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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general, determinar que relacion entre Gestion
de la Motivacién Laboral y Procesos Administrativos en la Direccién General de
Juegos de Casino y Maquinas Tragamonedas, en adelante DGJCMT en el afio
2014; la poblacién fue 200 trabajadores de la DGJCMT para analizar la relacion

entre ambas variables.

El método fue hipotético-deductivo. Utilizose disefio no experimental, nivel
correlacional, corte transaccional; que recogi6 la informacion en periodo especifico,
gue desarrollose al aplicar los instrumentos: Cuestionario de Gestion de Motivacion
Laboral, constituido por 25 preguntas en escala de Likert (Totalmente desacuerdo,
En desacuerdo, Ni en desacuerdo ni de acuerdo, De acuerdo, Totalmente de
acuerdo), y el cuestionario de Procesos Administrativos, constituido por 50
preguntas en escala de Likert (Totalmente desacuerdo, En desacuerdo, Ni en
desacuerdo ni de acuerdo, De acuerdo, Totalmente de acuerdo), cuales brindaron
informacion de Gestidén de Motivacion Laboral y Procesos Administrativos, a través
de evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan grafica

y textualmente.

Concluyose que existe evidencia para afirmar que la Gestion de la Motivacion
Laboral se relaciona significativamente con Procesos Administrativos de la
DGJCMT afo 2014; habiéndose determinado un coeficiente de correlaciéon Rho

Spearman 0.713, que representa nivel de correlacion alta.

Palabras clave: Gestion de la Motivacion Laboral, Procesos Administrativos,

Direccién General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas.
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Abstract

This research was general objective, determine the relationship between
management motivation and Administrative Processes at the Directorate General
of Casino Games and Slot Machines in 2014 "; the population was 200 workers of
the Directorate General of Casino Games and Slot Machines to analyze the

relationship between the two variables.

The method used in the research was the hypothetical-deductive. This
research used for purpose non-experimental design correlational level of
transactional court, which collected information on a specific period, which was
developed by applying the instruments: Questionnaire Management Work
Motivation, consisting of 50 questions on the scale Likert (Strongly agree, disagree,
neither disagree nor disagree, agree, strongly agree), and the questionnaire
Administrative Procedures, consisting of 25 questions on the Likert scale (strongly
agree, disagree, neither disagree nor disagree, agree, strongly agree), which
provided information about Labor Management and Administrative Processes
Motivation, through the evaluation of its various dimensions, whose results are

presented graphically and textually.

The research concludes that there is significant evidence to state that:
Management of work motivation is significantly related to the administrative
processes of the Directorate General of Casino Games and Slot Machines 2014;
having determined a correlation coefficient Spearman's Rho 0,713, which

represents a high level of correlation.

Keywords: Motivation Labor Management, Administrative Processes, casinos and

slot machines.
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l. INTRODUCCION

La capacidad de rendimiento de los empleados en su centro de trabajo es por lo
general un factor que se ve afectado por el grado de motivacion que cada uno
de ellos presenta a la hora de realizar sus tareas o actividades, de ahi que la
motivacion laboral que demuestra cada uno de los colaboradores de una
empresa difiere en su nivel y caracteristicas. dentro del rubro de los centros de
apuestas, las condiciones laborales y las caracteristicas de cada uno de estos
centros de esparcimiento han ido mutando de amnera vertiginosa, influenciados
por el avance tecnolégico actual, tal como sefala Hill (2013) el sector de los
casinos en Espafa genero ingresos por 41.827 millones de euros: la suma mas
elevada obtenida hasta el momento. en 2014, continuaba su crecimiento,
invirtiendo los espafoles un 0.9 del producto interior bruto en la actividad.

Pero no todo es positivo puesto que al ser este negocio uno de los que
mayor crecimiento economico ha tenido en los ultimos afios, las politicas de
control administrativo que los diversos paises han instaurado generan saturacion
en los procedmientos administrativos que deben cumplir cada trabajador y por
tanto, su labor se torna ineficaz. Desde esta perspectiva, el area dedicada a los
juegos de apuesta en nuestro pais emergié en un periodo decisivo, a principio
de los noventa. Actualmente, después de dos decadas, es uno de los negocios
mas solventes a nivel regional.

De acuerdo con informacién de la Revista Casinos (2010) pone de
manifiesto lograr un lugar como éste ha sido un proceso paulatino. Al comienzo
fue necesario que los centros dedicados a las apuestas se incorporen legalmente
al sistema, esto sucedié aproximadamente al finalizar la primera etapa
gubernamental dirigida por el presidente Alan Garcia Pérez, especificamente a
los 11 de julio del afio 1990. Fue una fecha memorable ya que se dio por
aprobado el Decreto Legislativo N° 608 el cual es la base legal formal de los
juegos de azar precisamente de los tragamonedas en el territorio peruano por lo
gue sentd un hito en la legalidad juridisdiccional de los juegos dedicados a las
apuestas.

En el caso especifico de la DGJCMT, un organismo que corresponde al
viceministerio de turismo del MINCETUR, el cual es el responsable de la
regulacion de las actividades Iudicas como las dedicadas al casino y a los
artefactos de tragamonedas y cuyo propésito fundamental es la formalizacién de

los salones de diversion de azar, en los cuales es posible identificar la existencia



de unaideologia de trabajoy la vocacién de servicio, como un ejemplo de cultura
digno de ser immitado por quienes laboran en dicha entidad.

En los ultimos tiempos la eficiencia en el trabajo por parte de los
empleados es la base para este tipo de gestidn correspondiente a una entidad
estatal, puesto que, los trabajadores son tan elementales para lograr la meta
proyectada. En este sentdo, es preciso saber que para que los empleados se
desplieguen es indispensable tener amplio conocimiento del campo laboral,
puesto que es elemental entender cual es la verdadera motivacion del accionar
de los seres humanos, y que es a través del manejo de ésta, que los directivos
logren que el salén de juegos tenga un funcionamiento adecuado y eficiente y
gue ademas el personal que labora en dichos centros se sienta mas complacidos
y satisfechos. Por tales razones, es indispensable tener conocimiento que la
motivacion ya sea intrinseca o extrinseca es influyente en el desempefio de los
colaboradores.

Entre ciertos elementos caracteristicos que pueden ser indicadores del
problema de la gestion del competitividad humana en la DGJCMT se encuentran:
la falta de disciplina de algunos trabajadores en algunas areas, los mismos que
ocasionan discrepancias y extentan el clima institucional, roces que con el resto
de colegas de trabajo y resposables del equipo directivo, hace que el nivel de
productividad se vea afectado y por ende se refleje en la gestion y resolucion de
procesos administrativos, en ciertos casos denominado como procesos de “mala
calidad”, reclamos provenientes de los trabajadores, debido a que sus solicitudes
no son atendidas con prontitud.

Es necesario que dichas condiciones puntualizadas, se corrijan
oportunamente por parte de la gerencia principal de la entidad, mediante el
ejecicio de una capacidad de liderazgo gerencial y gestion cooperativa, de
concientizacion y estimulacién constante de trabajadores, al igual que de un
planeamiento y puesta en practica a talleres de capacitacion; entre otras
alternativas de solucién. Del mismo modo, se debe tener en cuenta que, si se
continda con la situacion de conflicto en el personal, es posible que todo lo
logrado desde comienzos del proceso de reordenamiento y formalizazion hasta
el momento, sevengan abajo. Por ello esta indagacién se centro en resolver cual
fue la relacion entre gestibn de la motivacién laboral y los procesos

administrativos en los trabajadores de la Direccion General de Juegos de



Casinos y Maquinas Tragamonedas en el afio 2014, en adelante DGJCMT, afio
2014.

La investigacion se justificd, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) es exponer sus motivaciones para hacerlo. Toda investigacion debe tener
un objetivo claro. Debe explicar por qué la investigacion es util y cuales son los
beneficios previstos de la informacion obtenida.

En ese sentido, la investigacion se justific6 por su contribucion de
demostar la asociacion entre la variable la Motivacion Laboral y la variable
Procesos Administrativos de la DGJCMT, afio 2014.

En relacion a la justificacién tedrica, segun Baptista (2014) esta
exploracién permitio la revision de las diversas teorias existentes sobre la gestion
de la motivacion laboral y los procesos administrativos. En ese sentido
contribuyendo con ello a incrementar el nivel conocimiento sobre estos dos
fendmenos que constituyen un problema que urge de una solucion inmediata
dentro de la DGJCMT de la ciudad de Lima.

Como justificacion practica, Baptista (2014) esta investigacion se
fundamentd de manera practica debido a que los resultados de esta
investigacion hicieron posible que los servidores y funcionarios de la DGJCMT
de la ciudad de Lima, cuentan desde ya con herramientas valiosas e informacién
gue les permita superar las dificultades que estan ligadas a la problematica de la
falta de motivacion y los procesos administrativos que se desarrollan como parte
de la gestion en esta organizacion.

En relacion a la justificacion metodoldgica, Hernandez (2014) el objeto del
estudio fue implementar y disefar el instrumento de la recolecta de datos, todos
los cuales tienen validez de contenido y han sido sometidos a pruebas de
confiabilidad, lo que permite utilizarlos en futuros estudios dirigidos a comprender
el comportamiento de las variables gestion de la motivacién y procesos
gerenciales.

Como justificacion social, Baptista (2014) en base a los corolarios de esta
exploracién se estableceran recomendaciones que brindaran beneficios a los
empleados, gerente, administradores y sobre todo a ambito empresarial del
rubro de los casinos y tragamonedas de la ciudad de Lima, quienes podran
encontrar optimos resultados en relacion de efectividad en el cummplimiento de

la funcion encomendad.



Como objetivo general de la tesis fue determinar la relacion de gestion de
la motivacion laboral y los procesos administrativos en la DGJCMT, afio 2014.
Del mismo modo, se propuso los siguientes objetivos especificos: Determinar la
asociacion entre necesidades laborales y los procesos administrativos en la
DGJCMT, afio 2014; demostrar la asociacién entre estimulacién laboral y los
procesos administrativos de los trabajadores en la DGJCMT afio 2014 y
demostar la asociatividad entre participacion de los trabajadores y los procesos
administrativos en la DGJCMT, afio 2014.



Il. MARCO TEORICO

Luego de haber realizado a una serie de exploraciones referentes a la
problematica, motivo de investigacion, fue posible hacer la constatacion de que
existen una serie de estudios que se relacionan con esta indagacion.

En el plano nacional, teniendo en cuenta la investigacion realizada po
Elera (2011) titulada Liderazgo y el Rendimiento Laboral en el rubro refernte a
la captacion al usuario en la organziacién Global Sales Solutions, en cuyo estudio
se confirmd la hipétesis demostrando que el lider es influyente en el
productividad laboral en el rubro de promocion al usuario en la organizacion
G.S.S. puesto que, el tipo Liderazgo aplicado en la entidad, ejercio influencia
en el comportmiento y en las apreciaciones que son de interés del empleado
para poder sentirse desarrollado a nivel profesional en su centro de trabajo, del
mismo modo, el estudio demostro que la capacidad de Liderazgo también es
influyente en el desempefio Laboral en el aspecto de captacion al usuario.

Igualmente, Alfaro (2013), en su investigacion acerca de la administracion
municipal y motivacion en el municipio de Lima. Senté la base para la realizacion
de otras indagaciones de tipo cientifico, al igual que el didlogo y debate en el
rubro académico y de injerencia en las diferentes areas a nivel local. El estuido
propuesto se disefi6 con la finalidad de aplicarse en los municipos del area rural
y urbana de del territorio peruano, En este sentido, se considera su naturaleza
de tipo politico, social, cultural, econdmico y sobre todo viable con un sutento
técnico.

Por otro lado, Ramirez et al. (2012) en su estudio investigatorio acerca de
elementos que restringen la administracion municipal de la politica de ejecucién
econdmico local en el municipio de la region de Apurimac en la etapa 2007-2009,
pone de manifiesto que este estudio tuvo como proposito funda,ental la
identificacion de los factores mas importantes que impiden una efectiva gestion
por parte de los funcionarios y autoridades del Municipio de la provincia de
Abancay de modo que se implemente efectivamente las politica de captacion de
Desarrollo Economico Local (DEL), teniendo conocimiento pleno de que la
tematica tiene como base la conducta y el accionar de los agentes implicados
los mismos que sobrellevan distintos intereses para sentirse comprometidos e
identificados con el la autoridad edil.

Asismismo, en el dmbito internacional, en cuanto a las exploraciones

realizadas acerca del proyecto de indagacion propuesto se tendra en cuenta los



aportes siguientes, al igual que algunas opinioes, comentarios y resultados de
exploraciones hechas anteriormente, las mismas que ayudaran a dilucidar dudas
e incrementar el conocimiento de la temética abordada.

De acuerdo con las investigaciones de Salas et al (2013) en su estudio
denominado Competencia y el rendimiento laboral en el sector salud, se
evidencian las bases tedricas y referencias relacionadas con la medicion de las
competencias y la capacidad de rendimiento laboral, tal es el caso de los
antecedentes de paises extranjeros como Cuba, quien se puso de manifiesto en
los dltimos afios del siglo anterior. Por otra parte, la secretaria de Salud estatal
ha conformado la miembro nacional de competencias y ejecucion, con la
finalidad de que en un periodo proximo se reinicie un proceso de medicion del
ejercicio profesional basado en el nivel de competencia laboral en el area de
salud.

Olivieri (2011) manager de Finance & Accounting de Page Personnel:
manifiesta que es elemental tener en cuenta el aprovechamiento del tiempo
destinado al receso; hacer uso del tiempo de refrigero, puesto que es necesario
tomar un periodo de quiebre de tiempo, el cual ayuda a que la mente descanse.
De manera que, se disperse y se relaje haciendo posible que el trabajador al
retomar las tareas se sienta desestresado.

Por otra parte, Gibson et al (2013) en su estudio que lleva por titulo Las
Organizaciones. Comportamiento, estructura, procesos resalta el tema:
Competencia laboral. En tanto que, Martinez considera: la promulgacion del
Decreto de Ley N°187 la cual tuvo vigencia en 1998 y que destaca la constitucion
del fortalecimiento y desarrollo institucional, cuyo efecto hizo que los individuos
comiencen a tener en cuenta la aplicacion de acepciones tales como
competencia laboral y medicion del desempefio.

Las principales teorias que fundamentan esta variable corresponden a:

La motivacion, segun Maslow (2010) quien llevose a cabo un interesante
estudio acerca de laTeoria de la Personalidad, la cual plantea entre otros
considerandos, la Teoria Motivacional, la cual se caracteriza particularmente por
su icono tan representativo como lo es La denominada Piramide de Maslow, en
la cual propone una gradacion de las prioridaes en cinco categorias debidamente
jerarquizadas de manera que el hombre tiene que encontrar la satisfaccion

propuesta en cada estrato.



Teniendo en cuenta la secuencia de las ideas, Espinoza (2013), en su
publicacion La Pirdmide de Maslow, pone de manifiesto que lesta jerarquia
basicamente se centra en las anecesidades mas elevadas puesto que captan la
atencion solamente una vez que las necesidades inferiores de la piramide han
sido satisfechas. Por ello, se dice que la fuerza de crecimiento hace posible que
la tendencia en la jerarquia sea ascendente, en tanto que la fuerza regresiva
hace que las necesidades prepotentes sean empujadas de manera descendente
en la jerarquizacion.

Se considera ademas que esta teoria en adaptable a la indagacion puesto
gue es necesario que los trabajadores logren satisfacer algunas de sus
necesidades previamente, tal es el caso de las necesididades fisiologicas, de
proteccion y seguridad, asi como también las de tipo social y de conservacion
del estatus de manera que pueda lograr la autorrealizacion y en el aspecto
laboral puedan mostrar un desempefio adecuado.

Segun, McClelland (1961) afirma que el impetu motivacional se relaciona
estrechamente con la necesidad de logro, afiliacion y poder. Los caracteres
definitorios orientados al logro son los referidos a la busqueda de asumir
responsabilidades personales al igual que superar desafios con proposito de
conseguir objetivos asequibles. De acuerdo con la teoria de McClelland se
considera que es adaptable a la indagacion puesto que las personas en diversas
ocasiones no requieres de elementos que motiven sus actos, sencillamente se
sienten motivados por el hecho de conseguir algo por lo que su motivacion radica
en el unico hecho de lograr lo que se proponen.

En cuanto a la concepcién de la Gestion de la Motivacién Laboral en esta
indagacion, se ha considerado la propuesta por Amoros (2011) quien plantea
gue la gestion de la motivacion laboral son el conjunto de impetus que hacen
gue el individuo se sienta motivado a realizaralgo lo cual da origen a un
comportamiento determinado, dirigido al logro o consecusién de metas
propuestas, las mismas que son condicionadas por el nivel de esfuerzo y deseo

de satisfaccion de ciertas necesidades personales.

Por ello, es necesario destacar que esta concepcién propuesta por
Amoros (2011) ha sido extraida luego de un analisis minjucioso de las dferentes
propuestas tedricas expuestas en su arte sobre administracion de la motivacion

laboral del siglo XXI, en la cual hace mencién a las teorias planteadas po



Maslow, ERG mencionada por Alderfer, acerca de las necesidades aprendidas
de McClelland y de la motivacion - higiene de Herzberg.

Amoroés (2012) también sefiala que la Escuela Clasica de Administracion,
considera que la gestion de la motivacion laboral era una situacion problematica
facil de resolver, puesto que conjeturaban que los individuos como seres
racionales se orientaban por la necesidad de evitara situaciones de hambre asi
como incrementar sus ingresos. Por tal razén lo mas probable es que consiga
ciertos mecanismos motivacionales considerados muy eficientes en el caso de
lograr el establecimiento de un canal capas de conectar los beneficios con la
capacidad de desempeiio.

Segun Amords (2007) la Escuela de Relaciones Humanas logra introducir
un gran numero de indicadores diferenciadores relacionados con esta tematica,
puesto que comprendio lo complejo que es el individuo, asi como su forma de
socializacion y la magnitud de sus necesidades, por ello, en esta Escuela se hizo
un planteamiento muy significativo acera de las teorias mas importantes
relacionadas con los factores de motivacion del ser humano.

Asimismo, Amords (2007) manifiesta que la Motivacion Laboral es el
impetu o fuerza interior o exterior que hace que el individuo en su calidad de
trabajador, se sienta estimulado y se comporte de un modo determinado, y que
se encamine a la consecusion de metas y propésitos, movidos por el nivel de
interés por lograr la satisfaccion de ciertas necesidades personales.

Certo (2012) indico en cuanto a la motivacion que es la fuerza interior que
posibilita al sujeto para que asuma un determinado comportamiento que haga
posible el logro de alguna meta o propdésito propuesto.

Después de haber hecho mencion a una serie de conceptos en los
parragos anteriores, se cocluye que los diversos estudiosos coinciden en que la
gestiéon de la inspiracion es un procedimiento que hace que el ser humano se
sea capaz de impulsarse y asumir una postura establecida con la finalidad de
lograr metas, esto es contar al menos con alguna razon que origine una por lo
menos la intencién de comportamientos especificos. Estos estimulos pueden ser
provenientes del entorno que se considera como un estimulo exterior o también
puede generarse por procedimientos intelectuales provenientes del mundo
interior de la persona.

En cuanto a la dimensién necesidades laborales de la variable gestion de

la motivacién laboral, segun Amordés (2012) son consideradas imperecederas y



dificiles de sarisfacer puesto que involucran lo necesario para sobrevivir en
condiciones favorables. En el campo del marketing y de los trabajadores, hablar
de una necesidad para un individuo es un sentimiento de falta de algo ligada a |
sensacion de satisfaccion.

En cuanto a la dimensién estimulacion laboral de la variable gestion de la
motivacion laboral, Amords (2012) basado en la teoria de McClelland plantea
gue las fuerzas de motivacion se relacionan estrechamente con la necesidad de
ganar, la necesidad de afinidad y la de influir.

Esto significa que, en el campo del trabajo, los empleados que se sientan
motivados por el logro generalmente tendran la necesidad de mejoramiento de
todo entorno, por ello se proponen descubrir nuevas estrategias que sean
efectivas para poder hacer una labor, y que le permitan ejercer un amplio dominio
de su funcon fortaleciento las destrezas y proponiendo alternativas de solucion
innovadoras que facliliten la resolucién de situaciones problematicas.

En cuanto a la dimension participacion de los colaboradores de la variable
gestion de la motivacién laboral, para Arias (2011) hablar de la administracion es
hacer un uso conveniente en el manejo de los caudales de una organizacion y
Su respectivo funcionamiento.

Por eos motivos, se puede advertir que los trabajadores para la
consecusioén de los propdésitos y metas propuestas, no lo hara de manera aislada,
sino que se relacionara con los demas los sujetos que constituyen su entorno
laboral, de este modo lograra adaptarse al entorno que lo rodea.

Siguiendo la secuencia de las teorias propuestas, las organizaciones
pueden ejercer influencia en la vida cotidiana del trabajador para su Optimo
rendimiento, al igual que la calidad y condiciones de vida del serhumano, asi
como también en cuanto a sus valores y tradiciones que hacen posible la
satisfaccion de sus necesidades de tipo social, psicolégico, laboral y econémico.

En relacion a teorias relacionadas a los procesos administrativos tenemo
a Fayol (1916) teniendo en consideracién al padre de la teoria clasica, hace su
proposicion partiendo de la carestia de hallar mecanismos estrategicos Utiles
para la administracion de entidades ininteligibles. Precisé que el hecho de tomar
decisiones asertadas forma parte fundamental en el desempefio de funciones de
las entidades.

Asimismo, Fayol (1916) (a) Planificacién: Observar el futuro y ofrecer un

modelo de funcion es la forma en que ve la gestion como una funcion. (b)



Organizacion: Establecer firmemente los modelos fisicos o sociales de la
empresa. (c) Coordinacion: Todas las funciones y esfuerzos deben estar
entrelazados, unidos y coordinados. Bajo esta idea, la gestion, como cualquier
otra ciencia, se basa en reglas o principios, segun Fayol (1916). Aunque los
principios son flexibles, no hay rigidez ni absoluto cuando se trata del tema de la
gestion. No obstante, cabe sefialar que la gestion se rige por 14 principios clave:
La distribucién del Trabajo: con el fin de optimizar el desempefio laboral, es
indispensable la especializacion. Mientras mas capacitado y especializado esté
el trabajador, mayor sera su eficacia. (2) Autoridad: un gerente tiene que estar
preparado para impartir érdenes, sin embargo, es posible que no siempre vaya
a conseguir ser obedecido, si es que éste no cuenta con autoridad personal, se
conoce como capacidad de liderazgo.

En base a la teoria neoclasic de la administracion, Druker (1989) afirmo
gue es necesario actualizar la teoria clasica para poder aplicarla a entidades
actuales, bajo el pensamiento la teoria es valida si es que se materializa en la
parte de la practica. En este sentido administrar es un proceso consistente en la
orientacion, direccion y control del desempefio de un grupo de personas con el
fin de lograr un propésito comun. Un administrador efectivo es aquel que hace
posible que al equipo logre sus propositos haciendo uso austero de recursos
disponibles.

Esta tesis ofrecia una reforma y modernizacion del postulado tradicional
de la gestion, teniendo hincapié en disminuir mano de obra y automatizar los
procedimientos para mejorar la efectividad en la empresa. Su postulado principal
gira en torno a controlar, guiar y dirigir a un grupo de gente para que puedan
completar una tarea con el menor nimero de insumos posibles.

Segun Druker (1989) los mas importantes caracteres de la teoria
neoclasica son: (1) resalta en los metas y logros. (2) enfoquese en el proceso de
automatizar la productividad. (3) trata de minimizar la utilizacion de la mano
obrera en el proceso de fabricacion. (4) Establece que a medida que una
empresa crece, el numero de empleados debe crecer también. (5) Se basa en
una estructura formal. (6) Afirma las afirmaciones y los fundamentos de la teoria
clasica de manera acertada.

Weber et al (1976) del postulado estructuralista de la administraciéon
manifiestan que el estructuralismo puso mayor énfasis en la estructuracion y no

tomé en cuenta otras maneras de entende la realidad inmediata. El
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estructuralismo es un tipo de método de caracter analitico y de comparacion
encargado de estudiar los componentes o elementos relacionados el total
recalcando el valor de su postura.

Estudiosos como Weber et al (1976) manifiestan que los estructuralistas
tratan de que las entidades se relacionen con su entorno, es decir, la sociedad
organizativa, la cual se caracteriza por que las entidades son interdependientes
unas de otras. Por tal razon surge una nueva concepcion de organizacién al igual
gue de hombre, en esta acepcién el hombre es considerado como un ser
organizacional puesto que asume y cumple funciones paralelas en distintas
entidades.

De acuerdo a Koontzy et al (2013) se conoce como procesos
administrativos al conjunto de funciones que debe cumplir el administrador o
director de una organizacion. Entre los roles a cumplir por parte del administrador
se encuentran: planeacion, organizacion, direccion y monitoreo constituyentes
del procedimiento administrativo consideradas desde la perspectiva sistematica.
Fayol precis6 que los mencionados elementos sse pueden utilizar en el mundo
de la empresa, entidades organizativas, asi como otras de caracter politico,
religioso, filantrépico y militar.

Se han identificado las dimensiones de la gestiébn administrativa con el fin
de posibilitar la evaluacion de las variables posibles. Marcé et al (2016)
construyen como dimensiones los cuatro procesos que abarca la gestion, a partir
de la teoria clasica de la gestion:

En cuanto a la dimension planeacién de la variable gestion de la Procesos
Administrativos Para Koontzy at al (2013) esta es la funcion que da inicio al ciclo,
puesto que aqui se deterina los componentes e indicadores universales en los
cuales se basan las demas. La etapa de planificacion es la fase consistente en
la determinacion de las bases que regiran el quehacer venidero. Ademas, este
proceso, tiene como finalidad determinar los propésitos, la situacion en que se
encuentran las cosas y el futuro que se propone lograr, asi como también los
lineamientos fundamentales que rigen las tareas que se llevaran a cabo para
lograrlo. Por tanto, la planeacion es el proceso que sirve para hacer la determinar
los objetivos y metas que se desea lograr al igual que las sendas de accion
adecuadas para poder lograrlos.

En cuanto a la dimension organizacion de la variable Procesos

Administrativos Koontzy at al (2013) se refieren a las acciones que se realizan
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para que una entidad este debidamente organizada, esto significa que, una
entidad es social, puesto que se constituye de manera deliberada para lograr
metas especificas. Al referirnos a esta funcion es manifestar que se centra en
como se estructura la organizacion con el fin de conseguir metas propuestas. Se
refiere a la manera mas adecuada para distribuir el trabajo y la manera en que
se pueden agrupar y hacer coordinaciones acerca de las actividades que se
realizaran de modo mas efectivo, al mismo tiempo aqui se establecen también
los parametros de autoridad y compromiso, asi como también la asignacion de
trabajadores e insumos a puestos de trabajo precisos.

En cuanto a la dimension direccion de la variable Procesos
Administrativos, segun Koontzy et al (2013) se refiere a cdmo se conduce la
organizacion social con el fin de conseguir los propdésitos propuestos, esto
significa, la manera en la capacidad de actuacion potencial que simboliza una
entidad. Es asi que, la direccién implica tomar la decision de como se puede
dirigir los esfuerzos del individuo con el fin de la persecucion de los propositos
planteados.

En cuanto a la dimension control de la Procesos Administrativos, segun
Koontzy et al (2013) ejercer control es un proceso consistente en la verificacion
de los resultados logrados por intermedio del quehacer de las organizaciénes y
de hacer un contraste con los planes ue se planteé al inicio. El proposito de los
procedimientos de control consisten en la identificacion de los desvios que se
puedan presentar ya sea en el momento de la planificacion y los logros
obtenidos, con la finalidad de hace una identificacion de las razones del desvio
de manera que se pueda rectificar en el transcurso de accion organizacional por
intermedio de acciones correctivas las mismas que se orientaran al logro de sus
propositos trazados.

.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de estudio
Para a Hernandez et al. (2010), en cuanto hablamos de la clase del estudio, nos
referimos a los objetivos del tesista tiene para los datos que esta analizando.
Estos objetivos pueden ser simples o complejos.

La investigacion tuvo un caracter basico desde esta perspectiva. El
objetivo del investigador era proporcionar un aporte teérico para resolver el

problema de la motivacién laboral y la gestion de los procedimientos
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administrativos. Esta contribucion mejorara la comprension teérica de ambas
variables incluidas en este estudio.

Nivel

De acuerdo a Hernandez et al. (2014), refierese a las areas que abordara la
investigacion, que puede ser exploratoria o puramente explicativa.

Dado que el objetivo del estudio era encontrar una correlacién entre los
factores determinados por la gestion de la motivacion laboral y los
procedimientos fiscales, se realiz6 como un estudio correlacional. Para ello, el
estudio tuvo en cuenta todas sus dimensiones.

Disefio

Son los esquemas, segun Hernandez et al (2010), que sugieren que el tesista
desea o debe hacer con ambas variables de estudio. Estos motivos pueden ser
manipulativos o simplemente de observacién. Pueden ser experimentales o no
experimentales, en otras palabras.

El esquema de la tesis fue clase no experimental. Esto en razén de que
el investigador no ha realizado la manipulacién deliberada de las variables
gestion de la motivacion laboral y el proceso administrativo y solo se han ido
analizadas en su estado natural.

La interpretacion del paradigma de investigacion fue la siguiente:

W
. J
s
En donde:
M = DGJCMT.

V1 = Gestion de la motivacion laboral

V2 = Procedimientos administrativos.

r = Nivel de correlacion.
Método
Para Hernandez et al. (2014), técnica es el procedimiento que impulso el
desarrollo de la investigacion para alcanzar las metas y objetivos sefialados, los
cuales son criticos para el éxito del estudio.

El método empleado en este estudio fue hipotético-deductivo. La

observacion del problema sirve de punto de partida, seguido de la declaracion
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de hipotesis, la recolecta de datos, la gestion de la informacién y la influencia en
conclusiones.

Enfoque

Segun Hernandez et al. (2014), su enfoque de la investigacion refierese la
gestién realizada con la dada o la informacion obtenida. En consecuencia, se
puede utilizar un tratamiento analitico estadistico o cualitativo.

Las respuestas se clasificaron y descifraron por método estadistico para
determinar la validez en sus hipétesis, por lo que este estudio adopté un método
cuantitativo.

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variables

Definicion conceptual de la gestion de la motivacién laboral

Amoros (2007) quien conceptualiza la gestion de la motivacion laboral en el
impetu que un colaborador demanda al realizar una actividad, la misma que da
origen a un comportamiento determinado, dirigido hacia el logro de metas
propuestas, y que estan condicionadas por el interés que conlleva la satisfaccion

de sus necesidades personales.

Definicién operacional de la gestion de la motivacion laboral

Teniendo en cuenta la perspectiva operacional, para la variable Gestion de la
Motivacién Laboral se puso en practica una herramienta basada un listado de
incognitas denominado instrumento tipo Likert contenido en 25 items con
incognitas cerradas de las cuales las Unicas opciones a responder fueron; muy
desconforme, desconforme, Ni desconforme ni conforme, conforme, muy
conforme; con una clasificacidbn numéricade 1, 2, 3, 4 y 5 correspondientemente.

El cuestionario fue de auto fabricacion.

Definicion de los procesos administrativos

Koontzy y Weihrick (2013) se conoce como procesos administrativos al conjunto
de funciones que debe cumplir el administrador o director de una organizacion.
Los objetivos del administrador son: control, direccion, organizacion vy
planificacion que forman parte del procedimiento administrativo cuando se les

toma en cuenta desde la perspectiva sistematica.

Definicion operacional de los procesos administrativos
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Tomando en cuenta la perspectiva operacional, para la variable Procesos
Administrativos llevose a cabo el desarrollo de un cuestionario de tipo Likert
compuesto de 50 items con incognitas herméticas de las cuales las Unicas
opciones de respuesta fueron; muy desconforme, deconforme, Ni desconforme
ni conforme, conforme, muy conforme; teniendo una clasificacion numérica de 1,

2, 3, 4y 5. El cuestionario fue de creacion propia.

Respecto a la operacionalizacidén de las variales, estas se pueden visualizar en

el anexo 03.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion
Cabe sefalar que se define como el nUmero de personas con caracteristicas
comparables o heterogéneas que han sido identificadas como parte de un
estudio cientifico (Hernandez et al, 2014).

El actual estudio tuvo una poblacion de 200 los trabajadores de la
DGJCMT del MINCETUR.

Muestra
According to Hernandez et al. (2014), the sample is a subset of the study
population that retains the latter's basic characteristics. However, it has been
chosen to be examined for economic reasons and to make data gathering easier.
Estando al tanto de la poblacion de trabajadores en la DGJCMT segun lo
reportado por la oficina Administrativa, en adelante OCA de la DGJCMT vy del
area de Personal del MINCETUR que concierne a 200 de estos.

Para dar con la magnitud de la muestra se aplic6 la férmula siguiente:

1n =

N.Z Z2p(1-p)
i b 2 p - 2 er ™ :132
(N—1).e +Z pal-pl
Donde:

n = Total de la muestra

z= Distribucion normal, en nivel de confianza de (1 —a) = 1.96

p= Parte de las variables resaltantes del estudio (se obtuvo del precedentes o
encuesta piloto, caso contrario asignarle 0.5) g=1 - p (complementode p) (p +q
debe ser = 1) Portanto: 1 -0.5=0.5

N= Tamario de la poblacion
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e= Error de tolerancia (se puede mostar entre 0,04 — 0,06; mejor dicho, entre 4%
- 6% = Regla de Muestreo). un mayor % tomado menor proporcién de muestra
En cuanto a la muestra propuesta, estuvo conformada por 132 colaboradores de
la DGJCMT del MINCETUR.

Muestreo

Segun Hernandez et al. (2014), es el proceso para indagar el numero de
unidades de analisis que se incluirdn en la muestra del estudio.

En el informe de tesis se utliz6 el muestreo de tipo probabilistico -
aleatorio simple, a que cada parte que conforma la poblacién poseen las mismas
posibilidades de ser incluidos en este tipo de muestreo.

Este tipo de muestreo se llevo a cabo en la muestra puesto que se
escogio de forma aleatoria a los trabajadores de la DGJCMT del MINCETUR.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Hernandez et al. (2014) describieron la encuesta como una serie de actos

realizados con el objetivo de recolectar datos y registrarlos en un instrumento
fisico que permite el procesamiento de datos cualitativos o cuantitativos,
dependiendo de la estrategia de estudio.

Para la indagacion, la técnica utilizada fue la encuesta, que se llevo a cabo
con la colaboracion de los trabajadores de la DGJCMT.

Sobre los cuestionarios para recolectar de datos, Hernandez et al (2014)
indicaron que un cuestionario es un instrumento en el que se informacion valida
mediante las alternativas marcadas en cada interrogante resuelta por cada
trabajador acerca de un tema determinado.

El instrumento que se ha utilizado para recoger informacion se denomina
cuestionario de preguntas, el cual ha sido perfilado por el investigador en base a

las teorias y definiciones de cada una de las variables de investigacion.

Validacion de instrumentos
La validacion, segun Hernandez et al (2010), es el acto de someter un
cuestionario al juicio estadistico o de expertos para validar la que exista una
correcta operacionalizacion de las variables.

Las encuestas fueron validadas mediante la validacion de especialistas.
Los expertos, todos academicos de la Universidad César Vallejo, en adelante

UCV, transcribieron sus apreciaciones en un formulario de validacion,
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certificando que ambos instrumentos se ajustan a las normas y son adecuados
para la muestra del estudio.

Los profesionales responsables de verificar los instrumentos de preguntas
fueron profesionales que trabaja en la UCV y con competencias técnico y
cientifico sefial6 su dictamen sobre cada cuestionario. Los validadores fueron
encabezados por el asesor; Dr. Efrain Gomez Bricefio mediante su grata
experiencia en metodologia y estadistica llevdé a cabo las indagaciones y
sugirieron mejoras para la herramienta, para luego ser utilizado en campo a la

muestra de estudio.

3.5. Procedimientos
Esta investigacion, Gestién de la Motivacion Laboral y su relacion con los

Procesos Adminstrativos de la DGJCMT; se desarroll6 en las varias fases que
fueron descritas a continuacién: En la primera fase de la indagacion, busca datos
para identificar el tema de investigacion, y luego elegir las variables, dimensiones
e indicadores para iniciar a escribir el trabajode investigacion.

En la segunda fase, se hizo a través de un marco tedrico que facilité saber
los precedentes, teorias y métodos conceptuales nacionales y extranjeros a
partir de la investigacion propuesta.

La tercera fase, Se muestra el detalle del disefio y el tipo de investigacion,
las variables, ademas de la operacionalizacion de las variables, poblacién
investigada, y las técnicas y herramientas para recolectar informacion realizadas
por medio de las encuestas, cuestionarios y procedimientos de de la recoleccion
de datos. 20° edicion de SPSS.

Finalmente, en la fase final, se establece de los resultados representados
por medio de grafica y luego se investigan y explican, se hace la discusion de la

investigaciéon y se formulan las conclusiones y recomendaciones.

3.6. Metodos de analisis de datos
Para Hernandez (2014), los métodos de analisis de datos son un conjunto de

enfoques utilizados para analizar los hechos y representarlos estadisticamente,
con el Unico objetivo de obtener la mayor cantidad de datos concretos y
confiables. En esta etapa se describen o detallan las respuestas descubiertas a
través del proceso de informacion, para lo cual se utilizé el método estadistico.
La estadistica se utilizé de diversas formas, dependiendo del disefio de la

investigacion:
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Para caracterizar la reaccion de las variables y dimensiones, se utiliz6 la
estadistica descriptiva para elaborar e interpretar tablas y figuras.

La estadistica inferencial, por su parte, se ha utilizado por cumplir la
inferencia y corroboracion de los postulados de investigacion. Debido a la
naturaleza ordinal de la informacién, aplicose la prueba estadistica Rho de

Spearman.

Confiabilidad de instrumentos
Responde al nivel de variabilidad que obtiene el instrumento para recoleccion de
datos al ser tratado a etapas de medicion en multiples situaciones, con muestra
de caracteristicas similes, segun Hernandez et al (2014).

Para medir la fiabilidad se puso en practica una prueba piloto y se
procesaron los datos de forma estadistica a través del coeficiente de Alfa de
Cronbach, por lo que los datos que facilitaron los integrantes de la muestra piloto

se gestionaron estadisticamente.

Tabla 1

Fiabilidad del instrumento gestion de la motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

973 25

Tabla 2
Fiabilidad del instrumento procesos administrativos

Alfa de Cronbach N de elementos

,991 50

Los resultados de esta prueba estadistica sefialaron que a = ,973 para el
instrumento sobre gestion de la motivacion laboral mediante un instrumento
sobre los procesos administrativos fue de a = 991.

En ambos casos el resultado de alfa demostrd que los instrumento tenian
un buen nivel de confiabilidad.

Las situaciones estadisticas de afirmacion o negacion de la hipotesis nula,

fue lo siguiente:
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Nivel de significancia, cuyo valor tedrico de significancia es de a = 0.05; y
corresponde a un grado de fiabilidad de 95%.
Regla de decision

[P

En cuanto a la regla de decision, si el nivel de singnificancia “p” es menor a 0.05;

rechazar la Ho; pero si el nivel de significancia “p” es mayor a 0.05; no se rechaza

la Ho.

3.7. Aspectos éticos

Con respecto a los asuntos éticos, se puede mencionar que los datos que se
codifica en la actual investigacion, se recopilaron de la muestra de estudio y se
analizé de foma confiable y no con falacias.

Cada numero de la base de datos corresponde a una respuesta a los
instrumentos (cuestionarios) utilizados en la encuesta de los empleados de la
DGJCMT de Lima.

Por otro lado, se recibié la debida autorizacién de las autoridades del
colegio de este organismo para realizar las operaciones de investigacion.
Asimismo, se mantenid lo siguiente (a) encuestados anonimos, (b) consideracion

y respeto y (c) la ausencia de prejuicios.
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V. RESULTADOS
Descripcion de los niveles de la gestion de la motivacion laboral y

los niveles del proceso administrativo

Tabla 3
Gestion de la Motivacion Laboral y su relacion con los Procesos Administrativos
en la DGJCMT, Lima 2014.

Proceso administrativo

mo(t;i(\alzt(iiéénndlgbliral Eficiente Moderada Deficiente Totel
n % n % n % n %
Alto 29 22% 0 0% 0 0% 29 22%
Moderada 31 23,5% 13 9,8% 0 0% 44 33,3%
Baja 8 6,1% 46 34,8% 5 3,8% 59 44, 7%
Total 68 515% 59 44,7% 5 3.8% 132 100%

Chi cuadrado de Pearson = 68.816

Correlacion de spearman = 0.713

Significancia: p = 0.000

Fuente: Valores obtenidos con el programa Estadistico SPSS Ver. 21

Las dos variables principales del trabjo de investigacién en la DGJCMT,
Lima 2014 se relacionaron significativamente, como se muestra en la tabla, con
un valor de correlaciones Rho de Spearman de 0,713 que indica una alta
asociatividad entre variables, asi como un valor de Chi cuadrado de 68. 816 al
nivel de significacién de p=0,000. Se rechazé la hipétesis nula acepandose la
hipotesis alternativa, lo que permite concluir que existe una relacion sustancial
entre la gestion de la motivacion laboral y los procedimientos administrativos en
la DGJCMT, Lima 2014.
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Figura 1. Gestion de la Motivaciéon Laboral y su relacion con los procesos
administrativos en de la DGJCMT, Lima 2014.

Como muestra la figura 1, cuando el nivel de gestion de la motivacion
laboral es bajo, el 3,8% de los procesos administrativos son deficientes, el 34,8%
son moderados y el 6,1% son eficientes. Cuando el grado de gestion de la
motivacion laboral es alto, el 0 por ciento de los procesos administrativos son
deficientes, el 9,8 por ciento son moderados y el 23,5 por ciento son eficientes.
Cuando el grado de gestion de la motivacion laboral es moderado, el 23,5 por
ciento de los procesos administrativos son eficientes y el 22 por ciento son
deficientes. Cuando el grado de gestion de la motivacion laboral era alto, el O por

ciento de los procesos administrativos eran moderados y deficientes.
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Descripcion de los niveles de la dimension necesidades laborales y

los niveles del proceso administrativo.

Tabla 4
Necesidades Laborales y los Procesos Administrativos en la DGJCMT, Lima
2014.

Proceso administrativo

Gestion de la motivacion Total
laboral en su dimension Eficiente Moderado Deficiente
necesidades laborales
N % n % n % n %

Alta 40 303% O 0% 0 0% 40 30,3%
Moderada 25 189% 8 6,1% 0 0% 33 25%
Baja 3 2,3% 51 38,6% 5 3,8% 59 44,7%
Total 68 515% 59 447% 5 3,8% 132 100%

Chi cuadrado de Pearson = 96,864
Correlaciéon de spearman = 0.833
Significancia: p = 0.000

Fuente: Valores obtenidos con el programa Estadistico SPSS Ver. 21

Tal cual observese en la tabla, las necesidades laborales y los procesos
administrativos en la DJCMT, Lima 2014 se relacionaron altamente, con un valor
de asociacion Rho de Spearman de 0,833 que indica una fuerte relacion entre
las variables, y un valor de Chi cuadrado de 96,864 que indica una fuerte
asociatividad entre variables, rechazando la hipétesis nula.
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Figura 2. Necesidades laborales y su relacion los procesos administrativos en la

DGJCMT, Lima 2014.

Como se muestra en la Figura 2, cuando las necesidades laborales son

baja, el 2,3 por ciento de los procesos administrativos son eficientes, un nivel

moderado del 38,6 por ciento y un nivel insuficiente del 3,8 por ciento de los

procesos administrativos son eficientes cuando las necesidades laborales es

baja, y un nivel moderado del 38,6 por ciento y un nivel insuficiente del 3,8 por

ciento de los procesos administrativos son eficientes cuando necesidades

laborales es moderada. Finalmente, cuando necesidades laborales es alta, el

30,3 por ciento de los procesos administrativos son eficientes, sin que se

evidencien niveles intermedios o insuficientes.
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Descripcion de los niveles de ladimension estimulacion laboral y los

niveles del proceso administrativo

Tabla 5
Estimulacién Laboral y su relacién con los Procesos Administrativos en la
DGJCMT, Lima 2014.

Procesos administrativos

Gestion de la motivacion Total
laboral en su dimension Eficiente Moderado  Deficiente
estimulaciéon laboral
n % n % N % n %

Alto 25 189% O 0% 0 0% 25 18,9%
Moderada 40 30,3% 8 6,1% 0 0% 48 36,4%
Bajo 3 2,3% 51 38,6% 5 3,8% 59 44, 7%
Total 68 515% 59 447% 5 3,8% 132 100%

Significancia: p = 0.000
Correlacion de spearman = 0.814
Chi cuadrado de Pearson = 94,331

Fuente: Valores obtenidos con el programa Estadistico SPSS Ver. 21

Observese en la tabla, la estimulacién laboral y los procesos
administrativos en la DGJCMT, Lima 2014 se relacionaron altamente, con un
valor de asociacion Rho de Spearman de 0,814 que indica una fuerte
asociatividad entre variables, y un valor de Chi cuadrado de 94,331 que indica

una alta asociacion entre las variables, rechazando la hipotesis nula.
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Figura 3. Estimulacion laboral y su relaciéon con los procesos administrativos en
la DGJCMT, Lima 2014.

La figura 3 muestra cuando la gestion de la dimension de estimulacion
laboral de la variable motivacion laboral era baja, el 2,3 por ciento de los
procesos administrativos eran eficientes, un nivel moderado del 38,6 por ciento
y un nivel deficiente del 3,8 por ciento de los procesos administrativos cuando
dimensiéon de estimulacion laboral de la variable motivacion laboral era baja, y
cuando la estimulacion laboral era moderada, el 30,3 por ciento de los procesos
administrativos eran deficientes. Ademas, cuando la gestion la dimensién de
estimulacion laboral de la variable destion de la motivacion laboral era moderada,
el 6,1 por ciento de los procesos administrativos eran moderados, y no habia
ningun nivel deficiente de proceso administrativo cuando la dimension de
estimulacién laboral de la variable gestion de la motivacion laboral era moderada.
Por dltimo, dimension de estimulacion laboral de la variable motivacion laboral

era alta, el 18,9% de los procesos administrativos eran eficientes.

Descripcion de los niveles de la dimension participacion de los

trabajadores y los niveles del proceso administrativo
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Tabla 6

Participacion de los Trabajadores y su relacion con los Procesos Administrativos

en la DGJCMT, Lima 2014.

Gestién de la motivacion Procesos administrativos

Iat:)(;rr?ilc?gasclijé%i rgeel?jisén Eficiente Moderado Deficiente Total
colaboradores n % n % N % n %
Alto 53 402% O 0% 0 0% 53 40,2%
Moderado 11 83% 26 197% 3 23% 40 30,3%
Bajo 4 3% 33 25% 2 15% 39 29,5%
Total 68 515% 59 447% 5 3,8% 132 100%

Significancia: p = 0.000
Correlacion de spearman = 0.757
Chi cuadrado de Pearson = 86. 481

Fuente: Valores obtenidos con el programa Estadistico SPSS Ver. 21

La participacion de los trabajadores y procesos administrativos en la

DGJCMT, Lima 2014 se relacionaron altamente obteniendo un valor de

asociacion Rho de Spearman de 0,757, indicando una alta asociatividad en

variables, asi como un valor de Chi cuadrado = 86. 481 acorde al nivel de

significancia p=0,000, se rechazé la hipotesis nula.
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Figura 4. Participacion de los trabajadores y su relacion los procesos

administrativos en la DGJCMT, Lima 2014.
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Cuando el nivel de la dimensién de participacion de los empleados de la
era bajo, el 3% del nivel de los procesos administrativos era eficiente, el 25%
mostraba un nivel moderado y el 1,5% mostraba un nivel deficiente de los
procesos administrativos, como se muestra en la figura 4; igualmente, de la
dimensién de participacion de los empleados era bajo, el 3% del nivel de los
procesos administrativos era eficiente, el 25% mostraba un nivel moderado y el

1,5% mostraba un nivel deficiente de los procesos administrativos.
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Prueba de Hipo6tesis
Hipdtesis General
Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion de la Motivacion Laboral y los
Procesos Administrativos en la DGJCMT, en el afio 2014.
Hi: Existe relacion significativa entre la Gestion de la Motivacion Laboral y de los
Procesos Administrativos en DGJCMT, en el afio 2014.

Nivel de significancia: « = 0.05
Regla de decision:
Si p-valor < 0,05; rechaza la Ho

Si p-valor > 0,05; acepta la Ho

Tabla 7
Prueba de hipoétesis para Gestion de la Motivacion Laboral y los Procesos
Administrativos en la DGJCMT, Lima 2014.

Gestién de la

motivacion Procesos
laboral administrativos
Rho de Spearman ) Coeficiente de correlacién 1,000 , 713"

Gestion de la ) )
motivacion laboral Sig. (bilateral) . ,000

N 132 132

Coeficiente de correlacion , 713 1,000
Procesos ) )
administrativos Sig. (bilateral) ,000

N 132 132

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

En la tabla 7 se advierte los valores del proceso de asociacién en la cual el p-
valor es ,000 < ,05 por lo que, fue rechazada la hipotesis nula y se infiere que
existio asociacion significante entre la Gestion de la Motivacion Laboral y los
Procesos Administrativos en la DGJCMT en el afio 2014. Ademas, el valor del
coeficiente de Spearman Rho =,713 indicando que la asociatividad es directa y

de nivel alto.

Hipdtesis especifica 1
Ho: No existe relacion significativa entre Necesidades Laborales y los Procesos
Administrativos en la DGJCMT, en el afio 2014.
Hi: Existe relacion significativa entre Necesidades Laborales y los Procesos

Administrativos en la DGjcmt, en el afio 2014.
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Nivel de significancia: « = 0.05
Regla de decision:
Si p-valor < 0,05; rechaza la Ho

Si p-valor > 0,05; acepta la Ho

Tabla 8
Prueba de hipétesis para la dimension Necesidades Laborales y los procesos
administrativos en la DGJCMT, Lima 2014.

Dimension
necesidades Procesos
laborales administrativos
Rho de Spearman ) » Coeficiente de correlacion 1,000 ,833™
Dimension ) )
necesidades laborales Sig- (bilateral) . ,000
N 132 132
Coeficiente de correlacion ,833™ 1,000
Procesos ) )
administrativos Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

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

En la tabla 8 se puede observar lo que resulté de la prueba de asociatividad en
donde el p-valor es de ,000 < ,05 con ello se cumple el condicionante para
rechazandose la hipotesis nula y se infiere que existié asociacion alta entre la
Necesidades Laborales y los Procesos Administrativos en la DGJCMT, en el afio
2014. El coeficiente Rho = ,833 indicando una positiva asociacion de nivel muy

alto.

Hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacion significativa entre la Estimulacion Laboral y los Procesos
Administrativos en la DGJCMT, en afio 2014.
Ho: Existe relacidon significativa entre la Estimulacién Laboral y los Procesos
Administrativos en la DGJCMT, en el afio 2014.

Nivel de significancia: « = 0.05
Regla de decision:

Si p-valor < 0,05; rechaza la Ho
Si p-valor > 0,05; acepta la Ho
Tabla 9
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Prueba de hipétesis para la dimension Estimulacion Laboral y los procesos
administrativos en la DGJCMT, Lima 2014.

Dimension
estimulacién Procesos
laboral administrativos
Rho de Spearman ) » Coeficiente de correlacion 1,000 ,814™

Dimension ) )
estimulacion laboral ~ Sig. (bilateral) . ,000

N 132 132

Coeficiente de correlacion ,814™ 1,000
Procesos ) )
administrativos Sig. (bilateral) ,000

N 132 132

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

En la tabla 9 e aprecian los resulatdos de la prueba de Sperman en donde se
observar que el p-valor es de ,000 < ,05 en consecuencia, se rechazo la hipotesis
nula deduciéndose que existid asociacion significativa entre la Estimulacion
Laboral y los Procesos Administrativos en la DGJCMT, del afio 2014. El valor del
coeficiente de correlacion Rho es de ,814 lo que implica una asociacion positiva
y de nivel muy alto.

De la Hipotesis especifica 3

Planteamiento de las hipdtesis

Ho: No existe relacidn significativa entre la Participacion de los Trabajadores y
los Procesos Administrativos en la DGJCMT, en el afio 2014.

Hs: Existe relacion significativa entre la Participacion de los Trabajadores y los
Procesos Administrativos en la DGJCMT, en el aiio 2014.

Nivel de significancia: « = 0.05

Regla de decision:

Si p-valor < 0,05; rechaza la Ho

Si p-valor > 0,05; acepta la Ho
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Tabla 10
Prueba de hipotesis la dimension Participacion de los Trabajadores y los
Procesos Administrativos en la DGJCMT, Lima 2014.

Dimension
participacion de Procesos
los trabajadores administrativos

Rho de Spearman  pimensién Coeficiente de correlacion 1,000 757"
participacion de los Sig. (bilateral) ) ,000
trabajadores

N 132 132
Coeficiente de correlacion 757" 1,000
Procesos ) )
administrativos Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

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

En la tabla 10 podemos observar que de acuerdo a los resultados de la prueba
de Spearman se obtuvo un p-valor de ,000 < ,05 Por ende, se rechaza la
hipotesis nula y se infiere que, existe relacion significativamente entre la
Participacion de los Trabajadores y los Procesos Administrativos en la DGJCMT,
en el afio 2014. Ademas, el valor de Rho =,757 que indic6 asociatividad positiva

de nivel alto.
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V. DISCUSION

De acuerdo con los corolarios logrados es posible afirmar que aun quedan
muchas observaciones y comentarios, los mismos que se trataran teniendo en
cuenta el sistema hipotético propuesta en este estudio, para ello se considerara
los estandares de analisis, como es el caso de, De acuerdo con los instrumentos
utilizados con respecto a los empleados de la DGJCMT, y segun el analisis de
fiabilidad, se utilizé el marco hipotético, correspondiente a el postulado general,
y pos postulados especificas, y se utiliz6 el estadistico Alfa de Cronbach de 0,973
para la motivacion laboral y 0,991 para el proceso administrativo,
respectivamente.

Este estudio ha hecho posible la adquisicion de una herramienta valida y
confiable que permitié hacer la mediciéon de la correlacion significativa entre la
gestion de la motivacion laboral y los procesos administrativos de la DGJCMT,
etapa 2014, lo cual constituy6 fue el pionero en la region. Por ello, es posible que
se utilice como modelo para nuevas investigaciones, con el proposito de
promocionar que la gestion de la motivacion laboral consituye un elemento
fundamental de los procesos administrativos pues es quien responde por la
organizacion y control de la buena marcha Institucional, partiendo de tomar
decisiones adecuadas, de asignar funciones, autoridad y capacidad de liderazgo;
convirtiéendose en el procedimiento influyente en las funciones personales y
grupales encaminadas a la entidad logro de los on el fin de conseguir los
propositos Institucionales, y al mismo tiempo mantener un desarrollo sostenible
de las acciones ejecutadas desde la DGJCMT.

Se encuentra que, La gestion de la motivacion laboral y los procesos
administrativos en la DGJCMT, Lima 2014 tiene una relacion significativa pues
obtiene un valor correlacional Rho de Spearman de 0.713 que demuestra que
existe elevada asociacion en las variables, del mismo modo, se log uno obtener
un valor de Chi cuadrado = 68.816 de acuerdo con el nivel de significancia
p=0.000 lo que se considera como muy significativo, esto permite rechazar la
hipotesis nula, y dar por aceptanda la hipotesis alterna llegando a concluir; que
ciertamente existio correlacion alta entre variables motivacion laboral y los
procesos administrativos en la DGJCMT, Lima 2014.

Ortega (2011), en el estudio sobre la gestién administrativa y la inspiracion

de colaboradores en el Instituto Superior Tecnoldgico "Guaranda" primer periodo
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de 2011, utilizé los corolarios adquiridos. postulado de Maestria en Gestion
Educativa. Universidad Estatal de Bolivar. Ecuador.

En cuanto al analisis e interpretacién de los logros luego de aplicar el
instrumento, se pudo determinar que en dicha organizacion se evidenciaba un
infimo nivel en cuanto a gestion, por lo que el clima institucional es desfavorable,
en cuanto se refiere a la comunicacion y préactica de valores, ya que se nota la
resistencia a cambiar de actitud, no existe liderazgo, hay despreocupacion en
cuanto al tema de capacitaciones peor aun innovar los conocimientos del
personal que labora en el centro.

Gracias al analisis de la informacién fue posible hacer la identificacién de
un plan de accién e intervencién en el que se establecieron los mecanismos
estrategicos encaminados al cambio, los mismos que se socializaron mediante
talleres de capacitacion dirigidos al personal de la entidad, de manera que se
logré dar cumplimiento al propdpsito planteado logrando que se motiven
positivamente.

Cabe resaltar que el hecho de que motivacion sea positiva es primordial
pues permite un desarrollo profesional y buen desempefio en la organizacion
de manera que el rendimiento sea mas efectivo en el centro de labores y asi
lograr eficacia a nivel institucional, todo ello se hace factible gracias a la
disposicion al cambio de del personal de la organizacion pues demostraron
muccho interés por los talleres de capacitacion lo que les permitié innovar sus
conocimientos, y asumir nuevos retos, tal como darle mayor énfasis a una
educacion en valores en efecto se mejoro la actitud del personal

Igualmente, una de las evidencias mas clara es que se demostrd la
esitencia de una elevada correspondencia entre las variables gestion
administrativa y motivacion del personal siendo de 0,745 de spearman.

Del mismo modo, las necesidades laborales y procesos administrativos
en la DGJCMT, Lima 2014, presenta una correlacion significativa, con un valor
de asociacion Rho de Spearman de 0,833, lo que indica una alta
correspondencia entre las variables; adicionalmente, se obtuvo un valor de Chi
cuadrado de 96,864 utilizando el nivel de significacion de p=0,000, lo que indica
gue las variables estan en estrecha cercania.

En un estudio exploratorio sobre la nueva administracién del capital
humano en demandas laborales y su valoracién del desarrollo administrativo en

las entidades Financieras de Huamanga, segun Cobali (2009). De acuerdo a los
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procesos estadisticos, las variables desempefio laboral en las instituciones
financieras de Huamanga, Peru, son las mismas que las de las instituciones
financieras de la ciudad de Huamanga, segun lo comprobado por la Universidad
de Huamanga de Ayacucho - Perq, reciben influencia directa de las acciones
motivacionales y de los distintos programas de incentivos; tal es el caso de los
incentivos personales, la imparcialidad y transparencia para la categorizacion y
ascensos Yy la promocion de los trabajadores y el programa de alicientes dados
por concepto de productividad, lo cual hace posible demostrar que la hipétesis
principal es valida

Del mismo modo, el hecho de poner en practica los mecanismos de
motivacién, tales como asignar el personal de los recursos ineludibles y
necesarios, implementar areas de trabajo bien equipados y dotados de
tecnologia, ambientes y condiciones laborales favorables que hagan propicio un
clima laboral adecuado, en el cual reine la armonia y unficacién de los equipos
multidisciplinarios, esto definitivamente es un gran aporte para la realizacién de
una labor efictiva y de resultados 6ptimos; también cabe resaltar que para que
la gestion sea eficaz es necesario tener en consideracion las necesidades de
trabajo de cada uno de los empleado, esto es una afirmaciéon demostradada a
través del analisis cuantitativo de las variables motivo de investigacion.

Por otro lado, existen evidencias claras acerca de una elevada correlacion
entre las variables administracion del capital humano en sus necesidades laboral
y rendimiento del desempefio, siendo de 0,713 seln spearman.

Asimismo, la estimulacion laboral y los procesos administrativos, asi como
la opinidbn de los ciudadanos de la DGJCMT, Lima 2014, se relacionan
significativamente ya que se obtuvo un valor de correlacion Rho de Spearman
de 0,814, lo que demuestra la existencia de una alta correspondencia entre las
variables, asi como se obtuvo un valor de Chi cuadrado de 94,331 de acuerdo al
nivel de significancia p=0,000, lo que advierte que ambas variables se
relacionaron altamente.

Teniendo en cuenta lo realizado, el analisis se basarad en el estudio
exploratorio de Prada (2012) "estimulo laboral y gestion personal de las
pequeias y microempresas” realizado en el semestre primero de 2011. Tesis de
maestria en administracion de empresas. Universidad Estatal de Bolivar de

Ecuador
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Luego de aplicar los instrumentos y hacer la interpretacion respectiva y
analisar los resultados se logré determinar que en la entidad era evidente la
existencia de un nivel de estimulacion laboral muy bajo, por lo que el clima era
desfavorable, debido a la escasa comunicacién y muy poca practica de valores,
asi como la resilencia al cambio, y falta de capacidad de liderazgo, a todo ello la
falta de interés por capacitarse y peor adn por innovar sus conocimientos del
personal.

También, se evidencio la existencia de una alta asociacion entre las
ambas variables estimulacion laboral y administraciéon del personal, siendo de
0,742 segun spearman.

Por otro lado, se demostré que la participacion de los trabajadores y
procesos administrativos se asemejan de Rho de Spearman de 0,757, al existir
una alta asociatividad entre variables, asi como un valor de Chi-cuadrado =
86,481 y significacion p=0. 000, que se considera muy significativo, se rechaz6
la hipbtesis nula y acepta la hipotesis alternativa,

Lépez (2009), en su estudio exploratorio sobre "la nueva administracién,
el compromiso de los colaboradores y la administracion administrativa en las
Entidades Financieras de la Ciudad de Caracas", cita como ejemplo a Lopez
(2009). Segun los datos, en este estudio se pudo demostrar que el desempefio
laboral en las instituciones financieras de Caracas es confiable y sustancial; en
definitiva reciben la influencia de actividades motivacionales y de los diversos
programas de estimulos; tal como es elcaso de las recompensas personales, la
imparcialidad y transparencia que se tienen en cuenta para los ascensos asi
como también la promocion de los trabajadores pero principalmente el programa
de incentivos dotados de acuerdo con la productividad, lo caul conlleva a
demostrar que la hipétesis principal es valida.

De la misma manera, poner en marcha los mecanismos estratégicos de
motivacién, tales como, asignar a los trabajadores de los insumos necesarios e
imprescindibles, asi como también la implementacién de los espacios de trabajo
bien equipados y dotados de tecnologia, los ambientes y condiciones laborales
adecuadas y confotables para el ejercicio de su labor los mismos que propiciaran
un clima institucional apropiado, donde reine la armonia y la unificaciéon de
equipos multidisciplinarios, contribuyendo de manera decisiva para que el trabajo
sea efectivo y se logren resultados 6ptimos; igualmente, cabe resaltar que para

gue la gestidn sea efectiva es necesario tener en consideracion las necesidades
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laborales de cada empleado, afirmacion demostrada mediante el analisis
cuantitativo de las variables motivo de investigacion.

También, se mostro evidencias claras de la existencia de una elevada
correspondencia entre ambas variables gestion del seres humanos y evolucién
del desempefio en sus necesidades laborales y evaluacion del desempefio, de

0,713 segun spearman.
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VI. CONCLUSIONES

De los resultados mostrados en las tablas y los graficos se pueden extraer las

siguientes aclaraciones:

Primera: En base a los hallazgos, se determiné que las variables, gestion de
la motivacion laboral y procesos administrativos en la DGJCMT, Lima 2014,
estan significativamente relacionadas, con un valor de correspondencia Rho de
Spearman de 0,713 que indica una fuerte relacion entre las variables, asi como

un valor de Chi cuadrado de 68. 816 al nivel de significacién de p=0,000.

Segunda: Encuanto a la hipétesis especifica 1, su dimension de necesidades
laborales y los procesos administrativos en la DGJCMT, Lima 2014 estan
altamente relacionados, con un valor de asociaciéon Rho de Spearman de 0,833
gue indica una alta asociativodad de las variables, y un valor de Chi cuadrado de
96,864 que indica una alta correlativiad de variables, rechazando la hipétesis

nula.

Tercera: En cuanto a la hipotesis especifica 2, estimulacion laboral y los
procesos administrativos en la DGJCMT, Lima 2014 estdn altamente
relacionados, con un valor de asociacién Rho de Spearman de 0,814 que indica
una alta asociatividad de variables, y un valor de Chi cuadrado de 94,331 que

indica una alta asociatividad de las variables, rechazandola.

Cuarta: En cuanto a la hipotesis especifica 3, la participacion de los
trabajadores y procesos administrativos en la DGJCMT, Lima 2014
significativamente estan relacionadas, como se determina un valor de
asociatividad Rho de Spearman de 0,757, indicando una elevada relacién de
variables, asi como un valor de Chi cuadrado = 86. 481 para una significancia

p=0,000, lo que indica que es altamente significativo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Disefiar pilotos de promocién que alimenten retos y competencia
entre los empleados de la DGJCMT para que se comprometan en ejecutar
efectivamente sus funciones y se destaquen dentro de la institucién, dando como
resultado una buena gestion, un desempefio laboral eficiente y eficaz, y
empleados realizados y satisfechos en el ambito profesional.

Segunda: No desatender el entorno fisico de las instalaciones de la DGJCMT;
de lo contrario, el personal perdera el interés por el lugar en el que realiza sus
tareas, lo que provocara un retraso en la ejecucion de las actividades rutinarias
de la misma.

Tercera: Valorar el método de supervision de las funciones realizadas por el
personal, especificamente en los trabajadores de la DGJCMT, ya que el
monitoreo se caracteriza por ser intransigente, presionando a sus trabajadores,
se sugiere que la Oficina de Control Interno realice una supervision controlada
pero condescendiente a fin de tener un equilibrio constante entre la
productividad, la union y la ética del talento humano

Cuarta: Coordinar la puesta en marcha de los beneficios sociales por parte
de la DGJCMT a los colaboradores que ahi laboran con el area de Bienestar
Social para que se conviertan en un valor agregado organizacional que permita
tanto a los colaboradores como a la DGJCMT cumplir con sus expectativas.
Quinta: Difundir las politicas y los procesos administrativos al personal de
la DGJCMT, permitiéndole adquirir experiencia profesional e involucrarse mas
con la organizacion como puerta de entrada tanto a la DGJCMT como al
desarrollo integral del MINCETUR. Para incentivar al personal a centrarse en la
importancia del desarrollo de los procedimientos administrativos como un factor
determinante para el éxito, las politicas deben ser difundidas en toda la

institucion.
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ANEXO 3: Matriz peracionalizacion de variables

VARIABLES DEL 2 . . ESCALA DE
DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES
ESTUDIO MEDICION
solucién de
Teniendo en cuenta la problemas
perspectiva operacional, para idad
. - necesidades
la variable Gestion de la desarrollo
L laborales
. Motivacién Laboral se puso personal
Amoros (2007) quien . ;
. L en practica una herramienta
conceptualiza la gestion de la .
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motivacion laboral en el . . . -
, incognitas denominado reconocimiento
impetu que un colaborador . . .
. instrumento tipo Likert
demanda al realizar una . , . .
. . . contenido en 25 items con incentivos
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. . . cuales las Unicas opciones a . .
laboral determinado, dirigido hacia el estimulacion L
responder fueron; muy objetivos
logro de metas propuestas, y laboral .
.. desconforme, desconforme, organizacionales
que estan condicionadas por el . .
. | Ni desconforme ni conforme,
interés que conlleva la
) - . conforme, muy conforme;
satisfaccion de sus necesidades e, .
ersonales con una clasificacién tecnologia
P ’ numéricade1,2,3,4y5
correspondientemente. El S compromiso
. . participacion L
cuestionario fue de auto de los organizacional
fabricacién. .
trabajadores
agentes de
cambio
objetivos
Tomando en cuenta la planeacion Planes de accién
perspectiva operacional, para
Koontzy y Weihrick (2013) se la variable Procesos Politicas
conoce CoOmo pProcesos Administrativos llevose a Procedimientos
administrativos al conjunto de cabo el desarrollo de un organizacion ]
funciones que debe cumplir el cuestionario de tipo Likert Autoridad
administrador o director de compuesto de 50 items con Comunicacidn
Procesos una organizacién. Los objetivos incognitas herméticas de las Cumplimientos de
L . del administrador son: control, cuales las Unicas opciones de i Ordinal
Administrativos . ., o P funcionaes
direccidn, organizacion y respuesta fueron; muy -
e . L. Actividad
planificacion que forman parte desconforme, deconforme, direccidn —
L . . Faciitacion de
del procedimiento Ni desconforme ni conforme,
. . recursos
administrativo cuando se les conforme, muy conforme;
toma en cuenta desde la teniendo una clasificacién Ejecucién
perspectiva sistematica numgrlca (?e 1,2,3,4y 5.. !EI Preventiva
cuestionario fue de creacion Inf del
control niormes de

propia

organo de control
institucional




ANEXO 4: Cuestionario sobre Gestion de la Motivacion Laboral en la Direccion
General de Juegos de Casinos y Maguinas Tragamonedas

INSTRUCCIONES PARA EL LLENADO DEL CUESTIONARIO

Lea atentamente cada pregunta, valore y elija una de las cinco posibles categorias de
respuestas que del uno al cinco, considerando que:

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Ni en desacuerdo ni

acuerdo 4= Deacuerdo 5= Totalmente deacuerdo

Considera usted que: 112

1. Es necesario que la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas cuente con un
sistema de incentivos

2. Un plan de incentivos monetarios que se basa en el ahorro de costos laborales inciden en la productividad
del personal civil en la la Direccién General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

3. El sistema de premios por méritos permite optimizar la productividad del personal de la Direccién General
de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

4. Recibe Ud. algun tipo de reconocimiento por el desempefio de su labor en la Direccion General de Juegos
de Casinos y Maquinas Tragamonedas

5. Un adecuado ambiente organizacional mejora la productividad del personal de la Direccion General de
Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

6. EnlalaDireccién General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas, el personal tiene oportunidad
de desarrollarse tanto en el terreno profesional como en el terreno personal

7. En la la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas se aplica la evaluacion de
desempefio en el personal, con el fin de propiciar el desarrollo personal

8. El establecimiento de metas lleva a la productividad del personal en la Direccion General de Juegos de
Casinos y Maquinas Tragamonedas

9. Una meta dificil pero asequible puede agregar significado al trabajo del personal en la la Direccién General
de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

10. Una meta dificil pero asequible puede aumentar la satisfaccion del personal en la la Direccién General de
Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

11. Es basico el establecimiento de objetivos para el desempefio éptimo de funciones especificas del
personal en la la Direccién General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

12. Tiene el establecimiento de metas un efecto positivo en personal en la la Direccién General de Juegos de
Casinos y Maquinas Tragamonedas, cuando se usa con retroalimentacion objetiva del desempefio

13. La Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas, esta preparada para responder
a las nuevas necesidades tecnoldgicas de la organizacion?

14. Latoma de decisiones en la la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas esta
centralizada

15. La Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas, el personal recibe
retroalimentacién para ayudarles a tonar decisiones

16. La Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas tiene una administracion con
orientacién a la solucién de problemas

17. La Direccién General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas, el proceso de comunicacion,
tiende a darle valor a la comunicacion informal antes que a la formal

18. Se siente Ud. coparticipe junto con la direccion general en el desarrollo organizacional de la Direccion
General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas?

19. LaDireccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas, el personal desempefia funcione
de acuerdo con su nivel de preparacion

20. La participacion de los trabajadores es la basqueda planeada del cambio para lograr mayor productividad
del personal de la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

21. La Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas, el personal tiene oportunidades
para aplicar nuevas formas de desempeiiar el trabajo

22. Los cambios planeados en la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas se
realizan con base en los diagndsticos realizados en el plan estratégico

23. La participacion de los trabajadores es la busqueda planeada del cambio para lograr mayor motivacion
del personal de la Direccién General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

24. La participacion de los trabajadores es la busqueda planeada del cambio para lograr mayor comunicaciéon
del personal la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

25. La participacion de los trabajadores es la busqueda planeada del cambio para lograr una mejor calidad
de vida del personal de la Direccidon General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas




ANEXO 4: Cuestionario sobre Procesos Administrativos en la Direccion General de

Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas
INSTRUCCIONES PARA EL LLENADO DEL CUESTIONARIO

Lea atentamente cada pregunta, valore y elija una de las cinco posibles categorias de

respuestas que del uno al cinco, considerando que:
1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Ni en desacuerdo ni acuerdo
4= Deacuerdo 5= Totalmente deacuerdo

Considera usted que:

12345

1. Estan alineados los obejtivos con las oportunidades de progresar en la Direccién General de Juegos de
Casinos y Maguinas Tragamonedas

2.  Se siente comprometido con el éxito la Direcciéon General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

3. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan a través de planes de accion.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

Es difundida la politica de trabajo.

4
5
6. Eljefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7
8

. la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10. Conoce los procedimientos establecidos de la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas
Tragamonedas

11. Elresponsable de area participa en definir los objetivos y las acciones para logarlo.

12. El empleado considera factor clave a la autoridad (jefe) para el éxito de la Direccién General de Juegos de
Casinos y Maquinas Tragamonedas

13. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14. Todo el personal cumple con las funciones a su cargo.

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.

16. Se valora los altos niveles de desempefio.

17. Los trabajadores estan comprometidos con el Area de Logistica de la dgjcmt.

18. Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19. Existen suficientes canales de comunicacion.

20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21. Los jefes de areas expresan reconocimiento por los logros.

22. Enla oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal de la Direccion General de Juegos
de Casinos y Maquinas Tragamonedas

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

29. Enla DGJCMT., se afrontan y superan los obstaculos.

30. Existe una buena administracion de los recursos en la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas
Tragamonedas

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas fomenta y promueve facilitacion de
recursos para el logro de sus funciones

35. Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.




36.

La Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas promueve el desarrollo del personal.

37.

Los productos y/o servicios la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas son

motivo de orgullo del personal.

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40.

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la visién de la institucion.

41.

Se promueve la revision de los trabajos de personal

42.

Se hace una prevencién de deficiencias de la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas

Tragamonedas periddica .

43.

Los indices de observaciénes realizados por el érgano de control Interno ha ido disminuyendo.

44,

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas de la Direcciéon General de Juegos de Casinos

y Maquinas Tragamonedas y la oficina de control interno

45.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46.

Se reconoce los logros en el trabajo.

47.

Hay un plan de correccién en la de la Direccion General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas

48.

El personal conoce el plan de correccion de procedimientos .

49.

Se aplica el plan de correccion.

50.

El plan de correccion ha funcionado en la Direcciéon General de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas




ANEXO 5: RESULTADOS DE CONFIABILIDAD

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE X:
GESTION DE LA MOTIVACION LABORAL

Estadisticos de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
, 973 25
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacién Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total elimina el
elemento elemento corregida elemento
ITEMO1 79,88 46,155 ,241 ,973
ITEMO2 79,73 45,392 ,251 972
ITEMO3 79,81 45,908 ,242 971
ITEMO4 79,67 46,115 222 ,970
ITEMO5 79,52 46,019 ,254 ,969
ITEMO6 79,77 45,295 ,340 ,968
ITEMO7 79,58 45,501 ,516 ,967
ITEMOS8 79,90 45,269 547 ,966
ITEMO9 79,74 46,598 ,308 ,965
ITEM10 79,62 45,634 472 973
ITEM11 79,90 45,284 415 972
ITEM12 79,74 46,319 ,309 971
ITEM13 79,64 45,674 ,356 ,970
ITEM14 79,88 45,086 444 ,969
ITEM15 79,74 45,652 ,355 ,968
ITEM16 79,65 45,424 ,432 ,969
ITEM17 79,86 45,283 375 ,967
ITEM18 79,91 46,115 ,304 ,966
ITEM19 79,65 45,362 ,400 ,965
ITEM20 79,93 45,491 ,343 ,964
ITEM21 79,76 45,935 ,291 ,973
ITEM22 79,63 46,173 ,287 ,972
ITEM23 79,87 44,828 ,463 971
ITEM24 79,77 46,365 ,282 ,970
ITEM25 79,78 46,367 ,305 ,969

Interpretacion:

El coeficiente 0.979 nos indica una Confiabilidad Buena, esto quiere decir que
el instrumento para gestion de la motivacion laboral hara mediciones estables
y consistentes.



ANEXO 5: RESULTADOS DE CONFIABILIDAD

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE X:
PROCESOS ADMINISTRATIVOS

Estadisticos de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach | elementos
,991 50
Estadisticos total-elemento
gﬂsﬂ; i? ;2 V:;g'éa;l:ela Correlacion AIf_a de qunbach
elimina el elimina el elemento_—total si se elimina el
corregida elemento
elemento elemento

ITEMO1 79,88 46,155 0,241 0,991
ITEMO2 79,73 45,392 0,251 0,99
ITEMO3 79,81 45,908 0,242 0,989
ITEMO4 79,67 46,115 0,222 0,988
ITEMO5 79,52 46,019 0,254 0,987
ITEMO6 79,77 45,295 0,34 0,985
ITEMO7 79,58 45,501 0,516 0,986
ITEMO8 79,9 45,269 0,547 0,986
ITEMO9 79,74 46,598 0,308 0,985
ITEM10 79,62 45,634 0,472 0,984
ITEM11 79,9 45,284 0,415 0,983
ITEM12 79,74 46,319 0,309 0,982
ITEM13 79,64 45,674 0,356 0,981
ITEM14 79,88 45,086 0,444 0,98
ITEM15 79,74 45,652 0,355 0,979
ITEM16 79,65 45,424 0,432 0,969
ITEM17 79,86 45,283 0,375 0,967
ITEM18 79,91 46,115 0,304 0,966
ITEM19 79,65 45,362 0,4 0,965
ITEM20 79,93 45,491 0,343 0,964
ITEM21 79,76 45,935 0,291 0,973
ITEM22 79,63 46,173 0,287 0,972
ITEM23 79,87 44,828 0,463 0,971
ITEM24 79,77 46,365 0,282 0,97
ITEM25 79,78 46,367 0,305 0,969
ITEM26 79,88 46,155 0,241 0,991
ITEM27 79,73 45,392 0,251 0,99
ITEM28 79,81 45,908 0,242 0,989
ITEM29 79,67 46,115 0,222 0,988
ITEM30 79,52 46,019 0,254 0,987




ITEM31 79,77 45,295 0,34 0,985
ITEM32 79,58 45,501 0,516 0,986
ITEM33 79,9 45,269 0,547 0,986
ITEM34 79,74 46,598 0,308 0,985
ITEM35 79,62 45,634 0,472 0,984
ITEM36 79,9 45,284 0,415 0,983
ITEM37 79,74 46,319 0,309 0,982
ITEM38 79,64 45,674 0,356 0,981
ITEM39 79,88 45,086 0,444 0,98
ITEM40 79,74 45,652 0,355 0,979
ITEM41 79,65 45,424 0,432 0,969
ITEM42 79,86 45,283 0,375 0,967
ITEM43 79,91 46,115 0,304 0,966
ITEM44 79,65 45,362 0,4 0,965
ITEM45 79,93 45,491 0,343 0,964
ITEM46 79,76 45,935 0,291 0,973
ITEM47 79,63 46,173 0,287 0,972
ITEM48 79,87 44,828 0,463 0,971
ITEM49 79,77 46,365 0,282 0,97
ITEM50 79,78 46,367 0,305 0,969

Interpretacion:

El coeficiente 0.991 nos indica una Confiabilidad Buena, esto quiere decir que
el instrumento para procesos administrativos hara mediciones estables y
consistentes.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita)

Presente
Asunto.  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica, de la
Universidad César Vallejo, sede Lima Norte, promocién Lima-2013-0, aula 210, requiero validar
los instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar mi

‘pvestigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo de mi investigacion es. “La Gestion de la motivacion laboral y los
procesos administrativos en opinién de los trabajadores de la Direccion General de Juegos
de Casinos y Maquinas Tragamonedas, Pert, Lima -2014” y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion

publica y/o investigacion en politicas publicas.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Anexo 1: Carta de presentacion

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables

Anexo 4 Certificado de validez de contenido de los instrumentos

= DS =5

L
il‘

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

La torre Lopez Humberto Viadimir
D.N.I: 46493493
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE
Variable 2. PROCESO ADMINISTRATIVO
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El proceso administrativo no solo conforman una secuencia clclica, pues se mcunﬂtrm

relacionadas en una interaccion dinamica por lo tanto. El Proceso Administrative es clclice
dinamico e interactivo. Idalberto Chiavenato Quinta Edicién (2002)
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DIMENSIONES DE LA VARIABLE PROCESO ADMINISTRATIVO

Dimension 1: Planeacién

. L e

La planeacion o planeamiento es un accionar que esta vinculado a planear. Este verbo, por su
.._/arte, consiste en elaborar un plan. dalberto Chiavenato Quinta Edicién (2002)
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Dimension 2: Organizacion
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Una organizacion es un sistema diseflado para alcanzar clertas metas y objetivos. Estos sistemas
pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas relacionados que cumplen funciones
especificas. Idalberto Chiavenato Quinta Edicién (2002)

-
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La direccidn también es la actividad que consiste en orientar las acciones de una empresa, una
organizacion o una persona hacia un determinado fin Idalberto Chiavenato Quinta Edicion (2002)
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“aimensién 4: Control
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La palabra control proviene del término francés controle y significa comprobacién, inspeccién.
fiscalizacion o intervencion. También puede hacer referencia al dominio, mando y preponderancia,
0 a la regulacion sobre un sistema. Idalberto Chiavenato Quinta Edicién (2002)
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE

Variable 1. MOTIVACION LABORAL

Amords, E. (2007), define la Motivacion Laboral como “las fuerzas que actian 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.”
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DIMENSIONES DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL
Dimension 1. Estimulacion laboral

o e . e e S

- — — - - e e e - -kl

Son mecanismos de estimulos para motivar a los colaboradores. El sistema debe ayudar y atraer
el numero y la clase de empleados necesarios para operar en la institucion en términos de
excehnm El sistema tiene que jugar un papel positivo para motivar a los empleados a trabajar lo
mejor que sus habilidades les permitan. Guizar (2004).
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Dimension 2: Necesidades laborales

B
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Se refiere a algun estado interno dentro del centro laboral que hace que determinados productos
parezcan atrayentes (1996 Koenes)
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Dimension 3. Participaciéon de los colaboradores

I

| PR PRy TNl G o & e PR s o RO

![ % 2 participacion de los trabajadores implica que la direccion fomente de manera activa al personal
para la mejora de los procesos y las operaciones del negocio. También conocido como la
participacion de los empleados, la participacion de los trabajadores incluye el reconocimiento por
parte de la direccion de las opiniones y entradas individuales de los empleados, para que éstos
entiendan que la direccion los ve como unicos e individualmente valiosos para el manejo del
negocio Diario La Voz Houston AL, empresarial (2014).
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ANEXO 7: SOLICITUD PARA APLICACION DE ENCUESTAS
Lima 03 de febrero del afio 2015

Solicito: Permiso para encuesta de estudios

Ing:
Manuel San Roman Benavente

Director General de la Direccién de Juegos de Casinos y Maquinas Tragamonedas del
Ministerio de Comercio Exterior y Turismo

Distinguido ingeniero:

Le escribe Humberto Vladimir La torre Lopez, alumno de la Universidad César Vallejo, el
motivo por el cual le escribo el presente documento es con relacién para pedir su
autorizacion para realizar una encuesta que tiene cardcter netamente educativo a todo
el personal de la Direccion General de Juegos de Casinos y Mdaquinas Tragamonedas,
gue estd a su cargo, con el propdsito de realizar mi trabajo de investigacién académica,
con el fin de obtener mi grado académico que estoy cursando en dicha universidad.

Agradezco de antemano su respuesta y me despido atentamente

Hobests

Humberto Vladimir La torre Lopez



ANEXO 8: CONSENTIMIENTO INFORMADO
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“Dacerss de s Perscras con Discapacdad en of Perd”
A de le Drsertficacdn Productive y el Fortylecimientn de 12 Educacdn”

CONSTANCIA

Se hace constar que el sefior HUMBERTO
VLADIMIR LA TORRE LOPEZ, alumno de Maestria
de la Universidad César Vallejo, ha realizado un
trabajo academico consistente en una encuesta al
personal de la Direccion General de Juegos de
Casinos y Maquinas Tragamonedas del Ministerio de
Comercio Exterior y Turismo.

San Isidro, 17 de febrero, 2015

CASINO Y MAQUINAS TRAGAMONEDAS

G Uno Oeste 30 U Compac
moaow mincetor gob pe | San iskdro, Lima 27, Pery
T {511) 5136300
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