resultados de dichos procedimientos, formas de planear la recolecta de

datos para hacer el analisis mas facil, mas preciso o mas exacto®.

4.1. Presentacion, Andlisis e Interpretacion de Datos

Tabla de frecuencias

Muestra la distribucion de los datos mediante sus frecuencias. Se utiliza
para variables cuantitativas o cualitativas ordinales

La tabla de frecuencias es una herramienta que permite ordenar los datos
de manera que se presentan numéricamente las caracteristicas de la
distribucion de un conjunto de datos o muestra de la poblacion de estudio
A continuacion mostraremos los datos obtenidos para cada una de las

dimensiones y variables que se estudiaron.

Tabla 3 Frecuencia Porcentual de la Variable Motivacion

TRABAJADORES PORCENTAJE PORCENTAJE

ACUMULADO
Nunca 02 6.45% 6.45%
Casi Nunca 02 6.45% 12.90%
A Veces 06 19.35% 32.26%
Casi Siempre 12 38.71% 70.97%
Siempre 09 29.03% 100.0%

31 100.0%

Fuente: Encuesta de elaboracion propia
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Figura 1 Distribucion de variable Motivacion

MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE
RENTAS Y ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TAMBOPATA, 2018.

Nunca .
Casi Nunca

A Veces

Casi Siempre )

Siempre

Fuente: Elaboracién propia

ANALISIS:

La tabla N° 3 y el grafico N° 1, representan los resultados conseguidos
para la Variable Independiente Motivacion, los presentes resultados se
desprenden del analisis realizado de la dimensiones como son los
factores higiénicos y factores motivacionales, de acuerdo al analisis de
cuadro y grafico correspondiente, podemos mencionar que dos (02)
trabajadores, que equivale al 6.45% de los colaboradores, indicaron que
nunca se sienten motivados en su centro de laborales sobre saliendo la
inconformidad del personal en cuanto a la remuneracion percibida, dos
(02) trabajadores que equivalen al 6.45% de los colaboradores indicaron
gue casi nunca se sienten motivados en su centro de labores, seis (06)
trabajadores que equivalen al 19.35% de los colaboradores indicaron que
a veces se sienten motivados en su centro de labores, doce (12)
trabajadores que equivalen al 38.71% de los colaboradores indicaron que
casi siempre se sienten motivados en su centro de labores, finalmente
nueve (09) trabajadores que equivalen al 29.03% de colaboradores
indicaron que siempre se sienten motivados en su centro de labores sobre
saliendo la satisfaccion de los colaboradores por la forma en que se llevan

con sus comparieros de trabajo, asimismo resalta el orgullo por parte de
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los trabajadores de ser parte de la Gerencia de Rentas y Administracién

Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata - 2018.

INTERPRETACION:

De acuerdo con la tabla N° 3 y el grafico N° 1 se puede interpretar que
doce (12) colaboradores que equivalen al 38.71% de los trabajadores de
la Gerencia de Rentas y Administracién Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata — 2018, se sienten casi siempre motivados en su
centro de trabajos lo que significa que existen adecuados; factores
higiénicos (relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, estabilidad
laboral) y motivacionales (reconocimiento, realizacion, delegacion de

responsabilidades).

a) Analisis de ladimension: Factores Higiénicos

Tabla 4 Distribucion de dimensién: Factores Higiénicos

TRABAJADORES PORCENTAJE PORCENTAJE

ACUMULADO
Nunca 02 6.45% 6.45%
Casi Nunca 02 6.45% 12.90%
A Veces 07 22.58% 35.48%
Casi Siempre 11 35.48% 70.97%
Siempre 09 29.03% 100.0%

31 100.0%

Fuente: Encuesta de elaboracién propia
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Figura 2 Distribucion de dimension: Factores Higiénicos

FACTORES HIGIENICOS DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA
DE RENTAS Y ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA, 2018.

Casi Nunca

A Veces
Casi Siempre

Siempre

ANALISIS:

En la tabla N° 4 y el grafico N° 2, podemos observar los resultados
obtenidos para la dimension Factores Higiénicos, los presentes resultados
se derivan de los indicadores, Relaciones Interpersonales, Condiciones
de Trabajo, Salario y Remuneracion, Politicas de la Organizacion y la
Administracion, y la Estabilidad Laboral. De acuerdo a la tabla y grafico en
cuestion, podemos mencionar que dos (02) trabajadores que equivalen al
6.45% de los colaboradores indicaron que nunca existen factores
higiénicos en su centro de labores, sobre saliendo la escasa estabilidad
laboral que existe y la inconformidad en cuanto a la remuneracion
percibida, dos (02) trabajadores que equivalen al 6.45% de los
colaboradores indicaron que casi nunca existen factores higiénicos en su
centro de labores, siete (7) trabajadores que equivalen al 22.58% de los
colaboradores indicaron que a veces existen factores higiénicos en su
centro de labores, once (11) trabajadores que equivalen al 35.48% de los
colaboradores indicaron que casi siempre existen factores higiénicos en
su centro de labores, y finalmente ocho (09) trabajadores que equivalen al
29.03% de los colaboradores indicaron que siempre existen factores
higiénicos en su centro de labores sobre saliendo la buena relacién que

se llevan los trabajadores con su jefe inmediato, la satisfaccion con la
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forma en que se llevan entre compafieros de trabajo, asimismo sobre sale
la conformidad en cuanto a las condiciones fisicas (luz, temperatura,

ventilacion y espacio) del centro de trabajo.

INTERPRETACION:

En relacién a la tabla N° 4 y grafico N° 2, podemos interpretar que once
(11) colaboradores que equivalen al 35.48% de los trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata — 2018, indicaron que casi siempre existen los
factores higiénicos lo que significa que existen buenas; relaciones
interpersonales, condiciones laborales, salario y remuneracién, politicas

de la organizacion y la administracion y estabilidad laboral.

b) Andlisis de la dimension: Factores Motivacionales

Tabla 5 Distribucion de Dimension: Factores Motivacionales

TRABAJADORES PORCENTAJE PORCENTAJE

ACUMULADO
Nunca 01 3.23% 3.23%
Casi Nunca 03 9.68% 12.90%
A Veces 06 19.35% 32.26%
Casi Siempre 10 32.26% 64.52%
Siempre 11 35.48% 100.0%

31 100.0%

Fuente: Encuesta de elaboracién propia

Figura 3 Distribucién de dimension: Factores Motivacionales
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FACTORES MOTIVACIONALES DE LOS TRABAJADORES DE LA
GERENCIA DE RENTAS Y ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA, 2018.

Casi Nunca
A Veces

Casi Siempre

Siempre

ANALISIS:

En la tabla N° 5 y el grafico N° 3, tenemos los resultados obtenidos para
la dimension factores motivacionales, los presentes resultados se
desprenden de los indicadores, reconocimiento, realizacion, delegacion
de responsabilidades y ascenso, De acuerdo a la tabla y Grafico en
mencion, decimos que un (01) trabajador que equivale al 3.23% de los
colaboradores indic6 que nunca existen factores motivacionales en su
centro de labores, sobresaliendo la falta de reconocimiento por falta de la
Gerencia en cuanto a los logros realizados por los colaboradores, tres
(03) trabajadores que equivalen al 9.68% de los colaboradores indicaron
gue casi nunca existen factores motivacionales en su centro de labores,
seis (06) trabajadores que equivalen al 19.35% de los colaboradores
indicaron que a veces existen factores motivacionales en su centro de
labores, diez (10) trabajadores que equivalen al 32.26% de los
colaboradores indicaron que casi siempre existen factores motivacionales
en su centro de labores, y finalmente once (11) trabajadores que
equivalen al 35.48% de los colaboradores indicaron que siempre existen
factores motivacionales en su centro de labores sobresaliendo el orgullo

por parte de los trabajadores por ser parte de la Gerencia, y la
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conformidad en cuanto a las tareas que realizan son acordes a las

capacidades que posee cada trabajador.

INTERPRETACION:

De acuerdo con la tabla N° 5 y el grafico N° 3, podemos interpretar que
once (11) colaboradores que equivalen al 35.48% de los trabajadores de
la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata — 2018, indicaron que siempre existen los
factores motivacionales, lo que significa que existen muy buenos;
reconocimientos, realizacién, delegacion de responsabilidades vy

ascenso..

c) Analisis dela Variable: Productividad

Tabla 6 Distribucion de la Variable: Productividad

TRABAJADORES PORCENTAJE PORCENTAJE

ACUMULADO
Nunca 01 3.23% 3.23%
Casi Nunca 01 3.23% 6.45%
A Veces 05 16.13% 22.58%
Casi Siempre 12 38.71% 61.29%
Siempre 12 38.71% 100.0%

31 100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracién propia
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Figura 4 Distribucion de la Variable: Productividad

PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE
RENTAS Y ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TAMBOPATA, 2018.

> 0

Casi Nunca

Nunca

A Veces
Casi Siempre

Siempre

ANALISIS:

En la tabla N° 6 y en el grafico N° 4, podemos observar los resultados
obtenidos para la Variable Productividad, los resultados obtenidos se
desprenden de las dimensiones eficacia y eficiencia, En relacion a la tabla
N° 6 y el grafico N° 4 decimos que un (01) trabajador que equivale al
3.23% de los colaboradores indicé que nunca se siente productivo en su
centro de labores, resaltando el escaso acceso a los recursos para
realizar sus funciones (maquinas, equipos, tecnologia, software,
materiales, etc), un (01) trabajador que equivale al 3.23% de los
colaboradores indicd que casi nhunca se siente productivo en su centro de
labores, cinco (05) trabajadores que equivalen al 16.13% de los
colaboradores indicaron que a veces se sienten productivos en su centro
de labores, doce (12) trabajadores que equivalen al 38.71% de los
colaboradores indicaron que casi siempre se sienten productivos en su
centro de labores, y finalmente doce (12) trabajadores que equivalen al
38.71% de los colaboradores indicaron que siempre se sienten

productivos en su centro de labores, asimismo resalta la afirmacion en
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cuanto al rendimiento de los colaboradores es el adecuado para el

desarrollo de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria.

INTERPRETACION:

En relacién a la tabla N° 6 y en el grafico N° 4, podemos interpretar que
doce (12) trabajadores que equivalen al 38.71% de los Trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata — 2018, indicaron que siempre se sienten
productivos en su centro de labores, lo que significa que se sienten muy

eficiente y eficaces.

d) Analisis de ladimension: Eficiencia

Tabla 7 Distribucion de dimensidn: Eficiencia

TRABAJADORES PORCENTAJE PORCENTAJE

ACUMULADO
Nunca 01 3.23% 3.23%
Casi Nunca 02 6,45% 9.68%
A Veces 05 16.13% 25.81%
Casi Siempre 11 35.48% 61.29%
Siempre 12 38.71% 100.0%

31 100,0%

Fuente: Encuesta de elaboracién propia
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Figura 5 Distribucion de dimension: Eficiencia

EFICIENCIA DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE
RENTAS Y ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA, 2018

40.00%
30.00%
20.00%

- 35.48%
I 3.23% 6.45% .

Casi Siempre

10.00%

0.00%

Nunca .
Casi Nunca
A Veces

Siempre

ANALISIS:

En la tabla N° 7 y el grafico N° 5, podemos mencionar que los resultados
obtenidos para la dimension eficiencia, los resultados se desprenden de
los indicadores, acceso a las herramientas, seguimiento del proceso,
autonomia y predisposicion, De acuerdo a la tabla y grafico en mencidn,
podemos decir que, un (01) trabajador que equivale al 3.23% de los
colaboradores indic6 que nunca se siente eficiente en su centro de
labores, resaltando el escaso acceso a los recursos para realizar sus
funciones (maquinas, equipos, tecnologia, software, materiales, etc), dos
(02) trabajadores que equivalen al 6.45% de los colaboradores indicaron
gue casi nunca se siente eficiente en su centro de labores, cinco (05)
trabajadores que equivalen al 16.13% de los colaboradores indicaron que
a veces se sienten eficientes en su centro de labores, once (11)
trabajadores que equivalen al 35.48% de colaboradores indicaron que
casi siempre se sienten eficientes en su centro de labores, y finalmente
doce (12) trabajadores que equivalen al 38.71% de colaboradores
indicaron que siempre se sienten eficientes en su centro de labores,

sobresaliendo a la afirmacién que una mayor y mejor tecnologia mejorara
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el desempeiio de los trabajadores, asimismo afirman tener clara las

responsabilidades individuales de cada trabajador.

INTERPRETACION:

De acuerdo a la tabla N° 7 y al gréfico N° 5, podemos interpretar que doce
(12) trabajadores que equivalen al 38.71% de trabajadores de la Gerencia
de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018, indicaron que siempre se sienten eficientes, lo que
significa que existe muy buenos; acceso a las herramientas, seguimiento

del proceso, autonomia y predisposicion.

e) Analisis de ladimension: Eficacia

Tabla 8 Distribucion de dimensidn: Eficacia

TRABAJADORES PORCENTAJE PORCENTAJE

ACUMULADO
Nunca 01 3.23% 3.23%
Casi Nunca 01 3.23% 6.45%
A Veces 04 12.90% 19.35%
Casi Siempre 13 41.94% 61.29%
Siempre 12 38.71% 100.0%

31 100,0%
Fuente: Encuesta de elaboracion propia

Figura 6 Distribucidén de dimension: Eficacia

EFICACIA DE LOS TRABAADORES DE LA GERENCIA DE RENTAS Y
ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE TAMBOPATA, 2018.

60.00% -
40.00%
20.00% I —
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ANALISIS:

En la tabla N° 8 y el grafico N° 6, podemos mencionar que los resultados
se desprenden de los indicadores; reconocimiento, realizacion, delegacion
de responsabilidades y ascensos. De acuerdo a la tabla N° 12 y gréafico N°
6, podemos mencionar que un (01) trabajador que equivale al 3.23% de
los colaboradores indicd nunca se siente eficaz en su centro de labores,
sobresaliendo la falta de puntualidad a la hora de entrega de trabajos, un
(01) trabajador que equivale al 3.23% de los colaboradores indic6 que
casi nunca se siente eficaz en su centro de labores, cuatro (04)
trabajadores que equivalen al 12.90% de los colaboradores indicaron que
a veces se sientes eficaces en su centro de labores, trece (13)
trabajadores que equivalen al 41.94% de los colaboradores indicaron que
casi siempre se sienten eficaces en su centro de labores, y finalmente
doce (12) trabajadores que equivalen al 38.71% de los colaboradores
indicaron que siempre se sienten eficaces en su centro de labores,
resaltando la afirmacion en cuanto al rendimiento de los colaboradores es
el adecuado para el desarrollo de la Gerencia de Rentas y Administracion

Tributaria.

INTERPRETACION:

De acuerdo a la tabla N° 8 y al grafico N° 6, podemos interpretar que trece
(13) colaboradores que equivalen al 41.94% de trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata — 2018, indicaron que casi siempre se sienten
eficaces al momento de realizar sus labores en la mencionada gerencia,
lo que significa que existe buena valoraciébn de sus trabajos, de sus

competencias , de sus aportes en la mejora de procesos .

4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS
Una prueba de hipotesis examina dos hipétesis opuestas de una

poblacién: la hip6tesis nula y la hipotesis alternativa: la hipétesis nula es un
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enunciado de que “no hay efecto “o “no hay diferencia”. la hipdtesis
alternativa es el enunciado que se desea poder concluir que es verdadero
de acuerdo con la evidencia proporcionada por los datos de la muestra.
Con base en los datos de muestra, la prueba determina si se puede
rechazar la hipoétesis nula. Se utiliza el valor P para tomar esa decision, si
el valor P es menor que el nivel de significancia (denotado como a o alfa),

entonces puede rechazar la hip6tesis nula.

Coeficiente de correlacién por jerarquias de Spearman (Rho de
Spearman)

Es una medida de asociacion lineal que utiliza los rangos, numeros de
orden, de cada grupo de sujetos y compara dichos rangos. Este coeficiente
es muy util cuando el nimero de pares de sujetos (n) que se desee asociar
es pequefio (menor de 30) a parte de permitir conocer el grado de
asociacion entre ambas variables, con Rho de Spearman es posible
determinar la dependencia o independencia de dos variables aleatorias
(Elorza & Medina Sandoval,1999)

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar
desde -1.0 hasta +1.0, y se interpreta asi los valores cercanos a -1.0,
indican que existe una fuerte asociacion entre las clasificaciones, 6ésea que
a medida que aumenta un rango el otro también aumenta ;los valores
cercanos-1.0 sefialan que hay una fuerte asociacidn negativa entre las
clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro decrece.

Cuando el valor es 0.0, no hay correlacion

La interpretacion de los valores se ha expresado por diversos autores
en escalas, siendo una de las mas utilizadas la que se presenta a

continuacién (Hernandez Sampiere & Fernandez Collado,1998)
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Tabla 9

Escala para identificar el coeficiente de correlacion

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlaciéon negativa muy alta

-0,7 a-0,89 Correlacién negativa alta

-0,4a-0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacién nula

0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta

0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

4.2.1. PRUEBA ESTADISTICA PARA DEMOSTRAR LA HIPOTESIS
GENERAL

Hipotesis nula:

HGO: La motivacion no se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata —
2018.

Hipotesis alterna:

HG1: La motivacion se relaciona significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion

Tributaria de la Municipalidad provincial de Tambopata — 2018.

1. Nivel de significancia. Es un concepto estadistico que permite
determinar si el resultado de un estudio se puede considerar
estadisticamente significativo. Consiste en la probabilidad de tomar
la decision de aceptar o rechazar la hipétesis nula. Representada

por p valor <_0,05.
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2. Valor estadistico de la prueba. En la presente investigacién para
establecer el grado de relacion entre la variables de estudio, para
ello se utilizé Rho de Spearman:

Tabla 10
Nivel de correlacién entre la variable Motivacién - Productividad
Resumen Estadistico

TOTAL MOTIVACION TOTAL PRODUCTIVIDAD

Recuento 31 31
Promedio 63.9355 65.6129
Desviacion Estandar 9.65379 7.60122
Coeficiente de Variacion 15.0993% 11.5849%

Correlacion, (Tamafio de Muestra), Valor-P

Tabla 11

Correlacion entre la Variable Motivaciéon y la Variable Productividad

Correlaciones

T. Motivacional T. Productividad

Rho de T. Motivacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,510™
Spearman Sig. (bilateral) . ,003
N 31 31
T. Productividad  Coeficiente de correlacion ,510™ 1,000

Sig. (bilateral) ,003
N 31 31

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

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

3. Toma de decisiones: En cuanto a la Tabla N° 11, como el
coeficiente correlacion es 0,510 (r=0,510) y de acuerdo al baremo de
estimacion de correlacion de Spearman, existe una correlacion
positiva moderada. En ese sentido se puede afirmar que, si hay una
mayor motivacion, habra una mayor productividad.

En cuanto al nivel de significancia 0,003 siendo menor que 0.05 (P <
0,05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, se
puede concluir que existe relacion significativa entre la motivacion y

la productividad de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y
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Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018.

4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.

4.2.2.1. Hipotesis Especifica 1
Hipd6tesis nula:

HGO: Los Factores Higiénicos no se relacionan significativamente con la
Eficiencia laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata —
2018.

Hipotesis alterna:

HGL1: Los Factores Higiénicos se relacionan significativamente con la
Eficiencia laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad provincial de Tambopata —
2018.

1. Nivel de significancia. Es un concepto estadistico que permite
determinar si el resultado de un estudio se puede considerar
estadisticamente significativo. Consiste en la probabilidad de tomar la
decision de aceptar o rechazar la hipoétesis nula. Representada por p

valor <_0,05.

2. Valor estadistico de la prueba. En la presente investigacion para
establecer el grado de relacidn entre la variables de estudio, para ello

se utilizé Rho de Spearman.
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Tabla 12

Nivel de correlaciéon entre la dimension Factores Higiénicos — Eficiencia

Resumen Estadistico

FACTORES HIGIENICOS EFICIENCIA

Recuento 31 31

Promedio 36.9032 32.1613
Desviacion Estandar 5.41205 4.50997
Coeficiente de Variacion 14.6655% 14.023%

Correlacion, (Tamafio de Muestra), Valor-P

Tabla 13
Correlaciéon entre la Dimensién Factores Higiénicos y la Dimension
Eficiencia

Correlaciones

Factores
Higiénicos Eficiencia
Rho de Factores. Coeficiente de correlacion 1,000 ,606™
Spearman Higiénicos Sig. (bilateral) . ,009
N 31 31
Eficiencia Coeficiente de correlacion ,606™ 1,000
Sig. (bilateral) ,009
N 31 31

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

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

3. Tomade decisiones: En cuanto a la Tabla N° 13, como el coeficiente

correlacién es 0,606 (r=0,606) y de acuerdo al baremo de estimacion
de correlacion de Spearman, existe una correlacion positiva
moderada. En ese sentido se puede afirmar que, si hay mayor
Factores Higiénicos, si hay una mejor aplicacion de los Factores
Higiénicos, habra una mayor Eficiencia.
En cuanto al nivel de significancia 0,0009 siendo menor que 0.05 (P <
0,05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, se
puede concluir que existe relacion significativa entre los Factores
Higiénicos y la Eficiencia de los trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018.
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4.2.2.2. Hipotesis Especifica 2

Hipo6tesis nula:

HGO: Los Factores Higiénicos no se relacionan significativamente con la
Eficacia laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata —
2018.

Hipo6tesis alterna:

HG1: Los Factores Higiénicos se relacionan significativamente con la
Eficacia laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad provincial de Tambopata —
2018.

1. Nivel de significancia. Es un concepto estadistico que permite
determinar si el resultado de un estudio se puede considerar
estadisticamente significativo. Consiste en la probabilidad de tomar
la decision de aceptar o rechazar la hipétesis nula. Representada
por p valor <_0,05.

2. Valor estadistico de la prueba. En la presente investigacion para
establecer el grado de relacion entre las variables de estudio, para

ello se utilizé Rho de Spearman.

Tabla 14

Nivel de correlacion entre la dimension Factores Higiénicos — Eficacia

Resumen Estadistico

FACTORES HIGIENICOS EFICACIA

Recuento 31 31
Promedio 36.9032 33.4516
Desviacion Estandar 5.41205 4.01529
Coeficiente de Variacion 14.6655% 12.0033%

Correlacion, (Tamafio de Muestra), Valor-P
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Tabla 15

Correlacion entre la Dimension Factores Higiénicos y la Dimension Eficacia

Correlaciones

Factores
Higiénicos Eficacia
Rho de Factores. Coeficiente de correlacion 1,000 434"
Spearman Higiénicos Sig. (bilateral) . ,0175
N 31 31
Eficacia Coeficiente de correlacion 434" 1,000
Sig. (bilateral) ,0175
N 31 31

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

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

3. Toma de decisiones: En cuanto a la Tabla N° 15, como el coeficiente

correlacion es 0,434 (r=0,434) y de acuerdo al baremo de estimacion
de correlacion de Spearman, existe una correlacion positiva
moderada. En ese sentido se puede afirmar que, si hay una mejor
aplicacion de los Factores Higiénicos, habra una mayor Eficacia.
En cuanto al nivel de significancia 0,0175 siendo menor que 0.05 (P
< 0,05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
se puede concluir que existe relacidn significativa entre los Factores
Higiénicos y la Eficacia de los trabajadores de la Gerencia de Rentas
y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018.

4.2.2.3. Hipotesis Especifica 3

Hipotesis nula:

HGO: Los Factores Motivacionales no se relacionan significativamente
con la Eficiencia laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata —
2018.
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Hipoétesis alterna:

HG1: Los Factores Motivacionales se relacionan significativamente con

la Eficiencia laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y

Administracion Tributaria de la Municipalidad provincial de Tambopata —

2018.

1. Nivel de significancia. Es un concepto estadistico que permite
determinar si el resultado de un estudio se puede considerar
estadisticamente significativo. Consiste en la probabilidad de tomar
la decisién de aceptar o rechazar la hipotesis nula. Representada
por p valor <_0,05.

2. Valor estadistico de la prueba. En la presente investigacion para
establecer el grado de relacion entre las variables de estudio, para

ello se utilizé Rho de Spearman.

Tabla 16
Nivel de correlaciéon entre la dimensidn Factores Motivacionales — Eficiencia

Resumen Estadistico

FACTORES EFICIENCIA
MOTIVACIONALES
Recuento 31 31
Promedio 27.0323 32.1613
Desviacion Estandar 4.9765 4.50997
Coeficiente de Variacion 18.4095% 14.023%

Correlacion, (Tamafio de Muestra), Valor-P

Tabla 17

Correlacion entre las Dimensiones Factores Motivacionales y Eficiencia

Factores
Motivacionales Eficiencia

Rho de Factores Coeficiente de correlacion 1,000 ,335™
Spearman Motivacionales Sig. (bilateral) . ,066
N 31 31
Eficiencia Coeficiente de correlacion ,335™ 1,000

Sig. (bilateral) ,066
N 31 31

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

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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3. Toma de decisiones: En cuanto a la Tabla N° 17, como el coeficiente

correlacién es 0,335 (r=0,335) y de acuerdo al baremo de estimacion
de correlacion de Spearman, existe una correlacion positiva baja. Es
ese sentido se puede afirmar que, si hay una mejor aplicacion de
Factores Motivacionales, no necesariamente habra una mayor
Eficiencia.
En cuanto al nivel de significancia 0,066 siendo mayor que 0.05 (P >
0,05) se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la hipétesis alterna, se
puede concluir que no existe relacion significativa entre los Factores
Motivacionales y la Eficiencia de los trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018.

4.2.2.4. Hipotesis Especifica 4

Hipotesis nula:

HGO: Los Factores Motivacionales no se relacionan significativamente
con la Eficacia laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata —
2018.

Hipotesis alterna:

Los Factores Motivacionales se relacionan significativamente con la

Eficacia laboral de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y

Administracion Tributaria de la Municipalidad provincial de Tambopata —

2018.

1. Nivel de significancia. Es un concepto estadistico que permite
determinar si el resultado de un estudio se puede considerar
estadisticamente significativo. Consiste en la probabilidad de tomar
la decision de aceptar o rechazar la hipétesis nula. Representada
por p valor <_0,05.

2. Valor estadistico de la prueba. En la presente investigacion para
establecer el grado de relacién entre las variables de estudio, para

ello se utilizé Rho de Spearman.
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Tabla 18
Nivel de correlacién entre la dimensién Factores Motivacionales — Eficacia

Resumen Estadistico

FACTORES EFICACIA
MOTIVACIONALES
Recuento 31 31
Promedio 27.0323 33.4516
Desviacion Estandar 4.9765 4.01529
Coeficiente de Variacion 18.4095% 12.0033%

Correlacion, (Tamafio de Muestra), Valor-P

Tabla 19

Correlaciéon entre la Dimension Factores Higiénicos y la Dimension Eficacia

Correlaciones

Factores
Motivacionales Eficacia

Rho de Factores Coeficiente de correlacion 1,000 271"
Spearman Motivacionales Sig. (bilateral) . ,141
N 31 31
Eficacia Coeficiente de correlacion 271" 1,000

Sig. (bilateral) ,141
N 31 31

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

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

3. Toma de decisiones: En cuanto a la Tabla N° 19, como el coeficiente

correlaciéon es 0,271 (r=0,271) y de acuerdo al baremo de estimacion
de correlacion de Spearman, existe una correlacion positiva baja. Es
ese sentido se puede afirmar que, si hay una mejor aplicacion de
Factores Motivacionales, no necesariamente habrd una mayor
Eficacia.
En cuanto al nivel de significancia 0,141 siendo mayor que 0.05 (P >
0,05) se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna, se
puede concluir que no existe relacién significativa entre los Factores
Motivacionales y la Eficacia de los trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018.
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CONCLUSIONES

En la presente investigacion llegamos a las siguientes conclusiones:

Primero.- Se logré determinar que la Motivacién influye de manera
significativa en la Productividad de los trabajadores de la gerencia de Rentas
y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata —
2018, puesto que el P-valor=0,003 es inferior al nivel de significancia (0,05),
se rechaza la Ho y se acepta la Hi: lo que indica que la Motivacion influye de
manera significativa en la Productividad de los Trabajadores de la Gerencia
de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018, siendo su coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman de 0.510 denotando una correlacidon positiva moderada.

Sequndo.- Se logré determinar que los Factores Higiénicos influye de
manera significativa en la Eficiencia de los trabajadores de la gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018, puesto que el P-valor=0,0009 es inferior al nivel de
significancia (0,05), se rechaza la Ho y se acepta la Hi: lo que indica que los
Factores Higienicos influye de manera significativa en la Eficiencia de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial de Tambopata — 2018, siendo su coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0.606 denotando una correlacion

positiva moderada.

Tercero.- Se logro determinar que los Factores Higiénicos influye de manera
significativa en la Eficacia de los trabajadores de la gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata —
2018, puesto que el P-valor=0,0175 es inferior al nivel de significancia (0,05),

se rechaza la Ho y se acepta la Hi: lo que indica que los Factores Higiénicos
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influye de manera significativa en la Eficacia de los Trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata — 2018, siendo su coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman de 0.434 denotando una correlacion positiva moderada.

Cuarto.- Se logré determinar que los Factores Motivacionales no influye de
manera significativa en la Eficiencia de los trabajadores de la gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018, puesto que el P-valor=0,066 es superior al nivel de
significancia (0,05), se acepta la Ho y se rechaza la Hi: lo que indica que los
Factores Motivacionales no influyen de manera significativa en la Eficiencia
de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracién Tributaria de
la Municipalidad Provincial de Tambopata — 2018, siendo su coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0.335 denotando una correlacion

positiva baja.

Quinto.- Se logro determinar que los Factores Motivacionales no influye de
manera significativa en la Eficacia de los trabajadores de la gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata — 2018, puesto que el P-valor=0,141 es superior al nivel de
significancia (0,05), se acepta la Ho y se rechaza la Hi: lo que indica que los
Factores Motivacionales no influyen de manera significativa en la Eficacia de
los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la
Municipalidad Provincial de Tambopata — 2018, siendo su coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0.271 denotando una correlacidon

positiva baja.
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SUGERENCIAS

De acuerdo con los resultados de esta investigacién, se recomienda hacer lo

siguiente:

Primero.- Al comprobarse la correlacion significativa positiva moderada que
existe entre las variables Motivacion y Productividad de los trabajadores de
la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad
provincial de Tambopata — 2018, se sugiere a la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria buscar la mejora continua de la motivacion de los
trabajadores en relacion a los Factores Higiénicos (en cuanto a las
relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, salario y remuneraciones,
politicas de la organizacion y la administracion, estabilidad laboral) y los
Factores Motivacionales (en cuanto al reconocimiento, realizacion,
delegacion de responsabilidades, ascenso) hecho que permitira que
desarrollen sus potencialidades y mejoren su rendimiento laboral y por

consiguiente su productividad a lo largo del tiempo.

Sequndo.- Al comprobarse la correlacidn significativa positiva moderada que
existe entre las Dimensiones Factores Higiénicos y Eficiencia de los
trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administraciéon Tributaria de la
Municipalidad provincial de Tambopata — 2018, se sugiere a la Gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria, que debe generar un buen entorno
laboral y los condiciones de trabajo en general deben ser cémodos,
acogedores y propiciar ambientes fisicos adecuados al personal que les
permita un mejor desenvolvimiento laboral, con comodidad, ofrecerles
iluminacion, ventilacion, accesibilidad y una limpieza adecuada en su
espacio laboral, pues el personal pasa la tercera parte de su vida en el
trabajo, asi también debe facilitar e implimentar los materiales necesarios

para que el personal pueda realizar adecuadamente su labor. Asimismo,
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debe promover cursos o talleres donde se pueda mejorar la calidad de las
relaciones interpersonales entre cada profesional y sus directivos, asi como
fortalecer la confianza, el respeto y la consideracién hacia el trabajo de los

demas.

Tercera.- Al comprobarse la correlacion significativa positiva moderada que
existe entre las Dimensiones Factores Higiénicos y Eficacia de los
trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la
Municipalidad provincial de Tambopata — 2018, se sugiere a la Gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria, poner en practica la proporcionalidad en
cuanto a las funciones que realizan y la remuneracion que perciben los
trabajadores, mejorar constantemente las politicas de la Organizacion y
administracion, asimismo generar puestos de trabajo con tiempos mas
prolongados que brinden una estabilidad laboral, teniendo como resultado un
mayor grado de eficacia en cuanto al mejoramiento de procesos, valoracion
del trabajo y competencias laborales de los trabajadores de la Gerencias de

Rentas y administracion tributaria.

Cuarto.- Al comprobarse la correlacion positiva baja que existe entre las
Dimensiones Factores Motivacionales y Eficiencia de los trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad
provincial de Tambopata — 2018. Se sugiere, que una vez implementado los
Factores Higiénicos en un alto nivel de aplicacién, enfocarse en los Factores
Motivacionales buscando generar politicas de reconocimiento en cuanto a
logro de objetivos y/o metas, asimismo capacitar al personal para que
asuman responsabilidades cuando la ocasién lo amerite, y de esa manera
lograr un mayor grado de eficiencia en cuanto a la predisposicion y a la
generacion de autonomia en la toma de decisiones de los trabajadores de la

Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria.

Quinta.- Al comprobarse la correlacion positiva baja que existe entre las
Dimensiones Factores Motivacionales y Eficacia de los trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad

provincial de Tambopata — 2018. Se sugiere, que una vez implementado los
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Factores Higiénicos en un alto nivel de aplicacion, enfocarse en los Factores
Motivacionales buscando generar ascensos en funcion al esfuerzo, empefio
y dedicacion que genera cada trabajador y en consecuencia lograr a la vez
la autorrealizacion en los trabajadores, logrando un mayor grado de eficacia
en cuanto a la valoracién de trabajo en funcion a las competencias laborales

de los trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria.
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Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

100

Titulo:  Motivacion y Productividad de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata — 2018
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES/ METODOLOGIA
DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL

¢Cudl es la relacion que existe entre la
Motivaciéon y la Productividad de los
trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracién Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata- 20187

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cudl es la relacion que existe entre los
Factores Higiénicos en la Eficiencia de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracién Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata - 20187

¢Cudl es la relacion que existe entre los
Factores Higiénicos en la Eficacia de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracién Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata - 2018?

¢¢Cuél es la relacién que existe entre los
Factores Motivadores en la Eficiencia de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracién Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata - 2018?

¢Cudl es la relacion que existe entre los
Factores Motivadores en la Eficacia de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administraciéon Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata - 2018?

Determinar la relacion que existe entre la
Motivacioén y la productividad de los Trabajadores
de la Gerencia de Rentas y Administracion
Tributaria de la Municipalidad Provincial de
Tambopata —2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE1. Determinar la relacion que existe entre los
Factores Higiénicos y la Eficiencia de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata - 2018.

OE2. Determinar la relacion que existe entre los
Factores Higiénicos en la Eficacia de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata - 2018.

OE3. Determinar la relacion que existe entre los
Factores Motivadores en la Eficiencia de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata - 2018.

OEA4. Determinar como influyen los Factores
Motivadores en la Eficacia de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracion Tributaria de la Municipalidad

Provincial de Tambopata -2018.

H.G Existe una relacién significativa entre
La Motivacion y la Productividad de los
Trabajadores de la Gerencia de Rentas y
Administracién Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata — 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1 Existe una relacién significativa entre
los Factores Higiénicos y la Eficiencia
de los Trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracién Tributaria de
la  Municipalidad  Provincial de
Tambopata - 2018.

HE2 Existe una relacién significativa entre
los Factores Higiénicos y la Eficacia de
los Trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria de
la  Municipalidad  Provincial de
Tambopata - 2018.

HE3 Existe una relacién significativa entre
los Factores Motivadores y la
Eficiencia de los Trabajadores de la
Gerencia de Rentas y Administracion
Tributaria de la  Municipalidad
Provincial de Tambopata - 2018.

Factores Motivadores y la Eficacia
de los Trabajadores de la Gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria de
la  Municipalidad  Provincial de
Tambopata - 2018.

HE4

Variable de estudio 1:
Motivacién
Dimensiones:

e Factores Higiénicos.

¢ Factores Motivacionale

Variable de estudio 2:
Productividad

Dimensiones:

e Eficiencia.
e Eficacia.

Tipo de investigacion:
Aplicativo

Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de
investigacion:

No experimental
Poblacién: 31
Muestra: 31 Personas

Vi

)

Donde: M\i
M v,
muestr

a

V1 : Motivacion
V2 : Productividad
r . correlacion

Técnicas e
instrumentos de recojo
de datos:

Técnica: encuesta.
Técnicas de analisis de
datos:

Para el desarrollo de la
investigacion se
utilizara el SPSS Vs.
23.




Anexo N2 2: Instrumento

Cuestionario de Motivacion

El presente cuestionario tiene por finalidad la obtencion de informacion sobre la Motivacién
de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administraciéon Tributaria de la
Municipalidad, para contestar las preguntas lea el enunciado y escoja sélo una respuesta

marcando con una (X) sobre la opcion con la cual esté de acuerdo.

iTEMS

Nunca

(1)

Casi

Nunca
2)

A Veces

(3)

Casi

Siempre

(4)

Siempre

(5)

Factores Higiénicos

1. ¢Esta Ustedsatisfechoconlaformaenquesellevaconsuscompafieros
de trabajo?

2. Siente Usted que la relacidn con su jefe inmediato es la adecuada?

3. ¢Entre el personal existe una comunicacién fluida?

4. ¢ CreeUstedquelascondicionesfisicasdesutrabajosonlasadecuadas
(luz, temperatura, ventilacion, espacio)?

5. ¢Considera Usted que es adecuado el horario laboral en tiempo de
campafia tributaria?

6. éCree Usted que el sueldoy las prestaciones que recibe satisfacen sus
necesidades y las de su familia?

7. ¢éRecibeUstedlaformacionycapacitacidnnecesariasparamantenerseal
nivel de las necesidades de los usuarios?

8. ¢Siente Usted que las politicas internas de la Gerencia de Rentas y
Administracidn Tributaria son adecuadas?

9. ¢Considera que existe estabilidad laboral en su puesto de trabajo?

10.éCreeUstedquesuestabilidadlaboraldependedesudesempenoensu
centro de labores?

Factores Motivacionales

11.¢Enla Gerencia de Rentas y Administracidn Tributaria, las personas son
recompensadas de acuerdo a su rendimiento laboral?

12.iConsideraUsted que sujefeinmediatoloreconoce cuando usted realiza
correctamente su trabajo?

13.¢Cree Usted que sus objetivos profesionales pueden seralcanzadosenla
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria?

14.¢Siente orgullo de trabajar enla Gerenciade Rentasy Administracién
Tributaria?

15.¢Las tareasrealizadas estan acorde alas capacidades que posee cada
trabajador?

16.¢ ConsideraUsted quelacargalaboral designada porsujefeinmediatoes
la adecuada?

17.¢Piensa Usted que losascensos realizados por la Gerencia de Rentasy
Administracién Tributaria fueron en base al esfuerzo, empefio y
dedicacién?
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Cuestionario de Productividad

El presente cuestionario tiene por finalidad la obtencién de informacién sobre Ila
Productividad de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la
Municipalidad, para contestar las preguntas lea el enunciado y escoja sélo una respuesta
marcando con una (X) sobre la opcidn con la cual esté de acuerdo.

i w
Items 8 = © 2 _
Sa 8 2 gloam|®
3 ~ o
> o g - > - Q

<

(4)
Siempre
(5)

Siempre

Eficiencia

1. éConsidera Usted que tiene acceso a los recursos para realizar sus
funciones (maquinas, equipos, tecnologia, software, materiales, etc.)?

2. ¢Usted emplea adecuadamente los insumos, equipos y materiales de
trabajo?

3. éUsted cree que el uso de unamayory mejor tecnologia, mejoraria su
desempefio?

4. iCree Usted que se alcanzan las metas propuestas en el menor tiempo
posible?

5. éConsideraUsted quelosplazosdelos procedimientosadministrativos que se
realizan enla Gerencia de Rentas y Administracién Tributariason
conforme a ley?

6. ¢ Considera Usted que tiene claro sus responsabilidades individuales?

7. ¢Siente Usted queexisteautonomialaboralenlaGerenciade Rentasy
Administracidn Tributaria?

8. ¢ Mantiene Usted una actitud positiva frente a los cambios?

Eficacia

9. ¢Cree Usted que el trabajo que realiza asegura un servicio de buena
calidad?

10.¢Efectiaaportesde caracteracadémicootécnico que seade beneficioa
la Gerencia de Rentas y Administracién Tributaria?

11.éSientequeenlaGerenciadeRentasyAdministracion Tributariatomaen
cuenta las quejas de los usuarios para mejorar sus servicios?

12.¢Considera Usted que es puntual conla entrega de trabajos que se le
asignan?

13. ¢En ausencia de su jefe inmediato asume mayor responsabilidad?

14.iCreeUstedquesurendimientoeseladecuadoparaeldesarrollodela
Gerencia de Rentas y Administracion Tributaria de la Municipalidad
Provincial de Tambopata?

15. ¢ ConsideraUsted quelosserviciosylaatenciénbrindadaalosusuarios por
parte de la Gerencia de Rentasy Administracion Tributaria, tiene el
impacto esperado?

16. ¢Sesiente Usted productivocuandorealizasutrabajoenlaGerenciade
Rentas y Administracién Tributaria?
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Anexo N2 3: Solicitud de autorizacidn para realizacion de estudio

““ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”
“MADRE DE DIOS CAPITAL DE LA BIODIVERSIDAD DEL PERU”

SOLICITUD N° 001- PFMM/RHHM-2019
Seiior:

MG. FRANCISCO KELER RENGIFO KHAN
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA

SOLICITO: PERMISO PARA REALIZAR PROYECTO DE
INVESTIGACION Y APLICACION DE INSTRUMENTOS.

NOSOTROS, PAOLO FIDEL MURIEL MAMANI, identificado
con DNI N° 76955127 y Coédigo Universitario N° 13136014, y ROGER HUMBERTO HUACHO
MEZA, identificado con DNI N° 45238675 y Codigo Universitario N° 13136020, Bachilleres de la
Escuela Académica Profesional de Administracion y Negocios Internacionales, de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de Dios, ante usted con todo respeto nos presentamos y
exponemos:

Que, habiendo culminado la carrera profesional de Administracion y Negocios
Internacionales en la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, solicito a usted permiso
para realizar proyecto de investigacion y aplicar instrumento de investigacién en la Gerencia de
Rentas y Administracion Tributaria sobre “MOTIVACION Y PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE RENTAS Y ADMINISTRACION TRIBUTARIA DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAMBOPATA - 2018”, siendo este proyecto de investigacion
requisito indispensable para la obtencién de titulo profesional de Licenciado en Administraciéon y
Negocios Internacionales.

Por lo expuesto:

Tenga a bien acceder a mi solicitud.

Puerto Maldonado, 03 de Mayo del 2019

Atentamente
&
[edl L
<A,

Paolo Fidel Muriel Mamani Roger Humberto Huacho Meza

DNI N° 76955127 DNI N° 45238675

i (TALON DESGLOSABLE)

1/ pimea sy

Yoo (oec

03 MAYD 2019

rggos

/2: o Folicitor... LS G GO A R R T e i

HORA:.




Anexo N2 4: Solicitud de validacion de instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Peri™
“Ano de la lucha contra la corrupcion e impunidad™
“Afo del Centenario de Machu Picchu para el Mundo™

FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado 14 de Mayo del 2019

Carta N° 001- PEMM/RHHM-2019

Sefior: Mg. Jhon William Quispe Ramos

Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion
Ciudad.-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente
y a la vez manifestarle que en nuestra condicién de Bachilleres de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de
investigacion cuyo titulo es:

“Motivacion y Productividad laboral de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas
y Administracién Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2018”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinién profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acompafiamos a la presente.

» Matriz de consistencia de la investigacion.
e Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,
B, ch Paolo Fidel Muriel Mamani Bach. chlr Humberto Huacho Meza
Admifiistracion y Negocios Internacionales Administracion y Negocios Internacionales
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios

A
\wo‘“ R
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Perg”
“Ano de la lucha contra la corrupcion e impunidad™
“Afo del Centenario de Machu Picchu para el Mundo™

FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado 14 de Mayo del 2019

Carta N° 002- PEMM/RHHM-2019

Sefor: Mg. Juan Jose Callo Ccorcca

Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinién para Validacion de Instrumentos de Investigacion
Ciudad .-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente
y a la vez manifestarle que en nuestra condicion de Bachilleres de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de
investigacion cuyo titulo es:

“Motivacion y Productividad laboral de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas
y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2018”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acompafamos a la presente.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e [nstrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacién a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

ch. Paolo Fidel Muriel Mamani Bach. Rog}ar Humberto Huacho Meza
inistracion y Negocios Internacionales Administracion y Negocios Internacionales
rsidad Nacional Amazonica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazodnica de Madre de Dios



106

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
“Madre de Dios. Capital de la Biodiversidad del Peri”
“Afio de la lucha contra la corrupcion e impunidad”
“Afio del Centenario de Machu Picchu para el Mundo™

FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado 14 de Mayo del 2019

Carta N° 003- PFMM/RHHM-2019

Sefor: Mg. Guido Holguin Ferro

Docente de la Escuela Profesional de Administraciéon y Negocios
Internacionales

Asunto: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion
Ciudad.-

Es grato dirigirnos a Usted para saludarlo cordialmente
y a la vez manifestarle que en nuestra condiciéon de Bachilleres de la Carrera
Profesional de Administracién y Negocios Internacionales de la Universidad
Nacional Amazdnica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de
investigacion cuyo titulo es:

“Motivacion y Productividad laboral de los Trabajadores de la Gerencia de Rentas
y Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2018"

Por tal razon, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinién profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acompafiamos a la presente.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

(}}
‘ Atentamente,
Eo“t
pode
ach. Paolo Fidel Muriel Mamani Bach. Hoger Humberto Huacho Meza®
ministracion y Negocios Internacionales Administracion y Negocios Internacionales

#ersidad Nacional Amazénica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios
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Anexo N2 5: Ficha de validacién de instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY |
INDICADORES DE DEFICIENTE | REGULAR | BUENO EXCELENTE
CRITERIOS BUENO
SrARACION e CUALITATIVO/CUANTITATIVO ===
INSTRUMENTO fad 1 2 3 4 5
i
1.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado. % v‘/' |
2. OBJETIVIDAD Esta observado en conductas observables. %6 ’/° [
Es adecuado al avance de la ciencia y la |
3.ACTUALIDAD o |
tecnologia. YO ,0
P Existe una organizacién Iégica entre todos los |
4.0RGANIZACION Ld
elementos basicos de la investigacion. %O |
Los itenes son adecuados en caridad y
5.SUFICIENCIA .
profundidad go /‘
El instrumento mide en forma pertinente el =
6.INTENCIONALIDAD comportamiento de las variables de (6(3’/0 [
investigacion.
Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
7.CONSISTENCIA g a/
investigacién. %6 L4
Existe coherencia entre los temas indicadores,
8.COHERENCIA 1
dimensiones y variables. %S 6
La estrategia de investigacion responde al
9.METODOLOGIA = o
propasito del diagnéstico. %5 /o
l < e
s o,
10.CONVENIENCIA Adecuado para resolver el problema. | %S /’
—
11.PLAUSIBILIDAD Genera nuevas pautas para concluir una teoria. %s 'A
| 4
PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA , |

a) Valoracion Cuantitativa: ? 3~ ’g %

b) Valoracién Cualitativa: m«;j loven &1
c) Conclusion: 'pmcfde bU QD licacion

Lugary fecha: o 21 - 05 - 19

Deficiencia: menor o igual 60%

Regular: 60% a 70% Firma:

V \
Buena: 70% a 80% Nombre: J%n Cathion Qm/b 2"""’

Muy buena: 80% a 90% DNIN®:  4233%4¥%3

Excelente: 90% a 100%




ASPECTOS DE VALIDACION

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

-
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MUY
INDICADORES DE DEFICIENTE | REGULAR | BUENO EXCELENTE
CRITERIOS BUENO
EVALUACION DEL
INSTRUMENTO CUALITATIVO/CUANTITATIVO 1 7 3 % 5
1.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado.

‘i OF

2. OBJETIVIDAD

Esta observado en conductas observables.

404

Es adecuado al avance de la ciencia y la

3.ACTUALIDAD Y
tecnologia. 0 A
Existe una organizacion logica entre todos los
4.0RGANIZACION 3 d o
elementos basicos de la investigacion.
Los itenes son adecuados en caridad y
5.SUFICIENCIA

profundidad

qg v

6.INTENCIONALIDAD

El instrumento mide en forma pertinente el

comportamiento de las  variables de

investigacion.

g3 %

Se basa en aspectos tedricos cientificos de la

7.CONSISTENCIA ) 5 f
investigacion.
Existe coherencia entre los temas indicadores,

8.COHERENCIA O y
dimensiones y variables.
La estrategia de investigacion responde al

9.METODOLOGIA

propdsito del diagndstico.

90/

10.CONVENIENCIA

Adecuado para resolver el problema.

MW

11.PLAUSIBILIDAD

Genera nuevas pautas para concluir una teoria.

707

PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA

a) Valoracion Cuantitativa:
b) Valoracion Cualitativa:

c) Conclusion:

Deficiencia: menor o igual 60%
Regular: 60% a 70%

Buena: 70% a 80%

Muy buena: 80% a 90%

Excelente: 90% a 100%

90 7-

€ xcalanlg

ro eda  sv

ﬂ'p/-cdcia{’

Lugar y fecha:__,

Firma:
Nombre: ,TMV Jﬁ € CAuo
DNI N°: 23502086

C Con<cA
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION :

MUY
INDICADORES DE DEFICIENTE | REGULAR | BUENO EXCELENTE
CRITERIOS BUENO
EVALUACION DEL, CUALITATIVO/CUANTITATIVO
INSTRUMENTO 1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje apropiado. '4_0 y
2. OBJETIVIDAD Esta observado en conductas observables. <4/
357
Es adecuado al avance de la ciencia y la i
3.ACTUALIDAD 8 fe
tecnologia. U/s
Existe una organizacion légica entre todos los
4.0RGANIZACION wan o0 g - ':I_5 -
elementos basicos de la investigacion. s
Los itenes son adecuados en caridad )
5.SUFICIENCIA ¥ ?5 /
profundidad .
El instrumento mide en forma pertinente el
6.INTENCIONALIDAD comportamiento de las  variables de %’T/‘
investigacion. G
Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
7.CONSISTENCIA A /
investigacion. Vi~
Existe coherencia entre los temas indicadores,
8.COHERENCIA 0 /
dimensiones y variables. % s Je
La estrategia de investigacion responde al .
9.METODOLOGIA i 9 B qo
proposito del diagndstico. /Y
10.CONVENIENCIA Adecuado para resolver el problema. g .’) 7/ S
11.PLAUSIBILIDAD Genera nuevas pautas para concluir una teoria. % O /

PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA

a) Valoracion Cuantitativa: 78 . 3(7 %

b) Valoracion Cualitativa: Buana
c) Conclusion: R’Ocada su Apricocion
) ¥ e S g
Lugar y fecha: o | w‘l‘fm;w‘v 22/ ’,/: 1l
Deficiencia: menor o igual 60% g hi
¥ . |
Regular: 60% a 70% Firma: ]
Buena: 70% a 80% Nombre:_Ouds  Hdanwy Fe
U
. 0, 0, ’
Muy buena: 80% a 90% DNI N°: L’a‘) 0415 | O/b
Excelente: 90% a 100%




Anexo N2 6: Consentimiento Informado

oo do G, Cgpitad do b DBlodbvorisdnd dt Tk

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD" )
« GERENCIA DE ADMINISTRACION ¥ FINANZAS” MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE TAMBOPATA

P—
Municipalidad Provingial de Tambopatz
GERENCIA DE RENTAS
Recibidg, ..
Ferd 0 MAY0 2019
s W |
SENOR: L Uy
ABG. MEIKING HARO HUARANCCA.
GERENTE DE RENTAS Y ADMINISTRACION TRIBUTARIA.
CIUDAD.
ASUNTO : SOBRE PERMISO.
REF : 1.-CARTA N°112-2019-MPT-GRYAT-EC-MHH.
2.-CARTA N° 498-2019-MPT-GAF-SGPER.
ke ok ok ok 2k ok ok ok ok ok ok ok ok ok ke o ok ok e K * *Ek

Previo un atento saludo me dirijo a Usted, en atenciéon al documento
de la referencia 2), procedente del Gerente de Rentasy Administracién Tributaria, el mismo que da
a conocer sobre la solicitud de permiso a favor de los servidores : PAOLO FIDEL MURIEL MAMANI
Y ROGER HUMBERTO HUACHO MEZA, para la realizacién de proyecto de investigacion denominada
“Motivacién y Productividad de los Trabajadores de la Gerencia de Rentasy Administracién Tributaria
de la Municipalidad Provincial de Tambopata-2018",

En ese sentido de lo mencionado en el parrafo precedente con
documento 1) el Sub Gerente de Personal , indica que de lo solicitado gueda aceptada el
permiso, lo que hago de su conocimiento para los fines que su despacho otorgue.

Agradeciendo su atencién a la presente, hago propicia la oportunidad
para expresarle las muestras de mi especial consideracién y deferencia personal.

Atentamente,

UN\C\PL\\.&DI\

GERENCIA DE

~
......... PtovemoN MM
CBC. John Alex Pare hoa ﬂ/ Sér <
GERENTE DE ADMINISTRACCIORN( FINANZAS Pase 8 -~ ~ ﬂ/‘?‘7 ﬂc//(ﬂ/
pa. B4 s

JAPO/egv.
cc

ARCH.
EXP: 2305
FOLIOS : 09

soll o JTO%

3 0 MAY 2079
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Anexo N° 7: Base de Datos de la Variable Motivacion

VARIABLE: MOTIVACION

DIMENSION 01: Factores Higiénicos

PREG

17

PREG

16

PREG

15

PREG

14

PREG

13

DIMENSION 02: Factores Motivacionales

PREG
UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA

12

PREGU

NTA
11

PREG

10

PREG

PREG

PREG

PREG

PREG

PREG

PREG

PREG

PREG

UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA

ENCUE
STADO

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
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19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
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Anexo N° 8: Base de Datos de la Variable Productividad

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD

DIMENSION 02: Eficacia

PREG

PREG

16

PREG

15

PREG

14

PREG

13

PREG

12

11

PREG

10

PREG

DIMENSION 01: Eficiencia

PREG

PREG

PREG

PREG

PREG

PREG

PREG

PREG

UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA | UNTA

ENCUE
STADO

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
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19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31
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