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Resumen

El estudio tuvo como finalidad determinar la relacién de la motivacién con la
productividad en la Municipalidad Distrital de Marcara, 2022. La poblacion se llego
a conformar por los 47 trabajadores del referido municipio, para la recopilacion de
informacion se procedid a realizarlo mediante los instrumentos conteniendo un
cuestionario que miden las variables estudiadas. Se logré determinar el valor del
alfa de Cronbach, siendo para la motivacion a = 0,976 y la productividad a = 0,968
datos que nos permitieron aseverar que los instrumentos son confiables. Empero,
se establecid la existencia de relacion entre ambas variables, luego del analisis
estadistico se obtuvo el p-valor = 0.000 y el valor de Rho de Spearman = 0.802, la
que demuestra correlaciéon considerable, Por otro lado, la motivacion en la
organizacion obtuvo el nivel malo con un 62% y la productividad el nivel bajo con
un 68%.

Palabras clave: motivacion, productividad, eficiencia, eficacia.



Abstract

The purpose of the research was to determine the relationship between motivation
and productivity in the District Municipality of Marcara, 2022. The population was
made up of the 47 workers of the aforementioned municipality, for the compilation
of information it was carried out through the instruments containing a questionnaire
that measures the variables studied. It was possible to determine the value of
Cronbach's alpha, being for motivation a = 0.976 and productivity a = 0.968 data
that allowed us to assert that the instruments are reliable. However, the existence
of a relationship between both variables was established, after the statistical
analysis the p-value = 0.000 and the Spearman's Rho value = 0.802 were obtained,
which shows considerable correlation. On the other hand, the motivation in the
organization obtained the bad level with 62% and productivity the low level with
68%.

Keywords: motivation, productivity, efficiency, effectiveness.
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l.- INTRODUCCION:
Segun refiere la Comisiéon Econdmica para América Latina y el Caribe (2022)

el crecimiento de Latinoamérica se desacelerara a 2,1% en 2022, luego de un
aumento promedio de 6,2% el anterior afio, de acuerdo a las previsiones publicadas
por CEPAL. La desaceleracion se produce en paises desarrollados que presentan
severas disparidades en la capacidad, también en los paises que emergen y los
que se encuentran en desarrollo a fin de poner en practica su politica fiscal, social,
monetaria, en salud y en vacunacién para lograr recuperar sosteniblemente la crisis
provocada por la pandemia. La region llega a enfrentar un afo sumamente
complejo y lleno de dudas acerca de la manera de desarrollarse la pandemia, con
un acentuado declive en su crecimiento, lenta recuperacion de las inversiones, en
la productividad y el empleo, persistentes impactos sociales de la crisis, espacio
para la reduccion fiscal, inflacién, sefiala el informe de presion y desequilibrios
financieros.

La contraccion que se espera en esta parte del planeta durante el 2022,
incrementandose a las dificultades en la estructura como la escasa inversién y
produccion, la necesidad y desigualdad, exige robustecer el desarrollo como
componente centralizado de la politica, asi como de abordar la coaccidén de la
inflacion y los peligros macrofinancieros.

Segun la CEPAL, el crecimiento promedio que se espera es 2,1% evidencia
un alto grado de heterogeneidad en los paises: cabe referir que el Caribe tendra un
crecimiento de 6,1%, Centroamérica 4,5% y Sudamérica 4,5%. Por su parte, el
crecimiento de la region fue inmejorable a lo que se esperaba en 2021, siendo en
promedio 6,2%, debido a la inferior comparacién, mayor liquidez y entorno externo
favorable que constituyd 2020.

Céspedes et al. (2016) refiere que, mirando la productividad de Peru partiendo
de una visidn global, destacamos gran abertura en productividad negativa de Peru
en relacion con las economias avanzadas, que puede explicarse por brechas en
infraestructura, personal y solidad macroeconémica. Dando inicio en una 6ptica
micro, la productividad al realizar una medicion en el personal es caida durante la
vida de un trabajador debido a la baja inversion: la elaboracion de destrezas es
infima en los afos preescolares; el aprovisionamiento de instruccion y el retorno

son bajos en los diversos niveles; mientras que en el centro laboral la capacitacion



cuenta con cobertura y calidad inferior. Aunque el debate ha de extenderse, ya que
los factores que llegan a determinar la productividad son amplios, el foco esta en
las contribuciones al conocimiento de la productividad.

Gestidn (2021) refiere que como la pandemia ha arrasado con la economia,
las empresas se ven obligadas a despedir a sus colaboradores. La produccion por
hora se siente mas como una debilidad econémica que como una fortaleza. Los
niveles de productividad de las empresas latinoamericanas son inferiores al
promedio mundial. Gestidn, (2020) segun una investigacion realizada por Vistage,
el 45 % de los ejecutivos suele trabajar de 50 a 60 horas, y el 68 % de ellos informa
ser bastante productivo, lo que indica el crecimiento de quienes se consideran
ineficaces.

Gestidn (2022) las barreras ocultas de salud mental ponen en riesgo su
negocio. La salud mental no llega a ser sélo la carencia de enfermedad psiquica.
Sin duda, esta conciencia puede ayudarnos a realizar cambios que aumenten la
productividad y las ganancias. Pero lo que es mas importante, estos cambios se
suman a la alegria de nuestras vidas. Un problema importante que esto presenta
para los empleadores y empleados es que los servicios de salud mental a menudo
requieren un diagndéstico aprobado por el DSM-5 para recibir los beneficios.

Ha habido un gran cambio en el rumbo de las organizaciones, ya no se
enfocan solo en el logro de metas programaticas, sino en la inteligencia emocional,
un colaborador que se motiva en el ambiente laboral para ser mas efectivo. Por el
contrario, si la gestién es baja, la productividad se vera afectada en un 50%. La
inteligencia emocional permite generar liderazgo de forma inteligente. Conduce a
la decision correcta teniendo en cuenta metas y objetivos, pero involucra a los
colaboradores y sus relaciones personales en la organizacion.

Las organizaciones estatales del pais también se han visto afectadas con este
problema, cabe sefalar que la municipalidad Distrital de Marcara cuenta con
recursos economicos insuficientes, consecuentemente, no satisfacen sus
necesidades de la poblacién del ambito de sus acciones, mucho mas cuando se
evidencia la carencia de conocimientos respecto a la productividad con que deben
de contar a fin de alcanzar los objetivos organizacionales, mas aun con la carencia
de personal calificado con conocimientos y experiencias en el manejo de recursos

humanos, que conlleven a mantener motivado al personal a fin de incrementar el



nivel de productividad en el desempefio de sus labores. Si bien la pandemia llevd
arealizar el trabajo remoto, pero el retorno paulatino a la normalidad ha evidenciado
niveles de productividad muy bajos, sin llegar a alcanzar las metas que involucran
desempeniar el trabajo con eficiencia, eficacia y la efectividad que han de generarse

en razon al bien comun de la ciudadania.

Para lo cual, presentamos la siguiente pregunta: Cual es la relacion de la
motivacion y la productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Marcara, Carhuaz, 20227
OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacion de la motivacion y la productividad de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.

OBJETIVO ESPECIFICOS:

» Analizar la relacién de la motivacién y la eficiencia de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.

»  Determinar la relacion de la motivacion y la eficacia de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.
> Analizar la relacién de la motivacion y la efectividad de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.

HIPOTESIS:

Existe relaciéon de la motivacién con la productividad de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

»  Existe relacién de la motivacion y la eficiencia de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.

> Existe relacion de la motivacion y la eficacia de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.

> Existe relacion de la motivacion y la efectividad de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.



.- MARCO TEORICO:
Se ha procedido a realizar la busqueda de investigaciones referidas a nuestras

variables de estudios, referimos a Fernandez et al. (2021) Venezuela, quienes
llegan a concluir que la carencia de aplicar estrategias que motiven y conducen al
desarrollo de un clima organizacional desfavorable, principalmente insatisfaccion
con el trabajo, en este sentido, se recomienda implementar caminos estratégicos,
basados en incentivos que ayuden a incrementar la productividad y alcanzar las
metas de la empresa.

Asimismo, Macias y Cobenas (2021) Ecuador, quienes concluyeron que las
principales estrategias utilizadas por los pasteleros para incrementar Ila
productividad fueron: organizacion interna del trabajo, eliminar distracciones,
mejorar la comunicacion internamente, motivar y establecer metas, llegandose a
concluir que todas estas aumentan los indicadores, sin embargo, en cuanto a la
produccion se refiere que su eficiencia promedio es de alrededor del 90%.

En tanto, Morales et al., (2020) Ecuador, quienes obtuvieron sus esenciales
resultados que el 25% de los colaboradores se mostrd insatisfecho con los
requerimientos fisiolégicos, el 35% con las necesidades de poder y el 35% con la
justicia organizacional; finalmente estableciendo recomendaciones motivacionales
a fin de generar mejora en el desempefio laboral llevando al desarrollo personal y
el de la empresa.

Rietvelt et al., (2022) Suiza, cuyos resultados mostraron que, en lo que
respecta a los empleados, aumentd su autonomia y competencia, pero
disminuyeron las relaciones interpersonales, la motivacion intrinseca y la
productividad. Los resultados sugieren que la disminucion de la productividad
puede explicarse por una disminucién de la motivacion intrinseca. Durante los
periodos de confinamiento se observaron consecuencias motivacionales positivas
y negativas del trabajo a distancia. Sin embargo, el impacto final en la productividad
de los empleados es negativo.

Por otro lado, Sanchez et al., (2021) México, cuyos resultados evidencian que
las apreciaciones de aquellos turistas son la motivacion extrinseca que mas incide
en la dificultad de la certificacidn, la cual se encuentra definida por algunos aspectos
motivacionales como el posicionamiento, apoyo del gobierno y productividad.

Ademas, tiene un reconocimiento respecto a las organizaciones con mayor



productividad siendo las que saben qué certificar, lo que les facilita enfocarse en
los requerimientos del mercado y el aprovechamiento de los planes publicos de
fomento del turismo. Llegando a concluir que la certificacién de calidad puede hacer
mas competitivas a las MIPYMES, combinada con mejores practicas de servicio y
enfoque turistico. La facilidad de certificacion de calidad tuvo significancia y
directamente influenciada por la percepcion de los visitantes (17%), ademas
indirectamente sus efectos significativos en la productividad (12%), el apoyo del
gobierno (11%) y el posicionamiento (10%). Asi, a fin de que los turistas aumenten
su impacto percibido en la facilidad de certificacidon, son necesarios esfuerzos que
contribuyan a mejorar el posicionamiento (55%), el apoyo del gobierno (61%) y la
productividad (69%).

En tanto Torres et al. (2021) Peru, concluye que la motivacion del personal en
la agencia se consider6 baja, manifestada por su corta entrega y esfuerzo dentro
del desempeno a las tareas consignadas, y se considerd inadecuada en cuanto al
desempeno laboral, reflejado en las horas extras de actividades, del mismo modo,
un elevado crecimiento que resulta poco necesario de recursos y baja
productividad, por lo que cuanto mas se observan problemas internos, mas se
afecta negativamente la motivacion de los colaboradores, haciendo que comience
a decaer; concluyendo al valor de correlacion de Pearson = 0.808 para la
motivacion y desempefio de aquellos trabajadores del proyecto especial.

Asi, Halanocca et al. (2019) Peru, se determiné que la satisfaccion laboral de
los médicos fue parcialmente insatisfecha, representando el 74,3%, las
proporciones de enfermeros y técnicos de enfermeria fueron menores,
representando el 57,54% y el 100%, respectivamente. La motivacion y la
satisfaccion laboral llegan a afectar de modo directo en la productividad. La
correlacién hallada de la motivacién y la productividad fue del 16%, llevando a
deducir que su implicancia llevé a una deébil relacion.

En tanto Ignacio (2019) Peru, se concluyé que con las consecuencias
obtenidas se determind que la motivacién cuenta con relacién positiva (p<.00) y a
un nivel demasiado moderado (r= -0.655) con la productividad en el trabajo del
recurso humano administrativo con que cuenta la universidad en estudio.

Asimismo, Jara (2022) Peru, en su investigacion arriba a la conclusion de que

la motivacion no se relaciona con el trabajo remoto luego de haber gallado el p-



valor = 0.249, la cual es menor al nivel de significancia, lo que implica que no se
pudo hallar relacion alguna entre ambas.

A lo que Albornoz y Caldua (2021) Ancash, en su estudio llega a concluir que
los incentivos laborales tienen influencia significativa sobre la productividad en los
colaboradores de la empresa Banco Financiero, luego de haber alcanzado el p-
valor sea inferior al valor de significancia y el valor de Rho de Spearman = 0.796,
las que demuestran relacion considerable.

Asimismo, Paucar (2021) Ancash, en su investigacion concluye que logro
determinar que la gestidon administrativa se correlaciona directamente con la
productividad en el Gobierno Regional de Ancash al haber determinado el valor de
Rho de Spearman = 0,881.

Segun refiere Robbins y Judge (2017) la motivacion como un procedimiento
que surte afecto en la potencia, rumbo y perseverancia de los esfuerzos de una
persona para alcanzar una meta. Ante lo cual Chiavenato (2017) manifiesta que es
todo lo que llega a impulsar a los individuos a proceder de cierto modo o al menos
lleva a una tendencia especifica, a un comportamiento especifico, mientras que un
impulso de actuar puede ser un estimulo externo (del entorno) o el resultado del
proceso mental de un individuo (internamente). En este sentido, el sistema cognitivo
se encuentra relacionada con la motivaciéon. Robbins y Coulter (2018) refieren que
es un procedimiento la que afecta energia, direccion y perseverancia de una
persona para llegar a un resultado. En tanto Koontz y Weihrich (2013) refieren que
llega a ser una terminologia genérica aplicada a estimulos, necesidades,
aspiraciones, deseos y otras fortalezas semejantes. Mosley et al., (2005) refieren
que un trabajador motivado y altamente calificado puede superar a un trabajador
motivado y menos calificado; de manera similar, la actuacion de los trabajadores
requiere el llamado apoyo de la organizacién. Arias y Heredia, (2004) sefialan que
son los componentes que desencadenan comportamientos bioldgicos,
psicolégicos, sociales y culturales. Cada persona presenta diferentes tipos de
motivaciones conforme a sus necesidades en donde producen comportamientos de
acuerdo a estos. Es la capacidad de todos para lograr diferentes objetivos.
Chiavenato (2014) refiere que es el efecto de interrelacidon entre una persona y su
entorno. La comunicacién entre la persona y el entorno puede o no estimularla,

dependiendo de la postura actual y de las condiciones de realizacion del individuo.



Para las personas, lo importante es el propdsito de lograr ciertas metas; para las
empresas que realizan actividades comerciales, sus metas también estan
enfocadas en las metas de la empresa, para lo cual los gerentes deben tener una
comprensioén primitiva de la naturaleza humana.

Respecto a las teorias de la motivacién Robbins y Coulter (2018) haciendo
referencia a la Jerarquia de Necesidades de Maslow, conforme a las necesidades
de los empleadores. La teoria motivacional es probablemente de la que se tiene
mayor conocimiento y valor es la Jerarquia de Necesidades desarrollada y
propuesta por el psicélogo Abraham Maslow, él propuso que existen cinco niveles
de necesidades. Siendo necesidades del sistema fisioldgica, como: hambre, sed,
vivienda, género y algunos requerimientos fisicos. También, hay necesidades de
seguridad: atencion y salvaguarda en oposicion a los perjuicios fisicos y en lo
emocional, ademas de garantizar que continuen satisfaciendo los requerimientos
fisicos. Necesidades sociales: incluyendo afeccion, propiedad, aprobacién vy
amistad. Necesidades de estima: son elementos del interior como la autoestima, la
autonomia y el logro, y elementos exteriores por ejemplo el estatus, el
agradecimiento y consideracion. Necesidades de autorrealizacién: Como el de
crecer, desplegar su propia potencialidad y realizar su propia satisfaccion; deseo
de ser una persona capaz. Maslow creia que en cada nivel de la jerarquia de
requerimientos propuesto tiene que estar completamente satisfecho con
anterioridad a que el préximo requerimiento llegue a dominar.

La teoria Xy Y de McGregor Robbins y Coulter (2018) indican que la teoria X llega
a ser vision negativa de aquellos individuos que piensan que los empleados
cuentan con poca ambicion y no siente agrado por la ambicion de los trabajadores.
En el trabajo, tienden a evitar las responsabilidades, por lo que deben ser
monitoreados de cerca y capaces de trabajar de modo 6ptimo. En tanto la teoria Y
llega a ser la vision positiva que tiene por suposicion de que los trabajadores aman
su labor, realizan la busqueda para asumir responsabilidades y son capaces de
liderarse a si mismos. Los autores argumentan que la praxis en la gestion
administrativa debe tener guia de aquellos supuestos de la Teoria Y. Ademas, el
incremento de la motivacion sobre el personal decisivo para la toma de decisiones
en una organizacion brinda responsabilidades desafiantes y promueve conexiones

en grupo.



En relacion a la teoria de dos factores de Herzberg, Robbins y Coulter (2018)
manifiestan que el proposito de Herzberg es determinar cuando los individuos
llegan a sentirse muy bien o mal con la labor. Llegando a concluir que, los
trabajadores que se encuentran bien durante el desarrollo del trabajo reaccionan
diferente a las personas que presentan sentimientos malos, consecuentemente, se
asocian los sentimientos de satisfaccion, en tanto otras personas, sobre la
insatisfaccion.

En tanto Chiavenato (2014) refiere que aquellos elementos de higiene o
extrinsecos, son parte del entorno humano incluyendo las condiciones para la
realizacion de su trabajo. Las empresas gestionan y deciden estos estados, los
individuos que cuentan con alguna vigilancia en ellas, los principales son: salarios,
prestaciones sociales, liderazgo o inspeccion, estados fisicos y ambientales de la
labor, politicas, lineamientos, clima de relacion organizacién-empleado, reglamento
interno. Herzberg senala que lo mejor que pueden hacer cuando los factores de
higiene se destacan es evitar el sentimiento desfavorable de los empleados; por lo
que, cuando se incrementa la satisfaccion, no pueden conservarla de ese modo por
tiempo prolongado. Al volverse inestable, da origen a la insatisfaccion entre el
personal. Se consideran higiénicos al considerarse preventivos y al evitar la
insatisfaccion, no obstante, no produce satisfaccion.

Sobre aquellos factores que motivan o intrinsecos presenta relacion referente al
puesto y su naturaleza de la responsabilidad llevada a cabo por la persona. El
trabajador es quien llega a controlar estos elementos debido a que hace referencia
a lo que hace. Por otro lado, cuenta con el involucramiento de desarrollo personal,
el reconocerlo profesionalmente y autorrealizacidn, que cuentan con dependencia
de aquellas funciones que el trabajador desarrolla en el centro laboral. Definir y
secuenciar actividades y puestos de forma tradicional, adaptandolos a los principios
de eficiencia y economia, sin embargo, elimina metas y la innovacién individual. De
esta forma, la carencia de equivalencia psicologica en el trabajador que lo realiza,
lo cual es su efecto negativo, creando apatia, falta de interés e inconciencia
psicoldgica; pues, al ser factores buenos, se presenta satisfaccién personal, por el
contrario, cuando son inestables, se eliminan.

Por otro lado, al referir a la teoria de las tres necesidades Robbins y Coulter (2018)

manifiestan que McClelland sefiala que las principales motivaciones para el trabajo



son tres necesidades adquiridas: las metas, viene a ser el estimulo para luchar por
la excelencia y alcanzar el éxito dentro de un grupo de estandares; necesidades; y
el requerimiento de pertenecer, es decir, la aspiracion de desarrollarse, lograr
vinculos amicales y cercanos.

Y sobre la teoria Herzberg propuso una teoria motivacional, denominada "teoria de
los dos factores", centrada en aquellas diferencias que mejoran la satisfaccion
laboral (motivacion) y evitan aquellas que quedan insatisfechas, pero no mejoran la
satisfaccion de las personas (factor higiene). Como se muestra, los motivadores
son elementos "intrinsecos" que llegan a relacionarse con la labor, asi como su
propia naturaleza, un sentido de responsabilidad, desarrollo personal y el
sentimiento de lograr y ser reconocido que provienen de la labor. Otros elementos,
a saber, aquellos elementos "higiénicos", afectan de manera directa "externamente"
el desempenio laboral. Mas bien, estos estan relacionados con las condiciones de
trabajo. Esta seccion incluye la supervision, las relaciones con los colegas, las
situaciones del desempenio laboral y las politicas y practicas organizacionales con

respecto a beneficios y compensacion.

En la teoria del reforzamiento, Robbins y Coulter (2018) analizan que el
comportamiento es un ejercicio de sus efectos, que continua posterior a la conducta
e incrementa la probabilidad de recaida, conocidas como reforzadores. La teoria
ignora elementos como objetivos, expectativas y requerimientos, en cambio, llega
a enfocarse en lo que acontece cuando un individuo realiza algo. En cuanto a la
teoria de la equidad, Adams indica que los empleados comparan lo logrado de sus
responsabilidades en funcion a lo invertido y los resultados obtenidos de otras
personas significativas. En ese sentido, el empleado tiene en consideracién la
proporcion en comparacion con otros trabajadores importantes, no obteniendo
problema, pero al no ser una proporcién justa se le considera una recompensa. En
tanto existe desigualdad, los trabajadores intentan ejecutar algo. El efecto puede
alcanzar a ser una productividad en menor o mayor.

La teoria de la expectativa mencionada por Vroom manifiesta que la tendencia de
un individuo a comportarse de algun modo se basa en expectativas de que lo
actuado llegara a producira un determinado efecto, y considerando lo atractivo del

efecto para la persona, tiene 3 relaciones, a saber, si, la relacion entre la



perspectiva y el desempenfo; es la posibilidad de que una persona sienta que con
un trabajo esforzado ejecutado alcanzara un cierto nivel en el desempeno. La
instrumentalidad o relacién del desempefo y la compensacion es el nivel en que
los individuos creen en el desempeino en un cierto grado los llevara al resultado
deseado. Ademas, el precio de una retribucion es de suma importancia de la
recompensa asignandole un posible resultado conforme a necesidades y objetivos
individuales.

El ciclo motivacional segun refiere Chiavenato (2017) en tanto se genere un
requerimiento, llega a perturbar el equilibrio del cuerpo y tiende a producir tension,
insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio, por lo que la conducta humana puede
aliviar la tension o librarse del malestar. Si sus acciones son efectivas, entonces la
persona encontrara la satisfaccion de esta necesidad, de modo que la tensién que
ha surgido pueda eliminarse. Cuando se ha satisfecho los requerimientos, el
organismo retorna a su anterior circunstancia equilibrada para adaptarse al medio.
En tanto llega a repetirse el ciclo (a través del aprendizaje), se llega a satisfacer los
requerimientos y el modo de comportarse llega a ser mucho mas efectivo en lograr
la satisfaccion de algunas necesidades. Después de la satisfaccion, la conducta
motivacional ya no es necesaria porque ya no causa ninguna incomodidad. Durante
el ciclo de incentivos, es posible que no siempre se satisfagan las necesidades, que
se frustren o compensen, es decir, que las necesidades se desplacen hacia otro
objeto o persona. Cuando la demanda se ve frustrada, la tension creada por la
demanda es una dificultad para llegar a liberarse. Sin hallar salida dentro de la
normalidad, la presion que se ha acumulado en el cuerpo llega a buscar una salida
indirecta, es decir, psicolégica (descontento, agresividad, tension emocional,
apatia, apatia, etc.) o fisica (tension, insomnio, reaccion cardiaca o indigestion). En
tanto Prokopenko (1989) llega a definirla como el usar eficientemente todos
aquellos recursos: empleos, materiales, energia, etc., informacién que conllevan a
la generacion diversidad de bienes y servicios. La principal productividad cobra su
sentido cuando es mas por la misma cantidad de recursos, o mayor rendimiento y
calidad por los mismos insumos. En tanto Martinez (2007, citado por Alva y Juarez,
(2014) la productividad resulta ser indicador que se ve reflejada en la utilizacion de
los recursos de una economia en la generacion de bienes y servicios; la relacion

que se establece de aquellos recursos que se han logrado convertir en uso y de
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aquellos productos alcanzados también cuenta con representacion en la eficiencia
del capital humano, conocimiento, energia, etc. Llega a tener su utilizacion a fin de
generar bienes y servicios dentro del mercado.

Respecto a la productividad, la Organizacién Internacional del Trabajo (2016) se
refiere al uso efectivo del invento y los medios a fin de elevar el valor agregado de
aquellos bienes y servicios. En tanto Sladogna (2017) manifiesta que la
productividad llega a ser la eficiente utilizacién de nuestros recursos (mano de obra,
capital, tierra, materiales, energia, informacion al llegar a producir multiples bienes
y servicios). Para aumentar la productividad, los empresarios pueden ejecutar dos
eventos: incrementar lo producido sin realizar cambio en la cantidad de insumos
(producir y ejecutar mayores ventas) y disminuir insumos sin llegar a modificar lo
producido (reduccién de costos en recursos usados por la empresa).

Los elementos de productividad segun refiere la Organizacion Internacional del
Trabajo (2016) estos son los elementos que tienden a surtir efecto de manera
positiva o negativa: los insumos (materiales, salarios, electricidad, etc.) importantes
a fin de alcanzar determinada rentabilidad (cantidad de bienes o servicios que se
han llegado a producir y vender). Volumen de produccion (cantidad de bienes
producidos y vendidos a un precio determinado para lograr un objetivo de ventas
especifico).

Los elementos de productividad han de llegar a dividirse en factores internos y
factores externos: Aquellos elementos internos son factores que los duefios de
negocios pueden controlar. Estos pueden incluir cuestiones de productos basicos,
calidad del producto, precio, equipo, materias primas, utilizacion de energia,
capacidad y poder de los trabajadores, almacenamiento, organizacion y mas. Los
elementos exteriores de productividad llegan a ser factores que escapan a la
supervision de la organizacion. Incorpora la accesibilidad a infraestructura, clima,
las condiciones del mercado, impuestos, etc. Mientras la empresa continue
operando en su configuracion actual, no se puede hacer nada con respecto a estos
factores. Si estos tienen impactos negativos serios, los duefios de negocios pueden
examinar su posible ubicacion en otro espacio o llegar a modificar su propia
naturaleza.

La forma de medir la productividad refiere Campos et al., (2016) esto se hace por

la existencia de dos modos: En cantidades fisicas, es decir, en la cantidad de bienes
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producidos. Tiene en cuenta el numero de unidades fisicas que se han producido
(output) y el numero de estas que llegan a ingresar dentro del proceso productivo
(input). En otras palabras, un producto basico que se cotiza en la moneda local
sobre la base del valor agregado. El indice es ampliamente usado por instituciones
internacionales a fin de medir la productividad entre paises, pero normalmente
llegan a ser criticados por no tener en cuenta cambios provocados por el proceso
inflacionario. Ambos formatos tienen limitaciones y potencial, dependiendo del
grado hallado en el analisis que se quiera desarrollar. Para ello, han de medirse en
términos de trabajadores empleados o la cantidad de trabajo por hora.

En tanto Bain (2003), citado por Fuentes (2012) refiere que lo importante tiende a
radicar es saber que es herramienta de comparacion para gerentes y directivos de
organizaciones, ingenieros de la industria, economistas y politicos; porque llegan a
comparar los recursos producidos y consumidos en diferentes niveles
(organizaciones, sectores o paises) del sistema econémico.

Koontz y Weihrich (2013) sefialan que comunmente se usan tres criterios al evaluar
el desempenio del sistema, y estos estan relacionados con la productividad, donde
Chiavenato (2014) la eficiencia se refiere al uso correcto de los recursos
disponibles. Prokopenko (1989) refiere que eficiencia quiere decir llegar a elaborar
productos con calidad elevada y en el menor tiempo factible.

En tanto la eficacia Prokopenko (1989) sefiala que la eficacia debe definirse como
el nivel cuando llegan a lograrse las metas y objetivos. Este concepto se basa en
un punto de vista sistematico e integral de desarrollarse social y econdmicamente,
lo que faculta en desarrollar una definicion de productividad adecuada que pueda
ser tomada por cualquier organizacion, sector o pais en particular. La dificultad, sin
embargo, es que los numeradores y denominadores de las comparaciones de
efectividad pueden ser muy diferentes, reflejando caracteristicas especificas tales
como la estructura organizacional y los objetivos politicos, sociales y econémicos
del pais o sector en cuestion. Y a la efectividad donde Juez (1995), citado por
Avelldn (2015) refiere que es lograr las metas establecidas en estados normales.
Cuenta con la posibilidad de expresarse como la interrelacion de aquellos efectos

alcanzados en la situacion real y las metas esperadas.
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.-  METODOLOGIA:
3.1 Tipo y disefio de investigacion:
El estudio fue aplicada, a ello el Concytec (2018) manifiesta que las formas

(métodos, protocolos y técnicas) que cumplan con requisitos especificos mediante

el conocimiento cientifico.

La investigacién fue cuantitativa, Hernandez y Mendoza (2018) explican que
en una sucesion de procedimientos con organizacion secuencial que permite
contrastar hipotesis. Cada etapa precede a la siguiente y no puede evitarse,

convirtiéndose en la construccion de esta ultima.

Ademas, resulté ser no experimental, ante ello Hernandez y Mendoza (2018)
manifiestan sus avances se realizan sin llegar a tener intervencion en las variables,
llegando a medir fendmenos naturales para su analisis.

Se establecié como transversal donde Hernandez y Mendoza (2018) cuando

se mencionod que los datos debian recopilarse de inmediato, la mencionaron.

Es una investigacion descriptiva donde Hernandez y Mendoza (2018) la
definen como busca precisar aquellas cualidades, peculiaridades y perfiles de
personas, agrupaciones, procesos, objetos u otros fendmenos a analizar, mide o
recopila informacion e informes sobre conceptos, variables, aspectos, dimensiones,

fendmenos o problemas de investigacion.

La investigacion fue correlacional Hernandez y Mendoza (2018) llegan a
manifestar que cuentan con el objetivo de comprender la correlacién de 2 o0 mas
variables en un ambiente peculiar. Llegando a delimitar la correlacién entre la
motivacion y la productividad.

El disefio es:
O1

A
N

02
Donde:
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M = muestra
O1 = observacion variable 1
r = relacion

02 = observacion variable 2

3.2  Variables y operacionalizacion:
Motivacion:

Definicion conceptual: llega a ser todo lo que genera un impulso a los
individuos a desempenfarse de cierto modo o al menos conduce a una tendencia
especifica, un comportamiento especifico, y el impulso al comportamiento puede
ser el resultado de estimulos externos (del entorno) o del proceso psicoldgico del
individuo (generacion interna), consecuentemente, se denota que se encuentra
relacionado al sistema cognitivo. Chiavenato (2017)

Definicién operacional: Se medira acorde a sus dimensiones, las cuales son
satisfaccion de expectativas (4 preguntas), necesidades sociales del clima labroal
(4 preguntas), capacitacion para el desarrollo (5 preguntas) comunicacién del
desempefio (5 preguntas).

Indicadores: los indicadores llegan a medir las dimensiones, siendo Beneficios
econdmicos, Motivacion en el trabajo, Capacitades profesionales, Esfuerzo y
dedicacion, Beneficio sociales, de salud, Seguro y estabilidad en el trabajo, Cambio
de empleo, Oportunidades de crecimiento econémico y profesional, Cumplimiento
de expectativas, Animo y energia, Evolucién de conocimientos, Conciliar
responsabilidades personales con laborales, Flexibilidad para adaptarse, Aportes
valorados, Comunicacién en grupo, Relacion con compaferos, Crecimiento
econdmico y profesional

Escala de medicidn: se establecid la escala ordinal.

Productividad:

Definicidon conceptual: es el uso eficiente de recursos para la produccién de
bienes y servicios. Prokopenko (1989).
Definicidn operacional: Se medira a través de sus dimensiones, las que son la

eficiencia (7 preguntas), eficacia (6 preguntas), efectividad (7 preguntas).
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Indicadores: los indicadores permiten medir las dimensiones siendo el porcentaje
de adecuada utilizacion de los recursos, porcentaje logrado en atributos del
servicio, porcentaje alcanzado en el impacto de los resultados

Escala de medicion: se establecid la escala ordinal.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo:
Poblacion:

Segun Hernandez y Mendoza (2018) se sustenta en llegar a ser una
secuencia de eventos relacionados con algunas particularidades. Es asi que la
poblacion de la investigacion se tomd en consideracion a aquellos trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, y en relaciéon a la informacion
obtenida por la oficina de personal, ellos hacen un total de 47 trabajadores.

Al contar con una poblacion pequefia y siendo la muestra no probabilistica por
conveniencia llegamos a considerar en la investigacion como unidad de analisis a

los 47 trabajadores.

Criterio de Inclusion:
Se llega a incorporar a la totalidad de los trabajadores de la entidad, sin

distinciéon de su condicion laboral.

Criterio de exclusion:

Se excluye a aquellos empleados que no muestran la condicion de
colaboracion de manera voluntaria con la investigacion, no sin antes hacer de su
conocimiento que la informacién proporcionada sera manejada con total

confidencialidad.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:
Técnica:

La técnica a emplearse es la encuesta, Supo (2012) en donde se intenta
comprender el criterio de una agrupacion de personas referidos a una muestra o
poblacion es cuantitativa y necesita una herramienta para obtener respuesta del

encuestado.
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Instrumento:

El instrumento a emplearse a fin de recabar la informacién se tom¢é al
cuestionario, que dentro de su estructura fue adaptada a las variables en estudio
siendo la motivacién y la productividad. Para la motivacion la encuesta elaborada

por Salcedo, (2021) y para la productividad a Deza, (2017).

Cuestionario de la motivacion

Procedencia : Peru

Autores : Salcedo (2021)

Administracién : De modo individual.

Duracion : 25 a 30 min.

Aplicacion : Enfermeras.

Objetivo : establecer el nivel de motivacion.

Ano : fue aplicada en Peru, 2021.

Dimensiones : satisfaccion de expectativas, necesidades sociales del clima

laboral, capacitacion para el desarrollo y comunicacién del desempefio.
Consta de 17 items cualificados asi: nunca (1), muy pocas veces (2), a veces (3),

casi siempre (4) y siempre (5). En funcion a datos normativos: alto, medio y bajo.

Cuestionario de productividad.

Procedencia : Peru

Autores : Deza (2017)

Administracion : De modo individual.

Duracién : 25 a 30 min.

Aplicacion : Trabajadores.

Objetivo : establecer el nivel de productividad.
Afo : Se aplicé en el Peru, 2017.
Dimensiones : eficiencia, eficacia y efectividad.

Consta de 20 items cualificados asi: nunca (1), a veces (2) y siempre (3). En razon

a datos normativos: bajo, media y alta.
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Validez:

Para la validacion de los instrumentos recurrimos al juicio de expertos, con los
cuales se tiene la pretension de ser aceptados por los expertos a través de la
determinacién de su aceptabilidad, eso quiere decir que las preguntas formuladas

llegaron a ser suficientes de acuerdo a cada variable.

Confiabilidad:

Con el objetivo de determinar la confiabilidad de los instrumentos se
procedera a realizarla a través de la prueba estadistica inferencial desarrollado en
el software SPSS mediante el valor de Alpha de Cronbach para ambas variables

de estudio.

3.5 Procedimientos:
Al principio de procedié a realizar la observacion de las actividades que

desempenan los trabajadores de la entidad, para luego realizar una pequefa
entrevista referidas a las variables de estudio, donde se pudo corroborar el malestar
del personal por la escasa motivaciéon desarrollada en la institucion, asi como el
desconocimiento de manejo de personal de quienes tienen a cargo la gestion de la
entidad, por otro lado, se tiene la carencia de estrategias de medicion de la
productividad, realizando las actividades de manera rutinaria, razones suficientes
para definir la problematica y emitir la solicitud de autorizacion para el desarrollo de
la investigacion, para luego proceder a elaborar el proyecto y los instrumentos de
recoleccion de los datos con la autorizacion otorgada por la entidad para encuestar
al personal de la entidad, a quienes se les orienta el procedimiento para responder
el cuestionario formulado, y reiterando que la informacion proporcionada sera
manejada con la debida confidencialidad y anonimato, los datos recolectados
permitiran ordenar, procesar y analizar en el estadistico SPSS, informacién que nos
permitira realizar las conclusiones y recomendaciones a quienes tienen la potestad
de gestion de la organizacion a fin de ponerlas en practica para elevar el nivel de

motivacion y la productividad institucional.
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3.6 Método de analisis de datos:
La informacion obtenida por medio de llevar a cabo la aplicacion de los

instrumentos formulados que seran ordenados y tabulados en Excel, llegando a ser
traslada la informacién al estadistico SPSS, donde al realizar el andlisis
correspondiente permitira obtener el valor del Alpha de Cronbach a fin de
determinar la confiabilidad del instrumento, por otro lado, realizar la prueba de
normalidad y determinar la prueba estadistica que permita contrastar la hipétesis

del estudio.

3.7  Aspectos éticos:
El estudio se cifie a ciertas consideraciones en éticas dentro del empleo de

los datos proporcionados por los encuestados, las que seran manejadas con la
respectiva privacidad y confidencialidad, sin llegar a ocasionarles perjuicio o dafio
a alguno de ellos, cumpliendo el criterio del cuidado de la integridad del individuo,
asimismo se alinea al cumplimiento de la normativa deontoldgica de la universidad,
garantizando la calidad de la informacidn, valorando las opiniones de los
participantes en la proporcion de la informacion. Asimismo, el estudio tendra en
cuenta en lo prescrito en los articulados 27° al 31° del Cédigo de Etica Profesional
del Licenciado en Administracion de nuestro pais, donde llega a establecerse la

reserva profesional y confidencialidad que valida la ejecucién de lo actuado.
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V.-

RESULTADOS:
Estadistica descriptiva

Tabla 1

Matriz de puntuaciones de las variables de estudio.

Evaluacion de la puntuacion
Variable / Dimension PRango (.j? P Puntuacion Evaluacién Rango Prioridad
untuacion Mala Regular Buena [0-1]
V1 Motivacion de 18a 90 <42 de 42 a 66 > 66 41.26 Mala 0.45839
py Safisfaccionde o, 09 <10 de10a16  >16 872  Maa 043617 1
expectativas
Necesidades
D2 socialesdelclima ded4a?22 <10 de 10a 16 > 16 8.77 Mala 0.43830 2
laboral
pg Capacitacion de 5226 <12 de 12219 >19 1185  Mala 047404 3
para el desarrollo
p4 Comunicacion de5a26 <12 de 12219 >19 1191  Mala 047660 4
del desempefio
Evaluacion de la puntuacion
Variable / Dimension Rango ?'9 P Puntuacion Evaluacion Rango Prioridad
Puntuacién Baja Media Alta [0-1]
V2 Productividad de 20 a 101 <47 de47a74 > 74 46.04 Baja 0.46043
D1 Eficiencia de7ad37 <17 de17a27 >27 16.23 Baja 0.46383 3
D2 Eficacia de6a30 <14 de 14a22 >22 13.72 Baja 0.45745 1
D3 Efectividad de7a37 <17 de17a27 > 27 16.09 Baja 0.45957 2

Interpretacion: en la tabla 1 se proyecta los rangos para cada una de las
categorias y sus dimensiones, siendo en la primera variable motivacion el valor del
rango = 0.45839, asi llegando a obtener para la primera variable en su dimension
satisfaccion de las expectativas el valor de 0.43617, que de acuerdo al analisis se
ubican en el nivel malo, las demas dimensiones llegan a tener el mismo
comportamiento, siendo el ultimo la comunicacidon del desempefio obtiene el valor
de 0.47660 ubicado en el nivel malo. A los que se debera tomar atencion acorde a
la priorizacion determinada.

Asimismo, para la segunda variable, la productividad se ubica en el nivel bajo,
sucediendo lo mismo con sus dimensiones, siendo para su primera dimension
eficacia el valor del rango de 0.45745, la que se ubica en el nivel bajo, la seguida
de la efectividad con un valor de 0.45957, y para la eficiencia con el valor de

0.46383, ambas ubicadas en el nivel malo.
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Tabla 2

Distribucién de frecuencias de la variable motivacion.

Motivacion Frecuencia Porcentaje :‘)flfﬁ;llt;gz
Mala 29 61.7% 61.7%
Regular 14 29.8% 91.5%
Buena 4 8.5% 100.0%
Total 47 100.0%

Interpretacion:

De lo evidenciado en la tabla 2, el 61.7% de encuestados ubica a la motivacion en
la institucion en el grado malo, seguida de regular con un 29.8% y un 8.5%
considera que es buena.

Tabla 3

Distribucion de frecuencias de la variable productividad.

Productividad Frecuencia Porcentaje ::l:lclfll:lt:gz
Baja 32 68.1% 68.1%
Media 8 17.0% 85.1%
Alta 7 14.9% 100.0%
Total 47 100.0%

Interpretacién:

De lo evidenciado en la tabla 3, el 68.1% de encuestados ubica a la productividad
en la institucion en el grado bajo, seguida de media con un 17.0% y un 14.9%
considera que es alta.

Prueba de hipétesis

Cuando se desea contrastar hipétesis se procede a desarrollar la prueba de
normalidad, con la finalidad de determinar si los datos presentan una distribucion
normal o no normal, de resultar ésta ultima se procede a usar el coeficiente de
correlacion de Spearman o Tau-b de Kendall, caso contrario se procedera a utilizar

Pearson.
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Tabla 4

Prueba de Normalidad de datos.

Shapiro-Wilk )
Prueba de realizar
Estadistico gl Sig.

Motivacion 0.691 47 0.000 Rho de Spearman
Eficiencia 0.622 47 0.000 Rho de Spearman
Eficacia 0.655 47 0.000 Rho de Spearman
Efectividad 0.618 47 0.000 Rho de Spearman
Productividad 0.636 47 0.000 Rho de Spearman

Objetivo general:
i.- Objetivo de la investigacion.
Determinar la relaciéon de la motivacion y la productividad de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.

ii.- Hipétesis estadistica.
Ho: La motivacién no se relaciona con la productividad de los trabajadores.

H1: La motivacion se relaciona con la productividad de los trabajadores.

Nivel de significacién: el nivel fue de 0.05, por tanto, la confiabilidad fue del 95%.

iii.- Funcion de la prueba.
Se establecio a través de la prueba no paramétrica, correspondiendo a usar Rho

de Spearman (ver tabla 4).

iv.- Regla de decision.

%0

Rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor inferior al alfa (a).

No rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor superior al alfa (a).
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v.- Calculo.
Tabla 5

Correlacion de la motivacion con la productividad.

Correlaciones
Motivacién Productividad
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,802"
Sig. (bilateral) . ,000
N 47 47
Productividad Coeficiente de correlacion ,802" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

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

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla 5 nos muestra que hay relacién de la
motivacién con la productividad.

Conclusién.

Luego de obtener el valor de p = 0.000 resultando ser inferior al a = 0.05, llegamos
a refutar la hipdétesis nula, por lo cual manifestamos que la motivacion posee
relacion con la productividad, llegando a aceptar la hipotesis general del estudio.
Objetivos especificos:

i.- Primer objetivo especifico.

Analizar la relacion de la motivacién y la eficiencia de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.

ii.- Hipétesis estadistica.

Ho: La motivacién no se relaciona con la eficiencia de los trabajadores.

H1: La motivacién se relaciona con la eficiencia de los trabajadores.

Nivel de significacion: el nivel fue de 0.05, por tanto, la confiabilidad fue del 95%.
iii.- Funcion de la prueba.

Se establecié a través de la prueba no paramétrica, correspondiendo a usar Rho
de Spearman (ver tabla 4).

iv.- Regla de decision.

Rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor inferior al alfa (a).

“o "

No rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor superior al alfa (a)
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v.- Calculo.
Tabla 6

Correlacion de la motivacion con la eficiencia.

Correlaciones
Motivacién Eficiencia
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,851"
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
Eficiencia Coeficiente de correlacion ,851" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

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

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla 6 nos muestra que hay relacién de la

motivacion con la eficiencia.

Conclusion.

Luego de obtener el valor de p = 0.000 resultando ser inferior al a = 0.05, llegamos

a refutar la primera hipétesis nula, por lo cual manifestamos que la motivacion

posee relacion con la eficiencia, llegando a aceptar la primera hipétesis especifica

del estudio.

i.- Segundo objetivo especifico.

Determinar la relaciéon de la motivacion y la eficacia de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.

ii.- Hipotesis estadistica.

Ho: La motivacién no se relaciona con la eficacia de los trabajadores.

H1: La motivacion se relaciona con la eficacia de los trabajadores.

Nivel de significacién: el nivel fue de 0.05, por tanto, la confiabilidad fue del 95%.

iii.- Funcion de la prueba.

Se establecio a través de la prueba no paramétrica, correspondiendo a usar Rho

de Spearman (ver tabla 4).

iv.- Regla de decision.

“ "

Rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor inferior al alfa (a).

No rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor superior al alfa

().
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v.- Calculo.

Tabla 7

Correlacion de la motivacion con la eficacia.

Correlaciones
Motivacion Eficacia
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,836"
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
Eficacia Coeficiente de correlacion ,836™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

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

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla 7 nos muestra que hay relacion de la

motivacion con la eficacia.

Conclusion.

Luego de obtener el valor de p = 0.000 resultando ser inferior al a = 0.05, llegamos
a refutar la segunda hipétesis nula, por lo cual manifestamos que la motivacion

posee relacion con la eficacia, llegando a aceptar la segunda hipétesis especifica

del estudio.

i.- Tercer objetivo especifico.

Analizar la relaciéon de la motivacion y la efectividad de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.

ii.- Hipotesis estadistica.

Ho: La motivacion no se relaciona con la efectividad de los trabajadores.

H1: La motivacion se relaciona con la efectividad de los trabajadores.

Nivel de significacion: el nivel fue de 0.05, por tanto, la confiabilidad fue del 95%.

iii.- Funcion de la prueba.

Se establecio a través de la prueba no paramétrica, correspondiendo a usar Rho

de Spearman (ver tabla 4).

iv.- Regla de decision.

%0

Rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor inferior al alfa (a).

No rechazamos Ho en tanto “p” tiene valor superior al alfa (a).



v.- Calculo.
Tabla 8

Correlacion de la motivacion con la efectividad.

Correlaciones
Motivacién Efectividad
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 , 769"
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
Efectividad Coeficiente de correlacion ,769™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

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

De acuerdo a lo evidenciado en la tabla 8 nos muestra que hay relacién de la

motivacion con la efectividad.

Conclusion.

Luego de obtener el valor de p = 0.000 resultando ser inferior al a = 0.05, llegamos

a refutar la tercera hipodtesis especifica nula, por lo cual manifestamos que la

motivacion posee relacion con la efectividad, llegando a aceptar la tercera hipotesis

especifica del estudio.
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V.-

DISCUSION
Luego de haber analizado la informacion recabada y en relacion al

objetivo general del presente estudio se determiné la existencia de correlacion
entre la motivacion y la productividad, lo que se demuestra al haber hallado
del p-valor = 0.000, siendo su relacion significativa, luego de haber hallado el
valor de Rho de Spearman = 0.802, resultados que llegan a coincidir con lo
hallado por Ignacio (2019) quien concluyé que con los resultados obtenidos
se determind que la motivacion cuenta con relacion positiva (p<.00) y a un
nivel demasiado moderado (r= -0.655) con la productividad en el trabajo del
recurso humano administrativo con que cuenta la universidad en estudio. En
tanto Rietvelt et al. (2022) llegaron a mostrar que, en lo que respecta a los
empleados, aumenté su autonomia y competencia, pero disminuyeron las
relaciones interpersonales, la motivacion intrinseca y la productividad. a lo que
Chiavenato (2017) manifiesta que la motivacion es todo lo que llega a impulsar
a los individuos a proceder de cierto modo o al menos lleva a una tendencia
especifica, a un comportamiento especifico, mientras que un impulso de
actuar puede ser un estimulo externo o el resultado del proceso mental de un
individuo (internamente). Y Sladogna (2017) manifiesta que la productividad
llega a ser la eficiente utilizacién de nuestros recursos (mano de obra, capital,
tierra, materiales, energia, informacion al llegar a producir multiples bienes y
servicios), siendo se suma importancia mantener un clima motivador en la
organizacion, las que se veran reflejadas en el nivel de productividad
desarrollada por los empleadores colaboradores, orientados al cumplimiento

de las metas y objetivos de la organizacion.

En cuanto al primer objetivo especifico, analizar la relacion de la motivaciéon y
la eficiencia de los trabajadores, los resultados nos permitieron determinar el
p-valor = 0.000, el cual es menor al valor de significancia, consecuentemente,
se infiere la existencia entre la relacidon motivacién y eficiencia, siendo su
relacion significativa al haber obtenido el valor de Spearman = 0.851,
resultados que son apoyados en lo manifestado por Macias y Cobenas (2021)

quienes concluyeron que las principales estrategias utilizadas por los
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pasteleros para incrementar la productividad fueron: organizacion interna del
trabajo, eliminar distracciones, mejorar la comunicacion internamente, motivar
y establecer metas, en cuanto a la produccion se refiere que su eficiencia
promedio es de alrededor del 90%. En tanto Chiavenato (2014) manifiesta que
la eficiencia se refiere al uso correcto de los recursos disponibles con los que
cuenta la organizacion. La eficiencia conlleva al cumplimiento de modo
adecuado las funciones que se han asignado en un determinado puesto,
resulta entonces pertinente tomar acciones motivacionales con el recurso
humano a fin de que el personal asignado al puesto llegue a desarrollar sus
funciones con responsabilidad, sintiéndose parte importante la funcién que

cumple.

Conforme al segundo objetivo especifico, determinar la relacion de la
motivacion y la eficacia de los trabajadores, el analisis de los resultados, nos
permitieron determinar el p-valor = 0.000, el cual es menor al valor de
significancia, lo que quiere decir que hay una relacion significativa entre la
motivacion y la eficacia al haber obtenido el valor de Spearman = 0.836,
resultados que se apoya en lo referido por Halanocca et al. (2019) quienes
llegaron a determinar que la motivacion y la satisfaccion laboral llegan a
afectar de modo directo en la productividad. La correlacion hallada de la
motivacion y la productividad fue del 16%, llevando a deducir que su
implicancia llevé a una débil relacion. A lo que Prokopenko (1989) senala que
la eficacia debe definirse como el nivel cuando llegan a lograrse las metas y
objetivos. Este concepto se basa en un punto de vista sistematico e integral
de desarrollarse social y econdmicamente. Otra de las ventajas que ofrece el
mantener motivado al personal de la organizacion es la eficacia, luego de
observar el cumplimiento de las labores asignadas en un determinado puesto,
implica también alcanzar los resultados deseados en funcion a la planificacion

desarrollada con antelacién y su posterior verificacién de las mismas.
En cuanto al tercer objetivo especifico, analizar la relacion de la motivacién y

la efectividad de los trabajadores, el analisis de los resultados, nos llevaron a

determinar el p-valor = 0.000, el cual es inferior al valor de significancia, lo que
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quiere decir que existe relacién significativa (Spearman = 0.769) entre la
motivacion y la efectividad, a lo que Fernandez et al. (2021) llegan a concluir
que la carencia de aplicar estrategias que motiven y conducen al desarrollo
de un clima organizacional desfavorable, principalmente insatisfaccion con el
trabajo, en este sentido, se recomienda implementar caminos estratégicos,
basados en incentivos que ayuden a incrementar la productividad y alcanzar
las metas organizacionales. Ante ello Juez (1995) refiere que la efectividad es
lograr las metas establecidas en estados normales. Cuenta con la posibilidad
de expresarse como la interrelaciéon de aquellos efectos alcanzados en la
situacion real y las metas esperadas. Asimismo, los resultados esperados de
la aplicacién de los conocimientos, habilidades y destrezas del personal de la
organizacion es la efectividad, es decir, contar con la capacidad de alcanzar

lo deseado inicialmente.
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VI.-

CONCLUSIONES
Se establecidé que la motivacion presenta una relacion con la productividad en

la Municipalidad Distrital de Marcara, debido a que, el valor de Spearman
obtenido demuestra la relacion considerable entre las dos variables,
permitiendo afirmar que a una elevada motivacion se traducira en contar con
una mayor productividad en la entidad.

Se determiné que la motivacién cuenta con relacion con la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de Marcara, lo manifestado tiene sustento en el valor
de Spearman hallado, la misma demuestra la relacion considerable que tienen
la variable con la primera dimensién de la productividad, lo que nos lleva a
afirmar que a una elevada motivacion se traducira en una mayor eficiencia en
la entidad.

Se lleg6 a determinar que la motivacion cuenta con relacion con la eficacia en
la Municipalidad Distrital de Marcara, sustentada en el valor de Spearman
encontrado, la misma demuestra la relacion considerable que tienen la
variable con la segunda dimension de la productividad, llevandonos a afirmar
a una alta motivacion se reflejara en una mayor eficacia en la entidad.

Se logro establecer que existe una relaciéon entre la motivacién con la
efectividad en la Municipalidad Distrital de Marcara, apoyada en el valor de
Spearman encontrado, la misma demuestra una relacién considerable que
tienen la variable con la tercera dimension de la productividad, lo que nos lleva
a afirmar que a una alta motivacion se reflejara en una mayor efectividad en

la organizacion.
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VII.-
1.-

RECOMENDACIONES
Se recomienda desarrollar un programa de motivacion en todos los niveles

jerarquicos de la organizacion, contando para ello con recursos limitados,
capacitacién, clima laboral favorable, acompanamiento en el desempenfo de
sus funciones y demas actividades que requiera su intervencion.

Se recomienda incorporar recurso humano con conocimientos, capacidades,
habilidades y destrezas en los diferentes puestos de la organizacion con el
objetivo de lograr metas propuestas.

Se sugiere capacitar al recurso humano en temas de gestidon publica en las
diversas areas para que permita orientar sus acciones hacia la obtencién de
metas de la entidad.

Se recomienda realizar una supervision y acompafamiento de las acciones
del personal que permita evaluar la efectividad de las acciones planificadas

orientadas a lograr los objetivos establecidos.
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis I Técnica e
nstrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
Determinar la relacién de la
motivacion y la productividad de  Existe relacion de la motivacion con la productividad de
los trabajadores en la los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Encuesta
Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022.
Marcara, Carhuaz, 2022.
Objetivos especificos Hipotesis especificas
Analizar la relacién de la
motivacién y la eficiencia de los Existe relacion de la motivacion y la eficiencia de los
¢ Cual es la relacion de la trabajadores en la Municipalidad  trabajadores en la Municipalidad Distrital de Marcara, Instrumentos
motivacién y la productividad de Distrital de Marcara, Carhuaz, Carhuaz, 2022.
los trabajadores en la 2022.
Municipalidad Distrital de . o
Marcara, Carhuaz, 20227 Determinar la relacién de la
motivacion y la eficacia de los Existe relacion de la motivacion y la eficacia de los
trabajadores en la Municipalidad  trabajadores en la Municipalidad Distrital de Marcara, = Cuestionario

Distrital de Marcara, Carhuaz,
2022.

Analizar la relacion de la
motivacion y la efectividad de los
trabajadores en la Municipalidad

Distrital de Marcara, Carhuaz,
2022.

Carhuaz, 2022.

Existe relacion de la motivacion y la efectividad de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Marcara,
Carhuaz, 2022.

Diseio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

No experimental, descriptivo
correlacional

Poblacion

Se encuentra conformada por los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Marcara, Carhuaz,
ascendente a 47 trabajadores.

Variables Dimensiones
Satisfaccion de expectativas
Motivacién Necesidades sociales del clima laboral

Capacitacion para el desarrollo
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Muestra

Comunicacioén del desempefio

Se tomé una muestra por
conveniencia, trabajando con
toda la poblacion

Productividad

Eficiencia
Eficacia
Efectividad
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores .
conceptual operacional medicion
Beneficios econdémicos
Satisfaccion de  Motivacion en el trabajo
expectativas  Capacidades profesionales
Esfuerzo y dedicacion
Beneficios sociales
_ ] Necesidades  Beneficios de salud
La motivacion son La variable llegé a sociales del clima — -
operacionalizarse laboral Seguro y estabilidad en el trabajo
procesos que or medio de sus i
inciden en la dpimensiones ara Camblo de empleo
c energia, direccion » pare Oportunidades de crecimiento
0 ; . lo cual se formulé . ,
S y persistencia del - econdémico y profesional
@ fUerzo que sus indicadores — : Ordinal
% erse:ﬁza u?wa permitiendo o Cumplimiento de expectativas
s desarrollar el Capacitacion para Animo y energia

persona para
alcanzar una

meta. Robbins y
Coulter (2018)

instrumento para
medirlas, en
funcién a la escala
de Likert.

el desarrollo

Comunicacion del
desempefio

Evolucidon de conocimientos

Conciliar responsabilidades
personales con laborales

Flexibilidad para adaptarse

Aportes valorados

Comunicacién en grupo

Relacion con compafieros

Crecimiento econdmico y profesional
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Productividad

Eficiencia

La productividad
llega a ser el
eficiente uso de
los recursos
(mano de obra,
capital, tierra,
materiales,
energia,
informacioén al
Ilgg_ar a prpducw llegar a medirla

multiples bienes y

Se operacionalizé
a través de sus
dimensiones,
extrayendo
indicadores las
que permitieron .
elaborar un Eficacia
cuestionario como
instrumento y

Porcentaje de adecuada utilizacion
de los recursos

Porcentaje logrado en atributos del

- Ordinal
servicio

servicios) acorde a la escala
Sladogna (2017) de Likert.

Efectividad

Porcentaje alcanzado en el impacto
de los resultados
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iﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ENCUESTA

Estamos desarrollando una investigacion que cuenta con el objetivo de determinar la relacién de la motivacién y la
productividad de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022 ; lo que nos lleva a recurrir a
usted a fin de solicitar su colaboracién respondiendo las siguientes interrogantes.

PARTE |
Consta de algunas preguntas respecto a Ud., marque con un aspa (X) en los recuadros que considere correcta su
respuesta.

1 Sexo Femenino \:I Masculino |:|

2 Nivel de instruccion:

Secundaria incompleta Superior no universitaria
Secundaria completa Superior universitaria
PARTEIl
Acontinuacion, marque la alternativa que se ajuste a su opinion.
1: Completamente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Ni en desacuerdo ni en acuerdo, 4: De acuerdo, 5:
Completamente de acuerdo.

Ne ITEMS 12|34 ]5
MOTIVACION
DIMENSION SATISFACCION DE EXPECTATIVAS

1 [Los beneficios econémicos que recibo en mi frabajo satisfacen mis necesidades basicas.

2 |Recibo motivacién o estimulo en mi trabajo.

3 [Mis capacidades profesionales son apreciadas en mi trabajo.

4 [Se reconoce mi esfuerzo ydedicacion.

DIMENSION NECESIDADES SOCIALES DEL CLIMA LABORAL

5 |Mi trabajo me posibilita vacaciones, licencias, descansos médicos, etc.

6 [Los beneficios de salud que recibo en la institucién satisfacen mis necesidades.

7 |Me siento seguro y estable en mi trabajo.

8 |Me gustaria cambiar de empleo.

DIMENSION CAPACITACION PARA EL DESARROLLO

9 |Mi trabajo me brinda oportunidades de crecimiento econémico y profesional.

10 |He cumplido las expectativas que tenia al comenzar el trabajo.

11 |Me siento con animo y energia para realizar adecuadamente mi trabajo.

12 [La tecnologia con la que trabajo me permite evolucionar en mis conocimientos.

13 |Mi trabajo me permite o me facilita cumplir con mis responsabilidades personales.

DIMENSION COMUNICACION DEL DESEMPENO

14 |Puedo adaptarme con facilidad a situaciones cambiantes.

15 [Mis aportes e ideas son tomados en cuenta y valorados por mi superior.

16 |La comunicacién en mi grupo de trabajo es adecuada.

Las relaciones interpersonales con mis compafieros motivan a tener un mejor desempefo
en el cumplimiento de mis funciones.

18 |El trabajo que desempefio me ha permitido tener crecimiento econdémico y profesional.
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N°

ITEMS

PRODUCTIVIDAD

DIMENSION EFICIENCIA

Se logra alcanzar las metas propuestas en el menor tiempo posible.

Llego a compartir mis conocimientos laborales en beneficio de mis compaferos.

Empleo adecuadamente los insumos, equipos y materiales de trabajo.

El personal mantiene una actitud positiva ente los cambios.

Cree que el uso de una mayor tecnologia mejoraria su desempefio.

Considera que tiene clara sus responsabilidades individuales.

Le agrada participar en actividades de grupo.

DIMENSION EFICACIA

Siente que el trabajo que realiza asegura un producto de buena calidad.

En ausencia de su jefe inmediato asume responsabilidades.

Observa que el servicio de entrega del producto es oportuno al usuario.

Toma en cuenta las quejas de los usuarios a fin de mejorar su servicio.

Es puntual con la entrega de trabajos que se le asigna.

Efectua aportes de caracter académico o técnico que sea de beneficio en su unidad.

DIMENSION EFECTIVIDAD

Piensa que su rendimiento es el adecuado para el crecimiento de la empresa.

Considera que la entidad debe darle priopridad a los recursos humanos.

Se siente productivo cuando realiza sus funciones.

Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo.

Como integrante del equipo expresa confianza y comprensién en las actividades de la
entidad.

Estima que el volumen de produccion actual podria coberturar mayores necesidades.

Considera que los servicios prestados tiene impacto esperado en la productividad de la
entidad.
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Validacion segun Juicio de Expertos

UNIVERSIDAD

W ucv

CsAR VALLESO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
“Mejora de la motivacion y su relacién con la productividad de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022”

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia | pelevancia?| Claridad®
| DIMENSION 1 Si [No| Si [No | Si [ No

Satisfaccion de expectativas

1 Los beneficios econdmicos que recibo en mi X X X
trabajo satisfacen mis necesidades bésicas.

2 | Recibo motivacion o estimulo en mi trabajo. X X X

3 Mis capacidades profesionales son X X X
apreciadas en mi trabajo.

4 | Se reconoce mi esfuerzo y dedicacion.
DIMENSION 2 Si | No | Si | No | Si | No
Necesidades sociales del clima iaboral

5 Mi trabajo me posibilita vacaciones, X X X
licencias, descansos médicos, efc.

6 Los beneficios de salud que recibo en la X
institucion satisfacen mis necesidades. 8

7 | Me siento seguro y estable en mi trabajo. X X X

8 | Me gustaria cambiar de empleo. X X X
DIMENSION 3 Si | No | Si | No | Si | No
Capacitacién para el desarrolio

9 Mi trabajo me brinda oportunidades de X X X
crecimiento econémico y profesional.

10 He cumplido las expectativas que tenia al X X %
comenzar el trabajo. S

11 Me siento con animo y energia para realizar X X X
adecuadamente mi trabajo.
La tecnologia con la que trabajo me permite

12 : : e X X X
evolucionar en mis conocimientos.

13 Mi trabajo me permite o me facilita cumplir X X X
con mis respensabilidades personales.
DIMENSION 4 Si | No | Si | No | Si | No
Comunicacién del desempefio

14 Puedt_: adaptarme con facilidad a situaciones X X X
cambiantes.
Mis aportes e ideas son tomados en cuenta

15 : : X X X

. y valerados por mi superior. e :

16 La comunicacion en mi grupo de trabajo es X X X
adecuada. =
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Las relaciones interpersonales con mis
compafieros motivan a tener un mejor

v desempefio en el cumplimiento de mis * A s
funciones.

18 El trabajo que desempefio me ha permitido X X X
tener crecimiento econdmico y profesional.
DIMENSION 5 Si | No | Si | No | Si | No
Eficiencia
Se logra alcanzar las metas propuestas en el

= menor tiempo posible. A X X

21 Liego a compartir mis conocimientos X X X
laborales en beneficio de mis compafrieros.
Empleo adecuadamente los insumos,

“ equipos y materiales de trabajo. _ i .X ~

23 El personal mgntiene una actitud positiva X X X
ente los cambios.
Cree que el uso de una mayor tecnologia

5 mejoraria su desempefio. " % A
Considera que tiene clara sus

= responsabilidades individuales. 5 X -

26 | Le agrada participar en actividades de grupo.| X X X
DIMENSION 6 Si | No | Si | No | Si |No
Eficacia

27 Siente que el trabajo que realiza asegura un X X X
producto de buena calidad.
En ausencia de su jefe inmediato asume

28 responsabilidades. o 5 o

29 Observa que el servicio de entrega del X X X
producto es oportuno al usuario.

30 Toma en .cuenta las quejas de los usuarios a X X X
fin de mejorar su servicio. _

21 Es pgntuaf con la entrega de trabajos que se X X X
le asigna.

32 Efectia aportes de cardcter académico o X X X
técnico que sea de beneficio en su unidad.
DIMENSION 7 Si | No | Si | No | Si [No
Efectividad
Piensa que su rendimiento es el adecuado

33 = X X X
para el crecimiento de la empresa.
Considera que la entidad debe otorgar

34 : X X X
prioridad a los recursos humanos.

35 Se sliente productivo cuando realiza sus X X X
funciones.

36 Participa con entusiasmo y atencién a las X X X

reuniones de trabajo.
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Como integrante del equipo expresa

de la entidad.

37 | confianza y comprension en las actividades

podria coberturar mayores necesidades.

38 Estima que el volumen de produccién actual

entidad.

Considera que los servicios prestados tienen
39 |impacto esperado en la productividad de la

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Gonzalez Lucero Anddy David

Especialidad del validador: Administrador.

Centro Laboral: Empresa G&L — UNASAM.

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto v directo

Nota: Suficienciz, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir i dimension

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ]

DNI: 31677361

LA

e

Firma del Experto informante.
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ucv

UNIVERSIDAD
CsaR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
“Mejora de la motivacién y su relacién con la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022”

No DIMENSIONES / items Pertinencia | pelevancia?| Claridad?
| DIMENSION 1 : Si [ No | si [ No | Si [ No
Satisfaccion de expectativas
1 Los beneficios econdmicos que recibo en mi X X X
trabajo satisfacen mis necesidades basicas.
2 | Recibo motivacién o estimulo en mi trabajo. X X X
3 Mis capacidades profesionales son X X X
| apreciadas en mi trabajo.
4 | Se reconoce mi esfuerzo y dedicacion.
DIMENSION 2 Si | No | Si | No | Si | No
Necesidades sociales del clima iaboral
5 Mi trabajo me posibilita vacaciones, X X X
licencias, descansos médicos, efc.
Los beneficios de salud que recibo en la
0 e : . ; X
institucion satisfacen mis necesidades. :
7 | Me siento seguro y estable en mi trabajo. X X X
8  Me gustaria cambiar de empleo. X X X
DIMENSION 3 Si | No | Si | No | Si | No
Capacitacién para el desarrollo
9 Mi trabajo me brinda oportunidades de X X X
crecimiento econémico y profesional.
10 He cumplido las e?(pectatwas que tenia al X X X
comenzar el trabajo. : -
11 Me siento con animo y energia para realizar X X X
adecuadamente mi trabajo.
La tecnologia con la que trabajo me permite
12 ; : s X X X
evolucionar en mis conocimientos.
Mi trabajo me permite o me facilita cumplir
13 : s X X X
con mis respeonsabilidades personales.
DIMENSION 4 Si No Si No Si No
Comunicacién del desempefio
14 Puedg adaptarme con facilidad a situaciones X X X
cambiantes.
Mis aportes e ideas son tomados en cuenta
15 : : X X X
- y valorados por mi superior. e :
16 La comunicacion en mi grupo de trabajo es X X X
adecuada. e
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Las relaciones interpersonales con mis
compafieros motivan a tener un mejor

v desempefio en el cumplimiento de mis % A A
funciones.
El trabajo que desempefio me ha permitido

18 bl i : X X X
tener crecimiento econdmico y profesional.
DIMENSION 5 Si | No | Si | No | Si | No
Eficiencia
Se logra alcanzar las metas propuestas en el

o menor tiempo posible. 2 “ i

21 Llego a compartir mis conocimientos X X X
laborales en beneficio de mis compafrieros.
Empleo adecuadamente los insumos,

= equipos y materiales de trabajo. & A A

23 El personal mgntiene una actitud positiva X X X
ente los cambios.
Cree que el uso de una mayor tecnologia

24 | mejoraria su desempefio. . A X
Considera que tiene clara sus

52 responsabilidades individuales. 1 A .

26 | Le agrada participar en actividades de grupo.| X X X
DIMENSION 6 Si | No | Si | No | Si |No
Eficacia

27 Siente que el trabajo que realiza asegura un X X X
producto de buena calidad.

28 En ausenc'ie_x de su jefe inmediato asume X X X
responsabilidades.

29 Observa que el servicio de en‘Frega del X X X
producto es oportuno al usuario.

30 Toma en .cuenta las quejas de los usuarios a X X X
fin de mejorar su servicio. !

31 Es pgntuai con la entrega de trabajos que se X X X
le asigha.

32 Efectia aportes de caracter académico o X X X
técnico que sea de beneficio en su unidad.
DIMENSION 7 Si | No | Si | No | Si |No
Efectividad
Piensa que su rendimiento es el adecuado

33 o X X X
para el crecimiento de la empresa.
Considera que la entidad debe otorgar

34 L X X X
prioridad a los recursos humanos.

35 Se s_iente productivo cuando realiza sus X X X
funciones.

36 Participa con entusiasmo y atencion a las X X X

reuniones de trabajo.
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Como integrante del equipo expresa

37 |confianza y comprension en las actividades X X
de la entidad.
18 Estima que el volumen de produccitn actual X X

podria coberturar mayores necesidades.

Considera que los servicios prestados tienen

39 |impacto esperado en la productividad de la X
entidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Apilicable [X} Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombrss del juez validador. Mg. Osorio Espinoza Yuri Roger DNI: 41699815

Especialidad del validador: Administrador.

Centro Laboral: Universidad Cesar Vallejo —- UGEL Caraz.

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado,
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir ia dimension

Firma del Experto Informante.

45



ucv

UNIVERSIDAD
CsaR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
“Mejora de la motivacién y su relacién con la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Marcara, Carhuaz, 2022”

No DIMENSIONES / items Pertinencia | pelevancia?| Claridad?
| DIMENSION 1 : Si [ No | si [ No | Si [ No
Satisfaccion de expectativas
1 Los beneficios econdmicos que recibo en mi X X X
trabajo satisfacen mis necesidades basicas.
2 | Recibo motivacién o estimulo en mi trabajo. X X X
3 Mis capacidades profesionales son X X X
| apreciadas en mi trabajo.
4 | Se reconoce mi esfuerzo y dedicacion.
DIMENSION 2 Si | No | Si | No | Si | No
Necesidades sociales del clima iaboral
5 Mi trabajo me posibilita vacaciones, X X X
licencias, descansos médicos, efc.
Los beneficios de salud que recibo en la
0 e : . ; X
institucion satisfacen mis necesidades. :
7 | Me siento seguro y estable en mi trabajo. X X X
8  Me gustaria cambiar de empleo. X X X
DIMENSION 3 Si | No | Si | No | Si | No
Capacitacién para el desarrollo
9 Mi trabajo me brinda oportunidades de X X X
crecimiento econémico y profesional.
10 He cumplido las e?(pectatwas que tenia al X X X
comenzar el trabajo. : -
11 Me siento con animo y energia para realizar X X X
adecuadamente mi trabajo.
La tecnologia con la que trabajo me permite
12 ; : s X X X
evolucionar en mis conocimientos.
Mi trabajo me permite o me facilita cumplir
13 : s X X X
con mis respeonsabilidades personales.
DIMENSION 4 Si No Si No Si No
Comunicacién del desempefio
14 Puedg adaptarme con facilidad a situaciones X X X
cambiantes.
Mis aportes e ideas son tomados en cuenta
15 : : X X X
- y valorados por mi superior. e :
16 La comunicacion en mi grupo de trabajo es X X X
adecuada. e
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Las relaciones interpersonales con mis
compafieros motivan a tener un mejor

v desempefio en el cumplimiento de mis % A A
funciones.
El trabajo que desempefio me ha permitido

18 bl i : X X X
tener crecimiento econdmico y profesional.
DIMENSION 5 Si | No | Si | No | Si | No
Eficiencia
Se logra alcanzar las metas propuestas en el

o menor tiempo posible. 2 “ i

21 Llego a compartir mis conocimientos X X X
laborales en beneficio de mis compafrieros.
Empleo adecuadamente los insumos,

= equipos y materiales de trabajo. & A A

23 El personal mgntiene una actitud positiva X X X
ente los cambios.
Cree que el uso de una mayor tecnologia

24 | mejoraria su desempefio. . A X
Considera que tiene clara sus

52 responsabilidades individuales. 1 A .

26 | Le agrada participar en actividades de grupo.| X X X
DIMENSION 6 Si | No | Si | No | Si |No
Eficacia

27 Siente que el trabajo que realiza asegura un X X X
producto de buena calidad.

28 En ausenc'ie_x de su jefe inmediato asume X X X
responsabilidades.

29 Observa que el servicio de en‘Frega del X X X
producto es oportuno al usuario.

30 Toma en .cuenta las quejas de los usuarios a X X X
fin de mejorar su servicio. !

31 Es pgntuai con la entrega de trabajos que se X X X
le asigha.

32 Efectia aportes de caracter académico o X X X
técnico que sea de beneficio en su unidad.
DIMENSION 7 Si | No | Si | No | Si |No
Efectividad
Piensa que su rendimiento es el adecuado

33 o X X X
para el crecimiento de la empresa.
Considera que la entidad debe otorgar

34 L X X X
prioridad a los recursos humanos.

35 Se s_iente productivo cuando realiza sus X X X
funciones.

36 Participa con entusiasmo y atencion a las X X X

reuniones de trabajo.
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Como integrante del equipo expresa

37 |confianza y comprension en las actividades X X X
de la entidad.
38 Estima que el volumen de produccion actual X X X
podria coberturar mayores necesidades.
Considera que ios servicios prestados tienen
39 |impacto esperado en la productividad de la X X X
entidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

/Apeﬁédos y nombres del juez validador. Mg. Gonzalez Lucero Juan Roosevelt DNI: 31666798
Especialidad del validador: Administrador.

Centro Laboral: Universidad Santiago Antlinez de Mayolo

Pertinencia: El item cormesponde al concepto tedrica formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al compenente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es
congiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando fos items planteados e

ficient edir fa di i6 g
s e Firma del Experto Informante.
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MARCARA — UNIDAD DE TALENTO
HUMANO

“Afio del Fartalecimienta de la Soberanio Nocional™

CARTA DE ACEPTACION PARA LA
EJECUCION DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Marcara, 10 de Junio del 2022

SENOR(A):
DRA. YVETTE CECILIA PLASENCIA MARINOS
Coordinadora Nacional Titulacién PE Administracién — Universidad Cesar Vallejo

ATENCION:
YENER ALEXANDER LEANDRO BERNUY
Bachiller de |a Escuela Profesional de Administracion

ESTHER VEGA QUIROZ
Bachiller de |a Escuela Profesional de Administracion

ASUNTO : ACEPTACION PARA LA EJECUCION DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Es muy grato dirigirme a Usted a nombra de la Municipalidad Distrital de Marcard y
mediante la presenta, manifestarle que mediante Expediente Administrativo N° 1478;
donde nos solicita autorizacion a fin de que el Bach. YENER ALEXANDER LEANDRO
BERNUY con DNI N* 76583122 y la Bach. ESTHER VEGA QUIROZ con DNI N°
71798763 del programa de Titulacién para universidades no licencladas, Taller de
Elaboracion de Tesis de la Escuela Académica Profesional de Administracion; puedan
ejecutar su investigacion titulada: “MEJORA DE LA MOTIVACION Y SU RELACION
CON LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE MARCARA, CARHUAZ, 2022" es asi que, se da por aceptado para
realizar su investigacién en la Municipalidad Distrital de Marcara, brindéndose asi

las facilldades necesarias.

Aprovecho la oporiunidad para expresarle mi consideracidn y estima personal,

Atantamente;

.-‘-.;'-'" i

{:_.-
ol Aleandra
J{gﬂb ENTO Mmm"

hlllll L Fe T
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Municipalidad Distrital de
r

MARCARA

Mejora de la motivacion y su relacién con
la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Marcarj,
Carhuaz, 2022

Estamas realizanda un estudio respecta a la Mejara de la mativacian y su relacian con la
praductividad de los trabajadares de la Municipalidad Distrital de Marcara. Marque la
alternativa que crea conveniente. No hay respuestas correctas ni incorrectas, Las
respuestas seran andnimas. Gracias.

Iniciar sesidn en Google para guardar lo que llevas hecho, Mas informacion

*(bligatorio

Sexo*

(O Mujer
(O Hombre

Nivel de Instruccion *

https://forms.gle/HAnU9AnngnEqy1dX6
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, INFANTE TAKEY HENRY ERNESTO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - HUARAZ, asesor de Tesis titulada: "Mejora de la motivacion y su
relacion con la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Marcara,
Carhuaz, 2022", cuyos autores son VEGA QUIROZ ESTHER, LEANDRO BERNUY
YENER ALEXANDER, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud
establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

HUARAZ, 12 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
INFANTE TAKEY HENRY ERNESTO Firmado digitalmente por:
DNI: 07926119 HINFANTE el 15-07-2022
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ORCID 0000-0003-4798-3991
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