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Resumen

La presente investigaciérse realizd en el municipio distrital de Yuracyacu,
Departamento de San Martin, planteandose el objetivo general. Detetainfluencia entre
la motivacion laboral ya productividad del personal teeMunicipalidad Distrital de Yuracyacu
en el contexto post pandemia COVID 19, la metodologia es basica, dedeseiptivo-
correlacional con enfoque cuantitativo y disefio de investigacion no expetiggatssversal,
Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de enamsiscala Likert, teniendo una
muestrade 27 trabajadores, los datos fueron procesados y analieatiislas y figuras, dando
como resultado: El 70,00% menciona que la empresa pocas veces promueerellales
profesional a través de la capacitacion. El 80,00% considera que e¢ivdiregsi siempre
reconoce mediante elogios y obsequios en publico cuando realiza un buen tlabajg3%
de la plantilla considera que la empresa siempre ofrece incentimbélisos (dias libres,
flexibilidad horaria, fiestas de cumpleafos, etc.). El 80,00% considera que zalagkan
productividad realizando trabajos con menos recursos y en menos tiempo dieagiankl
80.00% menciona que casi siempna logrado mejorarsu productividad utilizandola
tecnologia.Se concluye que la motivacion influye positivamerge la productividad del
personal de la Municipalidad Distrital de Yuracyacu en el contextgpposiemia COVID 19,
valorada con p (sig. Bilateral) de 0.000 siendo menor a 0.050; d®nade Spearman de 0,780

lo que indica una correlacion positiva alta

Palabras claves: Motivacion Laboral, Productividad, Satisfaccion Laboral.




Abstracts

The present investigation was carried out in the district munitjipadi Yuracyacu,
Department of San Martin, with the general objective being proposed. Determine the influence
between work motivation and productivity of the staff of the DistriahMipality of Yuracyacu
in the post-COVID 19 pandemic context, the methodology is basic, descidptretational
level with a quantitative approach and non-experimental and transtesaich desigfr the
data collection, the survey technique with a Likert scale was bhsethg a sample of 27
workers, the data were processed and analyzed in tables and figures)gresul70.00%
mention that the company rarely promotes professional development throughirire.tra
80.00% consider that the manager almost always gives recognition through praidésand gi
public when they do a good job. 70.38#4he staff consider that the company always provides
symbolic incentives (days off, flexible hours, birthday parties, etc.). 80.00% cormatiéney
rarely achieve productivity by doing work with fewer resources and in lesshaneptanned.
80.00% mention that they have almost always managed to improve their pribglusing
technology. It is concluded that motivation positively influences the productivity of ttefsta
the District Municipality of Yuracyacu in the post-COVID 19 pandemic context, valued with p
(sig. Bilateral) of 0.000 being less than 0.050; with a Spearman's Rho of 0.780 wigeltesdi

a high positive correlation.

Keywords: Work Motivation, Productivity, Job Satisfaction.
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l. Planteamiento del Problema

A nivel mundial vivimos una de las pandemias mas duras para la humanidadosodos
ambitos sociales se vieron afectados y un aislamiento que provocé probleow@snales en
las personas, tras terminar el aislamiento todos regresaron a suslértealsajo, pero la

productividad del personal se vio afectada a cautafdita de motivacion laboral.

A nivel mundial, los niveles de productividah las economias emergentes y en
desarrollo siguen estando por debajo del 20% del promedio en las econ@nzlas y solo

el 2% en los paises de bajos ingresos. (Pazarbasioglu 2020)

En el mundo actual las organizaciones deben tener como prioridad mantatesrtal
humano motivado, considerando que es el capital mas importante por su hpoirielaa
desarrollo y productividadBohorquezet al., 2020, p. 385).

Forteetal. (2022)Por otro ladoenPortugal el 70%lelos funcionarios con contrato de
duracion determinada muestran una mayor indiferencia y desconfeanzé@rminos de
satisfaccion laboral que aquellos con contrato indefinido, que rgisToMprometidos cosu
trabajo en pro del interés publico.

La falta de productividad en América Latina es un problema muy serio, pa@que |
productividad es necesaria para crear mejores empleos y garantieapaoio fiscal que
financie programas sociales como las pensiones; es lo que finalmtemteinke la riqueza de
un pais. (Salazar 2023).

Enlos dltimos afiok tecnologia ha sustituid® capital humano por eso los trabajadores
mas motivados seran aquellos que alcancen mejor productividad y asi temepoeunidad

laboral.

Segun Torres (2021) menciona que la motivacion laboral en el Perd no es del todo
satisfactoria, ya que todas las empresas carecen de buernagiastide vision que orienten
planes de motivacion que provoguen gbeomportamientgemantenga y dirija hacia meta.

Si los gerentes practican una gestion adecuada de los recursos human@s) logfares

resultados con empleados motivados.




Un trabajador motivado puede alcanzar las metas que se establece en su organizacion o
lugar donde trabaja haciendo que su productividad laboral sea eficienteclarrentre los
colaboradores yel administradores fundamental para prevenir desmotivacién los

trabajadores.

Ezcurra-Zavaletat al. (2023)el 67% dice estar menos satisfecho sotrabajo debido
alasremuneraciones que recibe, mientras que los contratos de funcionarios fad)itkey
legislativa 276 muestra un nivel alarmarde desmotivacibnen comparacion con los

trabajadores temporales.

Segun, Grande (2019) afirmdé que en el Perd hay problemas de motivacién en las
instituciones debido a que no tienen una buena gestion en cuanto a ldachgaenfocar el
capital humano, lo que lleva a malos resultados, baja productividaginygséresultados en el

sector servicios.

Ezcurra-Zavaleta et al. (2023) concluyeron que una proporcién importante debperso
que labora en los municipios provinciales del departamento de Tumbebdjarsatisfaccion
laboral. Por ello, es importante desarrollar programas destinados a fot@Moeulacion de

los trabajadores ka actitud positiva hacia la instituciéon donde trabajan.

Una reciente estimacion desde el Instituto Peruano de Economia (&P ajue la
productividad laboral en el Pert estd 10% por debajo de lo que deberida Yegion san

Martin la productividad laboral es la tercerdisbaja a nivel nacional. (COMEX 2020).

En el lugar elegido para el estudio que es la municipalidad distrivaideyacu se
desconoce el nivel motivacion laboral y como esta influye en la produdtipgtaonal. Ante
este problema se formuld la siguientes pregunta: ¢ Cual es la influatreidaemotivacion
laboral y productividad del personal de la Municipalidad Distrital de Yuracgae! contexto
pos pandemia COVID 19?; y como problemas especificos: ¢ Cuales son las carastdeistic
motivacion intrinseca del personal de la Municipalidad Distrital decya en el contexto
pos pandemia COVID 19? ¢Cudles son las caracteristicas de lacimatieatrinseca del
personal déa Municipalidad Distrital de Yuracyacu &hcontexto pos pandemia COVID 19?7

¢,Cudles son las caracteristicas de la eficacia del persotalMignicipalidad Distrital de

Yuracyacuen el contexto pos pandemia COVID 197 ¢ Cuales lasrcaracteristicas d&




eficiencia del personal de Municipalidad Distritalde Yuracyacwenel contexto pos pandemia
COVID 19?7

Para resolverel problemase plantedel siguiente objetivo general: Determinkr
influencia entréa motivacion laboral y productividad del personala®lunicipalidad Distrital
de Yuracyacwenel contexto pos pandemia COVID 19; y como objetivos especificos: Describir
las caracteristicas de la motivacion intrinseca del persorial Benicipalidad Distrital de
Yuracyacuen el contexto pos pandemia COVID 19. Descrilds caracteristicas déa
motivacion extrinseca del personal de la Municipalidad Distrital decyaca en el contexto
pos pandemia COVID 19.Describias caracteristicas déa eficacia del personal di&a
Municipalidad Distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVIDd<£ribir las
caracteristicas de la eficiencia del personal de la MunidgzhDistrital de Yuracyacu en el
contexto pos pandemia COVID 19.

Porello sujustificacion a nivel tedrico aporttg descripcion yel analisis de motivacion
laboral y productividad del personal ldemunicipalidad de Yuracyacu, cehfin de mejorael
ambiente laboral e identificar los niveles de motivacion y productyiasi mismo se realizo
una charla de motivacion, por lo que los principales beneficiarios fueron lgad@es de la
municipalidad de Yuracyacu, al estar motivados y reducir el estyégdn mejores resultados
en su productividad laboral. el presente estudio, sirvidé para conocer la relasiénte de las
dimensiones seguisu variable motivacion y productividad laboral del personal lale
municipalidad de distrital de Yuracyacu, asi mismo con esta igaegtn se conocio el nivel
de motivacion laboral y suvez como a influidenla productividad del personal despuésale
pandemia COVID 19.




1. Marco Teodrico
2.1.Antecedentes
2.1.1.Antecedentes internacionales

A nivel nacional existen diferentes referencias del tema de igaei€in, estudios

cientificos que ayuda como antecedentes a nuestra investigacion.

Segun Cafiaveral, Pérez, MoreadViotato (2023) en su investigacion, Andlisis de la
Motivacion Laboral de la Empresa Prominerales SAS del Mupidpi Puerto Berrio en el
2022,el objetivo del presente trabajo de grado fue analizar los factotesaionales que
afectan el desempefio de los empleados y la productividad de la &ugresctor industrial,
La meibdologia de investigacion implementada cuantitativo y descriptivo, incluydéa
aplicacion del Cuestionario de Motivacion en el Trabajo (Toro, 1992) a undrandes50
trabajadores de Prominerales SAS. Los datos interpretados permitieronr p@railvel de

motivacion de los encuestados, el @egncuentra en un nivel promedio o comun.

Asimismo, Vallejog2021)ensutesis Clima laboral y productividad de los trabajadores
en las organizaciones de la economia popular solidaria Ambato-Ecidddnjetivo de la
investigacion fue identificar si existe una relacién entre el débaral y la productividad de
las organizaciones de la economia popular y solidaria. Su metodologia digdcu@s es de
enfoque cuantitativo, del tipo descriptivo, trasversal y no experimsntgdlico un cuestionario
cerrado con escala tipo Likert, obteniendo un indice de confiabdelalia Cronbach de 0.835,
dicho instrumento fue aplicado a una poblacién de 45 trabajadores de laii8Himerito
Se identific6 que con relacion & productividad laborala mayoria de los trabajadores
presentaban un rendimiento laboral eetfgl y 80%, sin embargo una poblacion considerable

presenté un nivel productivo menor al 50%.

Herrera (2022) en su estudio La motivacion laboral y su influencia éesemperio
laboral de los servidores publicos del registrdadpropiedad del Cantola troncal 2019-
2020.tiene como objetivo analizalrvalor del incentivo generado pelrlider o responsablde
la organizacién hacia sus colaboradores y de que forma la motivacion iefieyedesempef




laboral,Seestablece quel 80 % de los trabajadores coincidamuela motivacion que genera

el lider delaiinstitucion estéa ligada directamemieentorno laboral. Los resultados expresan que
el servicioesadecuado por ellesnecesario considerarasescalas de medicion para definir las
relaciones y comparaciones existentes.

Torres y Ramirez (2020) en su tesis para licenciatura de la Universi@adagaquil,
Ecuador. Titulado: La motivacion y satisfaccién laboral en relacidnel desempefio en la
industria alimenticia del Cantén la Troncal. El objetivo del presestudio es analizar la
relacién entréa motivacion y satisfaccion laboral cehdesempenfio laborahlasempresas de
laindustria alimenticia del Cantdua Troncal.Enel desarrolladela investigaciorseusoéel tipo
cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, y un disefio no experimentdrte transversal
con una muestra poblacional de 103 colaboradores de las empresas atimdetiCianton La
Troncal. La técnica que se utilizo fue la encuesta mediamstelimento cuestionario, el cual
esta conformado por 10 enunciados, los resultados fueron que: El 56% indicaron qu® el suel
recibido, esta acorddasactividades que realiz&l 78% indicaron qussremuneraciones son
recibidas de manera puntuial.75% indicaron qui&a remuneracion dei trabajosecontemplan
los beneficios sociales de acuerdolaaley. EI 87% indicaron quda empresa realiza
capacitaciones para estar actualizadtas labores del puesto de trab&b76% indicaron que
existe una comunicacion directa con las autoridades de la empr&¥&6 indicaron que la
relacion que existe entre los compafieros es de respeto y cordialida@PoEhdicaron el
ambiente de trabagsconfortable (ventilacién e iluminaciérgl 67% indicaron qui&a empresa
ofrece atenciones medic&4.50% indicaron qué&a empresa cuenta con planes de contingencia
para posibles eventos a desarrollaEs®6% indicaron quia actividad que realizespertinente
a la formacion profesional que he recibido. Se concluye que: La motivacion labanéllye
de manera significativa en el desempefio laboral debido a que los adl@iesrhoy en dia
prefieren tener un trabajo estable con los medios y recursos necesarmelcamldo, las
remuneraciones que establece la ley, las capacitaciones que ralah area en el que se
encuentre laborando y un buen ambiente laboral para desempefiarseebiérearde trabajo.
Porlo tanto,Jateoria de Herzbergecumple de manera parcial ya que los factores de motivacion
no estan influyendenlos trabajadores para desempefarsednehpuesto de trabajo mientras

gue los factores higiénicos que pertenecen a la satisfaccion si influyen.




Chele (2022) en su tesis de licenciatura para la Universidad Bxtafalsula de Santa
Elena, Ecuador. Titulado: Motivacion laboral y productividad en las microemptekseactor
comercial del Cantdba Libertad,el objetivofue analizada motivacion laboral y productividad
en las microempresas del sector comercial del canton la Lib&tagktudio fue de tipo
cuantitativo, nivel descriptivo, de disefioexperimental, transverséd, poblacién y muestral
conformaron 385 trabajadoreks técnica aplicafue la encuesta y como instrumento un
cuestionario de 9 preguntas, los resultados fueron&j4g’,01% esta de acuerdnque existe
motivacion en su lugar de trabajo, el 51.59% esta de acuerdo en que el dedartalo
actividades de trabajo se cumple de manera efectiva. El 78.1%leestéuerdo en que la
capacitacion del personal beneficia a la mejora de la productivid8d.@Il% esta de acuerdo
en que, en su lugar de trabajo, el compafierismo y trabajo en equipo apana@j@a dda
productividadEl 77.81% esta de acuerdnquela microempresée proporciona oportunidades
para su desarrollo profesional mediante la rotacion de puestos. El 47,01% astéedio en
que la motivacion laboral genera un alto nivel de efectividad en @jdradalizado por los
colaboradores. El 66.5% est4 de acuerdo en que las relaciones interpessoneatgdiales y
abiertas entre los miembrosldenicroempreseaEl 50.8% esta de acuerdaqueel 85.2% esta
de acuerdo en que el ambiente laboral en su lugar de trabajo es el adecb@d¥% esta de
acuerdeenque considera quautrabajo esta bien remunera@&econcluye principalmente que
en las microempresas estudiadas existe la falta de motivatioral, los trabajadores no se
sientes motivados y esto genera que exista una baja calidad dvagy tos gerentes conocer
de la importancia de esta, sin embargo, muchos no la aplican. El recuranohdm las
microempresas rgesiente satisfecha@nsulugar de trabajeel ambiente laboral nespropicio,
provocando que la productividad sea deficiente, los directivos saberplagante que es, por
eso tratan de motivarlos en las ocasionessqpeieden.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Segun Garcia, E. y Choque, L. (2022). En su investigacion la productividad laboral y
su relacion conel desempefio de los colaboradomss el sistema administrativo di&a
municipalidad distrital de Orcopamapa, Arequipaobjetivofue determinasi existe relaciéon
entre productividad laboral gl desempefio laboral de los colaboradogesel sistema

administrativo déa municipalidadgl disefio de estudiescuantitativa correlacional no




experimentalel instrumentdue encuesta fue de escala de Likeseyealizd a 86 trabajadores,
aplicoel coeficiente d&khoSpearman, finalmente concluye que existe una significativddela
entre las dos variables con un valor de significancia de 0.000 la cual eloumeaor al

parametro limite (p<0.05).

De igual manera Echevarria, J. Porras, F. y Tomas, G. (2022). En su inv@stigaci
titulada. La motivacion y la productividad laboral en la municipalidéstrital de Daniel
Hernadndez de pampas tayacaya,2022,su objetivo fue determinar la influencia de keidgnotiva
en la productividad laboralel cuestionario que utilizdue la escala de Likert, con 40
participantes parda confiabilidad aplicéla férmula del coeficiente Alfa de Cronbach
obteniendo ura =0,921,que se ubica en el intervalo de 0,72 a 0,99 los resultados son, que la
motivacion si influye significativamente con la productividad laboral en laicipalidad
distrital de Daniel Hernandez De Pampas Tayacja22, puesto que la correlacion r Pearson

(r=0.478), con una significancia de p= 0.000.

Asi mismo, Aguayo, R. y Veramendi, J. (2019), en su investigacion. Relacién de
motivacion laboral coel compromiso organizacional de los trabajadorédsa deunicipalidad
distrital de la Joya. Su objetivo fue determinar si existe relaandre motivacion laboral y
compromisoen los trabajadores d& institucion mencionadasu disefio es cuantitativa
correlacional no experimental Los resultados del analisis estadigticanla existencia de una
correlacion Pearson r= 0.604, con una significancia de p = 0.043, esto muestsantgreor a
0.05, lo que permite sefalar qua relacion entre ambas varlab es estadisticamente

significativa.

Bailon (2021) en su tesis de licenciatura para la Universidad Técnié¢antato,
Ecuador, México. Titulado: Impacto de la rotacién de personal en la prodadtleboral en
cadenas de supermercados del norte de Guayaquil. afio 2021, tuvo como abgdizar el
impacto dela rotacién de personal ysu incidenciaen la productividaden cadenas de
supermercados del norte de Guayaquil en el afio 2021. La metodologia aplicddatifoe
cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental de corte transvéasahuestra

poblacional la conforman 36 trabajadores, para recabar la informaciéncgecaptio técnica

la encuesta y como instrumento un cuestionario de 10 preguntas, obteniersiguientes




resultados: El 64% tienen objetivos personales, el 47% tienen un desaevideempleo, el
64% miden el desempefio segun capacidades, el 42% es estable y sehuabhajo.ecl 89%
considera hacer las cosas bien segun sus funciones, el 86% tiene engsffierzo para
mejorar, el 86% aporta con ideas para mejorar labores, el 72% busca infornu@siadensu
trabajo,el 50% de los funcionarios encuestados han manifestado que cuentan con Eusscac
afio a afo, el 33% no tienen beneficios econémicos, el 50% tienen un salarih puARézd
tienen reconocimiento del jefe. Se concluye que los niveles de desempeid paioioian
considerarse aceptables; en cuanto a la productividad, los funciorsédiosoenprometidos en
realizar adecuadamente sus tareas, cumplir con las disposigign@iicas institucionales,
realizar a tiempo sus labores y respetar las decisiones irstdles. En los aspectos de
competencia y relaciones interpersonatesevidenciaron dos situaciones que afecéhn
desempefio laboral como la poca realizacion de procesos de capacitdefaencias en el
flujo comunicacional de los funcionarios.

Palacios (2023) en su tesis de licenciatura para la Universidad degGiliaizeuador.
Titulado: La inteligencia emocional yu incidencia en la productividad laboralken los
trabajadores de una empresa privada de ventas de electrodomésivms,como
objetivo: Determinar la incidencia de la inteligencia emociendla productividad laboral de
los trabajadores de la empresa privada de venta de electrodomésticesstigacion fue de
tipo cuantitativo, nivel descriptivo, explicativo, disefio no experimelatatuestra poblacional
la conforman 39 trabajadores, para recolectar la informacion se utilizé la técracandeiésta
y como instrumento un cuestionario de 9 preguntas cerfalda6% de los trabajadores indican
gue considera eficiente la calidad del servicio brindado al usuari®@%:Ide los trabajadores
indican que Fomenta la participacion ciudadana para recoger la opinién sobliedd del
servicio. El 68% de los trabajadores indican que Brinda al usuario unadateapida y
eficiente. El 56% de los trabajadores indican que Atiende de manera respetuoso(a) y
diligentemente a los usuarios de los servicioa@empresakl 86% de los trabajadores indican
gue tienen presente que la satisfaccion de las personas enjeldegiende de mi. El 48% de
los trabajadores indican que transforman las quejas en oportunidades para gprezjdear.

El 89% de los trabajadores indican que reciben incentivas paen desemperio d@ trabajo.

El 67% de los trabajadores indican que sus jefes y superiores camiffidesempefio laboral.

El 69% de los trabajadores indican gesiente orgullosae pertenecer a esta organizacise.




concluye que: La fuerza laboral de la empresa se encuentra priresipalen su cuerpo de
ventas, y se trata de una empresa que permite que su personalosiBatea en cuanto a la
estabilidad laboral, ya que no poseen una alta rotacion del personalugarsmliestran una
clara permanencia del personal contratado. La empresa posee un niveebygoonedio
general dentro del analisis de ambas variables, tanto para lgentéi emocional como el
desempefio laboral. Existe una clara falta de incentivo por pdaeipresa, haciel progreso
profesional de sus empleados, ya que no impulsan a que continden sus espeahioses.
Debido a esta falta de incentivo o valoracabpersonalsepuede percibila poca participacion
en cuanto a la proposicion de estrategias o ideas que pudieran alppetdeccionamiento de
lasactividades diarias de la institucion

Miranda (2021) su tesis de licenciatura de la Universidad Catdlica hgelds de
Chimbote, Peru. Titulado Motivacion laborah las micro y pequefias empresas rubro
ferreteria: caso Cofahua SAC, distrito San Juan Bautista, Ayacuchpt@@@tomo objetivo
general: Describir cobmo es la motivacion laboral en las micro y pesjuatipresasta
metodologidue disefio no experimentakransversal descriptivta poblacion de estudio estuvo
conformada por 08 trabajadores de la ferreteria, se aplicé la técnmeadeuksta utilizando
como instrumento un cuestionario de 9 preguntas con los siguientes restt&dds:indican
quesuremuneracion mensual egsuficiente como recompensa @btrabajo que realiza para
la empresa donde labora, el 56% indican que la remuneracién que percib@ esnugas
actividades y quehaceres cgiegpersona realizanel trabajo,el 87% indican que considera que
las recompensas que obtiene en su actual trabajo no las encontairées empresas, el 56%
indican que considera que ademakdezcompensas dinerarias deberian de existir otras formas
de recompensarle por su esfuerzo en el trabajo, el 48% indican que su esfugidoaindi
depende dasrecompensas que obteneéréel trabajo,el 100% indican qusesiente preparado
y capaz para desenvolverse adecuadaneasiepuesto de trabaj 86% indican que considera
gue sus capacidades y/o habilidades personales le permiten realtaz@rutrabajo para la
empresa donde laboral 85% indican qudas habilidades y capacidades que posee son
suficientes para solucionar posibles contingencias que pudieran gerasrg@abajo.el 50%
indican que 56% indican que la empresa donde labora se preocupa por capactariase

relacionados au puesto de trabajo continuamente. Se concluye que para la mayoria de

trabajadores nuncseles da reconocimiento por su logro, nunca perciben una bonificacién




llegar a sus objetivos, respecto a la importancia de la responsbdidaayor porcentaje de
trabajadores refirieron a veces se sienten motivados para continuar con el trabajo, larformaci
parael puesto que desempeflaradquirieron por experiencemel puesto de trabajo, casi nunca
sucomportamiento esté en funcion a las reglda éerreteria.

Lagos (2021) su tesis de licenciatura d& Universidad Catolica Los Angeles de
Chimbote, Peru. Productividad laborah las micro y pequefias empresas del rubro
Minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 202d ,como objetivo
general: Conocerl desempefio laboraén las micro y pequefias empresas debro
minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2@2inetodologia
aplicadafue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental de ttangversal,
la muestra poblacioné conforman 30 trabajadores, para recédbaformacionseaplicé como
técnicala encuesta y como instrumento un cuestionario de 10 pregentis)de los resultados
fueron:el 40.00% a veces invierte tiempo y enemyi@apacitarse y mejoréa ejecucion de sus
labores, el 40.00% a veces presenta iniciativas de mejora en los proonesirdie trabajo, el
36.67% a veces asiste a capacitaciones bbmanejo de equipos o herramientas tecnolégicas,
el 36.67%enel momento de realizar un trabajo a veces inflelysus comparfieros) 36.67%

a veces aporta con nuevas ideas para mejorar el trabajo, el 40.00% recibeacompensas

0 incentivos por sus logros, el 40.00% considera que a veces las recompenssdivos
mejoran su desempefio laboral, el 26.67% casi nunca su jefe inmediato eeganaestra
satisfaccion posulabor yel 36.67% a vecesesiente Util y valorado pdaslabores que realiza.
Concluyendo que: Los colaboradores de la empresa, no presentaban un rendimierto labora
apropiadoya que debido audesempefio laboral no exlamismo debido & reduccién de horas

en tiempos de pandemia y tras las nuevas estrategias que se presemtaddas nuevas
tendencias digitales, no se encontraban del todo capacitado paraasarsjitesentada. Por

ello se tuvo un previo conocimiento en funcién a diferentes autores cornnfiestigaciones
internacionales, internaciones y locales.

Avendario (2019) su tesis de licenciatura de la Universidad Catolica ngeie& de
Chimbote, Peru. Productividad laboral en las micro y pequefias empresas, rubro tasicas:
Superfarma, distrito de Ayacucho, 2019; tuvo como objetivo general: Destrd#sempeniio

laboral en las micro y pequefias empresagbro boticas: Caso Superfarma, distrito de

Ayacucho, 2019La metodologia aplicada fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo, disefio




experimental de corte transversal, la muestra poblacional la conf&rtrabajadores, para
recabar la informacién se aplic6 como técnica la encuesta yiostnamento un cuestionario
de 10 preguntasen donde los resultados fueroal 60% indicaron que casi siempse
consideran trabajadores de efiaaf0% indicaron que a vecsssienten satisfechos de trabajar
en la empresa; el 100% indicaron que siempre el conocimiento es prioridadesempeiio
laboral que efectuan. El 78% indican que hay una comunicacion fluida enttempafieros
de trabajoel 56% indican quel 78% indican que desempefia pruebas equitativas paralenedir
comunicacion fluida, el 89% indican que se realiza pruebas de capgcsddeccion el 56%
indican que emplea pruebas de aptitudes que neidlesempenel 78% indican qusesiente
orgulloso de pertenecer a la empresa, el 50% indican que recibe ldaazafpacidecuada y a
tiempo para alcanzar las nuevas demandas del trelt&5§80 indican que realiza capacitaciones
por especialidagnsuorganizacion. Finalmensellega ala conclusion de que gran porcentaje
de los trabajadores es eficaz, sin embargo, no se ve una buena gatiédhacal por la falta
de reconocimientos, asi misreepudo notar que el conocimiento es fundamental.

2.1.3.Antecedentes locales y regionales

Segun Sanchez (2018) En su investigacion. Satisfaccion laboral y su relacion con la
productividad de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de aatinMarapoto,
2018 su objetivo generales fue determinarla relacion entrela satisfaccion laboral y la
productividad laboral de los colaboradores de municipalidad provincial de &#in D18 su
estudio es de tipo correlacional no experimental, la muestra fue de 1&adaabs, fiabilidad
de 0.904 para satisfaccion laboral y un 0.899 para productividad en cuanto a laiéorosa
Rho Spearman se encontrd una relacion significativa moderada de(r = 0,437080p entre

lasdos variables.

De igual manera, Paima (2020). En su tesis titulada. Compromiso organizacional y
productividad de los trabajadoresel Poder Judicial de San José de Sisa, 20hjetivoes
determinar la relacién entre compromiso y productividad de los trabajaldoiegestigacion
es de tipo béasica de disefio no experimental, transversal y descriptivoctmmeslla muestra
es de 14 trabajadores, su técnica es la encuesta con una fiabigdpdralel instrumento y

avalada por los expertos los resultados de correlacion es de 0.857 §.@00= demostrando

gue existe relacion entre variables.




Cubas (2023) en su investigacion titulada, Motivacion y satisfaccion laterial
gerencia de administracion y finanzadalmunicipalidad provincial de Rioja 2023,0bjetivo
es determinar como influyda motivacion en la satisfaccion laboral déa gerenciade
administracion y finanzas de la municipalidad provincial de Rioja, 2022nétodologia es
cuantitativa de tipo descriptivo con disefio no experimeR&gultados principales son que la
percepcion de los colaboradores esta en el baremo de malo, con un 45%,ured@® y
apenas bueno con un 15&bmotivacion yla correlaciéresde 0.932, como resultando un valor

positivo y significativo.

2.2.Bases teoricas

2.2.Bases teoricas
Variable 1: Motivacion laboral

La motivacion es un estado interno de la persona, por lo que varia en cadaplica
un complejo proceso neuroldgico, cognitivo y emocional que impulsa y mantiére aun
individuo hacida concrecién de una meta. Sin embargo, puede estar condicionado por factores
externos, como normas éticas, valores, reconocimientos publicos acietrdsimonetariaka
motivacion laboral tiene que ver, por un lado, lzosatisfaccion individual que genera realizar
tareas que estan alineadas con los intereses de la organizapmmey,otro lado, con las

acciones que realiza la empresa para incentivar a los empleados (Per@i@2eYy.o,

Dimension 1: Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca es aquella que surge gracias a la safiefgce aporta una
tarea en su ejecucion. Se trata de una motivacion propia que orefeersona, que se auto
estimula y que no requiere de una tercera fuente (por ejemplo, de que elgetmtezca). De

acuerdo con Perdiguero (2022) explica que:

La motivacion intrinseca incluye una parte objetiva, relacionadéasdmabilidades de

la personaEsdecir,si esbueno realizando determinadas tarsasentira mas realizado
porque obtendra buenos resultados. Mientras que, si no se le da bien, su motivacion
bajara. En definitiva: se trata de un tipo de motivacion laboral directamente ratkcion

con nuestro nivel de satisfaccion personal.
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Indicador 1. Expresionde ideas

Para poder obtener ideas de valonuestra empresa que nos ayuden a crear y modificar
los productos y procesos es absolutamente necesario trabajar la a@eéativaterlo de forma
planificada y estructurada. Para estimularla las empresas mpamarsendiferentes técnicas
de creatividad, quesayudaran a encontrar soluciones diferentes, creativas y que aparsten val
Segun estudios en el area de Recursos Humanos se puede afirmar que lagleas\sEs
generan cuando existe una comunicacion abies@li donde los empleados expresampunto
de vista. Los ambientes son propiciados por sus jefes, que permges @mabajadores
involucrarse y que tengan mayor participacion en la productividad de la empresa. Los expertos
aseguran quesde gran importancia escuchar tolzesdeas que puedan aportar sus empleados.
Silo quesedesea en la empresaobtener nuevas ideas (Ayala, 2022).

Indicador 2. Estabilidad laboral

Lo que es estabilidad laboral en el empleo es la seguridad gee@selun individuo
sobre la conservacion de su puesto de trabajo. Un empleo con un alto resthikdad es
aquel en que la persona tiene pocas posibilidades de perderlo. De acuerdiac&\ilon
(2018)

Tanto los gobiernos como los individuos estan motivados para conseguir mayores

niveles de seguridad laboral a través de la legislacién laboral, donpleisban leyes

que hacen ilegal el despido arbitrario de empleados por determinados miotisos
individuos pueden influir en su grado de lo que es estabilidad laboral andwestes
habilidades a través de la educacion y la experiencia, o trasladandaseigar mas
favorable para asi tener mas empleabilidad, es decir, su capacidadntiner el
empleo.

Saber que es estabilidad laboral es importante para estar ateratasifir despidos
injustificados que son siempre nocivos para los trabajadores, pues no les f@ranitena
seguridad en cuanto a su estabilidad econémica. De alli que el dexiectad haya avanzado
tanto en cuanto a la proteccion de los trabajadores para dismimstabilidad laboral. No
obstante, dar empleos estables es también un punto a favor para las empresas.

Dimension 2: Motivacion extrinseca

La motivacién laboral extrinseca es la que viene de fuedegads la que procede del

exterior, de una tercera fuente. Habla del proceso, de los recursos, el reconoexigentoy




de las mejores y el impacto conseguido con esa tarea que heimedoe De acuerdo con
Indeed(2022)manifiesta que:
La motivacion extrinseca suele asociarse a los objetivos y jpréasios, pero esta
destinada a desaparecer en el tiempo, sobre todo si la comparamosanteride.
Atraccion, reclutamiento y seleccion, onboarding, desarrollo, retencifida sa
employer branding, cada fassigual de importante pasd devenir de un profesionah
la empresa y,en consecuencia, cuidarlas sera esencial pargroductividad y
rentabilidad de la misma.
Indicador 1. Reconocimientos
Esuna estrategia qeeutiliza para expresar aprecio, motivar a los empleados y reforzar
el comportamiento deseado en la empresa. El objetivo del reconocitaieotal es alentar a
los empleados y poner en evidencia su buen desempefio y resultados comerciales positivos. De
acuerdo con Joseph (2023) explica que:
Para que el reconocimiento laboral sea exitoso, debe realizarse de fsoraabga
gue cada uno de los empleados tiene distintas habilidades y lograkelpre ser
valorados. A la hora de implementar un reconocimiento a un empleado lela vita
sinceridad, ya qu@spersonas detectan cuando un reconocimiengsgenuino. Debes
ser muy especifico y recalcar por qué lo estds elogiando. Esto ayudaratus que
empleados sepan lo que estan haciendo bien y continien haciéndolo.
Indicador 2. Incentivos
Un incentivo es una compensacion adicional para aquellos empleadossegue
desempefian bien o que la organizacion busca que mejoren su rendimiertcebtisos
intentan vincular las compensaciones a la productividad de los empleadasudéddo con

Alvarado(2023)explica que:

Existe una amplia variedad de incentivos porque cada empleado pusddiferentes
preferencias. La creacion de un programa de incentivos ideal impleadsar los
incentivos que se ofrecen y ajustarlos segun sea necesario. Asi, rizamiga se
asegurara de que sus incentivos actuales son los mejores para gugleaslos se
sientan valorados y reconocidos. Son los utilizad@sampliamente y seguramente uno
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de los mas efectivos. Pueden incluir un mayor salario, pago de comisionestas
precios en dinero o acciones, etc.
Indicador 3. Condicionesde trabajo
Estas hacen referencia a cualquier cuestion del ambito laborapupda tener
consecuencias negativas para la salud de la plantilla. Eneesi@osse incluyen cuestiones
ambientales, tecnoldgicas y de organizacion del trabajo. Las paitiadiss de las oficinas,
instalaciones, equipos, productos y demas Utiles exiseméesentro de trabajd.a naturaleza
de los agentes fisicos, quimicos y biolégicos presestesl ambiente de trabajo y sus
correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de prd3eacizerdo con Martinez
(2018)indica que:
Los procedimientos pata utilizacion de los agentes citados anteriormente que influyan
en la generacion de los riesgos mencionados. Los factores que tienen coe ser
organizacion y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté
expuesto el trabajador. Asi como la forma de prestacion del trabajm détcontrato,

la jornada laboral, la cargie trabajo, la doble jornada, los turnos.

Variable 2. Productividad laboral

Hace referencia al rendimiento o la eficiencia de un proceso medsh cual un
trabajador, un equipo de personas 0 una maquina produce una cantidad deternbieads de
o completa un numero concreto de tamrasn periodo de tiempo y empleando unos recursos
especificos (Pursell 2023).

Segun Rosenberg (1989) define como la “Medida de eficiencia de produccion. Razon
entre produccion y factores de produccion (por ejemplo, diez unidades por hombre y hora de
trabajo)” Es decir, la capacidad de producir una determinada cantidad de un bien o servicio en
una determinada unidad de tiempo.

La productividad se puede definir de diferentes formas, pero podemogjdecan
general consiste en una mejora del proceso para una tarea donde se puedannpésduci

unidades utilizando menos recursos para mejorar el servicio.

La productividad en una organizacién es muy importante porque midellhdesdel
trabajo realizado, asi mismo nos muestra el nivel de eficidetidesempefio laboral ademés

cuando existe una buena productividad logramos mejores resultados econémicos.




La productividad empresarial es importante para el éxito de cualquiarimegm que
esta directamente relacionada con la eficient@dargntabilidad (Reyes 2021).

Juez(2020)Esmuy importantda productividad por que mejolacalidad de vida social.
Ademas, una productividad alta, tiene un impacto positivo en los saldaaentabilidad de

proyectos, lo que a su vez significa que puedes invertir con mas frecuencia.

Dimension 1. Eficacia

Eficacia es la capacidad de alcanzar los objetivos sin importar séinan usado los
recursos, mientras que la eficiencia implica aprovechar los medesusos de la mejor
manera posible para alcanzar los objetivos de la forma mas Optimaep®sibkejemplo, la
eficacia de una empresa podria ser producir 1000 piezas de X producto Reérdida
eficiencia podria ser fabricar esas 1000 piezas por dia, pero reducierstutessutilizados
enun 20 % (Chiavenato, 2004).

Enun entorndancompetitivo lasempresas necesitan sobresalir con resp¢oésto,
de ahi que se planteen objetivos cada vez mas complejos quenpoesson sencillosde
conseguirEsaqui cuando entraamjuego tantda eficacia comda eficiencia. Porque nosolo
importa alcanzar las metas marcadas en términos economicogrtdraberlo con el mejor

aprovechamiento posible de los recursos.

Indicador 1. Logro de objetivos
Los objetivos de una empresa pueden ser definidos como los logros, resyltados
condiciones quda organizacién aspira conquistan un periodo futuro. Mientras mejor

definidos y concretos sean, mayores son sus chances de realizacién (Arendt, 2005).

Indicador 2: Competencias laborales
La capacidad de un profesional para tomar decisiones, con base endosnentos,
habilidades y actitudes asociadas la profesion, para solucionar los problemas

complejos queepresentan en el campo de su actividad profesional (Baitul, 2012).

Dimension 2. Eficiencia
Cuando se habla de eficiencia laboral, se hace referencia a laladpge tiene un

equipo de trabajo de cumplir con las tareas que le fueron asignadaserolacantidad de

tiempo, y corel menor consumo de recursos posible. Precisamente estos son Estetem




que las personas suelen identificar en la definicibn de eficielacizapacidad de lograr
resultados positivos y de administrar los recursos de forma inteligente. Para qogtesa
tenga un buen nivel de eficiencia laboral debe cumplir con ciertositegucomaeel estimulo

y la motivacion de los trabajadores, con el propdsito de desarrollar corspriainoral.

Aunque se trate de un término que se utiliza para evaluar el desefapefa en las
empresas, con la llegada del trabajo freelance ha empezado atas#@En de forma
(Chiavenato, 2000).

Indicador 1. Rendimiento
El rendimiento personal tiene que ver con la capacidad que tiene ungoraffgmmra
resolver los problemas y obstaculos que se presentan en su lugar de trabajday Bero
muchas veces, las emociones suelen jugar una mala pasada al ondenenfrentarnos a un
problema (Cortes, 2023).

Indicador 2. Calidad de trabajo
La calidad de trabajo es importante porque permite a las emprésandarse de la
competencia, ofrecer un producto o servicio de mayor valor y mejorarstaseitin y lealtad
de los clientes. Todo esto se traduce en un mayor beneficio parpresar(Blanco, Cardenas
y Caballero, 2011).

2.3.Hipotesis

Segun, Parding4991)La hipotesisesla proposicién enunciada para responder de manera
tentativa a un problema.

Hipdtesis general

e Ha. La motivacion influye positivamente en la productividad del personal de la
Municipalidad Distrital de Yuracyacen el contexto pos pandemia COVID 19.

e HO. La motivacién no influye positivamente en la productividad del persiaial

Municipalidad Distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 19.
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lll.  Metodologia

3.1.Nivel, Tipo y Disefiode Investigacion

L a investigaciomsde nivel descriptiva-correlaciond¢ enfoque cuantitativa porque
nuestro estudio evaluara la relaciébn entre ambas variables de estudio (ydztligt
motivacion laboral). Ademas segun, Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014) mencionan
gue los estudios correlaciénales al evaluar el grado de asociaciérisiaa entre dos o

masvariables, miden cada una de ellas y después cuantifican y atahlzaculacion.

Tipo de investigacidn basica porque atreves de la investigacion mscanmocer
mas, del nivel de motivacion laboral y como esta infliyla productividad del personal de
la municipalidad de Yuracyacu. Adem&aena2014),menciona qué& investigacidrpura
esel estudio de un problema, destinado exclusivamelatb@squeda de conocimient@gs.
11).

Disefio de investigacion no experimental y trasversal porque nuestro estddia
enun tiempo determinado. Ademas Hernandez, Fernandez & B4p04),considerdas

variablesensuestado natural sin una intervencion controlagdayn solo momento.

3.2Poblacién y Muestra

e Poblacién

Segun Valderrama (2013), menciona que la poblacion es una serie de elementos
finitos e infinitos, lo que se puede identificalbyque no se puede identificar.

Asi mismo es el conjunto de cosas, personas, actividades que stachadas.
Como, por ejemplosi se quiere estudiala problematica dda productividad dela
municipalidad de Yuracyacu el universo sera todos los trabajadoresdeitipalidad de
Yuracyacu. La poblacion de la investigacion esta conformada por 27 trabsjaldota
municipalidad distrital de Yuracyacu.

e Muestra

El tamafio de la muestra es el total de la poblacion es decir 28anfantes. Por

ende, todos los trabajadores de la municipalidad de Yuracyacu seran la muestraipar s
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poblacién pequefia. Ademas, segun Arias (2006) define la muestra como un sub conjunto

representativo y finito queeextraedela poblacion accesible, p.83.

Muestreo: Censal
En este sentido Arias (2006) establece que la muestra censal lés dapge todas las
unidades de investigacion son consideradas como muestra. Deeaald,gpblacion a estudiar

seprecise como censal por ser simultineamente universo, poblacion y muestra.
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3.3Variables. Definicion y operacionalizaciéon

Variables Definicion operativa Dimensiones Indicadores Escalade | Categorias o0
medicion | valorizacion
Variable 1 La motivacién laboral es el procesg Motivaciéon Desarrollo profesional
Motivacion | mediante el cual las personas, al ejec| intrinseca
laboral una actividad especifica, desarrollan u Satisfaccion personal
capacidades que conducen ada Siempre: 5
materializacion de ciertos objetivos p: Casi siempre: 4
satisfacer necesidades y/o expectativa| Motivacion Reconocimientos A veces: 3
motivacion se puede manifiesta a travég extrinseca Likert Pocas veces: Z
la motivacién intrinseca, el cual nace Incentivos econémico Nunca: 1
interior de cada trabajador vy es Incentivos simbolicos
independiente a cualquier tipo de estim
externo, asu vez se manifiestaen la
(motivacién extrinseca), el cual se refiere
conjunto de acciones quse lleva a cabag
para conseguir una recompensa ext¢
(Pérez, 2020).
Variable 2 Hace referenciaal rendimiento ola | Eficacia Logro de objetivos Siempre: 5
Productividad eficiencia de un proceso mediante el cu Casi siempre: 4
laboral un trabajador, un equipo de personas Competencias Aveces: 3
una maquina produce una cantidé laborales Likert Pocas veces: Z
determinadade bienes o completa url Eficiencia Rendimiento Nunca: 1

ndmero concreto de tareas en un perig
de tiempo y empleando unos recurs
especificos (Pursell 2023).

Calidad de trabajo
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3.4Técnicas e instrumentosle recoleccidénde informacion

e Técnica

La técnica que se utilizd en la investigacion es la encugstagonsiste en recojo de
informacion atreves de preguntas formuladas de acuerdo a las dimensiones \dwiablia
Segun Berng2010)esla herramienta que los investigadores utilizanmaror frecuencia para

la recoleccion de informacion. (pag. 194)
e Descripcion de instrumentos

El cuestionario de la investigacién para cada variable fue $egstala de medicidn
de Likert. El formato de cada item fue codificado como: Nunca (1), Poces (B¢ A veces
(3), Casi siempré4) y Siempre(5). El instrumento déasvariables productividad y motivaciéon
laboral fue revisado por tres expertos quienes aprobaron su validez totalisAsi Bernal
(2010), dice que la validez es el nivel con el que se puede deducir las iooedEn relacion
a los resultados (Anexo 03). La confiabilidad del instrumento fue tomada deueba piloto
realizada a 10 participantes, para verificar si es confiabletalimsnto, se utilizé la formula
del coeficiente de alfa de Cronbach, dando como resultado una confiabilidadtanysy que
estaba en el rango 0.908en la variable Productividad y 0.936 en la variable Motiaboral
(Anexo 4).

3.5Método de analisisde datos

Pareel andlisisdedatosseaccedi6 da informacion queseha recopilado del cuestionario
gue aplicamos a los trabajadoredalmunicipalidad de Yuracyacu. Y para determinar diversos
calculos matematicos, graficar y responder a cada uno de nuestros objbipassiseutilizo
el programa Excel y SPSS V.29. Para la contrastacion de la hipotagifizeeel método

estadistico del coeficiente de Spearman en donde:

De0,20 a 0,19 Muy baja correlacion
De 0,20 a 0,39 Baja correlacion

De 0,40 a 0,59 Moderada correlacion
De 0,60 a 0,79 Buena correlacion

De 0,80 a 1,00 Muy buena correlacién




3.6 Aspectos Eticos

Para la ejecucion y andlisis de la investigacion se estab@eciBrincipios del
Reglamento de la Integridad Cientifica ya que estos reguardan edthrethe las personas,

los principios éticos son:

a. Respeto y protecciéon de los derechos de los interviniestecon este principio se
reguardala dignidad, la privacidad y diversidad cultural y religiosa de todos los
participantes d&a investigacion.

b. Cuidado del medio ambiente:se respeta el entorno ambiental, se evalla los dafios que
sepueden ocasionar a los animales, plantas, medio ambiente o al a biodiversidad.

c. Libre participacion por propia voluntad : en esta investigacion la recoleccion de datos
es de forma voluntaria, los participantes otorgan su consentimientcapgshachcion
del proyecto.

d. Beneficencia, no maleficenciaen esta investigacién se protege a los participantes en
todos los aspectos tanto fisico, psicolégico y social.

e. Integridad y honestidad: se certifica la veracidad dela investigacion desdéa
recopilacion de datos cientificos hasta los resultados obtenidos deireadke las
variables.

f. Justicia: serealiza un trato equitativo para todos los participantes y todos teauir@so
a los resultados de dicha investigacién. (universidad catdlica los Adge@isimbote,
2023.
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V. Resultados

Tabla 1

Correlacion entrda motivacion laboral y productividad del personalldeMunicipalidad

Distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 19.

Correlaciones

productividad Correlacion de Pearson 1 , 780**
Sig. (bilateral) ,000
N 27 27
desempefio laboral Correlacion de Pearson , 780** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 27 27

Nota:** La correlaciéressignificativaenel nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados obtenidos muestran un valor p (sig. Bilateral) de 0.000 siengloamen
0.050; que permite rechazar la hipoétesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesia éHa) con nivel
de error del 95% de confianza; conRimde Spearman de 0,780cual refiere una correlacion
positiva alta, concluyendo qleemotivacion tiene influencia positiva sobagroductividad del
personal déa municipalidad distrital de Yuracyacu ehcontexto pos pandemia COVID 19.
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Tabla 2

Caracteristicas da motivacion intrinseca d Municipalidad Distrital de Yuracyacenel

contexto pos pandemia COVID 19.

Caracteristicas da motivacién intrinseca N %
Desarrollo profesional median&ecapacitacion.

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 8 29.63
Pocas veces 19 70.37
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Desarrollo profesional mediartgrotacion de puestos 0.00
Siempre 9 33.33
Casi siempre 18 66.67
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Satisfaccion por que adquiere nuevos conocimientos y progre:

Siempre 23 85.19
Casi siempre 4 1481
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Satisfaccion debido a quesideas y sugerencias son tomadasuenta

Siempre 9 33.33
Casi siempre 18 66.67
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Satisfaccion porquel trabajo que realizasde gran utilidad

Siempre 0 0.00
Casi siempre 19 70.37
A veces 8 29.63
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajaddeesldeicipalidad Distrital de Yuracyacenel
contexto pos pandemia COVID 19




Figura 1

Caracteristicadela motivacién intrinseca da Municipalidad Distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 19.

80.0C
70.37 70.37
66.67 66.67
70.0C
60.0C
= Siempre
50.0C o
333 333 m Casi siempr
40.0C 29,62 : : .63 = A veces
30.0C
Pocas vece:
20.0C .81 = Nunca
10.0C
0.000.0 00 000.000.0 000.000.0 .000.0 0.0 000.0(
0.00
Desarrollo profesional Desarrollo profesional Satisfacciompe Satisfaccion debido Satisfaccion porque €
mediantda mediantda rotacionde adquiere nuevos que las ideas y trabajoquerealizaesde
capacitacion. puestos conocimientos sugerencias son gran utilidad
progresar tomadasncuenta

Nota. La figura 1 muestra los resultadosldecaracteristicas da motivacion intrinseca da Municipalidad Distrital de Yuracyacu
enel contexto pos pandemia COVID 19.

25




Tabla 3

Caracteristicade la motivacion extrinseca da Municipalidad Distritalde Yuracyacuenel
contexto pos pandemia COVID 19.

Caracteristicadela motivacién extrinseca N %
Reconcomiendo a través de elogios, regalos engaibli

Siempre 8 29.63
Casi siempre 19 70.37
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Incentivos econdémicos (Bonos, comisiones, aumegasueldo)

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 0 0.00
Pocas veces 17 62.96
Nunca 10 37.04
Total 27 100.00
Incentivos econdmicos estuvierdaacuerdo au nivel de contribucién

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 0 0.00
Pocas veces 12 44.44
Nunca 15 55.56
Total 27 100.00
Incentivos simbdlicos (Dias libres, horario flexpfiestade cumpleafios, etc.)

Siempre 20 74.07
Casi siempre 7 25.93
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Incentivos simbdlicos recibidds motivan a mejorasu desempefio

Siempre 12 44.44
Casi siempre 15 55.56
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajaddeedldeicipalidad Distrital de Yuracyacenel
contexto pos pandemia COVID 19.
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Figura 2

Caracteristicadela motivacién extrinseca da Municipalidad Distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 19.

80.0C 74.07
70.37
70.0C 62.96
60.0C 55.5€ 55.5€
50.0C 44 .4
= Siempre
40.0C 04 m Casi siempr
H A veces
30.0C
Pocas vece:!
20.0C ® Nunca
10.0C
0.000.000.0 0.000.000.0t
A A
0.00
Reconcomiendo a través  Incentivos econémicos  Incentivos econt  Incentivos simbdlico Incentivos simbdlicc
deelogios, regalosn (Bonos, comisiones, estuvieron de acuel (Dias libres, horaric  recibidos lo motivan
publico aumentalesueldo) sunivel de contribucioér flexible, fiesta de mejorarsudesempefi

cumpleafos, etc.)

Nota. Lafigura 2 muestra los resultadosldgecaracteristicas da motivacion extrinseca da Municipalidad Distrital de Yuracyacu
enel contexto pos pandemia COVID 109.
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Tabla 4

Caracteristicas da eficacia de los trabajadores ldeMunicipalidad Distritalde Yuracyacu
enel contexto pos pandemia COVID 19.

Caracteristicadela eficacia N %
Plantea objetivos claros, medibles y alcanzables

Siempre 17 62.96
Casi siempre 10 37.04
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Cumplen los objetivos y metas sedamlanificacion 0.00
Siempre 13 48.15
Casi siempre 14 51.85
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Recursos necesarios pataumplimientodelos objetivos 0.00
Siempre 8 29.63
Casi siempre 19 70.37
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Competencias laborales son aprovechadas al m&pama empresa 0.00
Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 12 44.44
Pocas veces 15 55.56
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Creatividad como competencia laboraleéoumplimientode las metas 0.00
Siempre 12 44.44
Casi siempre 15 55.56
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajaddeesldeicipalidad Distrital de Yuracyacnel
contexto pos pandemia COVID 19.




Figura 3
Caracteristicas da eficaciadelos trabajadores da Municipalidad Distrital de Yuracyacenel contexto pos pandemia COVID

19.

80.0C
70.37
70.0C 62.9€
55.5€ 55.56
60.0C 51.85
P 44.44 44
50.00 : . ® Siempre
40.0C 0 m Casi siempr
29.6 mA
30.0C veces
Pocas vece:
20.0C
B Nunca
10.0C
000.000.0 000.000.0 000.000.0 0.000.0 00 000.000.0
0.00
Plantea objetivos claros, Cumplen los objetivos y Recursosanieses Competencias laborales Creatividad cor
medibles y alcanzables metas sefgin parael cumplimientode  sonaprovechadaal competencia laborahn
planificacion los objetivos méaximo poia empresa el cumplimientodelas

metas

Nota. La figura 3 muestra los resultados lds caracteristicas de eficacia de los trabajadores ldeMunicipalidad Distrital de

Yuracyacuenel contexto pos pandemia COVID 19.
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Tabla 5
Caracteristicadela eficiencia dda Municipalidad Distritalde Yuracyacuenel contexto pos

pandemia COVID 19.

Caracteristicadela eficiencia N %
Productivo erel area donde labora

Siempre 0 0.00
Casi siempre 27 100.00
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Trabajo con menos recursogiyun tiempo menor # planificado 0.00
Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 12 44.44
Pocas veces 15 55.56
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Productividad utilizand¢a tecnologia 0.00
Siempre 6 2222
Casi siempre 21 77.78
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Trabajoqueejecuta sigue los estandadescalidad 0.00
Siempre 20 74.07
Casi siempre 7 25.93
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00
Evaluaciéndela calidadde su trabajo a travédela observacion 0.00
Siempre 18 66.67
Casi siempre 9 3333
A veces 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 27 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajaddeedldeicipalidad Distrital de Yuracyacenel
contexto pos pandemia COVID 19
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Figura 4

Caracteristicadela eficiencia de la Municipalidad Distrital de Yuracyacu en el coatpgs pandemia COVID 19.
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menor do planificado calidad la observacion

Nota. La figura 4 muestra los resultadodagcaracteristicas da eficiencia déa Municipalidad Distrital de Yuracya@nel contexto
pos pandemia COVID 19.




Tabla 6

Propuesta de mejora tlemotivacion laboral park productividad del persondkla Municipalidad Distrital de Yuracyacenel

contexto pos pandemia COVID 19

Variable Indicador Problema Causa Consecuencia Accionesde mejora Responsables| Presupuesto
Motivacién Desarrollo El 70.00% de los| El gerente considera qy Alta rotaciondepersonal Realizar programas de capacitacion, ya | Gerente/ S/1000.00
laboral profesional trabajadores menciong para invertiren programag debido a que deciden irse| esto genera una gran oportunidad patg personal
que pocas vecesla | de desarrollo profesional y| otra organizacién que les | crecimiento personal y empresarial, debid
empresa promueveel | sean la capacitacion ¢ ofrezca mejores que el trabajador adquiere nuev
desarrollo  profesiong posibilidad de ascensose| oportunidades conocimientos, habilidades, herramientag
mediantda capacitacion| requiere  de grandes| profesionales. actitudes, con lo cual aumentaranla
inversiones y que estose productividad.
recuperaran a largo plaz| Disminucion de la calidad
por lo tanto, el gerente| de los serviciosya que el o Temas: Estilogleliderazgo, trabajqg
expresé que se necesita personaknsumayoria tieng en equipo, tomdedecisiones.
liquidez inmediata d contacto directo conel e Meta: Mejorada motivacion laboral
ingresosde manera rapidq cliente porlo cualno podran en un 10%.
por ende no invertiria en| contar con las capacidad e Tiempo (Meses): ines
capacitacion. necesarias para logr N° desesiones: 4
clientes satisfechos. Duracion (hr): 2 horas cada sesior
El gerente no muestra
conocimiento ~ sobre  lo Otorgar posibilidadesde ascenso a lo
grandes  beneficios de trabajadores con mayor grado de experien
promover el desarrollo para ellose debera realizauna exhaustiva
profesional por ende en evaluacionde los trabajadores con mejor
empresa no se gestiona competencias acaba de decir que los asce
adecuadamenteel  talento permiten que el profesional avancesn su
humano. carrera,obtenga mayor cargée
responsabilidad e inclusm salariomasalto.
Incentivos El 70.00% del persong Laempresaocuenta comn | Personal poco motivado | Crear un plan de incentivos econdmicos ( Gerente/ S/1000.00
econémicos | menciona que pocas| plan de incentivos| debido aque sienteque la | finalidad de retener al mejor talento humg personal
veces la empresa otor¢ econdmicos debido a qy empresa no valora su| Asi mismo crea un buen ambiente en do
incentivos economicol desconocen de como| esfuerzo y desempefemel | todos buscan competir para alcanzar
cuando lograr cumplij elaborarlo y comd cumplimiento de las metas| objetivos y de esta manera obteneun
con eficiencia las metag distribuirlo equitativament{ Mejorar la culturade la beneficio.
a todos los trabajadores. | empresa, aumentar la e Bonos por superar los objetiv
El gerente expresd@ue el | satisfaccion  de los (10%)
personal puede consider empleados y optimizagl Comisiones por venta (5%)
que el plan de incentivos § rendimiento de los Aumentos de sueldo del 20%al
otorgar&demanera injusta ) empleados; también pued mejor trabajador del afio.
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no equitativa conlo cual
podria ocasionar malg
relaciones interpersonales.

ayudar a motivar a lo
empleados a generar nuey
ideas y aumentar la
productividad.

e Planes de financiacion, parg
aquellos trabajador que presen
proyectosleinversion.

Fomentar un clima laboral favorable a tra
de la aplicaciénde un estilo de liderazgo
democrético de esta manera se podra me
la cooperacion, trabajoen equipo, toma
decisiones y participacionde todos los
trabajadoresle esta manera se motivara ¢
cumplimientodelos objetivos.

El 80.00% de los| No existe un plan de| Crear desconfianza y cel¢ Para crear el plan distintivos se debe hace Gerente/ S/1000.00
trabajadores considel incentivos adecuadoque| entre los empleados. Pue| correcto analisidela situacion empresarias| personal
gue nunca los incentivg permita otorgar lag hacer que los empleadog decir antesde concretarel plan hay que
econémicos estuviero| recompensas de maneral solo se concentren en targ realizar un estudio completo de las
de acuerdo a su nivel g justay transparente. deincentivos medibles. necesidades de los empleados de la emprg¢
contribucion o esfuerzo Sila empresaoescapazle | sunivel desatisfaccion a travée encuestas
Malas relacioneg aportar un extra de| entrevistas.En funcion de las necesidade
interpersonales por ende | motivacion con log expresadas por ellos se podran establece
existenunacompetencia leg incentivos, los efecto] incentivos que pueden resultarse n
0 sana con el cual se pue| psicolégicos en el person| interesantes.
cooperar para alcanzar I{ pueden ser determinantes e Establecer objetivos claros
objetivosencomun. su satisfaccion  labora alcanzables
comenzara a disminu e Seleccionar recompensas adecus
considerablemente. La fal para cada candidato
de  motivacion  pueds e Monitoreo constante y ajuste
traducirse, en poco tiemp{ Evaluarel plande incentivos a travéde
en estrés, frustracion { encuestasle satisfacciénde esta manera!
disminucion ~ de  la| personal evidenciardi dicho programa
productividad. cumplié con sus expectativassyse estéa
designando los incentivos de manera
transparente y justa.
Productividad Competencias| El 60.00% del persong El gerente no promueve | Pérdida de talento humar Medir las competencias del colaboradol Gerente/ $/1000.00
laboral laborales mencionan que pocas| desarrollo profesional pd valioso debido guepueden| través de la evaluacion de 360° grados; ya| personal

veces sus competenci
laborales son
aprovechadaal maximo
porla empresa.

ende el personal no tiene
posibilidad de demostrar
todas sus capacidadesn
otras areas de igual
similitud.

El gerente desconoce de |
técnicas de evaluacionde
competencias que permitg
explotar al maximo sus

capacidades y habilidades

no sentirse conformes cda
gestiénderecursos humang
por lo tanto podrianir a
buscar otras oportunidad
laboralesnotras empresas

No aprovechara al maxim
las fortalezas del persong
asimismo; no mejorar las

debilidades coma finalidad

sirve para medirde forma cualitativa Y
cuantitativa el desempefio de los emplead
recopilar comentarios sobrsu labor en
diferentes niveles y éareas. Asts posible
obterer una visibilidad completade su
performance y su nivelecompetencia.

e Paso 1. Definir el objetivo:

Retroalimentacion.
e Paso 2. Seleccionar participante

evaluados: 100%e trabajadores.
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de que el personal mejore
eficiencia en el
cumplimiento de objetivos.

modelode
Cuestionarioen

e Paso 3. Seleccionar
competencias:
escaladeLikert.

e Paso 4. Escala de evaluacién: Al
medio; bajo.

e Paso5. Generar resultados y d
retroalimentacion: Identifical
fortalezas,areasde oportunidad
puntos ciegos.

Aplicarla gestion por objetivogsun enfoque
mas moderno para las revisiones
desempefio, porque integra al empleado €
proceso de establecimiento de metas; con
método, el gerente y su empleado acord
objetivos especificos y alcanzables comn
plazo establecido. A diferencide las

evaluaciones subjetivas, este método faddit
definicionde éxito y fracaso.

Productividad

El 80.00% del persong
considera que pocas
veces logran la
productividad
realizandcel trabajo con
MeNnos recursos gnun
tiempo menor
planificado

En ocasiones es gerente
otorga los recurso
disponibles al personal p
ende no cumplen de maneg
eficiente corlo planificada.

No  existen reunione
periddicas o semanalean
donde el personal y geren
muestren ideas
sugerencias 0  inclus
recomendaciones para g
se mejore el cumplimiento
de las actividades con lo
recursos adecuados.

Atentar contra la salud d¢
trabajador y adema
interfiere en el desarrollo
normal de actividades
laborales, incidiendq
negativamente en  su
productividad y por
consiguiente amenazando
solidez y permanencia de
empres&nel rubro.

El gerenteno podra crear
lazosde amistad y confianz
con el personal de esta
manera el trabajador no
comunicard de manera
oportuna la deficiencias
detectadasen las distintag
areas.

Realizar pequefias reuniones autemiciarla
jornada laboral;de esta maneral gerente
podra aplicar herramientas creativas com
lluvia de ideas o gruposle discusion parg
detectar cudles son las debilidades encontr,
en las distintas aredela empresa.
Crear un buzoén de quejas y sugerencias
que el trabajador pueda mostrar S
inquietudes o reclamos o pueda propo
acciones de mejora con la finalidad de
otorgarle un mejor ambiente laboral.
e Motivar a los empleados al sentir
escuchados.
e Mejora la comunicacion en la
empresa.
e Conocer las aportacionede los
empleados. Pues el buzén de qug
y sugerencias no solo funciona pa
gueseindiquen aspectos negativ
sobre la empresa. Estos tambig

pueden aportar grandes ideas.

Gerente/
personal

$/1000.00




V. DISCUSION

Objetivo general: Determinar la influencia entre la motivacion laboral yproductividad
del personal de la Municipalidad Distrital de Yuracyacu en ekontexto pos pandemia
COVID 19

Los resultados obtenidos muestran un valor p (sig. Bilateral) de 0.000 siengiloanen
0.050; que permite rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipdtesia §Ha) con nivel
de error del 95% de confianza; conRimo de Spearman de 0,780cual refiere una correlacion
positiva alta, concluyendo que la motivacion influye positivamente gmolductividad del
personal de la municipalidad distrital de Yuracyacu en el contexto pdemp&a COVID 19.
Datos que al ser comparados con lo encontrado por Cafiaveral, Pérez, WMdaato (2023)
en su investigacion, Analisis de la Motivacion Laboral de la Emptesaninerales SAS del
Municipio de Puerto Berrienel 2022,asi mismo Echevarrial. Porras, F. y Toma§. (2022).

En su investigacion titulada. La motivacion y la productividad labardbemunicipalidad
distrital de Daniel Hernandez de pampas tayacaya, 2022, concluyeroa ougivacion si
influye significativamente cola productividad del personal con una significancia de p= 0.000.
Estos resultados concuerdan con el resultado que se obdaiesa manera se cumple con el
objetivo general de la investigacion. Ademas (Bohorquez et al., 2020, p. 385)juneliea el
mundo actual las organizaciones deben tener como prioridad mantedaégntd humano
motivado, considerando que es el capital mas importante por su aporte al desataollo y

productividad.

Objetivo especifico 1: Describir las caracteristicadela motivacion intrinseca del personal

dela Municipalidad Distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 19.

El 70.37% de los trabajadores mencionan que pocas veces la empresa prdmueve e
desarrollo profesional mediante la capacitacion. Estos resultados s#st@mton Miranda
(2021) quien expreso que el 30.84% de los colaboradores manifestaron que en la esgresa s
aplica capacitacionedeigual formasecontrasta con Torres y Ramii@d20)quien aportd que
el 87% indicaron qu&a empresa realiza capacitaciones para estar actuabrdamlabores del
puesto de trabajd.a mayoria de los trabajadores indicaron qunéa empresa pocas vecss
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busca mejorar el desarrollo profesional a través de planes o programascitacgépaen este
sentido el personal considera que es necesario mejorar sus compgtargidesempenfarse
mejor en sus actividades, se puede decir que la capacitacion aeigbers solo aumenta la
competitividadde los empleados, sino que incrementa la competitividad de la Institucion.

El 66.67% del personal considera que casi siempre la empresa promdesarsllo
profesional mediante la rotacidle puestos. Estos resultadsecontrastan con Miranda (2021)
quien expreso qual 78.21% de los colaboradores indicaron gk empresai existe rotacion
de puestos, de la misma manera con Chele (2022) quien aporto que el 77.81é@es&rdo
en que la microempresa le proporciona oportunidades para su desarrollo priofiestaate
la rotacién de puestos. La mayoria de los trabajadores consideran quardaaeno aplica
rotacion de puestos en areas similares por lo tanto el personelcierel trabajo es rutinario
no generando mayores niveles de productividad en la empresa.

El 85.19% de los trabajadores considera que siempre sienten satisfaccioradgpiedo
el trabajo que realiza le permite adquirir nuevos conocimientos y prog®sa. resultados
coinciden con Mirand&021)quien expreso qua 78.21% de los colaboradores indicaron que
en la empresa si han logrado adquirir nuevos conocimientos; de la mamaancon Chele
(2022) quien aporto que el 85.12% esta de acuerdo en que la microempresa sitée permi
progresar y mejorar sus conocimientos en su &@emmayoria de los 3 ojos considera que el
trabajo que realiza le permite adquirir nuevos conocimientos, en esti sEmtsideran que si
cumplen conel perfil adecuado para ejecutls funciones asignadas pdo tanto esta
experiencia que tienen les ayuda a ejecutar de manera eficaz susdegivida

El 66.67% del personal considera que casi siempre sienten satisfaccion dela@tisa qu
ideas y sugerencias son tomadas en cuenta por los lideres. Estiaglosscoinciden con
Miranda(2021)quien expreso quael 67.28% de los colaboradores indicaron gaka empresa
si se promueven la participacion, de la misma manera con Chele (2022)agord que el
78.25% esta de acuerdnque los lideres respetan sus opiniohasnayoria de los trabajadores
indicaron que si se respetan las sugerencias e ideas presergtmasgrefica que sienten
confianza con el lider o jefe inmediato.

El 70.37% de los trabajadores mencionan que casi siempre sientexcaatisdebido a
gue considera que el trabajo que realiza es de gran utilidadlgaecimiento de la empresa.
Estos resultados coinciden con Miran@21) quien expresé quel 67.28%de los
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colaboradores indicaron que si contribuyen al crecimiento de la empreaantena manera
con Chele (2022) quien aport6 que el 50.25% esta de acuerdo en que siente que so &port
empresa es de gran importancia para los lideres. La mayoria de lcadiwadmjndicaron que
el trabajo que realizan si aporta crecimiento de la empresaiesigeten que estan siendo
productivos en el areen dondeseencuentran.

Objetivo especifico 2: Describir las caracteristicade la motivacion extrinseca del personal

dela Municipalidad Distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 19.

El 70.37% de los trabajadores considera que casi siemlprgerente da un
reconcomiendo a través de elogios, regalos en publico cuando realizan un buenEsibsgj
resultados coinciden con Bailon (2022) quien evidencio que el 42% de los trabajedemrs t
reconocimiento del jefe. La mayoria de los trabajadores indicaron qoeptasa casi siempre
a veces da un reconocimiento a los mejores trabajadores del mes sldedales o dandoles
elogios frente a los demas trabajadores.

El 62.96% del personal menciona que pocas végesmpresa otorga incentivos
econdémicos cuando lograr cumplir con eficiencia las metas, el 80.00%% tlebjadores
considera que nunca los incentivos econdmicos estuvieron de acsardeed de contribucion
o esfuerzo. Estos resultados se contrastan con Palacios (2022) quien evideeti®9§a de
los trabajadores indican que reciben incentivos por el buen desempefio por su trabaj
mayoria de los trabajadores indicaron que pocas veces estos incentivos se dan cuando cumplel
con sus metas, estedebe a qua empresa no cuenta con un plan de sentidos no han planteado
objetivos claros para que los trabajadores se sientan motivados a seguindeazn sus
actividades diarias.

El 55.56% nunca recibieron incentivos econdémicos estuvieron de acuerdo a su nivel de
contribucion. Estos resultados coinciden con Palacios (2022) quien evidencio8§dé Be
los trabajadores consideran que el incentivo recibido fue envase a su caniribasiuerzo.

Esto demuestra que los trabajadores se sienten satisfechos conntigassin embargo aun
esnecesario mejorar este plan o programa debido a que um@sdela mitadsolamente esta
de acuerdo con el enunciado aun existe un grupo significativo que requierejodesplanes

econémicos.
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El 74.07% del personal considera que siempre la empresa brinda incentivol&csisn
(Dias libres, horario flexible, fiestde cumpleafios, etc.). Estos resultados coinciden con
Palacios (2022) quien evidencié que el 42% de los trabajadores recibstivivesimbaolicos
(regalos)La mayoria de los trabajadores indicaron lgLempresa brinda incentivos simbdlicos
en este caso existen dias libres horarios flexibles se celabrfiestas de cumpleafios por lo
tanto la empresa si se esta enfocando en dar este tipo de recentssin embargo, no
aplican incentivos econdmicos porque consideran gsemotienerla capacidadle solvencia
o estabilidad econémica suficiente para aplicar estas herramienteesteyéess.

El 55.56% de los trabajadores mencionan que casi siempre los incentivoscaismboli
recibidos les motivan a mejorar su desempefio. Estos resultados se coetrasRalacios
(2022) quien evidencio que el 52% de los trabajadores indican los incentivosicisbol
permitieron mejorar su satisfaccion. La mayoria de los trabajadores comsgjdera empresa
si les otorga incentivos simbdlicos y esto le permite mejorar tisfasaion debido a que
consideran que el lider los toma en cuenta y valora su esfuerzoneoviehiento de los
objetivos; por incentivos laborales se entienden los estimulos que ezitegaleador a sus
colaboradores por alcanzar algun objetivo propuesto, con los incentivos laborkigsase
aumentata motivacion y mejorael rendimiento de los equipos, ya que estos comprenden que,
al obtener un logro, también tendran una recompensa.

Objetivo especifico 3: Describir las caracteristicagle la eficacia del personalde la

Municipalidad Distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 19.

El 62.96% de los trabajadores considera siempre la empresa plantae®lgjaros,
medibles y alcanzables. Estos resultados coinciden con Avendarfio (2019) quiérya@at
87% de los trabajadores consideran lquampresai ha planteado objetivoka mayoria de los
trabajadores indicaron que la empresa si plantea objetivos claros y sjatbbdésta manera se

estd fomentandel trabajo de equipga que todos cooperan para cumplir con estos objetivos.

El 51.85% del personal consideran que casi siempre se cumplen logoshjetnetas
segun la planificacion de la empresa. Estos resultados coinciden con &8di@aquien
expresd queel 85.5% de los colaboradores indicaron iecumplen con los objetivos

planificados por la empresa; de la misma forma coinciden con Avendarfio (204r9)agorrto

guéel 85% de los trabajadores cumplen los objetivos de manera efidianteayoria de los




trabajadores indicaron que casi siempre estos objetivos se cumpleredacio planificado
por lo tanto se puede decir que en ocasiones la rutina la sobrecargaifapu@lque estos
objetivossecumplan déa mejor manera.

El 70.37% de los trabajadores consideran que casi siempre tienen todosilessrec
necesarios para el cumplimiento de los objetivos. Estos resultashasden con Avendano
(2019) quién aporté qué el 50% de los trabajadores cuentan con los recursos necesakrios para e
logro de sus objetivos. La mayoria de los trabajadores indicaron que casi $empoeIrsos
gue les brinda la emprekapermiten cumplir con los objetivos es@debe a quenocasiones
el personal requiere de una vestimenta o implementos de seguridadogumitan una mejor
manipulacion de los productos de ferreteria

El 55.56% del personal mencionan que pocas veces sus competencias laborales son
aprovechadas al maximo por la empresa. Estos resultados se cominasteavendafio (2019)
quién aporto qué el 95% de los trabajadores indicaron que sus competameipsechadas
por los lideresLa mayoria de los trabajadores indicaron qué sus competencias y habitidades
estan siendo aprovechadasmaximo puesto que ellos consideran que merecen mayores
responsabilidades con la finalidad de tener un aumento en el sueldo opmesjigiio en la
empresa.

El 55.56% de los trabajadores consideran que casi siempre aplican sudactabmo
competencia laboragn el cumplimiento de las metas de la empresa. Estos resultados s
contrastan con Avendafio (2019) quién aportd qué el 87% de los trabajadores irgliearon
aplican estrategias creativas para cumlas metas dela empresa.La mayoria de los
trabajadores indicaron que darexperien@ que han logradenocasiones han podido resolver

problemas presentados a sus actividades diarias.

Objetivo especifico 4: Describir las caracteristicas de la eficieia del personal de la

Municipalidad Distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 19.

El 100.00% de los trabajadores considera que casi siesymeductivoenel area donde
labora. Estos resultados coinciden con Lagos (2021) quien evidencio que el 67.8%% de
trabajadores consideran que son producteogl area donde trabajaha totalidad de los
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trabajadores consideran que si se sienten productivos en el area donde kgiorey ha
prometido obtener reconocimiento simbolicos por parie denpresa.

El 55.56% del personal considera que pocas veces logran la productividad realizando el
trabajo con menos recursosryun tiempo menor B planificado. Estos resultadsscontrastan
con Solano (2023) quien expres6é que el 70% de los colaboradores indicaron que si logran
mejorar su eficiencia debido a que utilizan menos recursos phreumplimiento de los
objetivos. La mayoria de los trabajadores consideran que han cumplido ctjetbgos de
manera eficiente es decir con el uso de menos recursos.

El 77.78% de los trabajadores mencionan que casi siempre han consegordo soej
productividad utilizando la tecnologia. Estos resultados coinciden con Ld&g@k) (Quien
evidencié queel 85.12% de los trabajadores usas tecnologias de informaciéon y
comunicacion para cumplir con los objetivos y de esta manera lograr la prioactiLa
mayoria de los trabajadores mencionan que han conseguido mejor mejorar stivifaduc
utilizandola tecnologia.En este casta empresa utiliza cAmards seguridad para controlar los
inventarios o generar mayor seguriddliente asuvez cuentan con aplicaciones para mejorar
el sistemale pagos en la empresa.

El 74.07% del personal consideran que siengbréabajo que ejecutan sigue los
estandares de calidad. Estos resultados coinciden con Lagos (2021) quien ejdenei
78.12% de los trabajadores indicaron que la empresa cuenta con politicadatklaslcuales
deben cumplirse para lograr procesos eficientes. La mayoria de losdaabgjmdicaron que
el trabajo que realizasi esta de acuerdo a los estandares de cadsidelirsi cumplen con los
requisitos minimos para que el cliente se sienta satisfecho cotrdgeede sus pedidos esto
quiere decir que la ferreteria si cumple con la promesa de entregatittad de materiales u
herramientas de construccion en el tiempo pactado.

El 66.67% de los trabajadores mencionan que siempre la empresal@valigdad del
trabajo a través da observacion. Estos resultados coinciden con L&kl )quien evidencio
que el 56.23% de los trabajadores son evaluados a través de la observaciondpasa me
rendimientoLa mayoria de los trabajadores indicaron que siesgpesta evaluanda calidad
de trabajo a través de la observacion, es decir el gerente o jefe ienexa$ si supervisa las

actividades del trabajador lo cual permite detectar el rendimientatajador.
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Objetivo especifico 5: Elaborar una propuesta de mejora de la motivacion laboral
y productividad del personal de la Municipalidad Distrital de Yuacyacu en el contexto
pos pandemia COVID 19

PLAN DE MEJORA
1. Datos generales
RUC: 20156476804

Nombre comercial: Municipalidad Distrital de Yuracyacu

Direccion Legal: JR. SANTO TORIBIO NRO. CD10 (DECIMA CUADRA) SAN
MARTIN - RIOJA - YURACYACU

2. Mision

La Municipalidad Distrital de Yuracyaasel 6rgano de Gobierno Local que representa
y gestiona los intereses de los vecinos en la jurisdiccion, promueve ueagigetnabilidad
democratica, asegurando la mayor participacion ciudadana en la formuladasnpaditicas
locales, desarrollando al maximo sus capacidades para brindar bienescipsseriblicos
locales de alta calidad, con la mayor eficacia y eficienciaghdeoi un uso responsable,
transparente y estratégico de los recursos publicos, de manera que provogqus simelgs
inversiones de otras instituciones del Estado y del sector privado, para reegabdad de
vida de los ciudadanos en la jurisdiccion.

3. Visién

El gobierno local de Municipalidad Distrital de Yuracyacu generaraicionds y
oportunidades para que los ciudadasois comunidad alcancesl masalto nivel enla calidad
de vida, en una ciudad moderna, confortable, saludable y segura, donde elladesarrol
promueve de manera integral y sustentable; aprovechando permanentaspenéacialidades

locales par&l comercio y turismo de alta calidagharmonia con las zonas propias.
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4. Objetivos

e Mejorarla motivacion laborakn un 20% a través de encuestas de satisfa@ion
trabajador.

e Mejorarel clima laboralenun 30% a través da creaciénde un plan de sentidos y
recompensas

e Mejorarel clima laboralen un 10% a través de reuniones de confraternéfdd
empresa

¢ Mejorarel desemperio del trabajadamun 10% a través de capacitaciones.

e Lograrel desarrollo profesional en un 10% a través de posibilidades de ascenso.

5. Productos y/o servicios

Representaal vecindario, promoviendo una adecuada prestacion de los servicios

publicos locales y el desarrollo integral, sostenible y armonico dgrawgrcunscripcion.

6. Organigrama dela empresa

ESTRUCTURA OPGANICA-MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YURACYACU

CONCEJO MUNICIPAL | Comisiones de Regidores
| conssjo de Coordinacién Local Distrital |
ALCALDIA Comité de Vigilandla Cludadana
ToﬂThé;e sztuﬁdod Ciudadana

| Comité de Administracin del programa Vaso de Leche

" Piatoforma Distrital de Defensa Chl |

Junta de Delegados Vecinales Comunales
. 7

Oficina de Planeamiento y Presupuesto
Oficina de Administracién
e Ofidina de Programacién Muitianual de
S inversiones y CTI
Oficina de Tecnologia & ¥
Informética o2
| Gerencla de Desarrolio Social J i e
Econdmico y Gestion Ambiental
Unidad de DEMUNA Unidad de Registro Civl

L 2 Unidad de Desarrollo Econdmico ¥

I Area Téenica de Sanearienta
l Unidad Formuladora | Area de OMAPED o Agropecuario
[ unig - . ‘ : I i Unidad de Servicios Municipales y Gestién
| Unidad dg lemnmo Urbano v Catastro Ares de CIAM idadda 7o, 5 sk

Man&uumm = . Vighancia del Palacio Municipal.
T Brsadol M. | T Unidad de Gestion de Servicios de
Unidad de Transito — = Unidad de Gestidn de Riesgos de e
Unidad de ULE Desastres Saneamien
B ke ORGANOS DE PRIMER NIVEL ORGANOS DE SEGUNDO NIVEL
1~ de Ala Otreccién. 1.- Onganc de Adeninistracién interma.
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7. Diagnostico general

Oportunidades

Amenazas

MATRIZ FODA

O1. Formulacién de politicas del ests
orientadas a mejorar programas sociales
02. Mayores trasferencias de recursos publ
para proyectos de inversion social

03. Implementacién de nuevos programas
estratégico enfocados en resultados

O4. Tendencia crecienten la recaudacion dg
ingresos de los gobiernos locales

Al. Débil cultura tributarieen los
ciudadanos del distrito.

A2. Mayor indice de inseguridg
ciudadana.
A3. Incremento de los conflictc
sociales.
A4. Implementacion de politice

fiscales contractivas.

Fortalezas

FO

FA

F1. Facilidad de adaptaci@hcambio.
F2. Capacitacion progresiva de
humanos.

F3. Gestion eficiente de programas sociales
F4. Juntas vecinales organizadas y reconoci
F5. Bajos niveles de ausentiseel trabajo.

recur

OEL1: Contribuir al desarrollo humano integ
de la poblacion escolar mediante acciones (
promocion de la salud.

OE2: Promover el desarrollo de capacidade
recursos humanos.

OE3: Promover el desarrollo urbanc
la gestion adecuada de proyectos
inversion.

OE4: Fortalecer el servicio de
seguridad ciudadana &nprovincia.

Debilidades

DO

DA

D1. Ineficiente planificacion de las
adquisiciones y contrataciones publicas.
D2. Instrumentos de gestion desactualizadog
D3. Deficiente infraestructura municipal.
D4. Asignacion presupuestal restringida.
D5. Ausenciade un plan integradale gestion

ambiental.

OES: Contar con una gestion moderna aplical
la mejora continu&nlos servicios publicos.
OEG6: Fomentata cultura y conservacion df
medio ambiente.

OEL1: Promovela eficiencia y eficacig
enla ejecucion del gasto publico
OE7: Fortalecer el servicio de
administracion tributaria.




Indicadores de gestion

Indicador Problema Causa Consecuencia

Desarrollo El 70.00% de los trabajador{ Se considera que la| Personal con pocag

profesional mencionan que pocas veces capacitacion es un gastg posibilidades de
empresa promuevel no una inversion a larg desarrollo
desarrollo profesiong plazo. profesional.
mediantda capacitacion

Incentivos El 70.00% del persong La institucién no cuenta | Personal poc(

econémicos menciona que pocas vecks| con un plan de incentivos motivado debido ¢
empresa otorga incentiv( gue siente quela
econémicos cuando logri empresa no valora ¢
cumplir con eficiencia las esfuerzo Y
metas desempefio en el

cumplimiento de las
metas.

El 80.00% de los trabajador;
considera que nunca I
incentivos econémico
estuvieron de acuerdo su

No se valora la
importancia de capitg
humanoenla institucion.

Insatisfaccion

personal puesto que
el trabajador ng
siente interés por

nivel de contribucion parte dda empresa.
esfuerzo

Competencias El 60.00% del personi No promueven el| Pérdida de talent
laborales mencionan que pocas veces | desarrollo profesional pd humano valios(
competencias laborales s| endeel personal no tienka | debido a que puede
aprovechadas al maximo por| posibilidad de demostrg no sentirse
empresa. todas sus capacidades | conformes con la
otras areas de iguj gestibn de recursc
similitud. humanos por lo tant
podrian ir a buscal
otras oportunidade
laborales en otras

empresas.
Productividad El 80.00% del person¢ En ocasiones es gerente| Bajo nivel de
considera que pocas ved otorga los recursg productividad ya qu
logran la  productividad disponibles al personal p( el personal no tieni
realizandcel trabajo con meno ende no cumplen d los implementos
recursos y en un tiempo mern manera eficiente corlo | recursos necesari(

a lo planificado

planificada.

para cumplir con suj
actividades




9. Problemas

Problema

Surgimiento del problema

El 70.00% de los trabajadores mencionan
pocas veceda municipalidad promueveel
desarrollo profesional mediartecapacitacion

No hay recursos econdmicos para gas
en capacitaciones.

El 70.00% del personal menciona que pg
veces la empresa otorga incentiv
economicos cuando lograr cumplir con
eficiencialasmetas

La municipalidad no cuenta con un pl
de incentivos.

El 80.00% de los trabajadores considera
nunca los incentivos econdmicos estuvieror|
acuerdo aunivel de contribuciéon o esfuerza

No se valorala importanciade capital
humano en la empresa.

El 60.00% del personal mencionan que pg
veces sus competencias laborales
aprovechadas al maximo por la empresa.

El gerente no promuevel desarrollo
profesional por endel personal no tien
la posibilidad de demostrar todas sus
capacidadesen otras areas de igu
similitud.

El 80.00% del personal considera que pg
veces logranla productividad realizandel
trabajo con menos recursosey un tiempo
menor a lo planificado

En ocasiones es gerente no otorga
recursos disponiblesal personal po
ende no cumplen de manera eficie
conlo planificada.

10. Establecer soluciones

Indicador Problema Accionesde mejora
Desatrrollo El 70.00% de log Realizar programas de capacitadiér
profesional trabajadores mencionan g| cual deberd contenela siguiente
pocas vecesla empresg estructura:
promueve el desarrollg e Temas: Estilos de liderazg
profesional mediante la trabajo en equipo, toma ds
capacitacion decisiones.
e Meta: Mejorar la motivaciol
laboral en un 10%.
e Tiempo (Meses): ines
e NO°de sesiones: 4
e Duracion (hr): 2 horas cad
sesion.
Incentivos El 70.00% del persong Crear un plan incentivos economicg
econdémicos menciona que pocas vedas e Bonos por superar log
empresa otorga incentiv( objetivos(10%)
econémicos cuando logr; e Aumentos de sueldo del 20
cumplir con eficiencialas al mejor trabajador del afio.
metas
El 80.00% de log El plan de incentivos econdémicos
trabajadores considera | debera seguir los siguientes pasos:
nunca los incentivo e Establecer objetivos claros
econdmicos estuvieron de alcanzables




acuerdo a su nivel de
contribuciéon o esfuerzo

e Seleccionar recompens
adecuadas para cada candid
e Monitoreo constante y ajuste

Competencias

El 60.00% del person:

Medir las competencias  de

laborales mencionan que pocas veq colaborador a través de la evoluc
sus competencias laboral de 360° grados.
son aprovechadas maximo e Paso 1. Definirel objetivo:
porla empresa. Retroalimentacion.

e Paso 2. Seleccion;
participantes evaluados: 10Q
de trabajadores.

e Paso 3. Seleccionar modele
competencias: Cuestionario
escala de Likert.

e Paso 4. Escala de evaluaci(
Alto; medio; bajo.

e Paso 5. Generar resultadog
dar retroalimentacion
Identificar fortalezas, areas
oportunidad y puntos ciegos

Productividad El 80.00% del personi Realizar pequefias reuniones antey
considera que pocas ved iniciar la jornada laboral; de es
logran la productividad manera se podra identificar qug

realizando el trabajo con
menos recursos yen un
tiempo menor do
planificado

recursos necesitan los trabajadores




11.Recursos paraa implementacién de las estrategias

Estrategias Humanos Econdmicos Tecnolbgicos Tiempo
Realizar programas de capacitacion la cual delmeriier la siguient¢ Administrador y | s/.2,000.00 Computadoras, proyectores, 15 dias
estructura: colaborador internet, pagina web.

e Temas: Estilogle liderazgo, trabajen equipo, tomade

decisiones.

¢ Meta: Mejorala motivacion laboral enn 10%.

e Tiempo (Meses): 1 mes

e N°de sesiones: 4

e Duracion (hr): 2 horas cada sesion.
Crearun plan incentivos econdmicos: Administrador y | s/.2,000.00 Computadoras, interne 15 dias
e Bonospor superar los objetivos (10%) colaborador proyectores.
o Aumentogdesueldo del 20% al mejor trabajador del afio.

El plandeincentivos econdmicos debera seguir los siguigrdses: Administrador y | s/.2,000.00 Computadoras, holade célculo| 15 dias
e Establecer objetivos claros y alcanzables colaborador Excel, proyectores.
e Seleccionar recompensas adecuadas para cada tandida
¢ Monitoreo constante y ajuste
Medir las competencias del colaborador a traleda evolucionde 360° | Administrador y | s/.2,000.00 Computadoras, holade calculo| 15 dias
grados. colaborador Excel
e Pasol. Definir el objetivo: Retroalimentacion.
e Paso 2. Seleccionar participantes evaluadb30%de
trabajadores.
o Pas03. Seleccionar modelde competencias: Cuestionarm
escala de Likert.
Paso4. Escalade evaluacién: Alto; medio; bajo.
Paso5. Generar resultados y dar retroalimentacion: Ifieati
fortalezas, areas de oportunidad y puntos ciegos.




12.Cronogramade actividades

Fecha |Termino Afio 2023
N° Estrategias Setiembre Octubre | Noviembre Diciembre
112 3/4|1(43|4| 1/2]3/4/1|2|3|4
Realizar programade capacitaciota cual debera contenkx siguiente estructura: 01-09-23 | 15-09-23
e Temas: Estilosleliderazgo, trabajenequipo, tomale decisiones.
e Meta: Mejorala motivacion laboral enn 10%. X
1 . ) X
e Tiempo (Meses): 1 mes
e N°de sesiones: 4
e Duracion (hr): 2 horas cada sesion.
Crearun plan incentivos econdmicos: 15-09-23 | 15-09-30
2 e Bonospor superar los objetivos (10%) x| X
e Aumentosdesueldo del 209l mejor trabajador del afio.
El plandeincentivos econdmicos debera seguir los siguigrdess: 01-010- 151023
3 e Establecer objetivos claros y alcanzables 23 X
e Seleccionar recompensas adecuadas para cada ¢andida X
¢ Monitoreo constante y ajuste
Medir las competencias del colaborador a travéda deolucion de 360° grados. 151023 |30-11-23
e Pasol. Definir el objetivo: Retroalimentacion.
e Pasa2. Seleccionar participantes evaluadb30%detrabajadores.
4 o Pasa3. Seleccionar modelde competencias: Cuestionaga escalade Likert. X X X1y Iy
e Pasod. Escaladeevaluacién: Alto; medio; bajo. X X | X
e Paso05. Generar resultados y dar retroalimentacion: Ifieatifortalezas, areate
oportunidad y puntos ciegos.
5 Realizar pequefias reuniones arttesniciar la jornada laboralgde esta manerae podra| 01-12-23 | 30-12-23 x x| %
identificarquerecursos necesitan los trabajadores. X




VI. CONCLUSIONES

Existe una influencia positiva debido a dasignificancia bilateralue de 0.000 siendo
menor a 0.050; que permite rechazar la hipo6tesis nula (Ho) y aceptar &sisipdterna (Ha)
con nivel de error del 95% de confianza; con un Rho de Spearman de 0,780 el cual @fiere un
correlaciéon positiva alta, concluyendo qlee motivacion influye positivamenten la
productividad del personal de la municipalidad distrital de Yuracyacu eongégxto pos
pandemia COVID 19.

Los trabajadores mencionan que pocas veces la institucion promueveredlies
profesional mediantda capacitacion, casi siempia institucion promueveel desarrollo
profesional mediante la rotacién de puestos, considera que siempre sa&igaccion debido
a queel trabajo que realizi@ permite adquirir nuevos conocimientos y progresar, considera que
casi siempre sienten satisfaccion debido a que las ideas y sugemtitomadas en cuenta
por los lideres y mencionan que casi siempre sienten satisfacbidio deque considera qeé
trabajo que realiza es de gran utilidad para el crecimieni® @epresa. Concluyendo que en
la institucion en estudio no se esta promoviendo el desarrollo profesianatattbe a que el
gerente desconoce de las técnicas estrategias para mejorsfdagan del personal a traves
del desarrollo de sus conocimientos y experiencias que tienen en su area.

Los trabajadores consideran que casi siempre el gerente da un recadocanieavés
de elogios, regalos en publico cuando realizan un buen trabajo, menciona quespesda
institucion otorga incentivos econdémicos cuando lograr cumplir con efigiéas metas,
considera que nunca los incentivos econdémicos estuvieron de acsardeed de contribucion
o esfuerzo, siempta empresa brinda incentivos simbdélicos (Dias libres, horario flexibiafie
de cumpleafios, etc.) y mencionan que casi siempre los incentivos simbélithidos les
motivan a mejorar su desempefio. Se concluye que la instituciénrga cdconocimientos,
pero estos soansumayoria no monetarios debido a gligerente desconoce de cémo crear o
implementar un plan de incentivos transparente y justo que beneficie do®dusmbros de
la empresa y no solo a los de la alta jerarquia.

Los trabajadores consideran siemiarnstitucion plantea objetivos claros, medibles y

alcanzables, casi siemmecumplen los objetivos y metas seddgplanificacion dda emprese




consideran que casi siempre tienen todos los recursos necesarios parplieliento de los
objetivos, pocas veces sus competencias laborales son aproveahadagimo porla
institucion y consideran que casi siempre aplican su creatividad aconqetencia laboral en
el cumplimiento de las metas de la empresa. Se concluyk gmepresa si tiene una buena
planificacion debido a que se tienen objetivos claros y medibles &iargono estan siendo
aprovechadas todas las capacidades competencias y habilidadessalehlpgeara un mejor
logro de los objetivos es decir un uso racional de los recursos para lliegaretas.

Los trabajadores consideran que casi siempre es productivo en el aredatiorale
considera que pocas veces logran la productividad realizando el itahajeenos recursos y
en un tiempo menor a lo planificado, mencionan que casi siempre han cdosegiorar su
productividad utilizando la tecnologia, siempre el trabajo que ejesigae los estandares de
calidad y mencionan que siempre la empresa evalla la calidachlbigjota través de la
observacion. Se concluye que la institucién si tiene trabajadores productivamipsto que
realizan sus actividades o cumplen conrsatasenel menor tiempo posible esésimportante
ya que a pesar que los trabajadores no cuentan con incentivos econérhianslagrado
automotivarse ya sea para alcanzar reconocimientos u otro tipo de incentivasetaring

Se elaboré una propuesta de mejora en base a los resultados dditgaoigascon la
finalidad de mejordia productividad déa empresa a través de estrategias de motivacion laboral
y desempefio organizacional; En este sentido se elabor6 dicha propuestdgempessa
presentaba falencias o un déficit en la motivacidon a su vez preselgiatasgroblemas en la
productividad ya que no se contaba con todos los recursos necesarios cungiiesfente

con sus actividades.
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VIl. RECOMENDACIONES

Implementar un programa de capacitacion; el cual ayudara a tradanmfiormacion
relacionada conlas diferentes actividades dk institucion, ademas de que transmite
conocimientos, desarrolla habilidades y actitudes del personal pan&jasar su desempefo

enla municipalidad.

Realizar un monitoreo psicosocial enfocado en el clima laboral porque estarfes
una fotografia del estado de animo de las personas que trabajan en laoidarezpartir de
los resultados)a municipalidad podria evaludas medidas y estrategias a emplear para
alinearlas con su cultura, asi conseguir resultados favorables, cuando los dotakose

encuentren motivados su productividad laboral sera 6ptimo.

valuacién periddica acerca del avance y cumplimiedgolas metas y objetivos
propuestos; ello incluye brindar felicitaciones y/o sistema dermepntinua segun sebcaso;
de acuerdo a las necesidades de los trabajadores y de esta magmedea sgarantizar la
estimulacion de sus competencias para mejtaaproductividad laboral dentro d&

municipalidad.

Realizar actividades de integracion y celebracién de eventos. Estietguividades
favorecen el alineamiento, que consiste en vincular a las personas oojelibgos y el
propésito de la organizacion. La idea es que cada evento sirva paregdespi mejor
entendimiento de la organizacién y una nueva perspectiva de los colaboed@leglano
individual, hacerles sentir que ellos son lo mas importante en la miidigihdo que resulta

enuna importante mejora de la productividad del equipo y de las relaciones de trabajo

Implementar la propuesta de mejora que fue elaborado en base a los resiatidos
investigacionPe esta maneral gerente déa institucion podra cumplir con los objetivos puesto
gue se tendran empleados con mayor satisfaccion que tengan sentido degen@ngque

evidenciaran un mejor trato o un mejor lazo de confianza ctaalta jerarquia.
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Anexos

Anexo 01: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Obijetivo general Hipotesis general

¢Cudles la influencia entrela motivacién| Determinar la influencia entre la e Ha. La motivacién influye| Variable 2 Tipo

laboral y productividad del persondk la | motivacion laboral y productividal itivament n | deinvestigacion:
Municipalidad Distrital de Yuracyacu en | del personalde la Municipalidad positivamente € a | Motivacién laboral Bésica

contexto pos pandemia COVID 19?
Problemas especificos

¢Cudles son las caracteristicade la
motivacién intrinseca del personde la
Municipalidad Distrital de Yuracyacu en
contexto pos pandemia COVID 19?

¢Cuéks son las caracteristicagle la
motivacién extrinseca del persondé la
Municipalidad Distrital de Yuracyacu en
contexto pos pandemia COVID 19?
¢,Cudles son las caracteristicas de la efic
del personal de la Municipalidad Distrital ¢
Yuracyacu en el contexto pos pandemia
COVID 19?

¢,Cudles son las caracteristidata eficiencia
del personal de la Municipalidad Distrital (
Yuracyacu en el contexto pos pandemia
COVID 19?

Distrital de Yuracyacu en el contex|
pospandemia COVID 19

Objetivos especificos

Describir las caracteristicade la
motivacién intrinseca del personal
la  Municipalidad Distrital de
Yuracyacu en el contexto pog
pandemia COVID 19.

Describir las caracteristicade la
motivacién extrinseca del personal
la  Municipalidad Distrital de
Yuracyacu en el contexto pos
pandemia COVID 19.

Describir las caracteristicagde la
eficacia del personal de Ila
Municipalidad Distrital de Yuracyac

en el contexto pos pandemia COV|

19.

Describir las caracteristicade la
eficiencia del personal de la
Municipalidad Distritade Yuracyacu
en el contexto pos pandemia COV

19.

productividad del personal d
la

Municipalidad Distrital de

Yuracyacu en el contexto pq
pandemia COVID 19.

HO. La motivacion no influyg
positivamente  en la

productividad del personal d
la

Municipalidad Distrital de

Yuracyacu en el contexto pg

pandemia COVID 19.

Dimensiones
Motivacién
intrinseca
Motivacién
extrinseca
Variable 2
Productividad

Dimensiones

Eficacia
Eficiencia

Nivel deinvestigacion:
descriptivo-correlacional

Enfoque:
Cuantitativa

Disefiode Investigacion

Sin intervenciénno experimental
y observacional

Poblacion y muestra:
Conformada poR27 trabajadores
dela municipalidad.
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Anexo 02: Instrumentode recolecciénde informaciéon

INTRODUCCION: en el presente instrumento encontrara una serie de preguntas relacionadas
a la productividad del personal de la municipalidad por ello se le pide su sinceridad total en las
respuestas, marcando codexacuerdo al siguiente codigo.

1. Nunca 2. Pocas veces| 3. A veces 4. casi siempre | Siempre
Fecha: _/ [ _

Variable 1: Motivacion laboral

Dimension 1: Motivacion intrinseca (Desarrollo profesional, 1|2 |34 |5
Satisfaccion personal)
1. La empresa promuevel desarrollo profesional mediant&
capacitacion.
2. Laempresa promuew desarrollo profesional mediargerotacion
de puestos.
3. Siente satisfaccion debido a qeldrabajo que realizée permite
adquirir nuevos conocimientos y progresatr.
4. Siente satisfaccidon debido a que las ideas y sugerenciassatas
encuenta por los lideres
5. Siente satisfaccion debido a que considerabjugbajo que realizg
esde gran utilidad parel crecimientadela empresa.
Dimension 2: Motivacion extrinseca (Reconocimientos; Incentivos
econdmicos; Incentivos simbélicos)
6. El gerente les da un reconcomiendo a través de elogios, rega
publico cuando realizan un buen trabajo.
7. La empresdesotorga incentivos econémicos (Bonos, comisio
aumento de sueldo) cuando lograr cumplir con eficidasiaetas.
8. Los incentivos econdmicos que recibid estuvieron de acuenalg
nivel de contribucion o esfuerzo.
9. La empresa les brinda incentivos simbdlicos (Dias libres, ho
flexible, fiestade cumpleafios, etc.)
10. Considera que los incentivos simbdlicos recibidos que rémi
motivan a mejorar su desempefio.
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Respecto da variable: Productividad

Escala:

Siempre 5
Casi siempre 4
A veces 3
Pocas veces 2
Nunca 1

Dimension 1: Eficacia (Logrode objetivos; Competencias laborales)

11. ¢;Considera quéa empresa plantea objetivos claros, medibles
alcanzables?

12. ¢Considera usted gse cumplen los objetivos y metas segian
planificacion dda empresa?

13. ¢Tiene todos los recursos necesarios ph@mplimientode los
objetivos?

14. ¢ Considera que sus competencias laborales son aproveaii{ii#s
porla empresa?

15. ¢Aplica ustedsu creatividad como competencia laborah el
cumplimiento de las metas tbeempresa?

Dimensién 2: Eficiencia (Calidadde trabajo)

16. ¢ Considera que es productivo en el area donde labora?

17. ¢ Usted logria productividad realizandel trabajo con menos recurs
y en un tiempo menor a lo planificado?

18. ¢Usted ha conseguido mejorar su productividad utilizdad
tecnologia?

19. ¢ Considera que el trabajo que ejecuta sigue los estandares de ¢

20. ¢ Laempresa evalua calidad desutrabajo a través da observacion?
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Anexo 03: validacion del instrumento

CARTA DE PRESENTACION

Magister: Fatima khaterin Gomero Fernandez

Presente.

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: Kelly Benigna Pusma Velasquez estudiante / egresado
del programa académico de Administracién de la Universidad Catolica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de
informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de
Expertos.

Mi proyecto se titula: “Motivacion laboral y su influencia en la productividad del personal
de la municipalidad distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 197y
envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacién

Agradezco anticipadamente su atenciéon y participacion, me despido de usted.
Atentamente,

/1

Z’%’ DNI: 61290596

Firma de Estudiante
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FICHA DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO PARA PROCESO DE

VALIDACION
Nombre Y Apellidos:
Fatima Khaterin Gomero Fernandez
N° DNI/CE: 72352442 Colegiatura: 06-3617

Teléfono/ Celular : - Email:-

Titulo profesional:
Magister en Administracion y Gestion Publica

Grado académico: Maestria: x Doctorado..........

Especialidad:

Magister en gestion publica
Institucion que labora:
Ugel - Aija
Independiente:

Identificacién del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: )

MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DEL
PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YURACYACU EN EL
CONTEXTO POS PANDEMIA COVID 19

Autor: Kelly B. Pusma Velasquez

Programa Académico: Administracion

4l

Firma

Huella digital
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TITULO: MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE

FICHA DE VALIDACION

DISTRITAL DE YURACYACU EN EL CONTEXTO POS PANDEMIA COVID 19

LA MUNICIPALIDAD

VARIABLE 1: Motivacion laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Motivacion intrinseca
(Desarrollo profesional,
Satisfaccion personal)

Cumple | No cumple

Cumple | No cumple

Cumple | No cumple

Observaciones

La empresa promuevel desarrollo
profesional mediantia capacitacion.

La empresa promueva desarrollo
profesional mediantka rotaciéon de
puestos.

Siente satisfaccion debido a qele
trabajo que realizke permite adquirir
nuevos conocimientos y progresar.

Siente satisfaccion debido a que
ideas y sugerencias son tomadgms
cuenta por los lideres

Siente satisfaccion debido a que
considera que el trabajo que reak=zq
de gran utilidad parel crecimiento de
la empresa.

Dimension 2: Motivacion extrinsecal
(Reconocimientos; Incentivos
econdmicos; Incentivos simbolicos)

El gerente les da un reconcomiend
través de elogios, regales publico
cuando realizan un buen trabajo.

La empresa les otorga incentiv
econémicos (Bonos, comisiong
aumento de sueldo) cuando lograrf
cumplir con eficiencia las metas.

Los incentivos econdémicos qU
recibié estuvieron de acuerdsa
nivel de contribucién o esfuerzo.

La empresa les brinda incentivg
simbdlicos (Dias libres, horari

flexible, fiesta de cumpleanos, etc.)
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Considera que los incentivg
simbdlicos recibidos que recibie
motivan a mejorasudesempefio.

Variable 2: Productividad

Dimension 1: Eficacia (Logrode
objetivos; Competencias laborales)

11. ¢ Considera qua empresa plante
objetivos  claros, medibles
alcanzables?

12. ¢Considera usted gsecumplen
los objetivos y metas segia
planificacién dda empresa?

13. (;Tiene todos los recurs
necesarios pa&d cumplimiento de los
objetivos?

14. ¢ Considera que sus competen
laborales son aprovechadals100%
por la empresa?

15. ¢ Aplica usted su creatividad cor
competencia laboral en el
cumplimiento de las metas d&
empresa?

Dimensidn 2: Eficiencia (Calidadde
trabajo)

16. ¢ Considera quesproductivoen
el area donde labora?

17. ¢Usted logra la productividad
realizando el trabajo con menos
recursos yenun tiempo menor
planificado?

18. ¢Usted ha conseguido mejosar
productividad utilizando la
tecnologia?

19. ¢Considera quel trabajo que
ejecuta sigue los estdndarede
calidad?




20. ¢La empresa evallmcalidad de
sutrabajo a través da observacion?

Opinidn de experto: Aplicable (X)) Aplicable después de modificar ( ) No aphicable( )
Nombres y Apellidos de experto: Dr./ Mg Anaya Moreno Yuri A, DNI: 43774068

Firma Huella digital




CARTA DE PRESENTACION

Magister: Guido Elmer Uribe Comnelio

Presente.

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: Kelly Benigna Pusma Velasquez estudiante / egresado
del programa académico de Administracion de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar ¢l proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de
informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacién en el Juicio de
Expertos.

Mi proyecto se titula: “Motivacion laboral y su influencia en la productividad del personal
de la municipalidad distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 197 y
envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion

- Matriz de operacionalizacién de variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.
Atentamente,

N
(% . DNI; 61290596

Firma de Estudiante
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FICHA DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO PARA PROCESO DE
VALIDACION

Nombre Y Apellidos:
Guido Elmer Uribe Cornelio

N° DNI/CE: 70117561 Colegiatura: 12504

Teléfono/ Celular : - Email:-

Titulo profesional:
Magister en Administracién

Grado académico: Maestria: x Doctorado..........

Especialidad:

Magister en administracion
Institucion que labora:
Independiente
Independiente:

Identificacién del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: )

MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DEL
PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YURACYACU EN EL
CONTEXTO POS PANDEMIA COVID 19

Autor: Kelly B. Pusma Velasquez

Programa Académico: Administracion

il
T

Firma del experto

Huella digital
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TITULO: MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE

FICHA DE VALIDACION

DISTRITAL DE YURACYACU EN EL CONTEXTO POS PANDEMIA COVID 19

LA MUNICIPALIDAD

VARIABLE 1: Motivacion laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Motivacion intrinseca
(Desarrollo profesional,
Satisfaccion personal)

Cumple | No cumple

Cumple | No cumple

Cumple | No cumple

Observaciones

La empresa promuevel desarrollo
profesional mediantia capacitacion.

La empresa promueva desarrollo
profesional mediantka rotacion de
puestos.

Siente satisfaccion debido a qele
trabajo que realizke permite adquirir
nuevos conocimientos y progresar.

Siente satisfaccion debido a que
ideas y sugerencias son tomadgms
cuenta por los lideres

Siente satisfaccion debido a que
considera que el trabajo que reak=zq
de gran utilidad parel crecimiento de|
la empresa.

Dimension 2: Motivacion extrinsecal
(Reconocimientos; Incentivos
econdmicos; Incentivos simbolicos)

El gerente les da un reconcomiend
través de elogios, regales publico
cuando realizan un buen trabajo.

La empresa les otorga incentiv
econémicos (Bonos, comisiong
aumento de sueldo) cuando lograrf
cumplir con eficiencia las metas.

Los incentivos econdémicos qU
recibié estuvieron de acuerdsa
nivel de contribucién o esfuerzo.

La empresa les brinda incentivg
simbdlicos (Dias libres, horari

flexible, fiesta de cumpleanos, etc.)
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Considera que los incentivg
simbdlicos recibidos que recibie
motivan a mejorasudesempefio.

Variable 2: Productividad

Dimension 1: Eficacia (Logrode
objetivos; Competencias laborales)

11. ¢ Considera qua empresa plante
objetivos  claros, medibles
alcanzables?

12. ¢Considera usted gsecumplen
los objetivos y metas segia
planificacién dda empresa?

13. (;Tiene todos los recurs
necesarios pa&d cumplimiento de los
objetivos?

14. ¢ Considera que sus competen
laborales son aprovechadals100%
por la empresa?

15. ¢ Aplica usted su creatividad cor
competencia laboral en el
cumplimiento de las metas d&
empresa?

Dimensidn 2: Eficiencia (Calidadde
trabajo)

16. ¢ Considera quesproductivoen
el area donde labora?

17. ¢Usted logra la productividad
realizando el trabajo con menos
recursos yenun tiempo menor
planificado?

18. ¢Usted ha conseguido mejosar
productividad utilizando la
tecnologia?

19. ¢Considera quel trabajo que
ejecuta sigue los estdndarede
calidad?




20. ¢La empresa evallmcalidad de
sutrabajo a través da observacion?

Opinion de experto: Aplicable ( X ) Aplicable después de modificar ( )
Nontbres v Apellidos de experto: Dr. / Mg Anaya Moreno Yusi A,

No aplicable ( )
DNI: 43774068

Huella digital




CARTA DE PRESENTACION

Magister: Yuri Arquimedes Anaya Moreno

Presente.

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: Kelly Benigna Pusma Velasquez estudiante / egresado
del programa académico de Administracién de la Universidad Catdlica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de
informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de
Expertos.

Mi proyecto se titula: “Motivacion laboral y su influencia en la productividad del personal
de la municipalidad distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia COVID 19" y
envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencidon y participacion, me despido de usted.
Atentamente,

4& o DNI: 61290596

Firma de Estudiante
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FICHA DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO PARA PROCESO DE
VALIDACION

Nombre Y Apellidos:
Yuri Arquimedes Anaya Moreno

N° DNI/CE: 43774068 Colegiatura: 07891

Teléfono/ Celular : - Email:-

Titulo profesional:
Magister en Administracién

Grado académico: Maestria: x Doctorado..........

Especialidad:

Licenciado en Administracion
Institucion que labora:
Municipalidad Provincial de Yungay
Independiente:

Identificacién del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: )

MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DEL
PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YURACYACU EN EL
CONTEXTO POS PANDEMIA COVID 19

Autor: Kelly B. Pusma Velasquez

Programa Académico: Administracion

............. P et
i At Marond ¥ port
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98 D8 L2 DO OF ARSTECIENTO 1 FATWON
e

Firma
Huella digital
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TITULO: MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE

FICHA DE VALIDACION

DISTRITAL DE YURACYACU EN EL CONTEXTO POS PANDEMIA COVID 19

LA MUNICIPALIDAD

VARIABLE 1: Motivacion laboral

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Motivacion intrinseca
(Desarrollo profesional,
Satisfaccion personal)

Cumple | No cumple

Cumple | No cumple

Cumple | No cumple

Observaciones

La empresa promuevel desarrollo
profesional mediantia capacitacion.

La empresa promueva desarrollo
profesional mediantka rotacion de
puestos.

Siente satisfaccion debido a qele
trabajo que realizke permite adquirir
nuevos conocimientos y progresar.

Siente satisfaccion debido a que
ideas y sugerencias son tomadgms
cuenta por los lideres

Siente satisfaccion debido a que
considera que el trabajo que reak=zq
de gran utilidad parel crecimiento de|
la empresa.

Dimension 2: Motivacion extrinsecal
(Reconocimientos; Incentivos
econdmicos; Incentivos simbolicos)

El gerente les da un reconcomiend
través de elogios, regales publico
cuando realizan un buen trabajo.

La empresa les otorga incentiv
econémicos (Bonos, comisiong
aumento de sueldo) cuando lograrf
cumplir con eficiencia las metas.

Los incentivos econdémicos qU
recibié estuvieron de acuerdsa
nivel de contribucién o esfuerzo.

La empresa les brinda incentivg
simbdlicos (Dias libres, horari

flexible, fiesta de cumpleanos, etc.)
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Considera que los incentivg
simbdlicos recibidos que recibie
motivan a mejorasudesempefio.

Variable 2: Productividad

Dimension 1: Eficacia (Logrode
objetivos; Competencias laborales)

11. ¢ Considera qua empresa plante
objetivos  claros, medibles
alcanzables?

12. ¢Considera usted gsecumplen
los objetivos y metas segia
planificacién dda empresa?

13. (;Tiene todos los recurs
necesarios pa&d cumplimiento de los
objetivos?

14. ¢ Considera que sus competen
laborales son aprovechadals100%
por la empresa?

15. ¢ Aplica usted su creatividad cor
competencia laboral en el
cumplimiento de las metas d&
empresa?

Dimensidn 2: Eficiencia (Calidadde
trabajo)

16. ¢ Considera quesproductivoen
el area donde labora?

17. ¢Usted logra la productividad
realizando el trabajo con menos
recursos yenun tiempo menor
planificado?

18. ¢Usted ha conseguido mejosar
productividad utilizando la
tecnologia?

19. ¢Considera quel trabajo que
ejecuta sigue los estdndarede
calidad?




5 20. ¢La empresa evallmcalidad de X X X
sutrabajo a través da observacion?
IRECORAILETRORNY: - i3 5555wy 9wt 60 B S oo N O PRNAAS AN S SO VDAL IS 5T 8 Fe P2 55 AT SANOR N TR PFATS
Opinidn de experto: Aplicable { X ) Aplicable después de modificar ( ) No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Dr, / Mg Anaya Moteno Ywi A DN 43774068
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Anexo 04: Confiabilidad del instrumento

No Motivacion laboral Escala valorativa Codigo
P1 P2 P3| P4 | P5| P6 | P7 | P8 | P9 | P10 TOTAL Siempre 5
1 5 5 5/ 5|5|5|5|5|5]|5 50 Casi siempre 4
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 A veces 3
3 1 1 214|524 |5|2|4 30 Pocas veces 2
4 1 1 412|542 |5|4| 2 30 Nunca 1
5 1 1 214|5|2|4|5|2]| 4 30
6 1 1 412|514 2|5|4)|2 30
7 1 1 214|5|2|4|5|2]| 4 30
8 1 1 412|514 2|5|4)|2 30
9 1 1 412|542 |5|4]2 30
10 1 1 412|542 |5|4]2 30
11 5 5 5/ 5|5|5|5|5|5]|5 50
12 5 5 5|/5|5|5|5|5|5]|5 50
VARIANZAPOBLACIONAL | 3.5 3.5 1.3] 1.74 0.04 1.3] 1.7 0.04 1.3 1.75 88.8
RANGO CONFIABILIDAD
K= 10 item 0.53 a meno Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
1111 0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad
16.28 1 Confiabilidad perfecta
88.89
ALFA = 0.908
Productividad organizacional
No P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 TOTAL Escala valorativa Codigo
1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 Siempre 5
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 Casi siempre 4
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 A veces 3
4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 Pocas veces 2
5 5 5 5 3 3 5 5 3 1 1 36 Nunca 1
6 4 4 4 3 3 4 4 3 2 1 32
7 5 5 5 3 3 5 5 3 1 1 36
8 4 4 4 3 3 4 4 3 2 1 32
9 4 4 4 3 3 4 4 3 2 1 32
10 4 4 4 3 3 4 4 3 2 1 32
11 4 4 4 3 3 4 4 3 2 1 32
12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
varianzapoBLacionaL | 02] 02] 02] o8] o8] 02] 02] o8] 250 358 475
K= 10 item RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a meno: Confiabilidad nula
Ki(K-1)= 1111 0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
i 2 _ 0.66 a0.71 Muy confiable
Z:l St = | oss 0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta
62.75
ALFA = 0.936
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Anexo 05. Formato de Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
(Ciencias e Ingenieria)

Y(.)....Q@‘..‘?..l....A.(../..*.‘L...E..L..‘.’.-’T?...A..ﬁ.?tlalz £ 24

.con I)Nl...y./.z. (/‘fﬂw Alcalde de la municipalidad distrital de Yuracyacu. DOY
MI CONSENTIMIENTO a Kelly B, Pusma Veldsquez identificada con DNI
61290596, para realizar el trabajo de investigaciéon sobre “MOTIVACION
LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL
DE LA MUNICIPALIDDA DISTRITAL DE YURACYACU EN EL CONTEXTO
POS PANDEMIA COVID 19” a fin de obtener ¢l titulo profesional de licenciada en
administracion.

CORRESPONDIENTE

OBJETIVO PRINCIPAL DEL ESTUDIO

Este es un estudio que sera desarrollado por la Bachiller en ciencias administrativas de
la universidad Catélica Los Angeles De Chimbote: el estudio tiene como objetivo
principal:

Determinar el nivel de motivacion laboral y como esta influye en la productividad del
personal de la municipalidad de la municipalidad distrital de Yuracyacu en el contexto
pos pandemia COVID 19.

RIESGOS:

La aplicacién de los instrumentos no demanda ningin riesgo en el bienestar fisco o
psicoldgico de los participantes de la investigacion.

BENEFICIOS:

Se beneficiard la Institucién, ya que se dard a conocer los resultados estadisticos
obtenidos, dichos resultados seran enfocados en el objetivo principal del estudio. Los
costos y el andlisis de la misma seran cubiertos por la investigadora y no ocasionara
gasto alguno a la institucion.

CONFIDENCIALIDAD: '

La informacién brindada sera guardad mediantg/ cédigos y no con nombres, no se

identificacion de los participantes.

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION ~ ULADECH CATOLICA




Anexo 06. Documento de aprobacion de institucion para la recoleccion de

Informacion.

Yuracyacu,31 de octubre del 2023

SR. ORIOL VALLES BARRERA

Alcalde de Ia municipalidad distrital de Yuracyacu
Presente

Reciba un cordial saludo. A través de la presente, Yo Kelly B. Pusma Velasquez
identificada con DNI 61290596 bachiller de la escuela profesional de administracion de
la universidad catélica los Angeles de Chimbote me presento ante usted con el debido
respeto y expongo:

Que, actualmente me encuentro culminando mi proyecto de tesis para optar el titulo
profesional de licenciada en administracion, la presente investigacion se titula
“MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD
DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YURACYACU EN
EL CONTEXTO POS PANDEMIA COVID 19” el objetivo de la investigacion es
determinar el nivel de motivacion laboral y como esta influye en la productividad del
personal de la municipalidad distrital de Yuracyacu en el contexto pos pandemia covid

19 al concluir la investigacion usted sera informado de los resultados obtenidos.
Por lo antes mencionado SOLICITO de manera formal la aprobacion para poder realizar
dicho trabajo de investigacion antes mencionado.

Sin otro particular, quiero agradecerle por el tiempo y la atencion prestada y quedo a la

espera de su pronta y oportuna respuesta.

MUNIC!PALIDAD DISTRITAL DE YURACYACU

e §£’Dlt"’AIRlT!§)

Atentamente Dia:, Q-" horall SO%ues M
Zé‘lrml

B

KELLY B. PUSMA VELASQUEZ

COD N° 1611112021
DNI N® 6129059
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Anexo 07. Evidenciagle ejecucion

DECLARACION JURADA

Yo, Kelly B. Pusma Velasquez, identificada con DNI 61290596, con domicilio real en
Av. Rioja s/n, Distrito Nueva Cajamarca, Provincia de Rioja, Departamento de San

Martin.
DECLARO BAJO JURAMENTO,

En mi condicion de bachiller con codigo de estudiante 1611112021 de la Escuela
Profesional de Administracion Facultad de Ciencias e Ingenieria de la Universidad

Catélica Los Angeles de Chimbote:

Que los datos consignados en la tesis titulada. Motivacion laboral y su influencia en la
productividad del personal de la municipalidad distrital de Yuracyacu en el contexto pos

pandemia COVID 19.

Doy fe que esta declaraciéon corresponde a la verdad.

Nueva Cajamarca, | 5 de Diciembre del 2023,

(e

Firma del bachiller Huella Digital

DNI 61290596
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Basede datos

DATOS GENERALES VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

ENCUESTADO Nombre y Apellidos Fecha P1 P2 P3 P4 P5 P6|P7|P8|P9|P10
1/Anonimo 13/11/202 5| 5 3 3 3 5 5 5/ 5 5
2|/Anonimo 13/11/202: 4 5 3] 3| 3 5/ 5 3/ 3] 5
3{Anonimo 13/11/202: 4 5 4 5| 5 5/ 5 3/ 3 5
4|Anonimo 13/11/202: 4 4 4 4 4 4| 4 4] 4| 4
5/Anonimo 13/11/202: 4 4 4 4 4 4| 4 4] 4| 4
6/|Anonimo 13/11/202: 4 4 4 4 4 4| 4 4] 4| 4
7|{Anonimo 13/11/202: 4 4 4 4 4 4] 4] 4] 3| 4
8/Anonimo 13/11/202: 4 4 4 4 4 4] 4 4] 3] 5
9|Anonimo 14/11/202 4 4l 4 4 40 4| 4 4] 3| 5
10{Anonimo 15/11/202: 4 4 4 4 5 5| 5 5| 3| 5
11{Anonimo 16/11/202: 4 4 4 4 5 5| 5 5 3 5
12|Anonimo 17/11/202: 4 4 4 4 5 5/ 5 5 3 5
13/Anonimo 18/11/202: 4 4 4 4 5 5/ 5 5 3 5
14/Anonimo 19/11/202 4 4l 4 4 5 5| 5/ 5| 3| 5
15{Anonimo 20/11/202: 4 4 4 4 5 5 5 5 3 5
16/Anonimo 21/11/202: 4 4 4 4 4 4] 4] 4] 3] 5
17/Anonimo 22/11/202: 4 4 4 4 4 4] 4] 4] 3] 5
18/Anonimo 23/11/202: 4 4 4 4 4 4] 4 4] 3] 5
19/Anonimo 24/11/202 4 4f 4 5| 5 5| 5 4 3| 5
20/Anonimo 25/11/202: 4 4 4 5| 5 5| 5 4| 3| 5
21)Anonimo 26/11/202: 4 4 4 4 4 4| 4 4| 3| 5
22|Anonimo 27/11/202: 4 4 4 4 4 4] 4] 4] 3] 5
23|Anonimo 28/11/202: 4 4 4 4 4 4] 4 4] 3] 5
24/Anonimo 29/11/202: 4 4 4 4 4 4| 4| 4| 3| 5
25/Anonimo 30/11/202: 4 4 4 4 4 4| 4| 4] 3| 5
26{Anonimo 30/11/202 4 4| 4 4 4 4| 4 4| 3| 5
27|Anonimo 30/11/202: 4 4 4 4 4 4] 4 43 5

(Desarrollo profesional,

N
1
|

ESCALA VALORES
i

I. La empresa promueve el desarrollo profesional mediante la P! S
capacitacion. Casi siempre 4

2. Laempresa promueve el desarrollo protesional mediante Ia rotacion A veces 3
doviestos
de puestos.

3. Siente satisfaccion debido a que el trabajo que realiza le permite Raravez 2
adquirir nuevos Y progresar. Nunca 1

do a que las ideas y sugerencias son tomadas

piiblico cuando realizan un buen trabajo.

7. La empresa les otorga e cos (Bonos,
P

nivel de contribucion o esfuerzo.

9. La empresa les brinda incentivos simbolicos (Dias libres, horario
a Foata i Ros- e}

10. Considera que los incentivos simbélicos recibidos que recibe lo
motivan a mejorar su desempedo.
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DATOS GENERALES VARIABLE 1: PRODUCTIVIDAD
ENCUESTADO Nombre y Apellidos Fecha P1 P2 P4 P5 P6|P7|P8|P9|P10
1/Anonimo 13/11/202] 5 5 3 3| 5 5 5 5 5
2|Anonimo 13/11/202] 4 5 3 3 5 5 3 3 5
3|Anonimo 13/11/202] 4 5 5| 5 5 5 3 3 5
4| Anonimo 13/11/202] 4 4 4 4 4 4 4 4| 4
5|Anonimo 13/11/202] 4 4 4 4 4 4 4 4] 4
6/|Anonimo 13/11/202] 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7|Anonimo 13/11/202] 4 4 4 4 4 4 4 3| 4
8|Anonimo 13/11/202] 4 4 4 4 4 4 4 3 5
9|Anonimo 14/11/202] 4 4 4 4 4 4 4 3| 5
10/Anonimo 15/11/202] 4 4 4 5 5 5 5 3 5
111Anonimo 16/11/202] 4 4 4 5/ 5 5 5 3 5
12/Anonimo 17/11/202] 4 4 4 5 5 5 5 3 5
13/Anonimo 18/11/202] 4 4 4 5/ 5 5 5 3 5
14 Anonimo 19/11/202] 4 4 4 5 5 5 5 3 5
15/Anonimo 20/11/202] 4 4 4 5/ 5 5 5 3 5
16/Anonimo 21/11/2021 4 4 4 4 4 4 4 3| b5
17|Anonimo 22/11/2027 4 4 4 4 4 4 4 3 b5
18 Anonimo 23/11/2021 4 4 4 4 4 4 4 3 5
19 Anonimo 24/11/2027 4 4 5) 5 5 5 4 3| 5
20|Anonimo 25/11/2021 4 4 5| 5/ 5 5 4 3 5
21}Anonimo 26/11/202] 4 4 4 4 4 4 4 3 5
22|Anonimo 27/11/2021 4 4 4 4 4 4 4 3 5
23 Anonimo 28/11/202] 4 4 4 4 4 4 4 3 5
24| Anonimo 29/11/2021 4 4 4 4 4 4 4 3 5
25/Anonimo 30/11/2021 4 4 4 4 4 4 4 3| 5
26/Anonimo 30/11/202] 4 4 4 4 4 4 4 3 5
27|Anonimo 30/11/2021 4 4 4 4 4 4 4 3| 5
Dimension 1: Eficacia (Logro de objetivos; C tencias laborales) 1/2/3|4]5
11. ;Considera que la empresa plantea objetivos claros, medibles y ESCALA VALORES
alcanzables? Siempre 5
:fmfg;z;z;::g; ll:::;;{ﬂ;l;;{f@ culplen 105 ODJEUVOs y Inetds segull ld Casi Siempre 4
13. ;Tiene todos los recursos necesarios para el cumplimiento de los A veces 3
objetivos? Rara vez 2
14. ;Considera que sus competencias laborales son aprovechadas al 100% Nunca 1
por la empresa?
15, ;Aplicausted sucreatividad - como-competencia laboral -en el
cumplimiento de las metas de la empresa?
Dimensién 2: Eficiencia (Productividad, Calidad de trabajo)
16. ;Considera que es productivo en el area donde labora?
17. (Usted logra la productividad realizando el trabajo con menos recursos
. mno monar a lo nlanific:
tiempo menor a lo pl
18 jUsted ha conseguido mejorar su productividad wutilizando la
tecnologia?
19. ;Considera que el trabajo que ejecuta sigue los estandares de calidad?
20. ;La empresa evalia la calidad de su trabajo a través de la observacion?
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Charla de motivacion laboral a los trabajadoresde la Municipalidad distrital de

Yuracyacu.
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