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- El Capitulo Il del marco metodolégico, que trata sobre las variables, el tipo, la metodologia, la
poblacién y muestra y los métodos de investigacion.

- El Capitulo Ill sobre los resultados, donde se describe las variables de estudio y la prueba de
hipétesis.

- El Capitulo IV de la discusién, el Capitulo V de las conclusiones, el Capitulo VI de las

recomendaciones y el Capitulo VII de las referencias bibliograficas.
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Resumen

La tesis “Motivaciéon Laboral y Productividad en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y
Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto - 2018”, consta de siete
capitulos: Introduccién, Marco Metodolégico, Resultados, Discusion, Conclusiones, Recomendaciones
y Referencias Bibliograficas. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién entre motivacidn
laboral y productividad en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Este estudio corresponde al tipo de investigacidn basica, para su propésito el disefio no experimental
de nivel correlacional, que se desarrollé al aplicar el instrumento: Cuestionario para motivacién
laboral, el cual estuvo constituido por 20 preguntas, en la escala de Likert y el Cuestionario de
Productividad Laboral, el cual estuvo constituido por 20 preguntas en la escala de Likert, los
instrumentos empleados superaron y cumplieron con el requisito de validacidn y en la confiabilidad;
la muestra estuvo constituido por 92 trabajadores; siendo el tipo de muestreo probabilistico
estratificado.

Como resultados para los niveles de Motivacién Laboral del 100% de los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto; el 63% se ubicé en el nivel regular en motivacién laboral y el 32,6%
se ubicd en un nivel alta y solo el 4,3% se ubicé en un nivel baja, por lo que se infiere que los
trabajadores; perciben los aspectos de Variedad de la tarea, Autonomia para la realizacién de la
tarea, identidad de tareas, importancia de las tareas y retroalimentacién sobre el desempefio; se
desarrollan regularmente en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial.

Para los niveles de Productividad del 100% de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto; el 85.9% se ubicé en el nivel regular en productividad laboral, el 7,6% se ubicd en un nivel
baja y solo el 6.5% se ubicd en un nivel alta, por lo que se infiere que los trabajadores; perciben
los aspectos de Competencias, Trabajo en equipo y Cohesidn, Cultura Organizacional vy
Liderazgo; se desarrollan regularmente en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y

Acondicionamiento Territorial.
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La investigacion llega alos resultados donde el coeficiente de correlacidn de Pearson es igual a 0.883,
existe correlacion positiva considerable entre las variable motivacidon laboral y productividad, la
correlacién resultd directa reportando un coeficiente de correlacion significativo; se concluye que

motivacion laboral se relaciona significativamente con la productividad.

Palabras clave: Motivacidon laboral, productividad, trabajo en equipo, cultura organizacional,

liderazgo
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Abstract

The thesis "Work Motivation and Productivity in the Management of Urban Development,
Environmental and Territorial Conditioning of the Provincial Municipality Mariscal Nieto - 2018",
consists of seven chapters: Introduction, Methodological Framework, Results, Discussion,
Conclusions, Recommendations and Bibliographic References. The objective of the research was to
determine the relationship between work motivation and productivity in the Management of Urban
Development, Environmental and Territorial Conditioning of the Provincial Municipality Mariscal
Nieto.

This study corresponds to the type of basic research, for its purpose the non-experimental
correlational level design, which was developed when applying the instrument: Questionnaire for
work motivation, which was constituted by 20 questions, on the Likert scale and the Questionnaire
of Labor Productivity, which was constituted by 20 questions on the Likert scale, the instruments
used exceeded and fulfilled the requirement of validation and reliability; the sample consisted of 92
workers; being the type of stratified probabilistic sampling.

As results for the levels of Labor Motivation of 100% of the workers of the Management of Urban,
Environmental and Territorial Conditioning of the Provincial Municipality Mariscal Nieto; 63% were
placed on the regular level of work motivation and 32.6% were at a high level and only 4.3% were at
a low level, so it is inferred that the workers; they perceive the aspects of Variety of the task,
Autonomy for the accomplishment of the task, identity of tasks, importance of the tasks and
feedback on the performance; they are developed regularly in the Management of Urban,
Environmental and Territorial Development. "

For the Productivity levels of 100% of the workers of the "Management of Urban, Environmental
and Territorial Conditioning of the Provincial Municipality Mariscal Nieto; "85.9% was located at the
regular level in labor productivity, 7.6% was at a low level and only 6.5% was at a high level, so it is
inferred that workers; they perceive the aspects of "Competencies, Teamwork and Cohesion,
Organizational Culture and Leadership;" they are developed regularly in the "Management of Urban,
Environmental and Territorial Development."

The research reaches the results where the Pearson correlation coefficient is equal to 0.883, there
is a considerable positive correlation between the variables labor motivation and productivity, the
correlation was direct reporting a significant correlation coefficient; it is concluded that job

motivation is significantly related to productivity.

Keywords: Labor motivation, productivity, team work, organizational culture, leadership.
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1.1.

I INTRODUCCION

Realidad problematica

Actualmente se vive tiempos de cambio en donde se afronta en los diferentes
ambitos de la vida cotidiana, transformaciones que involucran al ser humano, asi como las
conformaciones de bloques econdmicos en el mundo, y ante esta situacién cabe
preguntarse ¢Qué hacen los gobiernos, en sus distintos niveles?, icomo puede la
comunidad universitaria estar preparada para afrontar dichos cambios?, écuales son los

retos de gestion organizacional que afrontar?

A nivel internacional, es en este escenario que los investigadores buscan, cdmo incrementar
el rendimiento y la productividad del capital humano, por tanto, se constituye en todo un
reto; es un objetivo que debe lograrse. Esto quiere decir que, directivos y personal entiendan
gue lo Unico que se necesita para lograr el progreso y bienestar es elevando el rendimiento
y la productividad, haciéndose necesario de trabajadores realmente con compromiso real

con su organizacion (Gibson, Ivancebich,y Donnelly, 1994).

En ese contexto, nos enfrentamos a un componente inherente para ambas partes, para el
que se incorpora a un trabajo como para el ente que lo acoge. Pues se aprecia que, un
trabajador puede estar obligado formalmente a desempefiar una determinada labor, y
no necesariamente entrar en conexion efectiva a la organizacion (Arias Galicia, 1972) pues
el contrato psicoldgico implicaria la existencia de un sin nUmero de expectativa reciproca y

estd implicita dentro de la interaccién trabajador-organizacion.
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El grado de compromiso que asuma cada trabajador en la organizacion va a depender de
como se encuentre motivado éste, generando diversas superioridades que logra un

incremento en el nivel de produccion (Arias Galicia, 1972).

A nivel nacional, el autor Medina (2013) menciona que en el Peru se requiere de individuos
capaces, con suficiencia para alcanzar objetivos en la administracién publica. En un estado

transparente, honesto que resuelva sencillamente las peticiones de sus comunidades (p.42).

Esto hard posible que nuestro pais supere sus debilidades e incremente sus rangos de
productividad tratando de emular a nuestros paises vecinos y acercar la tremenda distancia

que nos separan de los desarrollados (Medina, 2013).

Anivellocal, en el caso de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto de la ciudad de Moquegua, se
observa que los trabajadores que laboran no estarian comprometidos con el trabajo vy
la  productividad laboral del personal, que se manifiesta en los estados de desanimo y
frustracidn, las conflictivas relaciones humanas, la poca disposicion a superar las
diferencias de manera consensuada, escasa cooperacion y exigua tendencia a enfrentar los
desafios y generar los cambios, especialmente los relacionados a la aplicacion de mejores y
novedosas estrategias metodolégicas. Por consiguiente las quejas aumentan y la

insatisfaccion de los usuarios se nota cada vez mas.

En ese sentido se planteé determinar el grado de correlaciéon de la Motivacion
laboral y productividad en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano,
Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto,

Moquegua.

1.2. Trabajos previos
Se han hallado varios informes o antecedentes a nivel internacional, nacional y local y

gue se citan a continuacion:

1.2.1 Antecedentes a nivel internacional

Segun Villagébmez (2012), realiz6 la tesis titulada “Satisfaccion laboral de los
trabajadores y su repercusion en productividad de las empresas Alvarado sector automotriz

del Ecuador”. Fue una investigacién basica, correlacional - transversal; con el objetivo de
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determinar la relacion entre satisfaccion laboral — productividad. Se llegd a las siguientes
conclusiones. i) Que existen varias diferencias entre los distintos géneros dentro de la
organizacién pero esto no se da en las diferentes areas. Por lo que la implementacion de los
proyectos que hace referencia a las politicas y normas en tratar de cultivar la

productividad mediante la satisfaccidn de los colaboradores de la organizacion o empresa.

(Rodriguez, Nufiez y Cequea, 2011), su trabajo de investigacion “La productividad
desde una perspectiva humana: Dimensiones y factores, Venezuela”. El objetivo es
correlacionar las variables; asi como los fundamentos tedricos e investigaciones empiricas,
con la finalidad de establecer relaciones entre las variables relativas al factor humano y su
impacto en la productividad. Se utilizé el modelo no experimental descriptivo, se llegé a las
siguientes conclusiones: que existe implicancia y repercuten los elementos tales como clima

laboral, relaciones interpersonales y la motivacién con la productividad.

(Gonzales, 2010) considera, en su investigacion “La motivacion laboral y su incidencia
en el desempefio organizacional: un estudio de caso” Universidad Central de Venezuela.
Quien llegd a las siguientes conclusiones: i) Es imperante e importante jerarquizar y agrupar
actividades, estandarizar y uniformizar las decisiones y aquellas vinculadas, los
requerimientos del corto, mediano y largo plazo; organizacidon de tareas, actividades y
personas, motivacién, comunicacion, control y evaluacién; y ii) desarrollar al personal y asi
mismo. Involucrar al personal y asignacién de responsabilidades, involucra hacer que todos
ellos comprendan su rol y la importante que son en la nueva organizacion, y el

establecimiento de objetivos que lo motiven.

(D’Armas, Cequea y Chavez, 2011), manifestaron dentro de la investigacion
“Satisfaccion del personal y productividad laboral en la division de planta Caruachi de Edelca,
Venezuela”, tesis de investigacion de tipo descriptiva. Se llegd a las siguientes conclusiones:
i) Existe incidencia en la productividad como son: Satisfaccion en el trabajo, Sueldos y Salarios
y Motivacién; mientras para la Gerencia son: Calidad, Capacidad de Repuesta, y Control. ii) Se
concluye en que se ha evaluado la productividad indicando que la satisfaccion personal no

influye en los trabajadores, referente a la negativa en su productividad.
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1.2.2 Antecedentes a nivel nacional

(Alva, 2014) realizd la investigacidn titulada: “Relacién entre el nivel de satisfaccion
laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimu agropecuaria
S.A del distrito de Trujillo-2014”. Universidad Antenor Orrego. La presente investigacion,
tiene como propdsito establecer la relacidn entre el nivel de satisfaccidn laboral y el nivel de
productividad. El autor concluye que: i) La relacion entre las variables de estudio es directa
demostrandose la hipdtesis, la empresa no proporciona a sus empleados capacitacién,
retribuciones y limita su productividad por no entregar los recursos necesarios. ii) Existe un
nivel moderado de satisfaccidn laboral de los trabajadores, debido a que su trabajo no se
reconoce, no se les capacita y las remuneraciones son menores a los esperado, lo que
ocasiona una productividad mas baja de lo esperado, no se han dado las estrategias

necesarias para revertir tal situacion.

(Palma, 2011) desarrollé la investigacion titulada: “Motivacion y clima laboral en
personal de entidades universitarias”, en la universidad nacional mayor de San Marcos.
Lima. Tuvo como objetivo describir y comparar las caracteristicas de motivaciéon y clima
laboral en el personal. Se llegd a las siguientes conclusiones: i) Los resultados evidencian
niveles medios de motivacidn y clima laboral, y diferencias sélo en cuanto a la motivacion
organizacional a favor de trabajadores con mas de cinco afios de servicios; no asi, sin
embargo, en relacion al clima laboral, en donde no se detectaron diferencias en ninguna de
las variables de estudio. ii) Resalta la necesidad de un adecuado manejo en la toma de

decisiones y en los sistemas de comunicacién para optimizar el rendimiento organizacional.

(Vazquez, 2007) “Nivel de motivacion y su relacion con la satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, 2006” Universidad
Mayor de San Marcos, Lima Perq, llegd a las siguientes conclusiones: Las profesionales
Enfermeras (48%); cuentan con una motivacién media, representando dimensidon de
autonomia e identidad, resultando estas mas significativas, en tanto que las dimensiones
de retroalimentacion, trascendencia y variedad de la tarea, tiene una caracteristica de
motivacion baja. Finalmente, en las dimensiones de i) ldentidad, estd concatenada con lo
importante de su resultado logrado en el trabajo y de aquellas posibilidades que esta
situacidn representa para su progreso y expectativas personalesy profesionales. ii) En cuanto

a autonomia, se tiene en consideracion, las responsabilidades con la que desarrollan
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su trabajo les permite la toma de decisiones con cierta libertad producto de sus
competencias. Asimismo, la posibilidad de relacionar entre el nivel de motivacién y de

satisfaccion laboral del personal.

1.2.3 Antecedentes a nivel local

(Villegas, 2018) desarrolld la investigacion titulada: “Clima organizacional y Desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la red Asistencial Essalud, Provincia Mariscal
Nieto, Moquegua, 2017”, en la universidad José Carlos Mariategui, Moquegua. Tuvo como
objetivo determinar la asociacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal. Se llegd a las siguientes conclusiones: i) Existe asociacidon directa entre el
clima organizacional y el desempeio laboral de los trabajadores administrativos de la
Red Asistencial EsSalud ii) A medida que en la institucion EsSalud, se incremente el
clima organizacional, se logrard que los colaboradores rindan mejor, logrando asi
mejorar su desempefo. ii) Destaca la necesidad de un adecuado manejo en la toma de

decisiones y en los sistemas de comunicacién para mejorar el rendimiento organizacional.

(Villegas, 2016) desarrollé la investigacion titulada: “Estrés y Desempefio laboral del
Personal Administrativo en la Sede Mariscal Nieto de la Universidad Nacional de Moquegua,
2016”, Universidad Nacional de Moquegua. Tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre el estrés laboral y el desempeiio laboral del personal administrativo. Se llegd
a las siguientes conclusiones: i) Existe relacidn directa entre el estrés y el desempefio
laboral del personal administrativo ii) A menor estrés laboral mejor es el desempefio
del personal administrativo y mayor realizacién del trabajo.”iii) Como recomendacion
establecieron brindar mds atencién al personal administrativo de la institucion para mejorar

su desempefio y reducir el estrés.

(Choque, 2015) “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua, 2015”, Universidad
Nacional de Moquegua. Tuvo como objetivo determinar y analizar la relacidon que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la Sede

Central del Gobierno Regional de Moquegua. Se llegd a las siguientes conclusiones:
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1.3.

i) Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Sede Central del Gobierno Regional de
Mogquegua ii) A mejor clima organizacional, a mayor recompensa, a mayor

agradecimiento y apoyo; mejor es el desempefio laboral del personal administrativo.

Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Variable Motivacion Laboral

1.3.1.1 Definicion

El deseo de conocer, predecir o influir la conducta laboral de los individuos, ha
llevado a muchos cientificos a estudiar las causas y consecuencias de la motivacion vy
satisfaccién en el trabajo, estudios que se han realizado bajo diferentes enfoques en el
intento de explicar los factores que determinan las actitudes de los trabajadores. (Carpi,

Breva, 1997)

Por lo que se conseguiria un mecanismo motivacional altamente eficiente si se
lograba establecer un medio que conectara las ganancias con el rendimiento. Como indica
Rodriguez, (2004) La Escuela de Relaciones Humanas introduce mayores distinciones en
este tema, al comprender la complejidad del ser humano, su sociabilidad y la amplitud de
sus necesidades, en esta Escuela se ha elaborado parte importante de las principales teorias

acerca de la motivaciéon humana.

Segun lo anteriormente mencionado, el problema de la motivacién no es sdlo el
incentivar a las personas que pertenecen al sistema, aceptando sus condiciones. Si éste fuera
el Unico problema, se correria el riesgo de contar con un personal poco interesado en el
trabajo y que hace lo minimo para no ser despedido. Como los resultados no son muy
satisfactorios, hay que motivar adicionalmente a las personas que ya han ingresado, para que

cumplan en la mejor manera posible, en cantidad y calidad, su rol. (Rodriguez, 2004)

La motivaciéon humana se detalla como “un estado emocional que se genera en una
persona como consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos.” (Koenes,

1996, p. 191).
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De igual modo, Amords, (2007), detalla la Motivacion Laboral como “las fuerzas que
actuan sobre el trabajador, y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida
hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad

individual.” (p. 81).

Navarro, (2008, p. 12) al respecto nos sefiala: “La motivacion es un término genérico
que se aplica a una variada serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas

similares”

La motivacion de desarrollar un trabajo por parte de los trabajadores incide en la
productividad, y pasa a constituirse en una de las tareas de gerentes a encausar
efectivamente aquella motivacion del trabajador hacia la consecucién de objetivos y metas

organizacionales. Navarro (2008, p. 12)

En ese contexto de conceptos, se extrae tres elementos importantes, a cerca de la
motivacion, y estos son: i) Esfuerzo: Individuo motivado que se dedica con empefio a su
objetivo. ii) Necesidad: Referido a algin estado interno de carencia con caracteristica de

atrayente. iii) Metas organizacionales: Objetivos que la organizacion busca alcanzar.

1.3.1.2 Definicion de motivo

Entonces, debemos entender que, el concepto de “motivo”, tiene diferentes
acepciones como autores hay, para lo cual ensayaremos algunos.

Kant, (1987). Para el autor del estudio, representa aquella fuerza, fundamento o
razén que consideramos inherentemente en nuestro ser, para la realizacion de cualquier

accion que pretendamos alcanzar, sea individual o colectivamente.

Por otro lado, (Castillo, 1992, p.10) sefala el siguiente concepto: “motivo es toda
causa interna de orden intelectual, consciente o subconsciente, que puede activar una accién

voluntaria e inducir a un comportamiento concreto en una situacion social dada”

Ya en el ambito laboral, motivo seria aquella fuerza interior que empuja a la persona
a trabajar y a cuidar su tarea (Infestas, 2001) o aquella “misteriosa” cualidad que impulsa al
trabajador a realizar la accion para cumplir la tarea. Es un estado interno que activa o impulsa
a algo; es aquello que genera energia, dirige, encauza y resiste las acciones y el

comportamiento de los trabajadores (Gamero, 2005, p.34).
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1.3.1.3 Teorias de la Motivacion Laboral

Dentro de las Teorias de la motivacidn laboral se pueden mencionar las siguientes:
Modelo de la Jerarquia (Maslow, 1943); cuyo trabajo mas representativo es el icono. La
Piramide de Maslow, en esta figura propone una subdivisién de la necesidad en cinco niveles,

de manera que el sujeto debe llegar a satisfacer cada nivel.

El primer nivel comprende satisfacer a la satisfaccion de la necesidad primaria para
subsistir como ser humano, conocidas también como necesidades fisioldgicas como el
de alimentarse, beber y descansar; en lo laboral se considera un salario minimo legal y

condiciones de labor minimas.

En el segundo nivel, corresponderia la necesidad de satisfacer la seguridad y
proteccion, que, en el tema laboral seria las condiciones de seguridad laboral, (estabilidad

laboral, seguro social y salario por encima del minimo).

En el tercer nivel, se buscaria satisfacer necesidades sociales, como vinculacion, carifio,
amistad, etc., que, en el contexto laboral son aquellas posibilidades de interactuar con los

miembros de la misma organizacidn, relaciones laborales.

En el cuarto nivel, se buscaria satisfacer las necesidades a tomar en consideracion de
un estatus, que laboralmente representaria la permision de sentimientos de logros vy

responsabilidades, recompensa, promocidn y reconocimientos.

El quinto nivel, significa la autorrealizaciéon personalisima, que laboralmente seria la

posibilidad de utilizacion plena de la habilidad, capacidad y sobre todo de la creatividad.

Espinoza (2009) afirma que, la idea basica de esta jerarquia y/o niveles ocupan su

atencién en la medida que se hayan satisfecho las necesidades inferiores de dicha piramide.

1.3.1.4 Teorias de las necesidades

La teoria ERG de Clayton Alderfer (1969) expresa ciertas modificaciones a la Piramide
de Maslow. El mismo describe que los trabajadores deben de cubrir, lo siguiente: i)
Necesidades de Existencia (E), ii) Necesidades de Relacion (R) y iii) Necesidades de Desarrollo

(D).
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Quiros & Cabestrero, (2008) comentan lo siguiente: por una parte no es indispensable
que se cubran las necesidades inferiores para que la persona pueda sentir necesidades
superiores, es asi que, si no se lograran satisfacer estas necesidades superiores (frustracién),
en las personas representaria la activacion de la necesidad inmediata inferior, que sirve de

base y elemento motivador sustitutorio de la necesidad no satisfecha aun. (p. 35).

Estos autores refieren que esta teoria brinda una facilidad en la investigacion de las
necesidades del trabajador, al sefialar que la conducta de este no necesariamente depende
de satisfacer las necesidades superiores, ya que puede ubicarse solo en satisfacer las

necesidades inferiores. Ello es conocido como un proceso de frustracién-regresion (p. 36).

En la Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1961) sefiala que, las
caracteristicas que identifican a los que se orientan hacia el logro, son los que buscan la
responsabilidad personal y superar retos con el propdsito de lograr metas y objetivos. El
logro es de importancia en si mismo y no por la recompensa que lo acompanfa. En el contexto
laboral, los trabajadores motivados por el logro, siempre estdn dispuestos a mejorar
todo en su entorno, buscan maneras mas eficaces para hacer un trabajo, de manejar y

dominar su actividad ejecutando habilidades innovadoras para la solucién de problemas.

Quiros & Cabestrero (2008) conforme a esta teoria, sefialan que, el interés dinerario
es diferente de la necesidad de lograr, de manera que las personas motivadas su objetivo, no
trabajan solo por dinero, sino porque consideran su esfuerzo en el trabajo que coadyuva al
lograr el objetivo institucional y por ende satisface una fuerza interior del individuo para

seguir mejorando, y el hecho de ser reconocido en su trabajo motiva alin mas su voluntad.

En la teoria de la motivacién - higiene de Herzberg (1959), sefala la concurrencia
de una relacién de factores intrinsecos respecto a la satisfaccién laboral, algunos de estos
son, la realizacidn, reconoce el trabajo, responsabilidad, el progreso y desarrollo. Los

mismos encuentran relacion con la satisfaccion.

Concluyendo, tenemos que los motivadores son factores intrinsecos e inherentes, que
se vinculan de manera directa con la satisfaccion en lo laboral y que pertenece en mayor

parte al yo intrinseco de la persona.
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1.3.1.5 Dimensiones de la Motivacion Laboral

Partiendo desde la dptica de Herzberg, Hackman y Oldham (1980), proponen un
modelo, en el que se establece cinco dimensiones laborales principales: variedad, en la
identidad de tareas, significancia de la tarea, autonomia y retroalimentacién. (Alvarez, 2003,

p. 23).

Hellriegel (2004). Nos sefiala que las dimensiones laborales son:

Variedad de la tarea: Una dimensién central es la variedad de habilidades que se
utilizan en el puesto, estas permiten que los empleados realicen operaciones diferentes, que
suelen requerir habilidades también distintas. Los empleados sienten que los trabajos con
gran variedad son mas retadores debido a la gama de habilidades necesarias. Ademas alivian

la monotonia que surge con cualquier accidn repetitiva.

Autonomia para la realizacion de la tarea: o grado en que se siente independiente en
el trabajo para tomar decisiones relacionadas con sus tareas. Lo cual estd en estrecha

relacidon con la responsabilidad en el proceso de trabajo y en sus consecuencias.

Identidad de tareas. Denota la unidad de un puesto, esto es, hacer una tarea de

principio a fin con un resultado visible.

Importancia de la tarea: Se refiere a la magnitud del efecto de su trabajo en
otras personas. Este efecto puede influir a otros miembros de la institucion. El punto clave es
gue los trabajadores deben creer que hacen algo importante para la organizacion, la sociedad

o0 ambas.

Retroalimentacion sobre el desempefio: se describe al grado en que la organizacion
proporciona informacién clara y directa a los trabajadores sobre la eficacia de su rendimiento.
O si prefiere el grado en que el trabajador conoce cuales son los resultados de su trabajo.
Puede proceder directamente del trabajo mismo (retroalimentacién de tarea) o ser

proporcionado de manera verbal por gerentes, jefes de servicio y ejecutivos.
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1.3.2 Variable Productividad

1.3.2.1 Definicién

Sobre la variable productividad: Torres (2010, cita a Martinez, 2007) “la
productividad es un indicador que refleja que tan bien se estan usando los recursos de una

economia en la produccién de bienes y servicios”. (p. 1).

Se da en una medicidn entre los recursos que se emplearon y la produccion alcanzada,
demostrando los principios de eficienciay eficacia en el empleo de estos recursos, se afade

también el factor tiempo y oportunidad. (Torres, 2010)

(Torres, 2010): “La relacion de los elementos usados versus lo obtenido es una medida

de la productividad”. (p. 1).

La definicién que tradicionalmente se emplea es la comparacion de lo usado en
relacion a lo producido, pero existen otras variable que pudieran incidir en lo obtenido como

ambiente laboral, motivacidn, etc. (Delgado, 2016)

(Felsinger, 2012) “La productividad del trabajo es una relacion entre la produccién vy el
personal ocupado y reflejo que tan bien se estd utilizando el personal en el proceso
productivo; implica aspectos a gestionar en la persona tales como Competencias, Trabajo
en equipo y Cohesion, Cultura Organizacional y Liderazgo, en la realizacidn de las tareas”, (p.

6)

El coeficiente entre lo producido y el uso de personal, instaura una comparacion

entre el ayer y hoy para mejorar hacia el futuro en el manejo de metas.

(Felsinger, 2012, cita a Quesnay, 1766): "Laregla de conducta fundamental es obtener

el mayor bienestar con el menor gasto o fatiga”. (p.6).

Siempre va a estar en funcién de lo planificado versus lo producido, es decir se

contempla una produccion prevista pero se verifica una produccion realizada, de la resta de

ambas se obtiene la productividad real.
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(Felsinger, 2012, cita a David Ricardo): “Relacioné a la productividad con la
competitividad de los paises en el mercado internacional e incorpord la idea de los

rendimientos decrecientes en el uso de los factores” (p.6).

La definicidn se presenta sobre la cantidad estimada y la cantidad final producida esta
equivalencia es la que se denomina productividad pero la productividad laboral es en relacién

a las metas que se asigna a los trabajadores en forma individual. (Delgado, 2016)

Al exponer sobre la importancia de la productividad laboral; (Delgado, 2016), lo
expone como: En una empresa, la productividad es fundamental para crecer o para aumentar
la rentabilidad. Asi, la productividad empresarial es el resultado de las acciones que se deben
llevar a cabo para conseguir los objetivos de la empresa y crear un buen ambiente laboral.
La productividad exige una buena gestién de los recursos que se poseen para conseguir que
todas las labores desarrolladas dentro de la compafiia, desde las que estdn destinadas
a lafabricacion o produccién del servicio a las que se refieren a los métodos utilizados y a la

relacidn interna de la compaifiia, sean eficientes. (p.8).

Lo relacionado con la productividad laboral esta relacionado con la eficiencia, para
esto la motivacion al trabajador es implicita ya que este distingo hace que se identifique con
la empresay la incorpore como entidad propia, esto se apoya en una correcta gestion del
talento humano, en el desarrollo de las capacidades laborales, asimismo visualizar donde
estd el cuello de botella en la productividad para solucionarlo adecuadamente, con Ia
mira puesta en el cumplimiento de los objetivos tanto individuales como la sumatoria

de estos para el aumento de la productividad laboral. (Delgado, 2016)

Sobre la Férmula de la productividad; (Delgado, 2016), indica que: Productividad =
productos / insumos (dentro de un periodo de tiempo considerando la calidad) La férmula
sefiala que se puede mejorar la productividad: i) Aumentando los productos con los mismos
insumos ii) Disminuyendo los insumos, pero manteniendo los mismos productos, 6 iii)
aumentando los productos y disminuyendo los insumos para cambiar favorablemente la

relacion. (p. 1).

Las organizaciones emplean distintos insumos como son el trabajo, los recursos y el
capital. El éxito de la productividad se da en el adecuado trabajo de conocimientos y

administraciéon de los recursos humanos de la entidad ya que ellos son la base de la misma, a
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mejores recursos humanos mejor productividad laboral. (Delgado, 2016)

1.3.2.2 Medicion de la Productividad

La “Medicion de la productividad” segun (Delgado, 2016); “lo detalla cémo: La
forma tipica de medir la productividad es el coeficiente entre en nimero de unidades de
produccion (autos, refrigeradores, computadoras, etc.) y el nimero de empleados que
aparecen en la ndmina (u horas de empleados asistenciales trabajadas pagadas). Esto mide el
nivel competitivo de una compafia o de servicio. Este coeficiente nos permite ademas
identificar la localizacidn de cualquier deficiencia en la productividad de los empleados y sus

causas.

Dado que sumada a la relacién entre produccién y empleo total de personal de oficina,
generalmente también podemos medir el coeficiente entre la produccion total y Ila

dotacion de empleados asistenciales. (Delgado, 2016, p.12).

Esta medicion en algunas instituciones publicas es subjetiva en razén que es
dificultoso su medicién, entonces se emplean las metas, la gerencia por resultados por areas,
asignacién de tareas especificas, asignaciones de responsabilidad especificas para poder
medir con efectividad la produccién laboral, lamentablemente muchas entidades publicas
se mantienen bajo regimenes obsoletos de gerenciamiento de tal manera que resulta
imposible de medir la productividad laboral lo que ocasiona que el empleado entre en un

ritmo de rutina e ineficiencia para perjuicio de los usuarios. (Delgado, 2016, p.12).

En el Desarrollo de la productividad laboral, se explica como: La Utilizacién de las
mejoras practicas locales e internacionales para la gestién del talento humano. Actualmente
contamos con muchos procesos a cargo y requerimos herramientas de gestion, las que son
continuamente perfeccionadas y los profesionales interesados deben estar atentos para
elegir las mejores. Como ejemplo, sabemos que debemos incorporar a colaboradores con el
talento, valores y comportamiento adecuado, atraer y retener al mejor talento disponible;
lograr un indice de satisfaccion laboral adecuado; compensar de manera fija y variable de
acuerdo al mercado y consistencia interna; estimular la iniciativa y emprendimiento de cada
colaborador; liderar planes de sucesién para lograr la continuidad de los negocios, negociar

pliegos de reclamos donde todos ganen. (Delgado, 2016, p.4)

26



1.3.2.3 Capacitacion y Productividad

La capacitacion es un elemento importante para el desarrollo de la productividad
laboral, el perfeccionamiento de los recursos humanosaumenta el valor de la empresa,
la planificacién del bienestar laboral incide mucho en la motivacidn, la retribucidon por metas
cumplidas es otra opcidén, en las entidades publicas no se pueden dar compensaciones
econdémicas por que las planillas de pago son unicas, pero si se emplea la capacitacién y
bienestar dara un buen resultado, el manejo prolijo de todas estas alternativas estimula al

trabajador. (Servitje, 2006, p. 10)

En relacién a la capacitacion y productividad; (Rico, 2014); lo describe en la medida
que: Si bien la productividad es lo que le da a las empresas la oportunidad de seguir en este
mundo tan competitivo y demandante la capacitacién es un arma necesaria para lograrlo y
sacar el mayor provecho a todas las habilidades de los trabajadores como lo menciona
Servitje: Entre los factores que mas contribuyen la productividad se cuentan la investigacion
y el desarrollo tecnolégico, la mejor organizacién de los procesos productivosy el
desarrollo de las habilidades fisicas y mentales de la fuerza de trabajo por medio de la

capacitacion y el adiestramiento. (Servitje, 2006, p. 10).

(Servitje, 2006) El plan de capacitacidon debe estar centrado en las necesidades de la
entidad para que sea productivo y evitar el gasto entemas inutiles que no sirvan a la
entidad, la finalidad es desarrollar o mejorar las habilidades laborales de los trabajadores
y su correspondiente motivacidn, la capacitacion es para todos los niveles, en esta época
de globalizaciéon se debe estar actualizado en las nuevas herramientas de gestion,
tecnoldgicas y de recursos humanos, esta capacitacion no debe ser tediosa sino mas bien
interactiva, practica, visualmente atractiva , corta y precisa que influya sobre el trabajador y
no lo agote o lo estrese y dandole a entender que es parte de un incentivo por ser buen

trabajador.

1.3.2.4 Teorias de la Productividad Laboral

Dentro de las Teorias de la productividad laboral se pueden sefialar las siguientes:
Rico (2014) indica las siguientes teorias, la teoria de la produccion: “Comprende las leyes
gue explican el comportamiento de la unidad de produccién o empresa y su manifestacién en

el mercado, la oferta” (Rico, 2014, p. 11).
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Conjunto de normas que regulan las actitudes de los trabajadores en la empresa en

relacion a su producciéon y como esta capta los mercados o satisface a los usuarios.

La Teoria de la productividad marginal; segin esta teoria, la participacién de los
factores productivos y la renta nacional, estan condicionados por el valor de la productividad
marginal de los mismos. Los principios que rigen la teoria de la productividad marginal tienen
su apoyo en dos nociones esenciales que son el de productividad marginal y el de imputacién.
El primero describe el aumento del producto debido a la ultima unidad aplicada a un factor

(Rico, 2014, p. 11).

La importancia necesaria estd otorgada a la categorizacion que se le atribuye a cada

factor que incide en la produccién y a lo desarrollado por cada trabajador. Rico (2014)

La Teoria econdmica; estudia la economia de la escasez, en la que los deseos
insatisfechos de los bienes producidos por la economia llevan hasta los limites algunos de sus
recursos, dejando deseos insatisfechos. Se propone determinar las uniformidades de la
actividad econdmica del hombre considerado en abstracto de una sociedad hipotética,
como aquella en la que la concurrencia fuese perfectamente libre y en que los hombres

fueran guiados exclusivamente por su interés personal (Rico, 2014, p. 11).

Cada variacion no necesariamente esigual y no se debe suponer que son influenciados
por factores iguales, en general hay similitud en los altos y las bajas como para emplear un

disefio de analisis comun para ambos.

1.3.2.5 Dimensiones de Productividad Laboral

Segun Rodriguezy Bottini (2010; p.32), las dimensiones de productividad laboral son:

Competencias: “Caracteristicas intrinsecas de las personas o conjunto de aptitudes,
rasgos de personalidad y conocimientos (comportamientos observables) responsables de
producir un rendimiento eficiente en el trabajoy en consecuencia alcanzar los objetivos de

la organizacion” (Rodriguez y Bottini, 2010, p. 32).

(Nagusia, 2007). Ser competente en un ambito o actividad significa, desde este
enfoque, ser capaz de activar y utilizar los conocimientos relevantes para afrontar

determinadas situaciones y problemas relacionados con dicho ambito.
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(MINEDU, 2017) entiende por competencia como la facultad que tiene una persona
de combinar un conjunto de capacidades a fin de lograr un propdsito especifico en una

situacion determinada, actuando de manera pertinente y con sentido ético.

Ser competente supone comprender la situacién que se debe afrontar y evaluar las
posibilidades que se tiene para resolverla. Esto significa identificar los conocimientos
y habilidades que uno posee o que estan disponibles en el entorno, analizar las
combinaciones mas pertinentes a la situacion y al propésito, para luego tomar decisiones; y

ejecutar o poner en accién la combinacion seleccionada. (p. 36).

Trabajo en equipo y cohesion: “Conjunto de fuerzas que llevan a los individuos a
permanecer unidos, satisfacer las necesidades afectivas de los miembros y trabajar por un

bien comun (Rodriguez y Bottini, 2010; p.32).

El trabajo en equipo como la accidn individual dirigida, que al tratar de conseguir
objetivos compartidos, no pone en peligro la cooperacién y con ello robustece la cohesion
del equipo de trabajo. La cooperacién se refiere al hecho de que cada miembro del equipo
aporte a éste todos sus recursos personales para ayudar al logro del objetivo comun.

(Rodriguez y Bottini, 2010; p.32).

Cultura Organizacional: “Fenémeno de dimensién psicosocial presente en la
organizacion, producto de un conjunto de creencias y valores compartidos, determinada por
el marco estratégico de la organizacién (misidn, visidn, valores, politicas y estrategia) y su
estructura. Incide en los individuos y en los grupos, y esta directamente relacionada

con los resultados de la organizacion” (Rodriguez y Bottini, 2010; p.32).

Es un grupo complejo de valores, tradiciones, politicas, supuestos, comportamientos
y creencias esenciales que se manifiesta en los simbolos, los mitos, el lenguaje y los
comportamientos y constituye un marco de referencia compartido para todo lo que se hace
y se piensa en una organizacion. Es la uniéon de normas, hdbitos y valores que de una forma u
otra, son compartidos por las personas y/o grupos que dan forma a una institucidn, y que a
su vez son capaces de controlar la forma en la que interacttan con el propio entorno y entre

ellos mismos (Diaz, 2009).
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1.4.

Liderazgo: “Fendmeno de dimensiones psicosociales que incide sobre los individuos
y los grupos. Esta determinado por la cultura de la organizacidén e incide

directamente en sus resultados” (Rodriguez y Bottini, 2010; p. 32).

Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana a la consecucién de uno o diversos objetivos especificos.

Chiavenato (2008, p. 215)

Formulacién del problema

1.4.1. Problema general:
¢Cudl es la relacidn entre motivacién laboral y productividad en la Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad

Provincial Mariscal Nieto - 20187

1.4.2. Problemas especificos:

P.E.1. ¢Cudl es la relacion entre motivacidon laboral y competencias en la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto?

P.E.2. ¢Cudlesla relacidn entre motivacion laboraly trabajo en equipo - cohesion
en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto?

P.E.3. ¢Cudlesla relacién entre motivacion laboral y cultura organizacional en
la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento

Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto?

P.E.4. ¢Cuadles la relacidén entre motivacion laboral y liderazgo en la Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto?
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1.5 Justificacion del estudio

La investigacion ofrecié aportes a nivel tedrico, ya que la importancia de esta
investigacion, dado los resultados aportaran al conocimiento, ya reafirma la teoria ya
establecida dentro del campo de la administracién, con los resultados de este trabajo se abre
camino para aportar en beneficio de la gestion de la entidad, en beneficio de sus trabajadores

y de sus usuarios.

A nivel practico, porque a partir de los resultados se plantearan sugerencias como
base para diferentes instituciones que deseen mantener una buena motivacién y por ende
obtener buenos resultados referentes en la productividad que analizé la relacién motivacién
laboral y la productividad laboral, asi como también para otras investigaciones que surjan

de la misma naturaleza.

A nivel metodoldgico, tratar de ver o sugerir una nueva estrategia en el campo de
estudio aportando conocimiento valido.

Es por ello que se considera la eleccién de un tipo de estudio, con un disefio
determinado se aplicé instrumentos y técnicas determinadas para la recoleccién de datos,
los procedimientos que metodoldgicamente son requeridos para tener los resultados

apropiados.

1.6 Hipétesis:

1.6.1

Hipétesis general

HO1: No existe relacidon directa y significativa entre motivacién laboral y productividad
en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto - 2018.
Hil: Existe relacidn directa y significativa entre motivacién laboral y productividad en la

Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto - 2018.
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1.7

1.6.2 Hipétesis especificas

Hil

Hi2

Hi3

Hi4

Objetivos

Existe relacion directa y significativa entre motivacién laboral vy
competencias en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental vy
Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto.

Existe relacién directa y significativa entre motivacion laboral y trabajo en
equipo - cohesidon en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental vy
Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto.

Existe relacidon directa y significativa entre motivacion laboral y cultura
organizacional en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y
Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto.

Existe relacion directa y significativa entre motivacion laboral y liderazgo
en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento

Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

1.7.1 Objetivo general:

Determinar la relacién entre motivacion laboral y productividad enla Gerencia

de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto -2018.

1.7.2 Objetivos especificos:

O.E.1.

O.E.2.

Determinar la relacion entre motivacion laboral y competencias en la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Determinar la relacién entre motivacion laboral y trabajo en equipo -
cohesion en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental vy
Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal

Nieto.
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O.E.3.

O.E.4.

Determinar la relacidn entre motivacion laboral y cultura organizacional en
la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Determinar la relacidon entre motivacion laboral y liderazgo enla Gerencia
de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de

la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.
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. MARCO METODOLOGICO

Disefio

El disefio de la investigacion, es no experimental; para el presente estudio se seleccioné el
disefio transversal - Correlacional, puesto que implica recolectan datos en un solo momento,
en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelaciéon en un momento dado (Hernandez et. al., 2010, p. 151).

El disefio Correlacional es interpretado por:

M~ I
e
\\ 02
Dénde:
M = Muestra

01 =Variable Motivacién laboral 02
=Variable Productividad

r= Posible Relacién



2.2. Variables y operacionalizacion

2.2.1. Variable 1: Motivacion laboral
Conformado por las dimensiones siguientes:
- Variedad de la tarea
- Autonomia para la realizacion de la tarea
- Identidad de tareas
- Importancia de las tareas
- Retroalimentacion sobre el desempeiio
2.2.2. Variable 2: Productividad
Conformado por las dimensiones siguientes:
-  Competencias
- Trabajo en equipo y Cohesion
- Cultura Organizacional
- Liderazgo
2.2.3. Operacionalizacion de variables:
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Amorés (2007) Se evaluala
define la Motivacién  variable Variedad de la Gra'do de
Laboral como las Motivacion tarea variedad de
, . tarea
fuerzas que actuan Laboral a través
so.br.e el trabajador, y d? las . Autonomia para la Grado de
originan que se dimensiones tales o ,
. realizacion de la autonomia para la
comporte de una como Variedad, L
tarea realizacion de la
L, manera determinada,  Autonomia,
Motivacion o . . tarea
dirigida hacia las Identidad, )
Laboral metas, condicionados  Transcendenciay Identidad de Grado de Ordinal
(Variable 1) por Desempefio tareas Identidad en la
la capacidad del Hellriegel (2004) tarea
esfuerzo de Importancia de Nivel de

satisfacer alguna
necesidad

las tareas

importancia de

la tarea
individual (p. 81). Retroalimentaci Grado de
6n sobre el retroalimentacié
desempefio n sobre su
desempefio.
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Felsinger (2012) La
productividad del
trabajo es una
relacion entre la
produccién y el

Seevatuata
variable
Productividad en
las dimensiones
Competencias,

Competencias

Aptitudes
Rasgos de
personalidad
Conocimiento s

i i Unidad
personal ocupado y Trabajo en equipo Trabajo en Bi .
. . i6 . ien comun
reflejo que tan bien y Cohesidn, equipoy
se estd utilizando el Cohesidn
personal en el Cultura
Productividad proceso productivo; Organizacional y Creencias y
impli i Ordinal
(Variable 2) |mpI.|ca aspectos a leer_azgo. N Culturfa\ - valores
gestionar en la Rodriguez y Bottini  Organizacional Visién y
persona tales como (2010, p. 32) mision
competencias, .
p_ ) Politicas
trabajo en equipo y
cohesion, cultura
c?rganizacional y Liderazgo Influencia
liderazgo, enla Aceptacién

realizacion de las
tareas (p.6)

Convocatoria

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1.

Poblacion: Seglin Hernandez, et al. (2010):"Una poblacidn es el conjunto de todos

los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174).
La poblacidon, objeto de estudio, estuvo constituida por 120 trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de

la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto —2018.

Distribucion de la poblacién de estudio

Gerencias N2 %
- Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y
60 50.00
Acondicionamiento Territorial
- Sub Gerencia de Planeamiento, Control Urbano 20 16.67
y Acondicionamiento Territorial
- Sub Gerencia de Transportes y Seguridad Vial 34 28.33
- Sub Gerencia de Gestion del Medio Ambiente 06 5.00
TOTAL 120 100.00

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal — GDUAAT de la MPMN — 2018.
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2.3.2. Muestra:

Para Hernandez et al. (2010)."Sub grupo de la poblacion del cual se recolectan los

datos y debe ser representativo de la poblacién.”

La muestra en la presente investigacion fue determinada a 95% nivel de confianza

y 5% de margen de error, utilizando la formula siguiente:

Z*N.PQ

no == ) )
Z*P.Q.+(N -1)E?
n=Tamano de la muestra n= ?
Z = Nivel de Confianza (1-5) Z= 1.96
N = Poblacién N= 120
P = Posibilidad de éxito = 50% P= 0.5
Q = Posibilidad de error = 50% Q= 0.5
E = Error muestral (1-10) E= 0.05

La muestra en la presente investigacion fue de 92 trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto

- 2018; de acuerdo al siguiente detalle:

Distribucion de la muestra de estudio

Gerencias Ne %
- Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y
46 50.00
Acondicionamiento Territorial
- Sub Gerencia de Planeamiento, Control Urbano 15 16.67
y Acondicionamiento Territorial
- Sub Gerencia de Transportesy Seguridad Vial 26 28.33
- Sub Gerencia de Gestion del Medio Ambiente 5 5.00
TOTAL 92 100.00

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal — GDUAAT de la MPMN — 2018.

2.3.3. Muestreo:

El muestreo es probabilistico. Aleatorio estratificado
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2.4,

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

2.4.1. Técnicas:
Segun Sabino (2009) “Conjunto de mecanismos, medios y sistemas de dirigir,
recolectar, conservar, reelaborar y transmitir los datos”. (p.149).
Para acopiar los datos de las variables de estudio; se utilizé una encuesta esto
permitid conocer sobre la motivacién laboral y productividad laboral y sus

respectivas dimensiones.

2.4.2. Instrumentos:
El proceso de recopilacion de los datos se realizé mediante la aplicacién de dos

instrumentos de recojo de datos:

Cuestionario para motivacion laboral:

Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario para motivacion laboral

Autor(es): Adaptada de las dimensiones de Hellriegel, (2004)

Procedencia: México, International Thomson Editores, 2004

Aplicacidn: Directa

Tiempo de administracion: Entre 10 y 15 minutos, aproximadamente.

Significacion: Niveles de motivacion laboral

Variable a medir: Motivacion laboral.

Estructura:

La escala consta de 20 items, con 05 alternativas de respuesta de opciéon multiple, de tipo
Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).
Asimismo, la escala esta conformada por 05 dimensiones, donde los items se presentan en
forma de proposiciones con direccidon positiva y negativa sobre la variable Motivacién

laboral.
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Categorizacion de la variable y sus dimensiones:

Cantidad de Puntuacion

Variable i L. Valoracion Rango indices
items maxima
Bajo 20-47
Motivacion laboral. 20 100 Regular 48 - 74
Alto 75-101
Dimension Cantidad de Puntuacion
i L. Valoracién Rango
items maxima
. Bajo 4-9
Variedad de la
tarea 4 20 Regular 10-15
Alto 16-21
i 1.- Nunca
Autonfnml.a,para Bajo 4-9 5 casinunca
larealizacidon de la 4 20 Regular 10-15 3. Aveces
tarea
Alto Bajo 16-21 4- Casi
4-9 siempre
Identidad de 5.- Siempre
tareas 4 20 Regular 10-15
Alto Bajo 16-21
. Regul 4-9
Importancia de egular
las tareas 4 20 Alto 10-15
Bajo 16-21
Retroalimentacién 4-9
sobre el 4 20 Regular 10- 15
decoamnena
UCJCIIIPCIIU Alto 16_21

Cuestionario para productividad laboral:

Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario para productividad laboral.

Autor(es): Adaptada de Rodriguez y Bottini (2010)

Procedencia: México, 2010.

Aplicacidn: Directa

Tiempo de administracion: Entre 10 y 15 minutos, aproximadamente.
Significacion: Niveles de productividad laboral.

Variable a medir: Productividad.
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Estructura:

La escala consta de 20 items, con 05 alternativas de respuesta de opcién multiple, de tipo
Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).
Asimismo, la escala estd conformada por 04 dimensiones, donde los items se presentan en

forma de proposiciones con direccién positiva y negativa sobre la variable productividad.

Categorizacidn de la variable y sus dimensiones:

Cantidad de Puntuacion

Variable ) L. Valoracién Rango indices
items maxima
Bajo 20- 47
Productividad. 20 100 Regular 48 -74
Alto 75-101
Dimension Cantidad de Puntuacion
i L. Valoracién Rango
items maxima
Bajo 5-12
Competencias 5 20 Regular 13-19 1.- Nunca
Alto Bajo 20- 26 2.- Casi hunca
3-A
Trabajo en 5-12 veees
4.- Casi
equipoy 5 20 Regular 13-19  giempre
Cohesidn Alto Bajo 20-26 5.-Siempre
Regular 5-12
Cultura
5 20 Alto 13-19
Organizacional
Bajo 20- 26
5-12
Liderazgo 5 20 Regular 13-19
Alto 20- 26

2.4.3. Validez y confiabilidad
2.4.3.1 Validez
Para la validez de criterio de los instrumentos fue realizada mediante el juicio de
expertos, que considerando las caracteristicas de los sujetos en estudio y que los
instrumentos a emplear requieren superar y cumplir una serie de requisitos, dentro
de los cuales se encuentra el proceso de validez, sometid al criterio del juicio de

expertos, quienes validaron el contenido de los cuestionarios para
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motivacion laboral y productividad laboral determinando que eran aptos para ser

aplicados.

Para la confiabilidad la prueba piloto a un grupo para la fiabilidad de los
cuestionarios para motivacioén laboral y productividad laboral, que fue aplicado a
una institucién del sector publico, a un grupo de 10 sujetos; y poder determinar

el coeficiente de confiabilidad “Alfa de Cronbach”.

La formula referencial es la siguiente:

52: Sumadora de varianza de los ltems
52: Varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

K: El nimero de items

Cuestionario para motivacion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Cuestionario para productividad laboral

Estadisticos de fiabilidad

George y Mallery (2003) proponen las siguientes escalas para valorar el

coeficiente de “Alfa de Cronbach”.
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2.5.

Aplicado el estadistico de fiabilidad se obtuvo 0,845 en el instrumento cuestionario para

motivacion laboral y 0.881 para el cuestionario para productividad, se deduce que los

ESCALA
0.00
0,51 a 0,60
0.61a0.70
0.71a 0,80
0.61a 0,90
0.91a 099

1.00

CATEGORIA

- confiabilidad MNula.

- Confiabilidad Inaceptable

: Confiabilidad Cuestionable
- Confiabilidad Aceptable

- Confiabilidad Buena

- Confiabilidad Excelente

> Confiabilidad Perfecta

instrumentos tienen una confiabilidad buena.

Método de analisis de la informacion

En cuanto a los métodos a utilizar en esta investigacion Kaplan & Saccuzzo (2006, p. 145)
indican que “el andlisis de datos es un proceso de inspeccionar, limpiar y transformar datos

con el objetivo de resaltar informacidn util, lo que sugiere conclusiones, y apoyo a la toma

de decisiones”.

Para el analisis de los datos se realizd las siguientes tareas:

Se revisé los datos, examinando cada uno de los cuestionarios a fin de comprobar la
integridad de sus respuestas.
Se codificé las respuestas de los cuestionarios en orden correlativo de cada una.

En el procesamiento de los datos se realizd mediante el empleo del software

estadistico SPSS Vs 21 y Excel

Se elaboré cuadros de frecuencia de una y doble entrada, gréficos; se calculd las

medidas descriptivas segun el tipo de variable

Para contrastar la hipdtesis de investigacion se utilizd el Coeficiente de correlacion

lineal de Pearson para la relacién de las variables.
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2.6.

La féormula es la siguiente:

r= n) xv—) X)Y
Yy x2-0 2y v2 -0 vy’]

- Para contrastar la hipétesis de investigacion se utilizé la r correlacién lineal
Pearson
- Se elabord las conclusiones y recomendaciones de acuerdo y teniendo en cuenta los

objetivos, hipdtesis y resultados obtenidos.

Aspectos éticos

Las normas éticas son importantes en la investigacion, como afirman Pellegrini y Macklin
(1999). Para la presente investigacion, se trabajard con los trabajadores de la Gerencia
de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto - 2018, se debe precisar que se respetara primero sus derechos
humanos inalienables y en segundo lugar, su libertad de decidir su participacién en el
estudio, ya que, tenian que responder a diversas cuestiones problematicas de naturaleza

laboral e institucional.
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lll. RESULTADOS

3.1 Resultados obtenidos:
3.1.1 Resultados Descriptivos.
Presentamos los resultados de la investigacién titulada:

“Motivacidn Laboral y productividad en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y

Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto — 2018"

Tabla 1 Niveles de motivacion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 4 4,3
Regular 58 63,0
Alta 30 32,6
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario para Motivacion Laboral



70.0%

60.0%
2
& 50.0%
c
S
o 40.0%
o
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
= Motivecion Leborel
. Beje 4.3%
Reg-ler 63.0%
i Alte 32.6%

Figura 1 Niveles de motivacion laboral

Fuente: Cuestionario para Motivacion Laboral

Mediante la Tabla 1 del 100% de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano,

Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto;

el 63% se ubicé en el nivel regular en motivacion laboral y el 32,6% se ubicé en un

nivel alta y solo el 4,3% se ubicé en un nivel baja, por lo que se infiere que los trabajadores;
perciben los aspectos de Variedad de la tarea, Autonomia para la realizacién de la tarea,

identidad de tareas, importancia de las tareas y retroalimentacion sobre el desempefio; se

desarrollan regularmente en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y

Acondicionamiento Territorial.
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Tabla 2 Niveles por dimensiones para motivacion laboral

Dimensiones
Nivel por
dimensiones . Autonomia para la . Retroalimentacion
Variedad de la o, . Importancia de las
para — realizacién de la Identidad de tareas o— sobre el
motivacién tarea desempefio
EmEl f % f % f % f % f %
Baja 7 7,6 4 4,3 8 8,7 4 4,3 6 6,5
Regular 52 56,5 69 75,0 57 62,0 56 60,9 68 73,9
Alta 33 35,9 19 20,7 27 29,3 32 34,8 18 19,6
Total 92 100,0% 92 100,0% 92 100,0% 92 100,0% 92 100,0%
Fuente: Cuestionario para motivacion laboral
80.0% 75.0% 73.9%
70.0% . 62.0% 60.9%
q__)‘ 60.0% =
L 50.0% 35.9% o
GC) 4.8%
8 40.0% 3 1 29.39 ;
—_ &V./ 70 o/
O 30.0% 19.6%
[a | ]
20.0% i 4.39 8.79 i
10.0% ’
0.0%
7erieded de le A—tor.wm.l? pere le . Importencie de les Retroehmenteaoﬁn
reelizecién de le Identided de terees sobre el desempefio
teree terees
teree
HBeje 7.6% 4.3% 8.7% 4.3% 6.5%
HReg-ler 56.5% 75.0% 62.0% 60.9% 73.9%
HAlte 35.9% 20.7% 29.3% 34.8% 19.6%

Figura 2 Niveles por dimensiones para motivacion laboral
Fuente: Cuestionario para motivacion laboral
En las dimensiones para motivacion laboral; el 56,5% se ubicd en el nivel regular en la

dimensidn Variedad de la tarea, el 75% se ubicd en un nivel regular en la dimension
autonomia para la realizacidon de la tarea; el 62% se ubicd en un nivel regular en la
dimensién identidad de tareas; el 60.9% se ubicé en un nivel regular en la dimensién

importancia de la tarea; y por ultimo el 73,9% se ubicé en un nivel regular en la dimensién

retroalimentaciéon sobre el desempefio; indicadores que se ubican en el nivel regular

en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.
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Tabla 3 Niveles de productividad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 7 7,6
Regular 79 85,9
Alta 6 6,5
Total 92 100,0%

Fuente: Cuestionario para productividad laboral

85.9%
90.0%
80.0%
70.0%
@ 60.0%
o)
qC) 50.0%
o
o 40.0%
[a .
30.0% 9
20.0%
10.0%
0.0%
Prod-ctivided
HBeje 7.6%
4 Reg-ler 85.9%
HAlte 6.5%

Figura 3 Niveles de productividad

Fuente: Cuestionario para productividad laboral

Mediante la Tabla 3 del 100% de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano,

Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto;
el 85.9% se ubico en el nivel regular en productividad laboral, el 7,6% se ubicé en un nivel
baja y solo el 6.5% se ubicé en un nivel alta, por lo que se infiere que los trabajadores;

perciben los aspectos de Competencias, Trabajo en equipo y Cohesidon, Cultura

Organizacional y Liderazgo; se desarrollan regularmente en la Gerencia de Desarrollo

Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial.
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Tabla 4 Niveles por dimensiones para productividad

Dimensiones

Nivel por .
dimensiones X Trab?jo en Cultura
para Competencias equipoy o Liderazgo
productividad Cohesion Organizacional
f % f % f % f %
Baja 8 8,7 20 21,7 6 6,5 9 9,8
Regular 75 81,5 72 78,3 69 75,0 76 82,6
Alta 9 9,8 0 0,0 17 18,5 7 7,6
Total 92 100,0% 92 100,0% 92 100,0% 92 100,0%
Fuente: Cuestionario para productividad laboral
90.0% 0 82.6%
o 81.5% 78.3% o
80.0%
70.0%
2L 60.0%
Q
S
C  50.0%
()
9 40.0%
o
0 30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
) Trebejc €N ed-ipo :
] Sompetencies :,,‘M;,m S-lt-re Orgenizecionel Liderezgo
Beje 8.7% 21.7% 6.5% 9.8%
HReg-ler 81.5% 78.3% 75.0% 82.6%
HAlte 9.8% 0.0% 18.5% 7.6%

Figura 4 Niveles por dimensiones para productividad
Fuente: Cuestionario para productividad laboral
En las dimensiones para productividad laboral; el 81,5% se ubicd en el nivel regular

en la dimension competencias, el 78.3% se ubicé en un nivel regular en la dimensién trabajo

en equipo y cohesion; el 75% se ubicé en un nivel regular en la dimensién cultura

organizacional; y por ultimo el 82.6% se ubicé en un nivel regular en la dimensién

liderazgo; indicadores que se ubican en el nivel regular en la Gerencia de Desarrollo

Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto.
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3.1.2 Prueba de normalidad.

Para conocer el comportamiento de los datos y determinar si son paramétrico o no

paramétricos la distribucidn de las variables motivacién laboral y productividad.

HO: Los datos siguen una distribucién normal

H1: Los datos no siguen una distribucién normal

Regla de decision

Si P-valor < 0.05, entonces se rechaza la hipdtesis nula.

Nivel de Significancia

Trabajaremos con un nivel de significancia del 5% (a=0.05)

Tabla 5 Prueba de normalidad para la variable motivacion laboral

Motivacion laboral

N 92
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,168
Sig. asintét. (bilateral) 0,131

Fuente: Cuestionario para Motivacion laboral
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Figura 5. Distribucion normal para motivacion laboral
Fuente: Cuestionario para motivacion laboral

Segun los datos en la tabla 5 no rechazamos la hipdtesis nula y queda confirmada, segin
el test de Kolmogorov-Smirnov presenta un nivel de significacion (P = 0.131); la distribucion
es normal sin embargo, para una mejor visualizacién de los datos, es necesario demostrar a
través de la gréafica de distribuciéon normal para la variable en estudio, que demuestra la

curva normal en el histograma (figura 5), de la variable motivacion laboral.

Tabla 6 Prueba de normalidad para la variable productividad Productividad

N 92
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,220
Sig. asintoét. (bilateral) 0,102

Fuente: Cuestionario para productividad laboral
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Figura 6. Distribucion normal para productividad
Fuente: Cuestionario para productividad laboral

Segun los datos en la tabla 6 no rechazamos la hipdtesis nula y queda confirmada, segin
el test de Kolmogorov-Smirnov presenta un nivel de nivel de significacion (P = 0.102);
la distribucién es normal sin embargo, para una mejor visualizacién de los datos, es
necesario demostrar a través de la gréfica de distribucién normal para la variable en estudio,

gue demuestra la curva normal en el histograma (figura 6), de la variable productividad.

Se confirma la distribucion normal de las variables motivacion laboral y productividad

debido a que las curvas de las campanas Gaussianas son simétricas. Razén por la cual,

elegimos un estadistico Paramétrico, la misma que correspondié a la prueba r de Pearson.
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3.1.3 Contrastacion de Hipdtesis

Para la contrastacion de hipdtesis se tomara los Valores de los niveles de correlacion

propuesto por Hernandez et al. (2010, p.312) de acuerdo a lo siguiente:

Nivel de medicion de las variables: intervalos o razon.

-1.00 = correlacién negativa perfecta.
" .0.90 = correlacién negativa muy fuerte.
" .0.75 = correlacién negativa considerable.
" .0.50 = correlacién negativa media.
" .0.25 = correlacién negativa débil.
" .0.10 = correlacién negativa muy débil.
" 0.00 = No existe correlacion alguna entre variables.
" 4010 = correlacién positiva muy débil.
" +0.25 = correlacién positiva débil.
" +0.50 = correlacién positiva media.
" 40.75 = correlacién positiva considerable.
" +0.90 = correlacién positiva muy fuerte.
" +1.00 = correlacién positiva perfecta.

Interpretacidn: el coeficiente r de Pearson puede variar de-1.00 a +1.00

Fuente: Hernandez et al. (2010, p.312).
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a) Planteamiento de hipétesis

Contrastacion de hipotesis especifica 1:

HO1: No existe relacidn directa y significativa entre motivacién laboral y competencias en

la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Hil: Existe relacion directa y significativa entre motivacién laboral y competencias en la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de Ia

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Tabla 7. Correlacién de motivacion laboral y competencias

Motivacion laboral ~ Competencias

Motivacidn Correlacion de 1 '749**

laboral Pearson

Sig. (bilateral)

N ,000
92 92
Competencias  Correlacion de ’749** 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_ La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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Figura 7. Dispersion motivacion laboral y competencias
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Se observa que los datos corresponde a 92 de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto; la Correlacidn de Pearson es igual a 0.749, correlacién positiva media, la relacion es
directa reportando un coeficiente de correlaciéon significativo al nivel del 0.01 (99% de
confianza de que la correlacion sea verdadera y 1% de probabilidad de error), indica que el
74.9% de motivacion laboral estd asociado a competencias de la variable productividad; por

lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta hipotesis alterna.
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Contrastacion de hipétesis especifica 2:

HO2: No existe relacidn directa y significativa entre motivacién laboral y trabajo en equipo
- cohesidn en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de

la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto

Hi2: Existe relacidn directa y significativa entre motivacién laboral y trabajo en equipo
- cohesion en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de

la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto

Tabla 8. Correlacion de motivacion laboral y trabajo en equipo - cohesion

L Trabajo en
Motivacién equipoy
Laboral
abora Cohesidn
. 7 W
Motivacion Correlacion de 1 ,735
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Trabaj i **
ra .aJO en Correlacion de 735 1
equipoy
L, Pearson
Cohesion
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_ La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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Figura 8 Dispersion motivacion laboral y trabajo en equipo - cohesion
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Se evidencia que los datos corresponde a 92 de trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto; la Correlacién de Pearson es igual a 0.735, correlacién positiva
media, la relacién es directa reportando un coeficiente de correlacidon significativo al
nivel del 0.01 (99% de confianza de que la correlacién sea verdaderay 1% de probabilidad
de error), indica que el 73.5% de motivacidon laboral estd asociado a trabajo en equipo -
cohesion de la variable productividad; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta

hipétesis alterna.
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Contrastacion de hipdtesis especifica 3:

HO03: No existe relacion directa y significativa entre motivacién laboral y cultura
organizacional en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento

Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Hi3: Existe relacion directa y significativa entre motivacion laboral vy cultura
organizacional en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento

Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Tabla 9. Correlacion de motivacion laboral y cultura organizacional

Motivacion Cultura
Laboral Organizacional
. . . EX 3
Motivacion Correlacién de 1 894
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
. . * %
Cultura Correlaciéon de 894 1
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_ La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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Figura 9 Dispersion motivacion laboral y cultura organizacional
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Se constata que los datos corresponde a 92 de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto; la Correlacidon de Pearson es igual a 0.894, correlacidn positiva considerable, la
relacidn es directa reportando un coeficiente de correlacién significativo al nivel del
0.01 (99% de confianza de que la correlaciéon sea verdaderay 1% de probabilidad de error),
indica que el 89.4% de motivacidn laboral estd asociado a cultura organizacional de la

variable productividad; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta hipdtesis alterna.
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Contrastacion de hipétesis especifica 4:

HO4: No existe relacion directa y significativa entre motivacién laboral y liderazgo en la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de Ia

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Hi4: Existe relacion directa y significativa entre motivacion laboral y liderazgo en la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Tabla 10. Correlacién de motivacion laboral y liderazgo

Motivacion Liderazgo
Laboral
Motivacion 1 816**
Laboral ’
Correlacion de 000
Pearson
Sig. (bilateral) 92 92
* %
N ,816 1
Liderazgo 000
Correlacion de 92 92
Pearson

**_ La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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Figura 10 Dispersion motivacion laboral y liderazgo
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Se infiere que los datos corresponde a 92 de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto; la Correlacidon de Pearson es igual a 0.816, correlacion positiva considerable, la
relacidn es directa reportando un coeficiente de correlacidon significativo al nivel del
0.01 (99% de confianza de que la correlacién sea verdaderay 1% de probabilidad de error),
indica que el 81.6% de motivacién laboral estd asociado a liderazgo de la variable

productividad; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta hipdtesis alterna.
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Contrastacidon de hipétesis general:

HO: No existe relacion directa y significativa entre motivacién laboral y productividad en
la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto —2018

Hi: Existe relacidn directa y significativa entre motivacidn laboral y productividad en la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de Ia

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto — 2018

Tabla 11. Correlacién de motivacién laboral y productividad

Motivacion Productividad
Laboral
Motivacion Correlacién de 1 ,883**
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92
Correlaciéon de 883** 1
Productividad Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_ La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico
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Figura 11 Dispersion motivacion laboral y productividad
Fuente: Cuadro consolidado de datos estadistico

Enlatabla 11 se observa que los datos corresponde a 92 de trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto; la Correlacion de Pearson es igual a 0.883, existe correlacion
positiva considerable entre las variable motivacidn laboral y productividad, la correlacion
resulté directa reportando un coeficiente de correlacidn significativo (Figura 11) es decir
niveles elevados de motivaciéon laboral se corresponden con niveles elevados de
productividad, o también niveles bajos de motivacién laboral se corresponden con niveles

bajos de productividad, aceptando la hipdtesis de estudio.
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IV. DISCUSION

Uno de los pilares trascendentales de cada organizacién son sus trabajadores. Si los empleados no

trabajan bien, es posible que la empresa tampoco, por ello es muy importante la motivaciéon laboral.

La motivacién se genera dentro de la organizacién, trata de que los trabajadores se sientan
importantes y productivos en su lugar de trabajo en el que se desempefian, que aumente su
motivacion. De ahi la importancia de cuidar el ambiente del lugar de trabajo, para que aquellos
trabajadores que generan esa motivacion interna puedan contagidrsela al resto del personal que

trabaja en ella.

De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados, al examinar la tabla 1 del 100% de
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de
la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; el 63% se ubicé en el nivel regular en motivacién
laboral y el 32,6% se ubicd en un nivel alta siendo lo demas de menor recuento y de acuerdo
(Gonzales, 2010) ello conlleva a desarrollar al personal y asi mismo. Involucrar al personal y
asignacién de responsabilidades, implica hacer que todos ellos comprendan su rol y la importante

gue son en la nueva organizacién, y el establecimiento de objetivos que lo motiven.



Al examinar la tabla 3, se visualiza los niveles de productividad del 100% de trabajadores de Ia
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto; el 85.9% se ubicd en el nivel regular en productividad laboral, el
7,6% se ubicd en un nivel baja, siendo lo demds de menor recuento y asimismo en relacidén a
(Rodriguez, Nufiez y Cequea, 2011) ha determinado que existe implicancia y repercuten los

elementos tales como clima laboral, relaciones interpersonales y la motivacién con la productividad.

Se observa en la tabla 7 que los datos corresponde a 92 de trabajadores; la Correlacién de Pearson
esigual a 0.843, correlacidn de Pearson es igual a 0.749, correlacién positiva media, la relacion es
directa reportando un coeficiente de correlacién significativo, indica que el 74.9% de motivacion
laboral estd asociado a competencias de la variable productividad; ademas (Vazquez, 2007) los
resultados donde se evidencia que en la autonomia, se tiene en consideracién, las
responsabilidades con la que desarrollan su trabajo les permite la toma de decisiones con cierta

libertad producto de sus competencias

La dimension Trabajo en equipo y Cohesidn de las productividad que se relaciona con el motivacion
laboral, en la tabla 8 se observa; la Correlacién de Pearson es igual a 0.735, correlacion positiva
media, la relacion es directa reportando un coeficiente de correlacidn significativo, indica que el
73.5% de motivacidon laboral estd asociado a trabajo en equipo - cohesién de la variable
productividad; resultados similares a los estudios de (Gonzales, 2010) en su estudio llego a la
conclusién al plantear desarrollar al personal y asi mismo. Involucrar al personal y asignacion de
responsabilidades, implica hacer que todos ellos comprendan su rol y la importante que son en

la nueva organizacidon, y el establecimiento de objetivos que lo motiven.

En verificacion de la tabla N° 9, se observa la Correlacién de motivacidon laboral y cultura
organizacional el coeficiente de Pearson es igual a 0.894, correlacion positiva considerable, la
relacion es directa reportando un coeficiente de correlacion significativo, indica que el 89.4% de
motivacion laboral esta asociado a cultura organizacional de la variable productividad vy
asimismo Villagdmez (2012), en su estudio llego a la conclusion que la implementacion de los
proyectos que hace referencia a las politicas y normas en tratar de cultivar la productividad

mediante |a satisfaccion de los colaboradores de la organizaciéon o empresa.
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En la tabla N° 10, se constata la Correlacién de motivacion laboral y liderazgo de la variable
productividad el coeficiente de Pearson es igual a .816, correlacion positiva considerable, la relacién
es directa reportando un coeficiente de correlacidn significativo, indica que el 81.6% de motivacidn
laboral esta asociado a liderazgo de la variable productividad; y asimismo (Palma, 2011) en su
estudio llego a la conclusion que resalta la necesidad de un adecuado manejo en la toma de

decisiones y en los sistemas de comunicacién para optimizar el rendimiento organizacional.

En el presente tabla 11 se observa que los datos corresponde a 92 de trabajadores de
la  Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de Ia
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; la Correlacion de Pearson es igual a 0.883, existe
correlacién positiva considerable entre las variable motivacién laboral y productividad, Ia
correlacién resultd directa reportando un coeficiente de correlacion significativo; ademas
(Montalvo, 2011), en estudios similares llego a la conclusién que existe un nivel moderado de
satisfaccion laboral de los trabajadores, debido a que su trabajo no se reconoce, no se les capacita
y las remuneraciones son menores a los esperado, lo que ocasiona una productividad mas baja de

lo esperado, no se han dado las estrategias necesarias para revertir tal situacion.
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1.

V. CONCLUSIONES

Se ha establecido la correlacion entre motivacion laboral y productividad en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, siendo el valor de Correlacién de
Pearson = 0.883, ésta es una correlacién positiva considerable, la relacién es directa y

significativa.

Se ha identificado la correlacién entre motivacién laboral y competencias en
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, siendo el valor de Correlacién de
Pearson = 0.749, ésta es una correlacién positiva media, la relacién es directa y

significativa.

Se ha caracterizado que la correlacidon entre motivacién laboral y trabajo en equipo -
cohesion en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y
Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, siendo el
valor de Correlacion de Pearson = 0.735, ésta es una correlacion positiva media, la relacion

es directa y significativa.

Se ha especificado que la correlacién entre motivacién laboral y cultura organizacional
en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y
Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, siendo el
valor de Correlacién de Pearson = 0.894, ésta es una correlacion positiva considerable, la

relacion es directa y significativa.



5. Se ha determinado que la correlacién entre motivacion laboral y liderazgo en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental yAcondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, siendo el valor de Correlacién
de Pearson = 0.816, ésta es una correlacion positiva considerable, la relacién es directa

y significativa.



VI. RECOMENDACIONES

La Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de Ila

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, recomienda lo siguiente:

A través de talleres y/o actividades (capacitacion laboral) crea situaciones favorables para
que los trabajadores se sientan a gusto de pertenecer y laborar en ella, tomando en cuenta
las necesidades y expectativas que presenta cada uno de los trabajadores y puedan
desenvolverse mejor en su puesto de trabajo; que permita establecer un buen ambiente
laboral; a fin de que se cumpla sus responsabilidades y garantizar el adecuado

cumplimiento de los servicios.

Debe empezar a implementar actividades como la de trabajo en equipo, trabajo
colaborativo, que interrelacione la convivencia y las dimensiones de la motivacion

laboral através de capacitaciones en habilidades sociales a los trabajadores.

Debe tomar en cuenta el porque la gente trabaja, si es para adquirir conocimiento o si solo

porque quieren obtener prestigio o porque se sientan obligados a hacerlo.

Debe reconocer los logros que realizan y mostrar que se valora el trabajo que han
realizado tiene repercusiones positivas y aumento del nivel de productividad. Ademas, las
recompensas y el reconocimiento proporcionan un estimulo eficaz en los

trabajadores.
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ANEXOS



PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL:

éCudlesla relacion entre
motivacién laboral y
productividad en la Gerencia

ANEXO N° 01:

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

OBIJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacién
entre motivacion laboral y
productividad en Ia

HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL:

Existe relacion directa y
significativa entre
motivacion laboral y

entre motivacion laboral y
competencias en la
Gerencia de Desarrollo

Urbano, Ambiental %
Acondicionamiento
Territorial de la
Municipalidad

Provincial Mariscal
Nieto?

motivacién laboral y
competencias en la Gerencia
de Desarrollo Urbano,
Ambiental y
Acondicionamiento
Territorial de la
Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto

de Desarrollo Urbano, Gerencia de Desarrollo productividad en la
Ambiental y Urbano, Ambiental y Gerencia de Desarrollo
Acondicionamiento Acondicionamiento Territorial Urbano, Ambiental y
Territorial de la de la Municipalidad Provincial Acondicionamiento Territorial
Municipalidad Mariscal Nieto - 2018. de la
Provincial Mariscal Municipalidad Provincial
Nieto - 2018? Mariscal Nieto - 2018
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS ESPECIFICAS:
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS:
éCual es la relacion Determinar la relacién entre Existe relacion directa y

significativa entre
motivacién laboral y
competencias en la
Gerencia de Desarrollo
Urbano, Ambiental vy
Acondicionamiento Territorial

de la
Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto

VARIABLES
| DIMENSIONES

VARIABLE 1.

MOTIVACION
LABORAL

DIMENSIONES:

Variedad de la
tarea

Autonomia para la
realizacién de la tarea
Identidad de
tareas

Importancia de las
tareas
Retroalimentacion
sobre el desempefio

TITULO: Motivacién laboral y productividad en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto — 2018

METODOLOGIA

oTIPO DE INVESTIGACION:
Basico

o DISENO DE INVESTIGACION:
Descriptivo Correlacional

No experimental

o METODO DE INVESTIGACION:
Cuantitativo

¢ POBLACION:

120 trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano,
Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto - 2018

o MUESTRA:

92 trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano,
Ambiental y Acondicionamiento Territorial de Ia
Municipalidad Provincial
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¢ Cudl es la relacién
entre motivacién laboral y
trabajo en equipo -
cohesion en la
Gerencia de Desarrollo

Urbano, Ambiental y
Acondicionamiento
Territorial de la
Municipalidad

Provincial Mariscal
Nieto ?

¢ Cudl es la relacién

entre motivacion laboral y
cultura organizacional en la
Gerencia de

Desarrollo Urbano,
Ambiental y
Acondicionamiento
Territorial de la
Municipalidad

Provincial Mariscal
Nieto ?

¢ Cudl es la relacion

entre motivacion laboral y
liderazgo en la
Gerencia de Desarrollo

Urbano, Ambiental %
Acondicionamiento
Territorial de la
Municipalidad

Provincial Mariscal
Nieto ?

Determinar la relacién entre
motivacién laboral y trabajo
en equipo - cohesionen la
Gerencia de Desarrollo
Urbano, Ambiental y
Acondicionamiento Territorial
de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto

Determinar la relacién entre
motivacién laboral y cultura
organizacional enla Gerencia
de Desarrollo Urbano,
Ambiental y
Acondicionamiento Territorial
de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto

Determinarla relacion entre
motivacién laboral y liderazgo
en la Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental
y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto

Existe relacion directa y
significativa entre
motivaciénlaboral y trabajo

en equipo -
cohesion en la Gerencia de

Desarrollo Urbano,
Ambiental y
Acondicionamiento Territorial

de la

Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto

Existe relacién directa y
significativa entre
motivacién laboral y
cultura organizacional en la
Gerencia de Desarrollo Urbano,

Ambiental y
Acondicionamiento Territorial
de la
Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto

Existe relacion directa y
significativa entre
motivacién laboral y
liderazgo en la Gerencia de
Desarrollo Urbano,

Ambiental %
Acondicionamiento Territorial
de la

Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto

VARIABLE 2:
PRODUCTIVIDAD

DIMENSIONES:
Competencias
Trabajo en equipoy
Cohesidn
Cultura
Organizacional
Liderazgo

Mariscal Nieto - 2018

o TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS:
- Encuesta

Cuestionario para motivacion laboral.
Cuestionario para productividad laboral

o METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Se procedera a recolectar informacion, a transcribir y
tabularla, se centralizara informacién, organizarla
cuantificarlade modo que una vez que utilicemog
los graficos nos permitirda una mejor comprension de

contenido de lainformacion:

Utilizaremos disefio en barras, para visualizaf
el porcentaje de la inteligencia emocional.
Utilizaremos barras para medir el nivel de

desempeiio laboral
Utilizaremos cuadros
diagramas, estadigrafos.

Y otros para esclarecer y para mejor entender
de los métodos de andlisis de datos.

de frecuencias
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ANEXO N° 02
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: Motivacion Laboral y productividad en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto — 2018

VARIABLES DE ESTUDIO

VARIABLE 1:

Motivacion Laboral:

DEFINICION
CONCEPTUAL

MOTIVACION LABORAL:

Amords (2007) define la
Motivacion Laboral como “las
fuerzas que actuan sobre el
trabajador, y originan que se
comporte de una manera
determinada, dirigida hacia
las metas, condicionados por
la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad
individual” (p. 81).

DEFINICION
OPERACIONAL

MOTIVACION LABORAL:

Se evalua la variable
Motivacién laboral en las
dimensiones: Variedad de la
tarea,

Autonomia para la
realizacion de la tarea,
Identidad de tareas,
Importancia de la tarea y
retroalimentacion sobre el
desempeiio utilizando el
Cuestionario para
motivacion laboral.

DIMENSIONES

MOTIVACION LABORAL:
DIMENSIONES :
VARIEDAD DE LA TAREA:

“Una dimension central es 14

variedad de habilidades que se
utilizan en el puesto, estas permiten

que los empleados realicen
operaciones diferentes, que suelen
requerir habilidades también|

distintas” Hellriegel (2004).

AUTONOMIA PARA LA REALIZACION
DE LA TAREA:

“Grado en que se siente
independiente en el trabajo para

.. . [ ]
tomar decisiones relacionadas con

sus tareas” Hellriegel (2004).

INDICADORES

VARIEDAD DE LA TAREA

Indicadores:

Grado de
tarea

variedad de

AUTONOMIA PARA LA
REALIZACION DE LA TAREA

Indicadores:

Grado de autonomia para la
realizacion de la tarea.

ESCALA DE
VALORACION

Escala de medida
politomica:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Escala de medida
politémica:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre
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IDENTIDAD DE TAREAS:

“Denota la unidad de un puesto, esto
es, hacer una tarea de principio a fin
con un resultado visible” Hellriege
(2004).

IMPORTANCIA DE LAS
TAREAS :

“Se refiere a la magnitud del
efecto de su trabajo en otras
personas. Este efecto puede
influir a otros miembros de la
institucion” Hellriegel (2004).

RETROALIMENTACION
SOBRE EL DESEMPENO:
“Se refiere al grado en que la
organizacion proporciona
informacion clara y directa a los
trabajadores sobre la eficacia de su
rendimiento” Hellriegel

Ana

IDENTIDAD DE
TAREAS
Indicadores:

¢ Grado de Identidad en la
tarea

IMPORTANCIA DE LAS
TAREAS
Indicadores:

o Nivel de importancia de la
tarea

RETROALIMENTACION
SOBRE EL DESEMPENO
Indicadores:

o Grado de retroalimentacién
sobre su desempefio.

Escala de medida
politémica:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Escala de medida
politomica:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Escala de medida
politomica:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre
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TITULO: Motivacion Laboral y productividad en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la

Municipalidad Provincial Mariscal Nieto — 2018

VARIABLES DE ESTUDIO

VARIABLE 2:

Productividad:

DEFINICION
CONCEPTUAL

PRODUCTIVIDAD:

Felsinger (2012) “La
productividad del trabajo es
una relacién entre la
produccion y el personal
ocupado y reflejo que tan
bien se esta utilizando el
personal en el proceso
productivo; implica aspectos
a gestionar en la persona
tales como competencias,
trabajo en equipo y
cohesidn, cultura
organizacional y liderazgo, en
la realizacion de las tareas”
(p. 6)

DEFINICION
OPERACIONAL

PRODUCTIVIDAD:

La productividad se evalta en
las dimensiones:
competencias, trabajo en
equipo y cohesidn, cultura
organizacional y liderazgo ;
utilizando el Cuestionario para
productividad laboral.

DIMENSIONES

PRODUCTIVIDAD:
DIMENSIONES :
COMPETENCIAS:

“Caracteristicas intrinsecas de las|
personas o conjunto de aptitudes,
rasgos de personalidad |
conocimientos  (comportamientos|
observables) responsables de|
producir un rendimiento eficiente|
en el trabajo y en consecuencia
alcanzar los objetivos de [g
organizacion”. (Rodriguez y Bottini,
2010, p. 32)

TRABAJO EN EQUIPO Y COHESION:

“Conjunto de fuerzas que llevan a
los individuos a permanecer unidos,
satisfacer las necesidades afectivas|
de los miembros y trabajar por un
bien comdn”. (Rodriguez y Bottini,
2010; p.32)

INDICADORES

COMPETENCIAS

Indicadores:
Aptitudes

Rasgos de personalidad
Conocimientos

TRABAJO EN EQUIPO Y

COHESION Indicadores:

Unidad
Bien comun

CULTURA

ESCALA DE
VALORACION

Escala de medida
politomica:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Escala de medida
politémica:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

79




CULTURA ORGANIZACIONAL:

Stephan & Couler (2000). La cultura
organizacional es una estructura de
significados e ideas que comparten
los integrantes de una organizacion
y que fija su comportamiento
Representa una percepcion comun
de los individuos que influyen en su
conducta.

LIDERAZGO:

“Es alguien capaz de conducir a su
equipo hacia objetivos y metas que
permitan mejorar los aprendizajes
de los estudiantes. Un lider es
alguien que proporciona direccion
y ejerce influencia en su equipo”
(Herrera 2007).

ORGANIZACIONAL:
Indicadores:
Creencias y valores

Vision y mision
Politicas

LIDERAZGO:

Indicadores:
Influencia
Aceptacion
Convocatoria

Escala de medida
politémica:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Escala de medida
politémica:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre
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VARIABLE 1: Motivacion Laboral

ANEXO N° 03
MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS

TITULO: Motivacién Laboral y productividad en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal

Nieto — 2018
< PESO N2 DE " ESCALA DE
VARIABLE DIMENSION INDICADORES (%) TEMS ITEMS VALORACION
Tengo la oportunidad de realizar un nimero Escala de
diferente de tareas empleando una gran medida
variedad de habilidades politémica:
Nivel de variedad de Suelo emplear un numero de habilidades
Variedad de la tarea ; 20% 4 complejas en este trabajo. 1 Nunca
area Mi trabajo implica un numero de tareas 2  Casi nunca
diferentes. 3 Aveces
Las demandas de mi trabajo no son altamente .
L . 4 Casi
rutinarias y predecibles i
Tengo la completa responsabilidad de decision siempre
de como y dénde se debe hacer el 5 Siempre
. trabajo.
\“lllaorl?:;:i(]’).n Autonomia para I Grado de autonomia para Tengo relat.iva libertad de decidir como el trabajo se
Laboral realizacion de la la realizacidén de la tarea. 20% 4 poede real.|zar. )
tarea Mi trabajo no me da Ila oportunidad de
emplear la discrecion o participar en la toma de
decisiones.
Mi trabajo me concede libertad considerable para
decarrnllar mi lahar
Completo una tarea de principio a fin. Los
resultados de mi esfuerzo son claramente
Grado de Identidad en Ia visibles e identificables.
Identidad de tareas 20% 4 Realizo contribuciones insignificantes al

tarea

servicio o producto final.
Mi trabajo es bien organizado de modo que no
tengo la necesidad de realizar solo una parte
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del trabajo durante todo el turno.
Mi trabajo me da la oportunidad para terminar
totalmente cualquier labor que empiezo.

Importancia de las

Nivel de importanciade la

Lo que realizo afecta el bienestar de otras
personas de muchas maneras importantes.
Lo que realizo es de consecuencias para las
personas.

20% ) . .
tareas tarea Mi trabajo es muy importante para la
institucion
Muchas personas se ven afectadas por el
trabajo que realizo
El trabajo por si mismo me provee la informacion
cuan bien lo estoy realizando
El solo hecho de realizar el trabajo me da la
oportunidad de deducir cuan bien lo estoy
. ., Grado de realizando.
Retroalimentacion . . o . . " .
retroalimentacién sobre 20% Mis superiores o compafieros esporadicamente

sobre el desempefio

su desempeiio.

me dan retroalimentacion de cuan bien estoy
realizando mi trabajo.

Mi trabajo me provee pequefios indicios acerca
si estoy desarrollandolo en forma adecuada.
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VARIABLE 2: Productividad

TITULO: Motivacién Laboral y productividad en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal

Nieto — 2018

VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

PESO
(%)

Ne DE
iTEMS

iTEMS

ESCALA DE
VALORACION

Variable 2:
Productividad

Competencias

Aptitudes

10%

Tiene las capacidades para desarrollar la labor
encargada
Tiene las aptitudes para la labor que realiza

Rasgos de personalidad

10%

Demuestra dominio en las actividades que se le
encomienda

Constantemente reto mi talento con tareas
ambiciosas y lo suficientemente ejecutables para
que sea posible llevarlas a la practica

Conocimientos

5%

Tiene los conocimientos para desarrolla la tarea
encomendada”

Trabajo en

equipoy
Cohesion

Unidad

10%

Considero que he aportado lo que se espera de mi
en los equipos de trabajo en que he
participado en mi organizacion
Me integro con facilidad al grupo de trabajo

Bien comun

15%

Participo con disposicidon en las tareas en grupo en
mi centro de trabajo
Tomo la iniciativa para colaborar en cada tarea
encomendada como grupo
Expreso mi disposicidn a trabajar en quipo por el
bien comun

Cultura
Organizacional

Creencias y valores

10%

Existe un conjunto de valores claro, ético y
consistente que rige la forma en que nos
conducimos y nos ayuda a distinguir lo correcto
Existe un proceso para superar las deficiencias y
dificultades laborales

Vision y mision

10%

Los objetivos de la institucién municipal estan
bien definidos
Se realizan reuniones periddicas para debatir y
compartir la informacion del trabajo

Escala de
medida
politémica:

Nunca
Casi nunca
A veces

A WODN P

Casi
siempre
5 Siempre
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Se realizan capacitaciones y actividades de

Politicas 5% integracion
- Eljefe facilita la comunicacion y participacién
Influencia 10% - El jefe tiene influencia positiva en todos los
trabajadores
- El jefe tiene aceptacidén positiva en todos los
Liderazgo L . trabajadores
Aceptacion 10% . .
P ° - El jefe ha establecido las normas y tareas claras
para todos
. - El jefe tiene una buena convocatoria en todos los
Convocatoria 5%

trabajadores
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ANEXO N° 04
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO PARA MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES: Este cuestionario debera ser completado por el personal, su punto de vista es
muy importante para conocer la percepcidon que existe sobre la motivacién laboral en la
dependencia y especificamente en la gerencia donde labora y poder determinar, conclusiones y
recomendaciones en vias de una mejora continua. Este documento solo se aplicara en un solo
acto al personal, al contestar el cuestionario deberd marcar con una “X” el valor de calificacion

correspondiente.

Numero 1, Nunca
Numero 2, Casi nunca
Numero 2, A veces
Numero 4, casi siempre
Numero 5, Siempre

. Casi Casi
Items Nunca A veces Siempre
nunca siempre
1 Tengo la oportunidad de realizar un
numero diferente de tareas
1 2 3 4 5

empleando una gran variedad de

habilidades

2 Suelo emplear un nimero de
habilidades complejas en este

trabajo

3 Mitrabajo implica un numero de

tareas diferentes

4  Las demandas de mi trabajo no son

altamente rutinarias y predecibles

5  Tengo la completa responsabilidad
de decision de cémo y donde se

debe hacer el trabajo

6  Tengo relativa libertad de decidir

como el trabajo se puede realizar

7  Mitrabajo no me da la oportunidad
de emplear la discrecién o participar en

la toma de decisiones”




8

Mi trabajo me concede libertad
considerable para desarrollar mi

labor

Completo una tarea de principio a fin
Los resultados de mi esfuerzo son

claramente visibles e identificables.

10

Realizo contribuciones insignificantes a

servicio o producto final.

11

Mi trabajo es bien organizado de
modo que no tengo la necesidad de

realizar solo una parte del trabajo

12

Mi trabajo me da la oportunidad para
terminar totalmente cualquier labor

que empiezo

13

Lo que realizo afecta el bienestar de
otras personas de muchas maneras

importantes

14

Lo que realizo es de consecuencias

para las personas

15

Mi trabajo es muy importante parala

Institucion

16

Muchas personas se ven afectadas

por el trabajo que realizo

17

El trabajo por si mismo me provee la
informacién cuan bien lo estoy

realizando

18

El solo hecho de realizar el trabajo
me da la oportunidad de deducir

cuan bien lo estoy realizando.

19

Mis superiores o companeros
esporadicamente me dan

retroalimentacion de cuan bien estoy

20

Mi trabajo me provee pequeiios
indicios acerca si estoy desarrollandolo

en forma adecuada




CUESTIONARIO PARA PRODUCTIVIDAD LABORAL

INSTRUCCIONES: Este cuestionario deberd ser completado por el personal, su punto de vista es
muy importante para conocer la percepcién que existe sobre la productividad laboral en la
dependencia y especificamente en la gerencia donde labora y poder determinar,
conclusiones y recomendaciones en vias de una mejora continua. Este documento solo se
aplicara en un solo acto al personal, al contestar el cuestionario debera marcar con una “X” el

valor de calificacidn correspondiente.

Numero 1, Nunca
Numero 2, Casi nunca
Numero 2, A veces
Numero 4, casi siempre
Numero 5, Siempre

. Casi Casi
Items Nunca A veces Siempre
nunca siempre
1. Tiene las capacidades para
1 2 3 4 5

desarrollar la labor encargada

2. Tiene las aptitudes para la labor que

Realiza

3. Demuestra dominio en las

actividades que se le encomienda

4. Constantemente reto mi talento con
tareas ambiciosas y lo suficientemente
ejecutables para que sea posible

llevarlas a la practica

5. Tiene los conocimientos para

desarrolla la tarea encomendada

6. Considero que he aportado lo que se
espera de mi en los equipos de trabajo en

gue he participado en mi organizacién

7. Me integro con facilidad al grupo de

Trabajo

8. Participo con disposicion en las
tareas en grupo en mi centro de

trabajo




9. Tomo la iniciativa para colaborar en
cada tarea encomendada como
grupo

10. Expreso mi disposicion a trabajar en
quipo por el bien comun

11. Existe un conjunto de valores claro,

ético y consistente que rige la forma en
gque nos conducimos y nos ayuda a

distinguir lo correcto

12. Existe un proceso para superar las

deficiencias y dificultades laborales

13.

Los objetivos de la institucion

municipal estan bien definidos

14.

Se realizan reuniones periddicas
para  debatir 'y compartir la

informacién del trabajo

15.

Se realizan capacitaciones Y

actividades de integracion

16.

El jefe facilita la comunicacidn vy

Participacion

17.

El jefe tiene influencia positiva en

todos los trabajadores

18.

El jefe tiene aceptacion positiva en

todos los trabajadores

19.

El jefe ha establecido las normas vy

tareas claras para todos

20.

El jefe tiene una buena convocatoria

en todos los trabajadores
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Moquegua, 28 de junio 2018

Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto

CARTA NRO. 001-2018-UCV-MGP-CSU . ﬁﬁ\g él‘gﬁwcm TAR!O

f— Y,

Sefior:

ARQ. HELBERT GERARDO GALVAN ZEBALLOS
GERENCIA DE DESARROLLO URBANO, AMBIENTAL Y ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL

Presente.-

Asunto: Solicito Autorizacion para Aplicacion de Instrumentos.

EEEEAXREEREEREIRRERRARXERR XA XA RN RRRRRERR RN RN RSN

Mediante la presente, me dirijo a usted, para extender un saludo cordial y a la vez
en solicitarle la autorizacion para la aplicacion de instrumento (Cuestionario) para los
trabajadores de la entidad que usted preside.

Manifestarle que el suscrito esta realizando un trabajo de investigacion para obtener el grado
de Magister en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo, por lo que la investigacion se
esta realizando en su entidad, con el titulo MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD EN LA
GERENCIA DE DESARROLLO URBANO, AMBIENTAL Y ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL MARISCAL NIETO — 2018. Para lo cual con el objetivo de cumplir
con lo establecido en la investigacion es necesario realizar trabajo de campo en la aplicacion
del cuestionario.

Agradeciéndole anticipadamente por la atencion que brinde a la presente, me
suscribo de usted.

Atentamente,

dia Sosa Urbina
DNI 72745074
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RESUMEN

La tesis “Motivacion Laboral y Productividad en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental vy
Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto - 2018, consta de siete capitulos:
Introduccion, Marco Metodoldgico, Resultados, Discusion, Conclusiones, Recomendaciones y Referencias
Bibliogréficas. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre motivacion laboral y productividad
en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto.

Este estudio corresponde al tipo de investigacion basica, para su proposito el disefio no experimental de nivel
correlacional, que se desarroll6 al aplicar el instrumento: Cuestionario para motivacion laboral, el cual estuvo
constituido por 20 preguntas, en la escala de Likert y el Cuestionario de Productividad Laboral, el cual estuvo
constituido por 20 preguntas en la escala de Likert, los instrumentos empleados superaron y cumplieron con el
requisito de validacién y en la confiabilidad; la muestra estuvo constituido por 92 trabajadores; siendo el tipo de
muestreo probabilistico estratificado.

Como resultados para los niveles de Motivacion Laboral del 100% de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; el 63% se
ubicé en el nivel regular en motivacién laboral y el 32,6% se ubic6 en un nivel alta y solo el 4,3% se ubicd en un
nivel baja, por lo que se infiere que los trabajadores; perciben los aspectos de Variedad de la tarea, Autonomia para
la realizacion de la tarea, identidad de tareas, importancia de las tareas y retroalimentacién sobre el desempefio; se
desarrollan regularmente en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial.

Para los niveles de Productividad del 100% de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y
Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; el 85.9% se ubicd en el nivel regular
en productividad laboral, el 7,6% se ubicé en un nivel baja y solo el 6.5% se ubic6 en un nivel alta, por lo que se
infiere que los trabajadores; perciben los aspectos de Competencias, Trabajo en equipo y Cohesion, Cultura
Organizacional y Liderazgo; se desarrollan regularmente en la “Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y
Acondicionamiento Territorial.

La investigacion llega a los resultados donde el coeficiente de correlacion de Pearson es igual a 0.883, existe
correlacién positiva considerable entre las variable motivacion laboral y productividad, la correlacion result6 directa
reportando un coeficiente de correlacion significativo; se concluye que motivacion laboral se relaciona
significativamente con la productividad.

Palabras clave: Motivacion laboral, productividad, trabajo en equipo, cultura organizacional, liderazgo
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ABSTRACT

The thesis "Work Motivation and Productivity in the Management of Urban Development, Environmental and
Territorial Conditioning of the Provincial Municipality Mariscal Nieto - 2018", consists of seven chapters:
Introduction, Methodological Framework, Results, Discussion, Conclusions, Recommendations and Bibliographic
References. The objective of the research was to determine the relationship between work motivation and
productivity in the Management of Urban Development, Environmental and Territorial Conditioning of the
Provincial Municipality Mariscal Nieto.

This study corresponds to the type of basic research, for its purpose the non-experimental correlational level design,
which was developed when applying the instrument: Questionnaire for work motivation, which was constituted by
20 questions, on the Likert scale and the Questionnaire of Labor Productivity, which was constituted by 20 questions
on the Likert scale, the instruments used exceeded and fulfilled the requirement of validation and reliability; the
sample consisted of 92 workers; being the type of stratified probabilistic sampling.

As results for the levels of Labor Motivation of 100% of the workers of the Management of Urban, Environmental
and Territorial Conditioning of the Provincial Municipality Mariscal Nieto; 63% were placed on the regular level of
work motivation and 32.6% were at a high level and only 4.3% were at a low level, so it is inferred that the workers;
they perceive the aspects of Variety of the task, Autonomy for the accomplishment of the task, identity of tasks,
importance of the tasks and feedback on the performance; they are developed regularly in the Management of Urban,
Environmental and Territorial Development. "

For the Productivity levels of 100% of the workers of the "Management of Urban, Environmental and Territorial
Conditioning of the Provincial Municipality Mariscal Nieto; "85.9% was located at the regular level in labor
productivity, 7.6% was at a low level and only 6.5% was at a high level, so it is inferred that workers; they perceive
the aspects of "Competencies, Teamwork and Cohesion, Organizational Culture and Leadership;" they are developed
regularly in the "Management of Urban, Environmental and Territorial Development.”

The research reaches the results where the Pearson correlation coefficient is equal to 0.883, there is a considerable
positive correlation between the variables labor motivation and productivity, the correlation was direct reporting a

significant correlation coefficient; it is concluded that job motivation is significantly related to productivity.

Keywords: Labor motivation, productivity, team work, organizational culture, leadership.



I.  INTRODUCCION

En Cumplimiento de reglamento de grados de la universidad “Cesar Vallejo” el presente trabajo de investigacion
titulado “Motivacion laboral y productividad en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto - 2018”.

Para optar el grado de Magister en Gestion Publica presenta la siguiente estructura

El primer capitulo denominado introduccidén, comprende y formula los antecedentes, marco tedrico, el
planteamiento del problema, los objetivos y la respectiva justificacion.

El segundo capitulo se considera el marco metodoldgico, que trata sobre las variables, el tipo, la metodologia, la
poblacion y muestra y los métodos de investigacion; asi como también se menciona las técnicas e instrumentos
utilizados para el recojo de datos.

El tercer capitulo es sobre los resultados, donde se describe las variables de estudio y la prueba de hipotesis.

El cuarto capitulo corresponde a la discusion, el quinto capitulo de las conclusiones, el sexto capitulo de las
recomendaciones y el séptimo capitulo las referencias bibliograficas consultadas para la ejecucion del trabajo de
investigacion.

Actualmente se vive tiempos de cambio en donde se afronta en los diferentes &mbitos de la vida cotidiana,
transformaciones que involucran al ser humano, asi como las conformaciones de bloques econémicos en el mundo,
y ante esta situacion cabe preguntarse ;Qué hacen los gobiernos, en sus distintos niveles?, ;como puede la
comunidad universitaria estar preparada para afrontar dichos cambios?, ;cudles son los retos de gestion
organizacional que afrontar?

A nivel internacional, es en este escenario que los investigadores buscan, como incrementar el rendimiento y la
productividad del capital humano, por tanto, se constituye en todo un reto; es un objetivo que debe lograrse. Esto
quiere decir que, directivos y personal entiendan que lo Unico que se necesita para lograr el progreso y bienestar es
elevando el rendimiento y la productividad, haciéndose necesario de trabajadores realmente con compromiso real
con su organizacidn (Gibson, lvancebich,y Donnelly, 1994).

En ese contexto, nos enfrentamos a un componente inherente para ambas partes, para el que se incorporaa un trabajo
como para el ente que lo acoge. Pues se aprecia que, un trabajador puede estar obligado formalmente a desempefiar
una determinada labor, y no necesariamente entrar en conexion efectiva a la organizacion (Arias Galicia, 1972) pues
el contrato psicoldgico implicaria la existencia de un sin nimero de expectativa reciproca y esta implicita dentro de
la interaccidn trabajador-organizacion.

El grado de compromiso que asuma cada trabajador en la organizacion va a depender de cdmo se encuentre motivado
éste, generando diversas superioridades que logra un incremento en el nivel de produccion (Arias Galicia, 1972).

A nivel nacional, el autor Medina (2013) menciona que en el Peru se requiere de individuos capaces, con suficiencia
para alcanzar objetivos en la administracion pablica. En un estado transparente, honesto que resuelva sencillamente
las peticiones de sus comunidades (p.42).

Esto hard posible que nuestro pais supere sus debilidades e incremente sus rangos de productividad tratando de
emular a nuestros paises vecinos y acercar la tremenda distancia que nos separan de los desarrollados (Medina,
2013).



A nivel local, en el caso de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto de la ciudad de Moquegua, se observa que los trabajadores que laboran
no estarian comprometidos con el trabajo y la productividad laboral del personal, que se manifiesta en los
estados de desanimo y frustracion, las conflictivas relaciones humanas, la poca disposicion a superar las
diferencias de manera consensuada, escasa cooperacion y exigua tendencia a enfrentar los desafios y generar los
cambios, especialmente los relacionados a la aplicacion de mejores y novedosas estrategias metodolégicas. Por
consiguiente las quejas aumentan y la insatisfaccion de los usuarios se nota cada vez mas.

En ese sentido se plante6 determinar el grado de correlacién de la Motivacidn laboral y productividad en los
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto, Moquegua.

(Gonzales, 2010) considera, en su investigacion “La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio
organizacional: un estudio de caso” Universidad Central de Venezuela. Quien llegé a las siguientes
conclusiones: i) Es imperante e importante jerarquizar y agrupar actividades, estandarizar y uniformizar las
decisiones y aquellas vinculadas, los requerimientos del corto, mediano y largo plazo; organizacion de tareas,
actividades y personas, motivacion, comunicacion, control y evaluacion; y ii) desarrollar al personal y asi mismo.
Involucrar al personal y asignacién de responsabilidades, involucra hacer que todos ellos comprendan su rol y la
importante que son en la nueva organizacion, y el establecimiento de objetivos que lo motiven.

(D’Armas, Cequea y Chavez, 2011), manifestaron dentro de la investigacion “Satisfaccion del personal y
productividad laboral en la division de planta Caruachi de Edelca, Venezuela”, tesis de investigacion de tipo
descriptiva. Se lleg6 a las siguientes conclusiones: i) Existe incidencia en la productividad como son: Satisfaccion
en el trabajo, Sueldos y Salarios y Motivacion; mientras para la Gerencia son: Calidad, Capacidad de Repuesta, y
Control. ii) Se concluye en que se ha evaluado la productividad indicando que la satisfaccion personal no influye en
los trabajadores, referente a la negativa en su productividad.

(Vazquez, 2007) “Nivel de motivacién y su relacion con la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el
Hospital Nacional Arzobispo Loayza, 2006” Universidad Mayor de San Marcos, Lima Peru, llego a las siguientes
conclusiones: Las profesionales Enfermeras (48%); cuentan con una motivacién media, representando dimension
de autonomia e identidad, resultando estas mas significativas, en tanto que las “dimensiones de retroalimentacion,
trascendencia y variedad de la tarea,” tiene una caracteristica de motivacion baja. Finalmente, en las dimensiones
de i) Identidad, esta concatenada con lo importante de su resultado logrado en el trabajo y de aquellas posibilidades
que esta situacidn representa para su progreso y expectativas personales y profesionales. ii) En cuanto a autonomia,
se tiene en consideracion, las responsabilidades con la que desarrollan su trabajo les permite la toma de decisiones
con cierta libertad producto de sus competencias. Asimismo, la posibilidad de relacionar entre el nivel de motivacion
y de satisfaccion laboral del personal.

Motivacion laboral y sus dimensiones.

La motivacién humana se detalla como un estado emocional que se genera en una persona como consecuencia de
la influencia que ejercen determinados motivos. (Koenes, 1996, p. 191).

De igual modo, Amoro6s, (2007), detalla la Motivacién Laboral como las fuerzas que acttan sobre el trabajador, y
originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. (p. 81).

Navarro, (2008, p. 12) al respecto nos sefiala: La motivacion es un término genérico que se aplica a una variada

serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares



Hellriegel (2004). Nos sefiala que las dimensiones laborales son:

Variedad de la tarea: Una dimensidn central es la variedad de habilidades que se utilizan en el puesto, estas permiten
que los empleados realicen operaciones diferentes, que suelen requerir habilidades también distintas. Los empleados
sienten que los trabajos con gran variedad son més retadores debido a la gama de habilidades necesarias. Ademas
alivian la monotonia que surge con cualquier accion repetitiva.

Autonomia para la realizacion de la tarea: o grado en que se siente independiente en el trabajo para tomar decisiones
relacionadas con sus tareas. Lo cual estd en estrecha relacién con la responsabilidad en el proceso de trabajo
Y €en sus consecuencias.

Identidad de tareas. Denota la unidad de un puesto, esto es, hacer una tarea de principio a fin con un resultado
visible.

Importancia de la tarea: Se refiere a la magnitud del efecto de su trabajo en otras personas. Este efecto puede influir
a otros miembros de la institucidn. El punto clave es que los trabajadores deben creer que hacen algo importante
para la organizacion, la sociedad o ambas.

Retroalimentacion sobre el desempefio: se describe al grado en que la organizacién proporciona informacién clara
y directa a los trabajadores sobre la eficacia de su rendimiento. O si prefiere el grado en que el trabajador conoce
cuales son los resultados de su trabajo. Puede proceder directamente del trabajo mismo (retroalimentacién de tarea)
0 ser proporcionado de manera verbal por gerentes, jefes de servicio y ejecutivos.

Productividad y sus dimensiones.

Se da en una medicién entre los recursos que se emplearon y la produccion alcanzada, demostrando los principios
de eficiencia y eficacia en el empleo de estos recursos, se afiade también el factor tiempo y oportunidad. (Torres,
2010)

(Felsinger, 2012) La productividad del trabajo es una relacién entre la produccidn y el personal ocupado y reflejo
que tan bien se esta utilizando el personal en el proceso productivo; implica aspectos a gestionar en la persona
tales como Competencias, Trabajo en equipo y Cohesidn, Cultura Organizacional y Liderazgo, en la realizacién de
las tareas , (p. 6)

Segln Rodriguez y Bottini (2010; p.32), las dimensiones de productividad laboral son:

Competencias: Caracteristicas intrinsecas de las personas o conjunto de aptitudes, rasgos de personalidad y
conocimientos (comportamientos observables) responsables de producir un rendimiento eficiente en el trabajo y en
consecuencia alcanzar los objetivos de la organizacién  (Rodriguez y Bottini, 2010, p. 32).

Trabajo en equipo y cohesion: Conjunto de fuerzas que llevan a los individuos a permanecer unidos, satisfacer las
necesidades afectivas de los miembros y trabajar por un bien comdn  (Rodriguez y Bottini, 2010; p.32).

Cultura Organizacional: Fendémeno de dimension psicosocial presente en la organizacion, producto de un conjunto
de creencias y valores compartidos, determinada por el marco estratégico de la organizacién (mision, vision, valores,
politicas y estrategia) y su estructura. Incide en los individuos y en los grupos, y esta directamente relacionada
con los resultados de la organizacién  (Rodriguez y Bottini, 2010; p.32).

Liderazgo: Fendémeno de dimensiones psicosociales que incide sobre los individuos y los grupos. Estéa
determinado por la cultura de la organizacion e incide directamente en sus resultados  (Rodriguez y Bottini,
2010; p. 32).



Obijetivo general

Determinar larelacién entre motivacion laboral y productividad enla Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental
y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto -2018.

Objetivo especifico

O.E.1. Determinar la relacion entre motivacion laboral y competencias en la Gerencia de Desarrollo Urbano,
Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

O.E.2. Determinar la relacién entre motivacion laboral y trabajo en equipo - cohesion en la Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.
O.E.3. Determinar la relacion entre motivacion laboral y cultura organizacional en la Gerencia de Desarrollo
Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

O.E.4. Determinar la relacion entre motivacion laboral y liderazgo en la Gerencia de Desarrollo  Urbano,
Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

Il. METODOLOGIA

El disefio de la investigacion, es no experimental; de disefio transversal - Correlacional, puesto que implica
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Gnico. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia
e interrelacion en un momento dado (Hernandez et. al., 2010, p. 151). La poblacién, objeto de estudio, estuvo
constituida por 120 trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial
de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto — 2018 para lo cual se utilizé un muestreo probabilistico, aleatorio
estratificado. La muestra en la presente investigacién fue de 92 trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano,
Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto — 2018.
Para acopiar los datos de las variables de estudio; se utiliz6 una encuesta esto permiti6 conocer sobre la motivacién
laboral y productividad laboral y sus respectivas dimensiones. Como Instrumentos, el proceso de recopilacion de los
datos se realiz6 mediante la aplicacion de dos instrumentos de recojo de datos: Cuestionario para motivacion
laboral, el cual estuvo constituido por 20 preguntas, en la escala de Likert y el Cuestionario de Productividad Laboral,
el cual estuvo constituido por 20 preguntas en la escala de Likert.
Para la validez del estudio, segin George y Mallery (2003) proponen escalas para valorar el coeficiente de “Alfa
de Cronbach”. El cual aplicado al estadistico de fiabilidad se obtuvo 0,845 en el instrumento cuestionario para
motivacion laboral y 0.881 para el cuestionario para productividad, se deduce que los instrumentos tienen una
confiabilidad buena

I1l. RESULTADOS.

En la Tabla 1 del 100% de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento
Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; el 63% se ubic6 en el nivel regular en motivacion
laboral y el 32,6% se ubic6 en un nivel alta y solo el 4,3% se ubicé en un nivel baja, por lo que se infiere que los
trabajadores; perciben los aspectos de Variedad de la tarea, Autonomia para la realizacién de la tarea, identidad de
tareas, importancia de las tareas y retroalimentacion sobre el desempefio; se desarrollan regularmente en la

Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial.



En la tabla 2 Dimensiones para motivacion laboral; el 56,5% se ubicé en el nivel regular en la dimension Variedad
de la tarea, el 75% se ubicé en un nivel regular en la dimension autonomia para la realizacion de la tarea; el 62% se
ubico en un nivel regular en la dimension identidad de tareas; el 60.9% se ubicé en un nivel regular en la dimensién
importancia de la tarea; y por ultimo el 73,9% se ubico en un nivel regular en la dimensidn retroalimentacion sobre
el desempefio; indicadores que se ubican en el nivel regular en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y
Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto. Mediante la Tabla 3 del 100% de
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto; el 85.9% se ubicd en el nivel regular en productividad laboral, el 7,6% se ubicé en un
nivel baja y solo el 6.5% se ubicd en un nivel alta, por lo que se infiere que los trabajadores; perciben los aspectos
de Competencias, Trabajo en equipo y Cohesion, Cultura Organizacional y Liderazgo; se desarrollan regularmente
en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial.
En la tabla 4: Dimensiones para productividad laboral; el 81,5% se ubico en el nivel regular en la dimension
competencias, el 78.3% se ubicd en un nivel regular en la dimension trabajo en equipo y cohesion; el 75% se ubicd
en un nivel regular en la dimensidn cultura organizacional; y por dltimo el 82.6% se ubic6 en un nivel regular en la
dimensiodn liderazgo; indicadores que se ubican en el nivel regular en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental
y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.
Para la contrastacion de hipétesis se tomé en cuenta los Valores de los niveles de correlacion propuesto por
Hernandez et al. (2010, p.312), donde se observa en la tabla 7 que los datos corresponde a 92 de trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto; la Correlacién de Pearson es igual a 0.749, correlacion positiva media, la relacion es directa
reportando un coeficiente de correlacion significativo al nivel del 0.01 (99% de confianza de que la correlacion sea
verdadera y 1% de probabilidad de error), indica que el 74.9% de motivacién laboral esta asociado a competencias
de la variable productividad. Asi mismo se evidencia que los datos segun tabla 8 corresponde a 92 de
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad
Provincial Mariscal Nieto; la Correlacion de Pearson es igual a 0.735, correlacion positiva media, la relacion es
directa reportando un coeficiente de correlacién significativo al nivel del 0.01 (99% de confianza de que la
correlacion sea verdadera y 1% de probabilidad de error), indica que el 73.5% de motivacion laboral esta asociado a
trabajo en equipo - cohesion de la variable productividad.
En la tabla 9 se constata que los datos corresponde a 92 de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano,
Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; la Correlacion de
Pearson es igual a 0.894, correlacion positiva considerable, la relacién es directa reportando un coeficiente de
correlaciéon  significativo al nivel del 0.01 (99% de confianza de que la correlacion sea verdadera y 1% de
probabilidad de error), indica que el 89.4% de motivacion laboral estd asociado a cultura organizacional de la variable
productividad; por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta hipdtesis alterna.
En la tabla 10 se infiere que los datos corresponde a 92 de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano,
Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; la Correlacion de
Pearson es igual a 0.816, correlacion positiva considerable, la relacion es directa reportando un coeficiente de
correlacién  significativo al nivel del 0.01 (99% de confianza de que la correlacion sea verdadera y 1% de
probabilidad de error), indica que el 81.6% de motivacion laboral estda asociado a liderazgo de la variable

productividad.



En la tabla 11 se observa que los datos corresponde a 92 de trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Urbano,
Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto; la Correlacion de
Pearson es igual a 0.883, existe correlacion positiva considerable entre las variable motivacion laboral y
productividad, la correlacion resultd directa reportando un coeficiente de correlacion significativo (Figura 11) es
decir niveles elevados de motivacion laboral se corresponden con niveles elevados de productividad, o también
niveles bajos de motivacién laboral se corresponden con niveles bajos de productividad, aceptando la hipétesis de

estudio.

IV. DISCUSION.
Uno de los pilares trascendentales de cada organizacion son sus trabajadores. Si los empleados no trabajan bien, es
posible que la empresa tampoco, por ello es muy importante la motivacion laboral.
La motivacion se genera dentro de la organizacion, trata de que los trabajadores se sientan importantes y productivos
en su lugar de trabajo en el que se desempefian, que aumente su motivacion. De ahi la importancia de cuidar el
ambiente del lugar de trabajo, para que aquellos trabajadores que generan esa motivacion interna puedan
contagiarsela al resto del personal que trabaja en ella.
De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados, al examinar la tabla 1 del 100% de trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal
Nieto; el 63% se ubicd en el nivel regular en motivacién laboral y el 32,6% se ubicé en un nivel alta siendo lo
demés de menor recuento y de acuerdo (Gonzales, 2010) ello conlleva a desarrollar al personal y asi mismo.
Involucrar al personal y asignacion de responsabilidades, implica hacer que todos ellos comprendan su rol y la
importante que son en la nueva organizacion, y el establecimiento de objetivos que lo motiven.
Al examinar la tabla 3, se visualiza los niveles de productividad del 100% de trabajadores de “la Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto;”
el 85.9% se ubicd en el nivel regular en productividad laboral, el 7,6% se ubico en un nivel baja, siendo lo demés
de menor recuento y asimismo en relacion a (Rodriguez, Ndfiez y Cequea, 2011) ha determinado que existe
implicancia y repercuten los elementos tales como clima laboral, relaciones interpersonales y la motivacion con la
productividad.
Se observa en la tabla 7 que los datos corresponde a 92 de trabajadores; la Correlacion de Pearson es igual a 0.843,
correlacién de Pearson es igual a 0.749, correlacion positiva media, larelacion es directa reportando un coeficiente
de correlacion significativo, indica que el 74.9% de motivacion laboral esta asociado a competencias de la variable
productividad; ademéas (Véazquez, 2007) los resultados donde se evidencia que en la autonomia, se tiene en
consideracidn, las responsabilidades con la que desarrollan su trabajo les permite la toma de decisiones con cierta
libertad producto de sus competencias
La dimension Trabajo en equipo y Cohesion de las productividad que se relaciona con el motivacion laboral, en la
tabla 8 se observa; la Correlacion de Pearson es igual a 0.735, correlacion positiva media, la relacion es directa
reportando un coeficiente de correlacion significativo, indica que el 73.5% de motivacion laboral estd asociado a
trabajo en equipo - cohesidn de la variable productividad; resultados similares a los estudios de (Gonzales, 2010) en
su estudio llego a la conclusion al plantear desarrollar al personal y asi mismo. Involucrar al personal y asignacion
de responsabilidades, implica hacer que todos ellos comprendan su rol y la importante que son en la nueva

organizacion, y el establecimiento de objetivos que lo motiven.



En verificacion de la tabla N° 9, se observa la Correlacion de motivacion laboral y cultura organizacional el
coeficiente de Pearson es igual a 0.894, correlacion positiva considerable, la relacion es directa reportando un
coeficiente de correlacion significativo, indica que el 89.4% de motivacion laboral estd asociado a cultura
organizacional de la variable productividad y asimismo Villagomez (2012), en su estudio llego a la conclusion
que la implementacion de los proyectos que hace referencia a las politicas y normas en tratar de cultivar la
productividad mediante la satisfaccion de los colaboradores de la organizacion o empresa.
En la tabla N° 10, se constata la Correlacion de motivacion laboral y liderazgo de la variable productividad el
coeficiente de Pearson es igual a .816, correlacion positiva considerable, la relacién es directa reportando un
coeficiente de correlacion significativo, indica que el 81.6% de motivacion laboral esta asociado a liderazgo de la
variable productividad; y asimismo (Palma, 2011) en su estudio Ilego a la conclusion que resalta la necesidad de un
adecuado manejo en la toma de decisiones y en los sistemas de comunicacién para optimizar el rendimiento
organizacional.
En el presente tabla 11 se observa que los datos corresponde a 92 de trabajadores de la “Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto;”
la Correlacion de Pearson es igual a 0.883, existe correlacién positiva considerable entre las variable motivacion
laboral y productividad, la correlacion resulto directa reportando un coeficiente de correlacion significativo; ademas
(Montalvo, 2011), en estudios similares llego a la conclusion que existe un nivel moderado de satisfaccion laboral
de los trabajadores, debido a que su trabajo no se reconoce, no se les capacita y las remuneraciones son menores a
los esperado, 1o que ocasiona una productividad mas baja de lo esperado, no se han dado las estrategias necesarias

para revertir tal situacion.

V. CONCLUSIONES

Se ha establecido la correlacion entre motivacion laboral y productividad en los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto,
siendo el valor de Correlacion de Pearson = 0.883, ésta es una correlacion positiva considerable, la relacién es directa
y significativa.

Se ha identificado la correlacion entre motivacién laboral y competencias en trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto,
siendo el valor de Correlacion de Pearson = 0.749, ésta es una correlacion positiva media, la relacion es directa y
significativa.

Se ha caracterizado que la correlacién entre motivacién laboral y trabajo en equipo - cohesion en los trabajadores
de la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto, siendo el valor de Correlacion de Pearson = 0.735, ésta es una correlacion positiva media, la relacién
es directa y significativa.

Se ha especificado que la correlacion entre motivacion laboral y cultura organizacional en los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial
Mariscal Nieto, siendo el valor de Correlacion de Pearson = 0.894, ésta es una correlacion positiva considerable, la
relacion es directa y significativa.

Se ha determinado que la correlacién entre motivacion laboral y liderazgo en los trabajadores de la Gerencia

de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal



Nieto, siendo el valor de Correlacion de Pearson = 0.816, ésta es una correlacion positiva considerable, la relacion

es directa y significativa.
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