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RESUMEN

Obijetivos: Es la determinacion de la relacion entre la motivacion y la productividad de
los trabajadores en la ciudad Copa. METODOS: Los niveles de estudio utilizados fueron
descriptivos. Dado que el tipo de estudio es de campo, se describen los fendmenos que
ocurren en la poblacion estudiada. Nuevamente, este trabajo de investigacion se realizara
a un nivel de pertinencia que pueda responder a las interrogantes efectuadas a los
interrogantes de la muestra. RESULTADOS: Los resultados obtenidos muestran que la
motivacion es alta, el margen que hace diferente a los tipos de motivacion resulta ser
pequefia y se relaciona con el indice normal en términos de productividad. variable.
Conclusién: A partir de los supuestos generales y especificos presentados en esta
encuesta, se afirma la conclusion de la existencia de una relacion de forma significativa

entre la motivacion de los trabajadores y la productividad en la ciudad de Copa en el 2021.

Palabras clave: motivacién, productividad, satisfaccion laboral, eficiencia, cultura,

liderazgo, diferencia, autonomia.



ABSTRACT

Obijective: Our primary objectives its trio determines threw relationships throat exerts
between worker motivation and productivity in Copa City in 2021. In Copa City, (II)
Determined three relationships between intrinsic motivations nard orb satisfaction in
Copa City. METHODS: The levels of study used were descriptive. As the type of research
is the domain, the target population of the study; likewise, threw present research work
wars carried rout art threw relevant level to answer the following questions: Results:
Threw results obtained shrew threats motivation iris at a high level with little difference
between motivation types. Regarding satisfaction, this can be found in the general
indicators. Therefore, it can shrew threat there irks ram direct relationships between true
suggested variable’s. Conclusion: With regard to the general and specific hypotheses
presented in this study, ire rigs concluded throats three its rap significant relationships

between motivations nards labor productivity in the city of Copa in 2021.

KEY WORDS: Motivation, job satisfaction, effective, culture, leadership, difference.



INTRODUCCION

Al respecto de acuerdo al tema tratado en este estudio, podemos citar al investigador:
Chiavenato, (2018), sefialando: que el concepto de la motivacion es el que se encuentra
mas relacionado con los criterios referentes a la micro del CO Aungue la motivacion es
muy importante, es dificil de usar Unas pocas palabras para definir y no hay consenso,
que dificulta la aplicacion de sus definiciones en cuanto al trabajo cotidiano de una
organizacién Los términos cominmente utilizados son necesidad, deseo, voluntad, meta,
objetivo, incentivo, impulso, motivacion. La definicién de la motivacion tiene sus
origenes respecto al argot latino moveré, cuyo significado es mover. Existen diferentes
conceptos de parte de otros investigadores que se enfocan en elementos especificos que
brindan estimulacion y guian el comportamiento de los individuos. Otros expresan la

meta a alcanzar.

Otros representan los propdésitos que anhelan lograr. Asi mismo también algunos aun
sostienen que la motivacion no es solo una forma de inducir, motivar, sostener y dirigir
el comportamiento, sino también la respuesta de forma subjetiva ocurrida en el momento
que se presentan los hechos. De hecho, los autores prefieren ciertos factores Gtiles para

sustentar sus ideas.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Ramirez, R., L. Abrew, y Badil, H. asevera: En el transcurso de los afios, se ha
evidenciado que las sociedades dedicadas a la industria, han experimentado una variedad
de modificaciones econémicas, sociales, y culturales que tienen impactos poderosos en
muchas zonas donde existe el desarrollo humano, afectando la forma de vivir de la
poblacion, como también los vinculos y conexiones personales. Etc.. organizacion a la

que pertenece.

En ese sentido, se evidencia en cuanto a este contexto, que la sociedad que abarca el siglo
XXI tiene entre sus requerimientos entidades con dinamismo que puedan adaptarse de
manera mas rapida a estas variaciones y acrecentar sus conductas con mayor mas
flexibilidad y creatividad entre sus trabajadores. EI &mbito en que se desarrollan deben
contar con dinamismo y competitividad. Debido a que en la parte central de cualquier
mecanismo institucional esta en vinculacion con las instituciones y las personas, este tema

se aplica no solo a las instituciones, sino también a las personas que trabajan en ellas.

Las actividades de coordinacién de una entidad son los trabajadores que
efectlan tareas cotidianas que permiten a la organizacion lograr sus propdésitos vy,

finalmente dar cumplimiento a su misién.



Por ello, el desarrollo de una organizacion y su avance sistematico hacia el logro de sus
fines se debe a los aporte y desempefio de aquellos trabajadores en el cumplimiento de su
trabajo de sus respectivas responsabilidades. Los individuos y las organizaciones estan
en constante interaccion en funcion de sus expectativas mutuas sobre el desempefio

esperado y las recompensas que recibiran.

Por lo tanto, uno podria realizar la interrogante de qué forma existe la diferencia entre un

desempefio excelente y uno medio o pobre se basa en diferencias en la motivacion.

La gran parte de investigaciones efectuados respecto a las organizaciones se centran en

factores como la estructura, el tamario y el disefio.

Por esta razon, las empresas necesitan motivar a las personas que trabajan en ellas para

lograr sus prop6sitos como institucion y como personas.

Los grandes desafios que son mayormente apremiantes los cuales enfrentan las entidades
actuales hoy en dia es hallar formas de aumentar la satisfaccion laboral y el interés al

motivar a los empleados a poner mas energia en su trabajo.

Segun Schitz (1995), ha sido posible lograr avances de mucha trascendencia en la
incorporacion, colocacion seleccion y capacitacion de los trabajadores. Sin embargo,
ninguno de estos actualmente logra la calidad del trabajo a menos que los empleados estén

motivados para hacer su mejor trabajo.



En cuanto a lo sostenido por el investigador, Chiavenato (1999) sefial6 que todos los seres
humanos son distintos. Diferentes personas tienen diferentes necesidades y generan

diferentes formas de conductas.

En ese sentido se evidencia que las necesidades individuales, las habilidades y los valores
sociales cambian con el tiempo. Pero estas diferencias, los procesos que impulsan el
comportamiento, son mas o0 menos iguales para todos.

Las cuestiones motivacionales son fundamentales para cualquier tipo de empresa. Porque
si no motivas a tus empleados de forma adecuada, los clientes (internos o externos)
pueden sufrir las consecuencias de que tus empleados no estén satisfechos porque
producen o prestan servicios de mala calidad. (fin de la fecha).

Por lo tanto, al igual que determinar la motivacion y productividad de los trabajadores en
la Copa City 2021, la importancia de nuestra investigacion es que las organizaciones que
estudiamos tomen medidas a través del desarrollo de programas de incentivos que puedan
beneficiar el bienestar de los empleados al facilitar la identificacion e integracion del
desarrollo de competencias. definido. Un ambiente de forma positiva con el propdsito de
poder mejorar las relaciones en el trabajo y maximo crecimiento de socios y

organizaciones.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA PRINCIPAL
¢Cual es la relacion entre la motivacion y la productividad de los trabajadores

de la municipalidad de copa periodo 20217



1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
» ¢Cual es la relacion entre la motivacion extrinseca y la productividad

de los trabajadores de la municipalidad de copa periodo 20217

» ¢Cual es la relacion entre la motivacion intrinseca la productividad de

los trabajadores de la municipalidad de copa periodo 20217

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1 OBJETIVO PRINCIPAL
Determinar la relacion entre la relacion entre la motivacion y la productividad

de los trabajadores de la municipalidad de copa periodo 2021.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y la productividad de los

trabajadores de la municipalidad de copa periodo 2021.

Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y la productividad de los

trabajadores de la municipalidad de copa periodo 2021.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Reategui, (2017), El nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion
Educativa Integral N° 0176. Al respecto, de acuerdo a los grados de desempefio de los
0176 trabajadores de Ricardo Palma, el 47% de los empleados dijo que su nivel de
desempefio en el trabajo era "bajo” y el 32% dijo que su nivel de desempefio era
"moderado”. , el 21% dijo que el desempefio laboral del centro de formacion era "alto".
Centro Poblado Huingoyacu Institucion Educativa referida anteriormente, se evidencia
vinculos entre las dimensiones beneficio, compensacion y el desempefio laboral, para lo
cual se ha aplicado los factores correlacionales, dando como resultado la aceptacion de
las hipétesis sostenidas. En ese sentido se puede apreciar la existencia de

aproximadamente el 40% de los empleados de las instituciones educativas.

Rios, (2017), La encuesta titulada “Relacion entre el nivel de motivacion de los empleados
y la satisfaccion laboral en el estado y municipio de Lama en 2015 concluyé lo
siguiente: Los indices de motivacion de intervalo, medio y bajo son muy bajos y tienen
mayores efectos positivos sobre los indicadores de autonomia e identidad en la tarea.
Reforzamiento del comportamiento de los empleados Registra el nivel de evaluacién mas
alto para la satisfaccion laboral, con niveles altos ocupando la mayoria y niveles bajos no
conforman el puntaje final, y destacando la importancia de las relaciones sociales al
mostrar que todos los indicadores que constituyen la variable tienen resultados positivos

hacer. Ademés del sentido personal de realizacion que desarrolla competencias y



competencias, existe vinculos directos de forma significativa entre las variables
analizadas, confirmada a través de evidencia estadistica mediante el empleo de la prueba
de hipotesis respectiva. En 2015, una mayor tasa de motivacidn se asocié con una mayor
satisfaccion laboral entre los trabajadores del Municipio directamente bajo el Gobierno

Central de la Provincia de Rama”.

Vasquez, (2007), En su estudio: Relacion entre el nivel de motivacién y la satisfaccion
laboral de los profesionales de un centro de salud, por lo cual lleg6 a estas conclusiones.
“Los profesionales referidos reflejan (48%) por lo cual tienen niveles moderados de
motivacion, pudiendo ser la autonomia y la identidad respecto a las dimensiones mas
importantes, y como también la dimensiones, importancia, retroalimentacion y diversidad
del trabajo caracterizan bajos niveles de motivacién Entre los profesionales de
enfermeria, Dimensiones que generan motivacion moderada son: identidad, importancia
del trabajo y de los resultados obtenidos y oportunidades de realizacion personal
autonomia, responsabilidad para asumir tareas facilita la toma de decisiones, grado de
libertad creado por su poder.En cuanto a la satisfaccién laboral, los interrogados (54%)
reportaron niveles medios, siendo los factores que alcanzaron los valores porcentuales
méas altos el desempefio laboral, los vinculos con los directivos y los beneficios
compensatorios y laborales. Esos elementos que contribuyen a una satisfaccién laboral
moderada incluyen: Relaciones relacionadas con la satisfaccidn de las enfermeras con su
trabajo con los colegas y el ambiente de trabajo de apoyo que crean para desemperiar sus
funciones. Desarrollo Personal, "Comprensién del bienestar experimentado por las

enfermeras en el lugar donde laboran y agrado por los resultados generados debido a su



realizacion profesional y también personal. Normativas institucionales relacionadas con

la jornada laboral, conciencia del compromiso de trabajar en horarios mas reglados™.

PABLO, (2016), ha efectuado una indagacién denominada: Satisfaccion laboral y
estrategias de cambio en un Centro de Salud establecido en Caceres y Badajoz, concluye:
Observamos que cada factor tiene una relacion diferente con la satisfaccion segun la edad
a través de la interaccion entre estos factores, como vinculos con los directivos como
también con sus compafieros, las condiciones ambientales y la formacion. Aunque la
diferencia por grupo, sexo, situacion laboral, hospital, etc. no es grande, “Las enfermeras
del Hospital de Badajoz fueron las més satisfechas s6lo en cuanto a condiciones
ambientales, infraestructuras y recursos. EI motivo de estos resultados puede estar
relacionado con las mejoras realizadas en varias unidades del Hospital Municipal de
Badajoz y las reformas investigadoras realizadas desde los inicios de la Unidad
Hospitalaria de Céceres. El factor mas importante fue la gestion del departamento,
seguido del cargo, el ambiente de trabajo y la interaccion con los comparieros, ya que las
vias 0 mecanismos para poder comunicarse entre los jefes de departamento y los
trabajadores de salud, eran eficientes y flexibles. Se hace presente el buen trabajo en
equipo, aceptando y concordando con las decisiones de los expertos. El trabajo de
enfermeria, especialmente el hospitalario, se realiza en equipos, y cada vez son menos los
casos de practica completamente individual. Los expertos dicen que la colaboracion entre
colegas es comun para completar tareas, ya que el objetivo final es siempre el bienestar

de los pacientes. "



(Reategui, 2017), Realizando esta indagacion: La Influencia de la Motivacion en el
Desempefio Laboral de los Empleados de las Instituciones Educativas Integrales N° 0176
Ricardo Palma, de Huingoyacu, San Pablo, Provincia de Bellavista, Distrito de San
Martin, 2016, arribd a las siguientes conclusiones:*“La motivacion tiene una influencia
del 34% en el desempefio laboral del personal de la Institucién Educativa Integral Ricardo
Palma N° 0176, Centro Poblado Huingoyacu, con un coeficiente de determinacion de
(0,338), asi mismo se encontré un coeficiente de correlacién de Pearson de (0,581) ,
indicando que en la Institucién Educativa Integral No. 0176 Ricardo Existe una
correlacion moderada entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal de Palma
Niveles de motivacion en el personal de la Institucion Educativa Consolidada Ricardo
Palma, Centro Poblado Huingoyacu No. 0176, donde el 52% del personal reportd
motivacion como “pobre” y el 37% reportd un nivel de motivacion de “normal”, solo el

11% de los empleados dijo que su motivacion era “buena”

2.2 BASES TEORICAS

Chiavenato, (2009) sostiene que la motivacion es la definicion que tiene mas relacién con
la vision microscopica de la CO. Pese a la trascendencia de ello, es complejo poder
definirlo en minimas frases por lo cual no se evidencia un consenso en ese sentido, lo cual
dificulta mas aun la aplicacion del concepto al trabajo diario de las organizaciones. Los
términos comUnmente utilizados son requerimientos, anhelos, propoésitos, impulsos,
motivos, objetivos e incentivos. Asi mismo otros investigadores se enfocan en elementos
especificos que brindan estimulacion y guian el comportamiento de los individuos. Lo

que otros dicen que quieren lograr



Otros aun afirman que la motivacion no es solo una forma de inducir, motivar, sostener y
dirigir el comportamiento, sino también la forma de respuesta producida. De hecho, todo
investigador prefiere ciertos factores para sustentar sus ideas. Nuestras conclusiones

preliminares respecto a la motivacién podrian resumirse como sigue.

 Diferentes teorias intentan explicar y enfatizar algunos factores motivadores de
diferentes maneras.

« la definicidn de ello se encuentra ligado con la conducta y desenvolvimiento humano.

» La motivacion personal incluye metas y objetivos.

« Los factores que se diferencian de forma psicoldgica, fisicas, y ambientales entre los

seres humanos resultan de mucha trascendencia para detallar la motivacion.

Son etapas de la psicologia de manera muy fundamental. Son los factores de mayor
trascendencia para poder entender la conducta humana, asi como la percepcion, la actitud,

la personalidad y el aprendizaje. Interactuar con otros procesos y entornos de mediacion.

De igual forma que las etapas de la cognicion, no podri verse la motivacion. Son
estructuras hipotéticas que hace posible poder entender la conducta de las personas. La
segunda definicion que podemos dar es que es una etapa que depende de la evolucién,
persistencia, intensidad a fin de lograr sus propdsitos especificos. Entonces se podria

sostener que ello depende de:



1. El curriculo es la direccion en la que se dirigen las acciones. Los esfuerzos deben estar
dirigidos a lograr las metas definidas por la gerencia. Las metas pueden ser

organizacionales (definidas por la organizacidn) o personales (deseadas por el individuo).

2. La intensidad es el esfuerzo que una persona pone hacia un rumbo determinado. Este
esfuerzo no siempre es recibido con la calidad. En otras palabras, podria haber un

desajuste entre el esfuerzo y lo que quieres lograr (es decir, la meta deseada).

3. La perseverancia es la cantidad de tiempo que una persona persevera en sus esfuerzos.
Las personas motivadas suelen perseverar en sus acciones hasta que logran plenamente

sus objetivos.

Robbins, (2013) define la motivacion como: en ese sentido detalla la existencia de tras
factores esenciales que la definen los cuales son fuerza, persistencia, direccion. La
intensidad esta referida a la cantidad de esfuerzo que alguna persona pone. Este es el
factor mas importante cuando se habla de motivacion. Sin embargo, la alta intensidad no
conduce a buenos resultados de desempefio laboral a menos que el esfuerzo esté destinado
a beneficiar la entidad. En ese sentido, deberia considerar la intensidad y la calidad del
esfuerzo. Los esfuerzos para llamar nuestra atencidn estan dirigidos y alineados junto a
los propésitos de la entidad. Finalmente, se puede sostener que es persistente. En otras
palabras, cuanto tiempo pueden durar los esfuerzos de una persona. Las personas

motivadas trabajan lo suficiente para lograr sus objetivos.



Otra definicién y sus autores (Ivancevich, 2006) relacionan el desempefio laboral con la
motivacion de la siguiente manera: "La figura 1 muestra como conceptualizar los diversos
determinantes de la produccion. Visto en términos de voluntad de desempefio. La
capacidad de desempefio esta relacionada con las habilidades relevantes, habilidades, y
el conocimiento y la experiencia que un individuo tiene para realizar el trabajo No se
puede lograr un alto nivel de desempefio laboral si el personal no sabe qué hacer y coémo
hacerlo Un investigador en una empresa no puede desempefiarse tan bien como un
investigador que no se enfrenta a estas dificultades.Del mismo modo, un contador que
tiene que registrar manualmente las cuentas en un libro mayor y una hoja de calculo.A
veces, los empleados fallan no debido a un mal equipo o tecnologia obsoleta, sino a causa

de una mala toma de decisiones y actitudes obsoletas. oportunidades para realizar.

El tercer factor, preparacion, tiene que ver con la disposicién y voluntad de alguna
persona para trabajar duro para lograr su desenvolvimiento en sus labores. La mescla de
oportunidad y de habilidad no producira altos niveles de desenvolvimiento sin un cierto

grado de disposicion o motivacion para ejecutar.



Disposicién
para
desempenarse

Desempeno laboral

Capacidad
para
desempenarse

Oportunidad
para
desempenarse

Gréfico 1. Determinantes del desempefio laboral.

Los mismos autores consideran la motivacion. Es conveniente sostener que existen tres
factores: persistencia, direccion, intensidad.

La orientacion tiene que ver con las elecciones de una persona cuando se enfrenta a
multiples opciones. Por ejemplo, cuando se enfrenta a la tarea de escribir un informe
solicitado por la gerencia, un empleado puede concentrar su energia en escribir el informe
o resolver un crucigrama (u otra posibilidad) en el periodico de la mafiana. Sea cual sea
la opcion que elija, sus empleados estardn motivados. Si elige la primera opcion, su
direccién motivacional coincidira con las necesidades de sus ejecutivos, si elige la
segunda opcion, su direccion motivacional coincidird con las necesidades de sus

ejecutivos. Grano, pero el personal todavia esta motivado.




El componente de fuerza motivacional se refiere a la fuerza de la respuesta después de
hacer la eleccion (direccion). Con base en el ejemplo anterior, el empleado podria tomar
la direccion adecuada (manejar el informe), pero con poca intensidad de respuesta. En
este sentido, intensidad es sindnimo de esfuerzo. Dos personas pueden enfocar sus
acciones en la misma direccion, pero una puede desempefiarse mejor porque se esfuerza
mas que la otra. La intensidad es un atributo que se usa a menudo para describir a los
atletas profesionales sobresalientes. Cuando los entrenadores comentan qué tan intenso

estad jugando un atleta, estan describiendo el esfuerzo que ponen en el juego.

Finalmente, la persistencia es una parte importante de la motivacién. La persistencia se
refiere a la resistencia de un comportamiento o cuanto tiempo lo intenta una persona.
Algunos enfocan sus acciones en la direccion apropiada y de alta intensidad, pero solo
por cortos periodos de tiempo. Las personas que completan una tarea con entusiasmo pero
se cansan rapidamente y rara vez la completan carecen de este atributo fundamental en su
comportamiento motivado. Por lo tanto, el verdadero desafio para los gerentes no es tanto
aumentar la motivacion en si, sino crear un entorno que permita que la motivacion se
canalice en la direccion correcta en el nivel de intensidad adecuado y sostenida en el

tiempo.

Asimismo (lvancevich, 2006) se refiere al proceso motivacional. Como explican la
mayoria de los tedricos, el proceso motivacional esta orientado a objetivos. Una meta o
resultado perseguido por un empleado se considera una fuerza atractiva. Cumplir con las
expectativas puede cerrar significativamente la brecha de la demanda. Como se muestra

en la Figura 0.2, una necesidad se refiere a una deficiencia experimentada por un



individuo en un momento particular en el tiempo. El deterioro puede ser fisico (p. €j.,
deseo de comer), psicolégico (p. ej., deseo de autoestima) o social (p. ej., deseo de
interaccion social). Las necesidades se consideran activadores de las respuestas

conductuales.

Por lo tanto, los individuos son mas susceptibles a los esfuerzos de motivacion de los
gerentes cuando falta la demanda. Un estudio relacionado de casi 4000 empleados
encontr6 que la motivacion de los empleados estd influenciada por tres factores
importantes. Aspectos de tareas, como horarios de trabajo, oportunidades para aprender
nuevas habilidades y tareas desafiantes Aspectos relacionados con el lider, si el lider o

supervisor es un buen motivador y capacitador y es flexible en la resolucion de problemas

1. Deficiencias en
las necesidades

VL Deflu:l_enf:las en las I1. Busqueda de formas
necesidades .
de satisfacer
reevaluadas por el .
las necesidades
empleado
V. Recompensas III. Comportamiento
o castigos dirigido a la meta

IV. Desemperio
(evaluacion de
metas logradas)

Gréfico 2. El proceso motivacional: modelo general




TEORIA SOBRE LA MOTIVACION

Las principales teorias sobre la motivacion son:

MODELOS BASADOS EN EL CONTENIDO

Tenemos la Jerarquia de necesidades de Maslow, la Teoria ERC de Alderfer, la
Teoria de dos factores de Herzberg y la Teoria de las necesidades aprendidas de
McClelland.

1. Jerarquia de necesidades de Maslow.

(lvancevich, 2006), menciona al respecto: La esencia de la teoria de Maslow es
que las necesidades forman parte de una jerarquia. Las necesidades del nivel
inferior son las fisioldgicas, y las necesidades de nivel superior son las de

autorrealizacion. Estas necesidades se definen de la siguiente manera:

Fisiologicas. Necesidad de alimento, bebida, refugio y alivio del dolor.
Saludy seguridad. Necesidad de estar libre de amenazas, es decir, la sequridad
ante sucesos 0 entornos amenazadores.

Pertenencia social y amor. Necesidad de amistad, afiliacion, interaccion y
amor.

Estima. Necesidad de autoestima y estima de los demas.

Autorrealizacion. Necesidad de satisfacerse aprovechando al méaximo las

capacidades, habilidades y potencial.

— LaFigura 03 muestra la naturaleza jerarquica de la teoria de Maslow. Para

cada una de las cinco jerarquias de necesidades, la figura proporciona



ejemplos de factores relacionados con el trabajo relacionados con la
satisfaccion de necesidades. La teoria de Maslow postula que las personas
tratan de satisfacer sus necesidades (fisioldgicas) mas basicas antes de

actuar para satisfacer necesidades de orden superior.

— Muchos otros aspectos fundamentales del pensamiento de Maslow son

importantes para comprender el modelo de jerarquia de necesidades.

todas. Las necesidades satisfechas dejan de motivar. Por ejemplo, el dinero pierde su
efecto motivador cuando una persona cree que se le paga lo suficientemente bien por
sus contribuciones a la organizacion.

lluvia. Las necesidades no satisfechas conducen a la frustracion, el conflicto y el estrés.
Desde el punto de vista de la gestion, los requisitos no cumplidos son peligrosos porque
conducen a resultados de rendimiento deficientes.

semilla. Maslow asumi6 que las personas necesitan crecer y desarrollarse y, por lo tanto,
siempre se esforzaran por ascender en la escalera para satisfacer sus necesidades. Esta

premisa puede aplicarse a algunos empleados, pero no a todos.



AUTORREALIZACION

Iniciar un nuevo negocio exitoso.

Desarrollar e instruir a los demis.
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Gréfico 3. Jerarquia de necesidades de Maslow relacionada con el trabajo




2. Teoria ERC de Alderfer
Alderfer esta de acuerdo con Maslow en que las necesidades individuales siguen una
jerarquia. Sin embargo, su jerarquia de necesidades incluye solo tres conjuntos de

necesidades.

— Existe. Las necesidades se satisfacen a través de factores como alimentos, aire, agua,
salarios y condiciones de trabajo.

— Relaciones. Las necesidades se satisfacen a través de relaciones sociales e
interpersonales significativas.

— Crecimiento. Necesidad que busca satisfacer un individuo que realiza una contribucién

creativa o productiva.

Las tres necesidades de Alderfer, existencia (E), relacion (R) y crecimiento (C), o ERC,
son necesidades de Maslow en el sentido de que las necesidades de existencia son
similares a las categorias fisiolégicas y de seguridad de Maslow, y las necesidades
relacionales son similares a las categorias de pertenencia social. . Y las necesidades de

amor y crecimiento son paralelas a las categorias de estima y autorrealizacion.

Ademas de diferir en el nimero de categorias, la teoria ERC de Alderfer y la jerarquia de
Maslow también difieren en como las personas responden a diferentes conjuntos de
necesidades. Maslow propuso que la necesidad insatisfecha domina y el siguiente nivel
superior se activa o desencadena hasta que la necesidad dominante se satisface por
completo. En cambio, la teoria ERC de Alderfer sefiala que ademas del proceso de

progreso Yy satisfaccion propuesto por Maslow, existe también un proceso de frustracion



y regresion. Esto significa que si una persona se siente continuamente frustrada en sus
intentos de satisfacer sus necesidades de crecimiento, la necesidad de relacion volvera a
surgir como el principal motivador y la persona tendra dificultades para satisfacer las

necesidades de categoria inferior.

3. La teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg cred una teoria del contenido Ilamada teoria de la motivacién de dos factores.
Estos dos factores se denominan insatisfaccion-satisfaccion o higiene-motivacion o
factores extrinsecos e intrinsecos, segun el nivel de analisis de la teoria. La investigacion
original que condujo a la teoria lleg6 a dos conclusiones especificas. En primer lugar,
existe un conjunto de condiciones externas, el ambiente de trabajo, que provocan la
insatisfaccion de los empleados ante su ausencia. Si tales condiciones existen, esto no
necesariamente motiva a los empleados.

Estas condiciones son factores de insatisfaccion o factores higiénicos, ya que son

necesarios para mantener al menos algun grado de "insatisfaccion™.

Son:

1. Balcon

2. Seguridad en el trabajo
3. Condiciones de cierre
4. Estatus social

5. Procedimientos de la empresa



6. Preguntado por el director técnico

7. Lugares de trabajo, lugares de trabajo y trabajadores

En segundo lugar, cuando aparece un grupo de condiciones internas (contenido del
trabajo) en el trabajo, evoca una fuerte motivacion y produce un buen desempefio
laboral. Si no se cumplen estas condiciones, el trabajo no sera muy satisfactorio. Este

conjunto de condiciones se conoce como satisfactor o motivador e incluye:

1. Logro

2. Reconocimiento

3. Responsabilidades

4. progreso

5. Laobraen si

6. Potencial de crecimiento

Estas motivaciones estan directamente relacionadas con el trabajo o la naturaleza del
trabajo. Cuando estan presentes, contribuyen a la satisfaccion. Esto a su vez genera

motivacion interna para trabajar.

4. Teoria de las necesidades de aprendizaje de McClelland



McClelland desarroll6 una teoria de la motivacion estrechamente relacionada con el
aprendizaje de conceptos. El cree que muchas necesidades vienen de la cultura. Tres de
estas necesidades son la necesidad de logro (n Log), la necesidad de pertenencia (n Afl)

y la necesidad de poder (n Pod).

McClelland creia que cuando las necesidades de una persona son fuertes, las estimulan a
recurrir a comportamientos que las satisfacen. Por ejemplo, una gran necesidad de logro
puede llevar a las personas a establecer metas dificiles, trabajar para alcanzarlas y utilizar

las habilidades y destrezas necesarias para lograrlas.

Con base en los hallazgos, McClelland desarrollé un conjunto de factores descriptivos
que reflejan una alta necesidad de logro. todos estos son:

1. Le gusta asumir la responsabilidad de resolver problemas.

2. La persona tiende a establecer metas de logro modestas y tomar riesgos calculados.

3. La persona quiere retroalimentacién sobre su desempefio.

La necesidad de afiliacion refleja el deseo de interaccion social. Las personas con una
gran necesidad de pertenencia estan mas interesadas en la calidad de las relaciones
importantes y, por lo tanto, priorizan la responsabilidad social sobre la realizacion de
tareas. Por otro lado, las personas con una alta necesidad de poder se enfocan en obtener
y ejercer poder y autoridad. Le interesa influir en los demas y ganar discusiones. Segun

McClelland, hay dos direcciones posibles para el poder. EI poder puede ser negativo



porque quienes lo ejercen enfatizan el dominio y la sumision. Alternativamente, puede

reflejar un comportamiento positivo, persuasivo e inspirador.

Un tema de la teoria de McClelland es que estas necesidades se aprenden afrontando el
entorno. Los comportamientos recompensados a menudo se repiten con mayor frecuencia

a medida que se aprende la necesidad.

Una vision general de las cuatro teorias de contenido

Cada una de las cuatro teorias de contenido describe el comportamiento desde una
perspectiva ligeramente diferente. Ninguna teoria se considera la Unica base para explicar
la motivacion. A pesar del escepticismo de algunos criticos, las personas parecen tener
necesidades tanto innatas como adquiridas, y varios factores laborales contribuyen a un
cierto nivel de satisfaccion. Por lo tanto, cada teoria proporciona a los gerentes cierto

nivel de conocimiento sobre el comportamiento y el desempefio.

La figura 4 compara los cuatro modelos. McClelland no hizo demandas de bajo nivel.
Ademas, su necesidad de logro y poder comparte algunas similitudes con las
motivaciones de Herzberg, las necesidades de rangos mas altos de Maslow y las
necesidades de crecimiento de Alderfer, pero no son lo mismo. Una diferencia importante
entre las cuatro teorias del contenido es el énfasis de McClelland en las necesidades

socialmente adquiridas. Ademas, la teoria de Maslow proporciona una jerarquia de



necesidades estaticas, Alderfer propone un modelo de clasificacion flexible de tres

necesidades y Herzberg analiza los factores internos y externos del trabajo.

Cada modelo de contenido esta disefiado para proporcionar la descripcion mas clara,
significativa y precisa de la motivacion. En realidad, cada uno tiene fortalezas y
limitaciones que los gerentes en ejercicio deben considerar. Es lo mas diverso posible,
especialmente en el lugar de trabajo. Los gerentes experimentados encontraran que todos

estos modelos brindan lecciones que se pueden aplicar a problemas y desafios especificos.

MASLOW
(jerarquia de HERZBERG ALDERFER McCLELLAND
J q (teoria de dos factores) ° c
necesidades)
I Y N Ty X . .
Autorrealizacién El trabajo mismao Crecimiento Necesidad de
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Necesidades Motivadores | * Crecimiento
de '3“_1'“1 Pertenencia Necesidad de poder
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. Shzines los squrdinados Pastencia
Necesidades de higicne
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Gréfico 4. Comparacion gréfica de las cuatro teorias de contenido de la motivacion

teoria del proceso




Las teorias de contenido que investigamos se centran en las necesidades y motivaciones
que impulsan el comportamiento. Estan interesados principalmente en los detalles que
motivan a las personas. La teoria del proceso de motivacion intenta responder a la
pregunta de como se activa, dirige, mantiene y desactiva la conducta de un individuo. Se

revisaran tres teorias del curso: expectativa, equidad y establecimiento de metas.

1. Teoria de la expectativa
La teoria de la motivacion establece que es mas probable que los empleados estén
motivados cuando creen que sus esfuerzos conduciran a un buen desempefio y, en tltima

instancia, a las recompensas y los resultados deseados.

2. Teoria de la equidad

La teoria de la equidad explica el impacto de las percepciones de las personas sobre el
trato justo que reciben (por ejemplo, aumentos de salario, trato de los superiores, etc.)
sobre su motivacion para participar en interacciones sociales en el trabajo. La esencia de
la teoria de la equidad (y lo que significa "justicia™) es que los empleados comparan sus
esfuerzos y recompensas con los de otros en situaciones laborales similares. Esta teoria
de la motivacion se basa en la premisa de que los individuos estan motivados por el deseo
de ser tratados con justicia. Los individuos trabajan para la compensacién de la

organizacion.

Los cuatro términos que son importantes en teoria son:

1 persona. Individuos que perciben la equidad o la desigualdad.



2. Comparese con los demas. Cualquier grupo o individuo cuya tasa de produccion se
mide de forma individual.

3. Suministros. Caracteristicas personales que la persona aporta al puesto. Se pueden
lograr (p. ej., habilidades, experiencia, aprendizaje) o atribuirse (p. ej., edad, género,
raza).

4. Resultados. Beneficios que reciben las personas como resultado de su trabajo (por

ejemplo, reconocimiento, beneficios, salario).

3. Establecimiento de metas

Las metas son los resultados que un individuo, equipo o grupo se esfuerza por lograr a
través de acciones y acciones. Segun Locke, el establecimiento de metas es el proceso
cognitivo de la utilidad préactica de algo. En su opinion, las metas e intenciones
conscientes de un individuo son los principales determinantes del comportamiento. “Una
caracteristica comun del comportamiento emocional es que tiende a durar hasta que llega
a una conclusion.”

Esto significa que cuando una persona comienza algo (por ejemplo, un trabajo, un nuevo
proyecto), continda hasta lograr su objetivo. Ademas, la teoria del establecimiento de
metas enfatiza especificamente la importancia de las metas conscientes para explicar el
comportamiento motivado.

Locke uso los conceptos de intenciones y metas conscientes para sugerir, y esta
respaldado por trabajos de investigacion, que, si las personas adoptan las metas

conscientes mas dificiles, se obtendran niveles mas altos de desempefio.



2.3 DEFINICION DE TERMINOS

ADAPTABILIDAD.

La tendencia a reaccionar positiva 0 negativamente ante ciertas personas, cosas 0
situaciones. Forma la base emocional de las relaciones y forma la identificacion del

individuo con los demas.

ADAPTACION AL ENTORNO.
Estrategia utilizada por la organizacion para cefiirse a las demandas y las presiones

del entorno.

APRENDIZAJE.

Cambiar el comportamiento mediante la adquisicion de nuevos conocimientos,

destrezas o habilidades. Es el resultado de la experiencia.

APTITUD.

Una inclinacion innata y natural hacia ciertas actividades. Representa el potencial de

cada individuo para aprender una habilidad o comportamiento particular.

CAMBIO.

El segundo paso en el proceso de cambio que resulta en un cambio de
comportamiento. Una situacion en la que un individuo comienza a mejorar su

desempefio a través de un nuevo comportamiento.



CAPITAL HUMANO.
La combinacién de conocimientos, habilidades y capacidades de las personas en una
organizacion. Al igual que el capital estructural, el capital humano es propiedad de

las personas, no de las organizaciones. Es una parte renovable del capital intelectual.

CAPITAL INTELECTUAL.

El valor total del negocio de una organizacion, calculado en términos del valor de los
clientes, la organizacion y las capacidades, en lugar de simplemente los activos
tangibles que constituyen el capital financiero. Lo que es valioso para una
organizaciéon es el conocimiento. Se compone de capital humano, estructura y

clientes.

CICLO DE LA MOTIVACION.

Es un proceso en el que surgen necesidades humanas y se intenta satisfacerlas. El
organismo se encuentra en un estado de equilibrio, y cuando surge una necesidad,
este equilibrio se perturba, dando como resultado un estado de tension y
desequilibrio, que a su vez conduce a acciones 0 acciones encaminadas a satisfacer
la necesidad. Cuando esto se cumple, la tension desaparece y se restaura un estado
de equilibrio. La satisfaccién puede ser impedida por algn obstaculo que mantenga

la tensién o compensada por la satisfaccion de otra necesidad.

CLIMA ORGANIZACIONAL.
La calidad del entorno psicoldgico de la organizacion. Puede ser positivo y amable

(cuando es inclusivo y agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y



desagradable). Se refiere al ambiente que existe en una organizacién debido al estado

motivacional de las personas.

COMPETENCIAS.
Conjunto de conocimientos y habilidades que las personas o las organizaciones

utilizan con eficacia y eficiencia

COMPETITIVIDAD.
Capacidad que una organizacion desarrolla para competir y obtener ventajas

competitivas en su industria.

COMPORTAMIENTO. Conducta, forma de proceder y actuar o reaccionar ante el

entorno externo.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.
Es el estudio del comportamiento de individuos y grupos en funcién del estilo

administrativo adoptado por una organizacion.

CONFLICTO ORGANIZACIONAL.
Existencia de ideas, sentimientos, actitudes o intereses antagonicos que pueden

chocar en una organizacion. Es un choque de intereses.



CULTURA ORGANIZACIONAL.
Sistema de creencias y valores compartidos que se desarrolla dentro de una

organizacién o una de sus unidades y guia el comportamiento de sus miembros.

EFICACIA.

Indica el grado de consecucion del resultado, la capacidad de alcanzar el objetivo. La
capacidad de una organizacion para satisfacer las necesidades de su entorno o
mercado a escala global. se refiere al objetivo que se persigue.

.EFICIENCIA.

Es la relacion entre costo y beneficio, entrada y salida, es decir, la relacion entre lo
que se ha obtenido y lo que se puede obtener. Significa hacer las cosas bien y
centrarse en los medios utilizados, el método. Es hacer las cosas bien y con precision
de acuerdo con los métodos prescritos. Eficiencia significa 100% de cumplimiento

con los estandares establecidos para estudios de tiempo y movimiento.

ESTRATEGIA.
Movilizacién de todos los recursos de la organizacion con el propdsito de alcanzar

objetivos globales de largo plazo. Una estrategia define un conjunto de tacticas

FACTORES HIGIENICOS.
Variables del entorno laboral que influyen en la insatisfaccion de las personas.

También se les conoce como factores de insatisfaccion.



FACTORES MOTIVACIONALES.
Las variables inherentes al trabajo o a la tarea que influyen en la satisfaccién de las

personas con el trabajo. También se les conoce como factores de satisfaccion

MOTIVACION.

Un estado de animo que guia a una persona a comportarse de una manera que le
permite alcanzar una meta especifica 0 emprender una actividad para satisfacer sus
necesidades personales. Se refiere a una fuerza interna que hace que una persona

haga algo.

NECESIDADES PERSONALES SATISFECHAS.
Este es el quinto nivel de las necesidades humanas. Representa el deseo de las
personas de desarrollar todo su potencial. Son el nivel més alto de las necesidades

humanas y se relacionan con el impulso por el progreso continuo.

NECESIDADES PSICOLOGICAS.
Son necesidades humanas de primer orden o basicas relacionadas con la
supervivencia (alimentacién, suefio, descanso, actividad fisica, gratificacién sexual,

cobijo y proteccion).

NECESIDADES HUMANAS.
Conjunto de motivaciones biologicas, psicoldgicas, sociales y de logro personal que
regulan el comportamiento de las personas. Son fuerzas, conscientes o inconscientes,

que llevan a una persona a realizar determinadas acciones en busca de realizacion.



NECESIDADES PSICOLOGICAS.
Necesidades adquiridas y exclusivas del ser humano, relacionadas con la seguridad

personal, la autoestima y el afecto.

NECESIDADES SOCIALES.
Constituyen el tercer nivel de las necesidades humanas. Se refieren a la busqueda de

pertenencia, amistad, comparierismo, afecto y amor.

SATISFACCION

Criterio de efectividad que se refiere a la capacidad de la organizacion para gratificar
las necesidades de sus participantes. Términos similares son moral y voluntarismo.
SATISFACCION EN EL PUESTO

Actitud de los trabajadores hacia su puesto. Se deriva de la percepcién que tienen de

los puestos.

TEORIA DE LA EQUIDAD
Teoria de la motivacion que examina la respuesta a las discrepancias que percibe una

persona entre su proporcidn de insumos/resultados y la de otra persona de referencia.

TEORIA DE LA EQUIDAD DE LA MOTIVACION
Teoria que examina las discrepancias en una persona después de que compara su

proporcion de insumos/resultados con la de otra persona de referencia.



TEORIA DE LA MOTIVACION-HIGIENE

El modelo de Herzberg identifica las condiciones de trabajo (factores de higiene:
salarios, seguridad laboral, condiciones de trabajo, etc.) que hacen que los empleados
estén mas insatisfechos cuando no estdn en sus escritorios. También existen
condiciones de trabajo que generan altos niveles de motivacién y satisfaccion laboral.
Sin embargo, incluso sin estas condiciones, no es muy satisfactoria. Estas

condiciones incluyen oportunidades de logro, crecimiento y desarrollo.

TEORIA CLASICA DE LA ORGANIZACION
Un conjunto de bibliografias se desarrolld a partir de textos de gerentes que presentan
principios organizacionales. Estos principios pretenden ser una guia para otros

administradores.

TEORIA DE LA EXPECTATIVA

Una teoria de la motivacion en la que se selecciona un resultado de primer nivel en
funcion de la relacién de esa eleccion con un resultado de segundo nivel. Las
preferencias de un individuo se basan en la fuerza de su deseo de lograr un estado
(valor) de segundo orden y la relacion percibida entre los resultados de primer y

segundo orden.

TEORIA DE LA EXPECTATIVA MOTIVACIONAL
En esta teoria, se supone que los empleados se enfrentan a una serie de resultados de
primer nivel. Los empleados seleccionan los resultados en funcion de la relacion

entre estas opciones y los resultados secundarios. Las preferencias de un individuo



se basan en la fuerza de su deseo de lograr un estado (valor) de segundo orden y la

relacion percibida entre los resultados de primer y segundo orden.

TEORIA DE LA ERC
La teoria de la motivacién se basa en una jerarquia de necesidades, que consta de tres

necesidades: existencia (E), relacion (R) y crecimiento (C).

2.4 FORMULACION DE LAS HIPOTESIS
2.4.1 HIPOTESIS PRINCIPAL
Existe relacion significativa entre la motivacion y la productividad de los

trabajadores de la municipalidad de copa periodo 2021.

2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS
> Existe relaciéon entre la motivacion extrinseca y la productividad de los

trabajadores de la municipalidad de copa periodo 2021.

> Existe relacion entre la motivacion intrinseca y la la productividad de los

trabajadores de la municipalidad de copa periodo 2021.

2.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES E INDICADORES
Para el analisis empirico, utilizando el modelo tedrico desarrollado se

considerara la siguiente data.



Variable dependiente
Satisfaccién Laboral
Variables independientes
Motivacion Extrinseca

Motivacion Intrinseca



CAPITULO Il1

METODOLOGIA

3.1 DISENO METODOLOGICO

3.1.1TIPO

La calidad del estudio utilizada es descriptiva. Esto se debe a que el tipo de
estudio es un estudio de campo que se analiza y mide con la mayor precision
posible para describir fendmenos que ocurren en la poblacién estudiada y para
describir lo que se investiga (Hernandez, 1996). El disefio que utilizaremos sera
no experimental y lateral, en el que obtendremos informacion obtenida en un
momento concreto que nos permitira obtener una perspectiva fija del fenomeno

objeto de estudio.
3.1.2 ENFOQUE

Este trabajo de investigacion se realizard a un nivel de pertinencia que pueda
responder a la siguiente pregunta: ;Cudl es la relacion entre la motivacion y la

productividad de los trabajadores municipales durante la Copa 2021?
3.2 POBLACION Y MUESTRA

El rango demogréfico de este estudio esta constituido por todas las personas que
laboran en la ciudad de Copa, con un total de 38 personas considerando estabilidad

y contrato.



La muestra extraida segun el tamafio de poblacion especificado en el parrafo anterior es

de 38 personas teniendo en cuenta la formula:

B NZ?pq
(N —1)E24+Z2%pgq

n

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1 TECNICAS A EMPLEAR

Debido a la naturaleza del estudio, los datos se derivaron de datos que podrian
obtenerse mediante la aplicacion de dos herramientas. Estos datos brindan
dindmicas y niveles cambiantes de productividad laboral, ya que se aplican al

personal administrativo designado y contratado por la Ciudad de Copa.

3.3.2 DESCRIPCION DE LOS INSTRUMENTOS
e Analisis de Contenido:
Se analizar4 minuciosamente toda la informacién recopilada de

las distintas fuentes.

e Cuestionario:



Se procedera a disefiar un conjunto de interrogantes para

contrastarlos con la informacion recopilada.

3.4 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Una vez que los datos han sido codificados, enviados a una matriz, guardados en un
archivo y "limpiados" los errores, el siguiente paso es analizar los datos. Actualmente,
el analisis de datos cuantitativos es realizado por computadoras o computadoras. Por
lo tanto, el procesamiento de la informacion se realiza sobre matrices de datos

utilizando los programas actualmente disponibles.

Luego de recopilada la informacién primaria y secundaria, se procesa y categoriza para
preparar cuadros estadisticos y graficos de cambios histéricos en cada variable

estudiada.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 PRESENTACION DE RESULTADOS

Los resultados de la encuesta se dividen en dos partes. La primera corresponde a una
valoracion general de motivaciones y factores. El segundo incluye informacion sobre

el nivel de productividad laboral.

Este cuestionario aplica para la ciudad de Copa. Un total de 38 personas realizan

diversas funciones para una Gptima expresion.

Motivacion Laboral
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Gréfico 5: Resultado Global de la Motivacién Laboral

En la figura N° 01 se muestra los resultados globales del cuestionario de

motivacion laboral aplicado a los trabajadores de la municipalidad de copa, se



obtuvo como un valor del 73%, lo cual indica que los trabajadores de la
municipalidad de copa muestran un nivel de motivacion Alta.
Esto indica que los trabajadores presentan una motivacion tanto interna como

externa que produce en ellos una satisfaccion de sus necesidades.
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Motivacion Extrinseca e Intrinseca

Motivacion Extrinseca Motivacion Intrinseca

Gréfico 6: Motivacién Extrinseca e intrinseca

En la figura N° 02 se muestra una leve diferencia entre de la motivacion Extrinseca
e Intrinseca, dando como resultado en la motivacion Extrinseca un 69% que
corresponde a un nivel alto, y en la motivacion Intrinseca muestra un 75% que
corresponde también a un nivel alto; lo cual indica que existe una diferencia entre

la motivacion extrinseca con la motivacion intrinseca de un 6%, esto nos



demuestra que para los trabajadores de la municipalidad de copa, las motivaciones

internas o intrinsecas son consideradas de mayor valor.

Motivacion Intrinseca
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Gréfico 7: Motivacion Intrinseca

En la Figura N° 03 los resultados muestran que dentro de la motivacion intrinseca
el factor de Satisfaccion Personal obtiene un 83% siendo este el mayor porcentaje,
demostrando una motivacion muy alta en este factor lo cual indica que los
trabajadores encuentran el valor de la satisfaccion presente cuando han logrado
algo, o cuando algo bueno ocurre a nuestro alrededor.

El factor de Autorrealizacion se muestra un 81% y un 65% en el factor Desarrollo
Profesional siendo los 2 siguientes factores considerando como un nivel alto, por
ultimo, se encuentra la Responsabilidad por el trabajo con un 67% siendo un

porcentaje con nivel regular dentro de la motivacion intrinseca. Dando como un



resultado final un total de 74% en la motivacion dentro de los encuestados de la

municipalidad de copa.

Motivacion Extrinseca

SALARIOY FOLITICAS Y CONDICIONES | OPORTUNIDAD DE TOTAL
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Gréfico 8: Motivacion Extrinseca

En la Figura N° 04 los resultados manifiestan que en la motivacién extrinseca
dentro del factor de Politicas y Direccion se obtiene un 74% siendo el mayor
porcentaje, lo cual indica que los trabajadores se orientan al cumplimiento de los
valores definidos en el codigo de ética de la institucion y al cumplimiento de
resultados concretos, y socializarlos al interior y exterior de la Institucion.
También se encuentra que dentro del factor de Salario y Beneficio Sociales
obtiene un 68% y un 66% en la Oportunidad de Crecimiento siendo los 2

siguientes factores con nivel alto, en las Condiciones Fisicas y Ambientales se



obtiene un 62% siendo un porcentaje de nivel alto dentro de la motivacion

extrinseca. Dando como un resultado de la municipalidad de copa.
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Gréfico 9: Productividad

La figura N2 05 nos muestra que en la variable Productividad Laboral evaluada a
los trabajadores de la municipalidad de copa, obtuvo un puntaje de 120, que de
acuerdo con las categorias diagnosticas del cuestionario SL-SPC se considera

como Productividad Laboral Regular.



CAPITULO V

DISCUSIONES

5.1 DISCUSIONES

Supuesto general de que existe una relacion significativa entre la motivaciéon y la
productividad laboral en la ciudad de Copa en 2021; Dado que los indicadores
muestran mayores niveles de motivacion y mayores niveles de productividad,

concluimos que se acepta la hipotesis.

La Figura 01 muestra los resultados generales del Cuestionario de Motivacion
Extrinseca e Intrinseca aplicado a los trabajadores de Copa City. El valor es del 65%,

lo que indica que los trabajadores exhiben un alto nivel de motivacién en la agencia.

Esto significa que los empleados de la agencia presentan motivaciones intrinsecas y

extrinsecas para satisfacer sus necesidades.

En la Figura 05 encontramos que, segun la categoria diagndstica del cuestionario SL-
SPC, los trabajadores de la ciudad de Copa tienen un puntaje de 120 en la valoracion
de la variable productividad laboral, la cual se considera productividad laboral

normal.

Ademas de la motivacion, se extrajeron conclusiones sobre el alcance de la relacion

entre las dos variables.



Los supuestos especificos también se compararon con los hallazgos. Existe una
correlacion entre la motivacion extrinseca y la productividad laboral durante la Copa
América 2021. No solo eso, sino que existe una correlacion entre la motivacion

intrinseca y la productividad laboral durante la Copa America 2021.



CAPITULO VI

. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Altos niveles de motivacion entre los trabajadores municipales durante la Copa 2021

Los empleados mostraron altos niveles de motivacion tanto extrinseca como
intrinseca, y la diferencia entre los dos tipos fue solo del 6%, lo que no fue
estadisticamente significativo, por lo que las dos motivaciones se consideraron

iguales.

En motivacién, el tipo de motivacion intrinseca representa un factor de nivel regular
(responsabilidades laborales), 1o que significa que los trabajadores de Copa City en
2021 no se sienten lo suficientemente motivados porque no se valoran sus aportes. a

la organizacion

La hipotesis general de una relacion significativa entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en la ciudad de Copa en el afio 2021; la conclusidn es que se acepta esta

hipotesis, evidenciada por indicadores de altos niveles de productividad y niveles de

motivacion.



5.2 RECOMENDACIONES

La importancia de las responsabilidades laborales se comunica entre los empleados
a través de medidas administrativas y gerenciales como una actitud hacia el

desarrollo organizacional.

Realizar investigaciones sobre otros factores a intervenir como causantes de la
disminucion de la satisfaccion organizacional, tales como investigaciones sobre

clima organizacional y manejo del estrés.

Coordinar actividades de entretenimiento e integracion con RRHH o areas
responsables de RRHH para que jueguen un papel motivador y generen

productividad laboral.
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ANEXOS



Tabla 1

TABLA N° 01

Motivacion Laboral
MOTIVACION RESULTADO (%)
REESULTADO TOTAL 73%%
Tabla 2
TABLA N 02
Motivacion Extrinseca e Intrinseca
MOTIVACION UL

(%o)

Motivacion Extrinseca H9%%

Motivacion Intrinseca 75%

Tabla 3
TABLA N° 03
Motivacion Intrinseca
MOTIVACION RESULTADO

(%0)
DESARROLLO PROFESIONAL 65
SATISFACCION PERSONAL 83
AUTORREALIZACION 81
RESPONSABILIDAD POR EL TEABATO 67
TOTAL 74




Tabla 4

TABLA N° 04

Motivacion Extrinseca

MOTIVACION REST%AD 0
SATARIO Y BENEFICIOS SOCIALES 68
POLITICAS Y DIRECCION 74
CONDICIONES FISICAS Y
AMBIENTALES 62
OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO 66
TOTAL 68
Tabla 5
TABLA N°05
Satisfaccion Laboral
MOTIVACION RESULTADO (%)
EESULTADO TOTAL 120




ANEXO 01

Tabla 6

CUESTIOMARTC DE MOTIVACICH LABRCOEREAT, (ChIL)
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ANEXO 02

Tabla 7
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