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Resumen

En la presente tesis titulada “Motivacion y productividad laboral en los
colaboradores de la Oficina de Admisién de una Institucion Privada 2016”7, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre motivacion y productividad laboral en los

colaboradores de admision de una institucion privada 2016.

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, hipotético deductivo,
aplicativo, es de disefio no experimental, tipo descriptivo correlacional y transversal.
El instrumento de medicidn fue validado por tres expertos en el tema, asimismo el
coeficiente de Alfa de Cronbach requiri6 de una sola administracion, la primera
variable de Motivacion alcanzé 0,852 lo que constituye una fuerte confiabilidad. La
segunda variable de Productividad laboral obtuvo 0.805 la cual también constituye
una fuerte confiabilidad. La poblacién y muestra estuvo conformada por 50
colaboradores por ello el muestreo fue no probabilistica, a los cuales se les aplicd

una encuesta con escala tipo Likert.

El resultado es una correlacion significativa (p= 0.000 indica que es menor a
a=0.05) de la variable motivacién con la variable productividad laboral. De acuerdo
a la tabla de contrastacion hay una relacion positiva entre la variable motivacién y
la variable productividad de los colaboradores de la oficina de admisién de una

Institucién privada (relacion rho de Spearman= 0.618).

Palabra clave: motivacion, productividad, eficiencia, eficacia, factores

motivacionales, factores higiénicos.
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Abstract

In this thesis titled "Motivation and labor productivity in the employees of the Office
of Admissions of a Private Institution 2016", aimed to determine the relationship
between motivation and labor productivity in the Admissions employees of a Private
Institution 2016.

The present research has a quantitative approach, hypothetical deductive,
application is of non-experimental design, descriptive, correlational and transverse
type. The measurement instrument was validated by three experts in the subject,
also the Cronbach Alpha coefficient required a single administration, and the first
Motivation variable reached 0.852 which constitutes a strong reliability. The second
variable of Labor productivity obtained 0.805 which also constitutes a strong
reliability. The population and sample was made up of 50 collaborators, so the

sampling was non-probabilistic, to which a survey with a Likert scale was applied.

The result is a significant correlation (p = 0.000 indicates that it is less than
a = 0.05) of the variable motivation with the labor productivity variable. According to
the test table there is a positive relationship between the variable motivation and the
variable productivity of the employees of the admission office of a private institution

(Spearman rho ratio = 0.618).

Keywords: motivation, productivity, efficiency, motivational factors, hygiene

factors.
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En este mundo competitivo hay un mayor impacto en las transformaciones
econdmicas, culturales, sociales y tecnoldgicas. Estos cambios no solo afecta a la
personas sino también a las organizaciones ya que se encuentran en una constante
adaptacioén. Este dinamismo implica satisfacer las necesidades de los clientes pero
sobretodo las necesidades de los clientes internos, también llamados
colaboradores. Ellos son los encargados del desarrollo de la organizacion, de su

progreso y permanencia en el mercado.

El reto de las organizaciones es obtener colaboradores comprometidos y
entusiasmados con su trabajo para permitirles alcanzar sus objetivos a través de
un elevado estandar de productividad. Estos colaboradores son aquellos que se
preocupan por el futuro de la empresa y estan dispuestos a invertir un esfuerzo
adicional para que la organizacion tenga éxito en el mercado. Por esta razén los
jefes necesitan motivar constantemente a sus colaboradores y generar un

sentimiento de pertenencia y compromiso.

Este proyecto de investigacion se enfoca en la importancia del talento
humano en las organizaciones, por lo tanto se presentan algunos factores que

determinan la motivacion y su relacion en la productividad laboral.

Bajo este planteamiento se presenta esta investigacion titulada “Motivacion
y productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de Admision de una
Institucion Privada, 2016” con el propdsito de determinar la relacién entre

motivacion y productividad laboral en los colaboradores en una empresa privada.

En el primer capitulo aborda las bases teodricas relacionadas con temas de
la investigacion que permitan sustentar la misma, también se presentan
antecedentes de las variables de motivacion y productividad laboral. Asimismo se
describe la situacion real respecto a la importancia que han ido obteniendo las
personas en las organizaciones. Adicionalmente se presentan los objetivos

planteados para esta investigacion y las hipotesis.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco metodolégico, donde se
describe las variables de motivacion y productividad laboral, las técnicas
empleadas, métodos en donde se precisan la certeza del procedimiento de datos,



16

la determinacion de la poblacion y muestra, la descripcion del tipo y disefio de

estudio, la confiabilidad y validacion del instrumento.

En base a esta informacion, se realizo el tercer capitulo que contiene los
resultados y analisis obtenidos mediante la aplicacion del instrumento de

recolecciéon de datos a los colaboradores de la Oficina de Admision.

En el cuarto capitulo se realiza la discusion que se realiz6 con los objetivos,
hipodtesis y antecedentes de la investigacion. En el quinto capitulo se desarrollo las
conclusiones. Finalmente en el sexto capitulo se procede a elaborar las

recomendaciones acorde con el desarrollo de la investigacion.
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Antecedentes

Existen abundantes antecedentes sobre investigaciones tedricas que analizan la
motivacion y la productividad laboral, que han sido realizadas en varios lugares a

nivel internacional y nacional.

Los antecedentes investigados orientan el desarrollo de la investigacion ya

gue estan relacionados con la problematica, tal y como se muestra a continuacion.
Antecedentes relacionados a motivacion

Sum (2015) estudio la relacion entre motivacion y desemperio laboral en el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango-
Guatemala; cuyo objetivo fue determinar si existe relacién entre las variables
mencionadas. La investigacion es de tipo descriptivo y se utiliz6 una prueba
psicométrica Escala de Motivacion Psicosociales para medir el nivel de motivacion
con el personal administrativo, 34 trabajadores entre ellos 12 mujeres y 22 hombres
comprendidos entre las edades de 18 a 44 afios que pertenecen a la etnia en su
mayoria ladina y minoria indigena. La mayoria de los colaboradores son originarios
de la ciudad de Quetzaltenango, para la investigacion de campo se utilizé6 una
escala Likert para examinar el desempefio de los colaboradores de la empresa la
cual cuenta con 10 items. Durante esta investigacion se comprob6 que el nivel de
motivacion que tienen los colaboradores es alto, para su desempefio en la
organizacién. Los resultados obtenidos durante la investigacion determinaron que
la motivacion es una herramienta fundamental para el desempefio de las
actividades de los colaboradores, sin embargo ayuda a que ellos realicen con gusto
sus actividades, y ademas proporcionen un alto rendimiento para la empresa. Por
lo tanto se debe tomar en cuenta que existen diferentes formas de motivar al
personal, y es necesario que las organizaciones cuenten con los recursos

necesarios para la realizacion de ésta.

También Gomez (2014) realizé una investigacién mixta que se baso en la
identificacion de los factores motivacionales internos, externos y los medios
preferidos para obtener retribucion en el trabajo. Para lograr lo anterior se empleo

el cuestionario de motivacion para el trabajo, ademas se realiz0 una entrevista
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semi-estructurada. Luego de realizar el andlisis de los resultados, se pudo deducir
gue para los empleados de Talento Humano la Afiliacibn es un motivador interno
relevante; por otra parte, el Salario es el factor motivacional externo mas
significativo para los empleados y la dedicacion a la tarea es el medio mas eficaz
para obtener retribucion en el trabajo. En cuanto a las entrevistas se pudo concluir
gue tanto el reconocimiento como el grupo de trabajo son significativos para tener
una adecuada motivacién. Se pudo destacar que a los empleados les gustaria
recibir incentivos laborales no monetarios, sino actividades encaminadas a un
reconocimiento por el cumplimiento de logros y metas propuestas, que incluyan

actividades culturales que se puedan disfrutar en familia.

Asimismo Bedodo (2011) en Chile, realizé el estudio de la relacion entre
motivacion laboral y compensaciones, la investigacion corresponde a un estudio
tedrico realizada a través de una busqueda de libros que se baso6 en diferentes
conceptos y construcciones tedricas basadas de textos, ensayos, documentos,
monografias e investigaciones académico-profesionales. La investigacion se
realizd en cuatro etapas principales: la primera se baso en la basqueda y revision
de informacion bibliografica, la segunda etapa se tratd se sistematizacion de la
informacion, la tercera etapa consistié en exponer los hallazgos y antecedentes
tedricos, y la cuarta etapa corresponde al analisis de los resultados y su
interpretacion. Los resultados fueron con respecto a la relacion entre motivacion
laboral y las compensaciones, el segundo resultado fue que es posible reconocer
la existencia de una tendencia que permite plantear las compensaciones,
entendidas en su concepcion integral, la tercera fue que se relacionan con la
motivacion en el trabajo, de manera que, correctamente disefiadas, logran influir
en la motivacion de los empleados a mostrar mejores desempefios. Ademas, la
compensacion integral influiria en la motivacion en tanto combina estimulos tanto
extrinsecos como intrinsecos en su componente intangible asociado a la actividad

misma y su contexto laboral.

Ademas, Acosta (2013) realizé un estudio acerca de la motivacion y la
calidad de servicio. Para ello tuvo como objetivo estudiar y analizar el factor de
educacién y motivacion que tiene el trabajador, en torno a la productividad y calidad

en el servicio, teniendo como caso de estudio, la oficina local de recaudacién de
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renta de los Mochis, en el municipio de Ahome- Sinaloa. Para su analisis se llevo a
cabo la revision de informacién tedrica e investigaciones empiricas, relacionadas
con los temas de educacién y motivacion, con el proposito de partir de un marco
referencial amplio, que diera sustento tedrico al presente trabajo; ademas se aplico
cuestionario al universo de estudio el cual estuvo constituido por 61 empleados. En
esta investigacion se concluyé que la utilizacion tanto de factores de motivacion
extrinseca como intrinseca, ayuda a que los trabajadores realicen bien sus
actividades. Ademas, la organizacién debe proveer a sus miembros de elementos
basicos, en los que encuentren significado, que les permita el desarrollo de sus
recursos cognitivos, psicologicos, fisicos y emocionales respectivamente; los
cuales, ponen a disposicion de la misma organizacion y que les genere la
motivacion necesaria, para encontrar su propia realizacion a través del trabajo que

realizan.

De igual manera Sac (2013) investigoé sobre motivacion y servicio al cliente,
la cual tiene como objetivo conocer la relacion que existe entre motivacion y servicio
al cliente. Esta investigacion es de tipo experimental, se trabajé en cincuenta y seis
empresas, en el cual consiste en evaluar el nivel de motivacién del personal antes
de aplicar la motivacion, luego de la aplicacion y capacitacion de los mismos se
procedido a evaluar nuevamente para verificar los cambios obtenidos. Para el
trabajo de campo el instrumento de evaluacion fue la encuesta y se utilizé el método
de observacion directa. La muestra esta constituida por 56 gerentes generales, 373
clientes de diferentes empresas y 168 personas que laboran en empresas de
electrodomeésticos en la ciudad de Quetzaltenango. Se concluyé que la motivacion
bien estructurada contribuye a mejorar el rendimiento del recurso humano, es decir
gue la motivacién es una herramienta Gtil para las empresas y evitar la rotacion y

ausentismo de su personal y brindar un servicio de calidad a los clientes.

Del mismo modo en Perq, Alvitez y Ramirez (2013) investigaron la relacion
gue existe entre motivacion de los empleados y el programa de compensacion e
incentivos del Grupo Almer, para este estudio se utilizo técnicas y herramientas que
permitié recolectar informacion certera, es por ello que se realizd entrevistas a 10
colaboradores para poder obtener un diagndstico de la situaciéon laboral que se

encuentran dichos trabajadores para posteriormente de una forma mas detallada e
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individual aplicar una encuesta personal a todo el personal que labora en la
organizacion. Los resultados muestran que existe un considerable porcentaje de
insatisfaccion con el programa de compensacién e incentivos y ello influye
directamente en el nivel de motivacién mostrado en los trabajadores, este nivel de
motivacion guarda una relacion directa con el nivel de sueldo que percibe el
empleado; para poder determinar con mayor exactitud qué grupo laboral es quien
se siente menos motivado se realiz6 la separacion en cuatro niveles, ademas la
desmotivacién por parte de los empleados se refleja en un clima laboral negativo,
una baja produccién de la fuerza de ventas y una disminucién en la rentabilidad.
Por ello se puede concluir que existe relacion directa entre el programa de

compensacion e incentivos con la motivacion laboral.
Antecedentes nacionales de motivacion

Asimismo Gutiérrez (2013) en Peru, desarroll6 el tema de motivacion y satisfaccion
laboral de los obreros de construccién civil. El sector elegido como objetivo de
estudio de esta investigacion es el sector de construccidn, uno de los sectores clave
de la economia peruana, ya que la construccion es una de las actividades
productivas mas intensivas en mano de obra de la economia, sin embargo, la mano
de obra ha sido histéricamente descuidada. Este trabajo tiene como objetivo
general, generar un aporte al estudio de la Motivacion y Satisfaccion Laboral de los
obreros del sector de la construccion en la comunidad peruana. Asi, mas que partir
de teorias ya existentes y comprobar su validez universal, la intencién es adaptarlas
a la realidad del sector construccion, y mediante un conjunto de recomendaciones
elementales, pueden ser aplicadas para su desarrollo. El proyecto de investigacion
tiene alcance para ser aplicado a obreros de construccién en general. Se ha
desarrollado un estudio que servira de bases para futuras investigaciones sobre el
tema. La metodologia utilizada es el estudio empirico, cuantitativa. Es por ello que
los problemas como el ausentismo, la rotacion y la baja productividad estan
profundamente relacionados con la motivaciéon y la satisfacciéon laboral del
trabajador, de ahi el interés por estudiar el tema y comprender los factores que

motivan y desmotivan a los trabajadores del sector de la construccion.

Ademas, Gonzales (2013) investigd acerca de la gestion de desempeiio y

motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz, en lo que planted
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identificar la relacion entre la gestion del desempefio y la motivacion de los
trabajadores del area de mantenimiento y servicios de la empresa del sector
automotriz. El método que empleo fue un disefio de tipo descriptivo correlacional.
Para la recoleccion de datos se utilizo la observacion estructurada y las encuestas
con escalas estandarizadas, las cuales permitieron conocer el comportamiento de
los trabajadores y supervisores, asi como las percepciones que tienen el personal
de las secciones de servicio automotriz, planchado y pintura sobre sus respectivos
supervisores. Para el analisis de datos se emplearon indicadores de correlacion,
cuyos resultados son mostrados mediante un diagrama de dispersion para
establecer la relacion de la gestion del desemperio y la motivacion. El resultado de
la investigacion fue que si existe una relacion entre la gestion del desempefio y la
motivacion, lo que permite concluir que la gestion del desempefo de la empresa
evaluada es ineficiente, que los niveles de motivacion de los trabajadores son en
su mayoria la gestion del desempefio y afadir incentivos monetarios y no

monetarios que mantengan fidelizados y satisfechos a los trabajadores.

Serrano (2016) realiz6 la tesis titulada Influencia de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
Municipalidad Distrital de Carabayllo, tuvo como objetivo determinar cuéles son los
factores motivacionales que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores.
Este estudio es de tipo descriptivo correlacional, con una muestra de 104
participantes, a través de una encuesta que mide las dos variables, se obtuvo como
resultado la existencia de correlacion significativa al nivel del 0.05 de la variable
factores motivacionales con la variable rendimiento laboral, los resultados indican
gue existe un 97.7% de confianza de que las correlaciones sean verdaderas y una
probabilidad de error menor al 5%. Entonces se concluye que los factores
motivacionales influyen de manera significativa en el rendimiento laboral de los
trabajadores CAS.

Ademas, Correa (2012) realiz6 un estudio que tuvo como objetivo tratar el
tema de la motivacidon en el personal, desde el enfoque del autor Frederick
Herzberg, mostrando la importancia y vigencia de esta teoria, puesto que este
enfoque es Util para poder determinar que lleva al empleado a actuar dentro de la

organizacién. El objetivo general de este trabajo es, mostrando la vigencia de esta



22

teoria, determinar si los factores higiénicos son suficientes para encontrar
motivacion en una persona que forma parte de un equipo de trabajo, dentro del
sector de salud privado, en la ciudad de Tandil. A este objetivo general se llega
cubriendo también objetivos especificos del presente trabajo, como es el
desarrollar la teoria bifactorial de Frederick Herzberg, analizando la diferencia entre
ambos tipos de factores, y realizando una explicacion sobre el dinero y el
reconocimiento como los principales factores higiénicos y motivacionales. Se pudo
concluir que las personas que se encuentran motivadas en su trabajo, tienen a dar
como respuesta a ello, distintos factores motivacionales, mientras que las personas

gue se encuentran no motivadas, apuntan a la carencia de factores higiénicos.
Antecedentes internacionales de productividad laboral

Cequea, Rodriguez y Nufiez (2011) realizaron un articulo que tuvo como objetivo
establecer relacion entre las variables relativas al factor humano y su impacto en la
productividad, para ello utilizo el disefio no experimental descriptivo, que consistio
en el establecimiento de tres criterios para la revision de la literatura, se utilizo base
de datos y revistas relacionadas con temas afines, tesis doctorales y libros
publicados. Se revisaron 250 documentos de los cuales se seleccionaron los mas
relevantes para la investigacion. Como resultados de esta investigacion se puede
destacar la clasificacion de los factores individuales (la motivaciéon, las
competencias, la satisfaccion laboral, la identificacion, el compromiso y la
implicacion con la organizacion) los factores grupales (la participacion, la cohesion
y la gestion de conflictos) y los factores organizacionales (la cultura organizacional,
el clima organizacional y el liderazgo). Todos estos factores tienen impacto en

productividad.

De la misma manera Fuentes (2012) realiz6 un estudio acerca de la
influencia que tiene la satisfaccion laboral en la productividad. Se plante6 evaluar
el nivel de satisfaccion, la importancia que tiene que el personal rinda y se sienta
satisfecho con su trabajo y los efectos que conlleva en la productividad. Para ello
las variables de estudio fueron la satisfaccién laboral (factores internos y externos)
y la productividad (eficiencia y eficacia). Luego de aplicar el cuestionario al personal
del organismo judicial en la Ciudad de Quetzaltenango que esta conformado por la

delegacion de Recursos Humanos, se concluyd que no existe relacion entre la
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productividad y satisfaccion laboral. Ademas esta investigacion recomendo realizar
controles de satisfaccion laboral constantes para mantener informacion
actualizada, también sugirieron mejorar la satisfaccion der recurso humano por
medio de capacitaciones para que asi los trabajadores puedan tener una mejor

comunicacion asertiva.

Asimismo, Beron y Palma (2011) investigaron sobre los factores que influyen
en el rendimiento laboral del personal de enfermeria en donde el propésito fue
identificar los factores que influyen en el rendimiento laboral del personal de
enfermeria del hospital Malargtie durante julio del 2010 a julio del 2011. El disefio
de la investigacion fue descriptivo de corte transversal, el area de estudio se
desarrollo en el hospital Malargle con los trabajadores de servicios de enfermeria
de Guardia, Maternidad, Pediatria Clinica, Consultorio y enfermeros de traslado.
Los cuales estuvo compuesto por 43 enfermeros y auxiliares de enfermeria. Es
esta investigacion se observd como influyen la interrupcion frecuente en la
realizacion de la tarea; recibir de manera constante criticas de otras personas,
como por ejemplo, médicos, superiores, y de la familia tanto del paciente como del
personal, asi mismo también falta de motivacion por parte de los superiores ante la
tarea cumplida, falta de comunicacion con los compaferos de trabajo, compartir
experiencias sobre tratamientos y sentimientos positivos o0 negativos de los
pacientes; ausencia de personal médico en situaciones de urgencias o
empeoramiento de la situacion clinica del paciente, rotacibn permanente por
diferentes servicios del hospital; tiempo insuficiente para dar apoyo emocional al
paciente y la familia del mismo o también recibir al agente contencion ante

situaciones diversas que pueden afectar su desempefio.

Ademas, Benzanquen (2012) realiz6 un estudio sobre el sistema de
incentivos y la productividad con la finalidad de desarrollar un sistema de incentivos
dirigido al personal operario del area de produccion para incrementar la
productividad de la planta. Para ello, la investigacion inicio con la recoleccion de
bibliografia relacionada al tema de estudio y con el levantamiento de informacion
de los datos actuales de la organizacion. Con esa informacion, se realizd una
agrupacion de los productos por familias considerando aquellos que siguen los

mismos productos y en tiempos similares. La muestra que us6 fue 10 familias para
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examinar los procesos de produccion. Después de ello se pudo implantar el sistema
de incentivos monetarios en dos tipos, bonos de produccion y bonos de asistencia.
El sistema logré motivar a los empleados a ser mas productivos y esforzarse mas,
mas de 50% obtuvo bonificaciones tanto de produccion como de asistencia durante
meses, lograron incrementar sus remuneraciones mensuales, se alcanzo
incrementar el 21% en la productividad de la planta y todo eso a un costo 58%

menor al maximo estimado.

De la misma manera, Ozuna (2012) realiz6 un estudio para determinar la
relacion existente entre la cultura organizacional y la productividad dentro de
Santander México, para ello se utilizé el instrumento que midiera la cultura
organizacional a los directivos de area corporativa y sucursal, ademas se analizo
el informe anual de la empresa para identificar las dimensiones de productividad.
Luego de aplicar el instrumento se detecté que el nivel de cultura organizacional
coincide con los indicadores de productividad demostrando asi la problematica que
existe dentro de la institucion. Se analizaron diferentes factores que determinan la
cultura organizacional en un directivo y se encontré que los rasgos del directivo
estan determinados por la cultura organizacional. Por un lado se encontro que la
productividad en las instituciones financieras esta determinada por las operaciones
crediticias generadas por la banca. Se determiné la relacién que existe entre el
grado de cultura organizacional que poseen los miembros de una institucion

financiera con respecto al nivel de productividad.

Asimismo, Tirado (2012) empez0 su investigacion ante la necesidad de una
mejor administracion del talento humano en la Empresa INPOPLAST de la ciudad
de Ambato, ante la carencia de un proceso de entrenamiento formalizado que
permita el desarrollo de habilidades y destrezas de los trabajadores, lo cual ha
influido para que el desempefio de los mismos se muestre deficiente. Ante ello se
plateé determinar como incide el bajo rendimiento laboral en la produccién de la
Industria de Polimeros y Plasticos Cia. Lta. ONPOLPLAST. Este estudio es
exploratorio y descriptivo. La poblacion esta conformada por 32 trabajadores, razon
por la cual se trabajé con la totalidad, ellos fueron observados y encuestados.
Luego del andlisis se pudo concluir que el recurso humano es el activo mas

importante e integral de toda organizacion, la fabrica no cuenta con un método
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adecuado de evaluacion por tal motivo el rendimiento es bajo creando un recurso
humano incompetente y conformista a la hora de realizar sus tareas en el trabajo.
Ademas se observo que la evaluacion que han recibido los trabajadores es muy
escasa sin basarse en las verdaderas necesidades que se han detectado por esta
razon el trabajo se ha convertido en una rutina generando cansancio y

desmotivacion en los mismos.

Asimismo, Montenegro (2016) investigd acerca de la influencia que ejerce la
motivacion en la eficiencia productiva de los trabajadores de la Panaderia y
Reposteria Belén en el Municipio de Matagalpa durante el segundo semestre del
afio 2015. Las variables que se estudiaron fueron motivacion, la eficiencia y la
productividad de los trabajadores de la empresa panificadora, esta investigacion
fue descriptiva y analitica por lo que brinda algunas de las principales
caracteristicas y factores que influyen en la motivacion de los colaboradores. Se
tomo6 como principal estudio de la motivacion una de las teoria de la motivacion
clasica Herzberg y la teoria de los dos factores. Por medio de investigaciones se
aplicaron 16 encuestas, referencia bibliografica, entrevistas al personal y
responsable de area y se recopilé informacion. El universo se compuso por 18
trabajadores de la empresa, incluyendo al jefe de linea del &rea de produccion de
la empresa. Se concluy6 que los principales factores motivacionales son brindar un
pago salarial equitativo con relacion al trabajo que realizan los colaboradores,
beneficios otorgados aparte del sueldo, tales como subsidios oftalmolégicos y
dentales, que la empresa brinda en unién con otras empresas, viaticos alimenticios
y de transporte, asi como la participacion del equipo en la toma de decisiones del
area de produccion. Ademas se menciond que la motivacion ha influido
significativamente durante la jornada laboral, mostrando trabajadores, mas
eficientes y dispuestos a asumir nuevas tareas, ademas promoviendo en ellos el
trabajo en equipo, que ha ayudado en la mejoria del ambiente laboral, del area de
produccion de la panaderia, aumentando significativamente la productividad de los

trabajadores y la empresa, resultando este en un aumento del 30% en ventas.

También, Torres (2014) realiz6 una investigacion acerca de como el
rendimiento en las evaluaciones del desempefio incide en la eficiencia de los

trabajadores del Departamento de Servicios Laborales de la empresa Plasticaucho
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Industrial. Es un estudio descriptivo correlacional, utilizé una muestra 35
trabajadores (colaboradores, gerentes, jefes y miembros de Recursos Humanos) a
los cuales se le aplicé un cuestionario. Los resultados fueron que la eficiencia de
los trabajadores del departamento de servicios laborales en la actualidad no cumple
con las expectativas de la empresa debido a que no estan aportando para que el
resto de areas de la compafia puedan alcanzar el logro de los objetivos. Ademas
se concluy6 que el colaborador no estd motivado en sus funciones es decir no
aporta al cien en sus tareas debido a factores como la remuneracion, los ascensos,
capacitaciones, los cuales son herramientas claves para el crecimiento profesional

de un apersona dentro de una organizacion.
Antecedentes nacionales de productividad laboral

Por otro lado en Per0, Alva y Juarez (2014) investigaron acerca de la relacion entre
el nivel de satisfaccién laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de
la empresa Chimu Agropecuaria S.A. del distrito de Trujillo. Para ello la
investigacion fue descriptiva, el tamafio de la muestra estuvo conformado por 80
trabajadores. El estudio esta basado en la productividad (la eficiencia relacionada
con el buen desempefio de los colaboradores) y la satisfaccion laboral (resultado
de factores tanto internos como externos). Se concluy6 que en esta investigacion
existe un nivel medio de productividad traducida en el desempefio laboral que es
regular y un nivel medio de satisfaccion en los colaboradores. Ademas se identificd
que cuando el personal de la empresa trabaja los dias feriados no son
reembolsados, sino el jefe les da un dia de descanso la cual genera una

desmotivacién ya que el colaborador prefiere que se le page.

Asimismo, Arana (2015) investigd acerca del clima organizacional y su
influencia en la eficacia del personal de GLP GRANEL SAC-Estacion de Servicio
Trujillo 1, la cual tuvo como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional en la eficiencia del personal de la Estacion de Servicio. Se trabajo
con un universo muestral de 17 trabajadores, utilizando la técnica de la encuesta,
con un cuestionario de 30 items, aplicando una escala de Likert con cinco opciones
de repuesta. El clima organizacional se evallo teniendo en cuenta los criterios de
liderazgo, comunicacion, condiciones de trabajo, satisfaccion y autoevaluacion; y

la eficacia se evallo mediante los criterios de motivacion, productividad y
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relaciones interpersonales. De acuerdo a los resultados se determind que en clima
organizacional en la Estacién de Servicio Trujillo 1 es bueno, y que la eficacia se
encuentra en niveles de alta competitividad, por lo que se concluye que el clima
organizacional influye de manera positiva en la eficacia del personal de la estacion
de servicio. Ademas de acuerdo al andlisis tedrico se observdo que la
implementacion de un correcto plan motivacional beneficia tanto al empleado como
al empleador. Determinaron asi la importancia de la motivacion en los integrantes
de una organizacion, un alto nivel de motivacion general un alto nivel de
productividad y rendimiento. Ademas aplicando estrategias afectivas de motivacion
se logra que el empleado se encuentre involucrado en la empresa y en el futuro
organizacional ya que este generara un rendimiento mucho mayor que en
condiciones opuestas no generaria. Un empleado que se siente reconocido y
valorado, incrementa significativamente su confianza, lealtad, creatividad y esta
dispuesto a modificar conductas y formas de trabajo a fin de complementar con

exigencias requeridas de su puesto de trabajo.
Antecedentes de motivacion y productividad

Izaguirre (2015) realiz6 un estudio sobre si existe influencia de la motivacion laboral
en la productividad de los trabajadores de retenciones Cencosud. EI método que
empleo fue de tipo no experimental, basica- descriptiva, para obtener respuestas a
su problema a investigar aplicé un cuestionario con 20 preguntas a 17 trabajadores
del area de retenciones de nacionalidad peruana con un nivel de educacion
secundaria o superior, con antigiedad a 3 meses y con 48 horas minimas
semanales. Los resultados obtenidos fueron que la influencia de la motivacién
laboral en la productividad de los trabajadores esta en un 66%. Ademas, se logro
reconocer que cuanto mas motivado se sientan los colaboradores, su productividad

se incrementa.

También, Gamba (2015) presenté el estudio que tiene como objetivo
identificar la relacion entre la motivacion y la productividad, para ello se utilizo el
método no experimental, de campo, descriptivo, transversal y correlacional. La
muestra fue no probabilistica, conformada por 30 operadores de diferentes areas
de la empresa, a los cuales se aplico una encuesta con escala tipo Likert ordinal.

Se realizd el coeficiente de correlacion moderado entre las dos variables. El
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resultado de esta investigacion fue que existe una correlacion moderada entre las
dos variables. Los factores de productividad mas destacados son los que se
respetan los estdndares establecidos dentro de la empresa y el personal
desempefia las actividades de acuerdo a su preparacion. Para la motivacion se
encontré que el ambiente de trabajo es ideal para desarrollar las tareas, asi como
también se encontré que la retroalimentacion de cémo realizan su trabajo, entre los
directivos con los operadores de los distintas &reas es bastante sana. Se concluyo
que la empresa tiene una buena motivacion, por los indices de produccion dentro

de sus estandares.

Ademaés, Salazar (2015) investigdb acerca de la motivacion laboral y la
incidencia que esta tiene en el rendimiento laboral del personal Administrativo del
Gobierno Autébnomo Descentralizado GAD Municipal del Canton Pujili; esta
investigacion es cuali-cuantitativo debido a que ha establecido objetivos e hipotesis
que permiten la solucién al problema desde una perspectiva organizacional e
integral, también se utilizé un enfoque cualitativo ya que se establece la perspectiva
del problema de investigacion. Es correlacional ya que permite interrelacionar y
medir las variables de motivacion y rendimiento laboral. Se aplicé una encuesta a
85 profesionales del cual se pudo concluir que el nivel de motivacién no es el
adecuado ya que existe una gran relacion con el Rendimiento laboral por lo que es
importante acotar que en asuntos de Motivacion el GAD Puijili tiene muchas
falencias evidentes lo que perjudican los procesos que deben realizarse, a los
empleados y a la ciudadania en general. Ademas se pudo evidenciar que la
motivacion en la mayoria de los funcionarios no es adecuada, por lo que no se
sienten del todo a gusto por determinados factores entre los que se encuentran el
ambiente, el tipo de trabajo que realizan y la forma en la que son tratados dentro
del mismo. Por otro lado, consider6 que es necesaria la implementacién de una

propuesta que mejore al mismo tiempo la motivacién y el rendimiento laboral.

Por otro lado en Peru, Castafieda y Julca (2016) realizaron un estudio que
tuvo como objetivo definir en qué medida el disefio de un programa de motivacion
laboral incrementara la productividad de los trabajadores del area de ventas de la
empresa distribuciones Casther & Asociados S.A.C. Para esa tesis se una

poblacién conformada por 12 trabajadores del area de ventas, siendo la muestra la
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misma cantidad y constituyendo una investigacion tipo aplicativo Pre-Experimental
porque se realizo para identificar la influencia de la variable independiente sobre la
variable dependiente permitiendo conocer motivos por el cual los trabajadores del
area de venta pueden aumentar, mantener o disminuir su productividad. Luego del
analisis concluyeron que la empresa no cuenta con un plan de motivacion para el
personal, conociendo estos resultados se procedi6 a establecer un plan motivacion
para dicha area, se consider6 que la motivacién extrinseca influiria mas en los
trabajadores ya que ellos manifiestan que los incentivos econdmicos son mas

necesarios para ello.
Fundamento cientifico, técnica/ humanistica

La evolucion de la administracion moderna comenzé en las uUltimas décadas del
siglo XIX, después de que la Revolucién Industrial se extendiera por Europa y
América, en busca de mejores métodos para aprovechar los recursos de las
organizaciones. Por ello han surgido numerosas teorias las cuales se detalla a

continuacion.
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Teorias de la administracion

Administracion cientifica

Jone (2010, p.43) plantea que esta teoria se basa en el estudio sistematico de las
relaciones entre las personas y las tareas con el fin de disefiar los procesos del

trabajo y obtener un incremento en la eficiencia.

Taylor conocido como fundador de la teoria administrativa cientifica suponia
que si la cantidad de tiempo y esfuerzo que dedicaba cada trabajador en elaborar
una unidad de produccion podia reducirse siempre y cuando aumente la
especializacion y la division del trabajo, resultaria mas eficiente el proceso de
produccion, Jone (2010, p.45).

Con ello Taylor demostrarian que las técnicas de la administracion cientifica
determinarian la manera mas eficiente de dividir el trabajo, mediante cuatro

principios: Jone (2010, p.45)

El primer principio es de planificacion, se basa en recopilar informacion de
los trabajadores, en estudiar la manera en como desempefar sus tareas para

descubrir el método mas eficiente de realizar las tareas.

El segundo principio es de preparacion, el cual tiene la finalidad de
documentar el mejor método para realizar las tareas y asi estandarizar el
procedimiento para ejecutar la misma tarea y lograr la eficiencia en toda la

organizacion.

El tercer principio es de control, el cual se basa en supervisar el cumplimiento
de las tareas segun las normas establecidas y segun el plan previsto. Para ello se
selecciona a los trabajadores que tengan las habilidades y destrezas que

concuerdan con las necesidades de la tarea.

El cuarto principio es de ejecucion, es cual se establecia un nivel aceptable
de desemperio en la tarea y crear un sistema de pago para premiar a quien supera

el nivel de eficiencia.
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Teoria clasica de la Administracion

Chiavenato (2004, pp. 74) menciona que mientras en Estados Unidos, Taylor y
otros ingenieros estadounidenses desarrollaban la Administracion cientifica, en
1916 surgid en Francia la Teoria clasica de la Administracion que se difundié con
rapidez por Europa.

Esta teoria se distinguia por el énfasis en la estructura que debe tener una
organizacion para lograr la eficiencia, se enfocaba en la organizacion como un todo

respecto de su estructura organizacional.

Fayol fundador de esta teoria parte de un enfoque global y universal de la
empresa, para ello plantea seis funciones basicas de una empresa: Chiavenato
(2004, p.75).

La primera fue funciones técnicas, relacionadas con la produccién de
bienes o servicios de la empresa. Se denomina funciones comerciales que estan

relacionadas con la compra, la venta o el intercambio.

La segunda funcion es denominada financiera que esta relacionada con la

proteccion y preservacion de los bienes y las personas.

La tercera funcion fue seguridad que esta relacionada con la proteccion y

preservacion de los bienes y las personas.

La cuarta funciéon es denominada contable, estd relacionada con los

inventarios, los registros, los balances, los costos y las estadisticas.

La quinta funcién es administrativa, relacionada con la integracién de las
otras cinco funciones en la direccién. Las funciones administrativas coordinan y
sincronizan las demas funciones de la empresa y estan siempre por encima de

ellas.

Asimismo Fayol plantea que el proceso administrativo se puede dividir en:

planeacién, organizacion, direccion, coordinacion y control, (Chiavenato, 2004).

Segun Fayol hay 14 principios generales de la administracion, los cuales
son definidos como divisién de trabajo, la cual consiste en la especializaciéon de las

tareas y de las personas para aumentar la eficiencia.
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También se encuentra la autoridad y responsabilidad, definiendo autoridad
como el derecho de dar 6rdenes y el poder de esperar obediencia; la
responsabilidad es una consecuencia natural de la autoridad e implica el deber de
rendir cuentas. Ambas deben estar equilibradas entre si.

Luego menciona a la disciplina, la cual consiste en obediencia, dedicacion,
energia, comportamiento y respeto de las normas establecidas. Asimismo, la
unidad de mando, la unidad de direccién que asigna un jefe y un plan a cada grupo

de actividades que tengan el mismo objetivo.

Ademas, la subordinacion de los intereses individuales a los generales, la
remuneracion del personal, la centralizacion, cadena escalar, el orden, la equidad,

estabilidad del personal, el espiritu de equipo.

Teoria de la burocracia

Jone (2010, p. 49) menciona que Weber establecid los principios de la burocracia
para obtener la eficiencia y la eficacia en una organizacion ideal, la cual se
caracteriza por la divisién del trabajo, una jerarquia definida con claridad, reglas y
regulaciones detalladas y relaciones impersonales, todo ello basado en la autoridad

legal.

Weber (citado en Jone, 2010, p. 50) detall6 cinco principios para distinguir
los tipos de dominacién: el primer principio sefiala que en una burocracia existen
las jerarquias, en donde se debe obedecer al jefe. La autoridad da el derecho de
dirigir y controlar el comportamiento de sus subordinados para alcanzar las metas
de la organizacién. El segundo principio considera que en una burocracia, las
personas deben ocupar los puestos segun su desempefio, no por su condicion
social ni por sus relaciones personales. Luego, en tercer principio se debe
especificar las funciones que tienen la autoridad formal y las responsabilidades de
los trabajadores. En el cuarto principio la autoridad se ejerce con eficacia cuando
los trabajadores conocen las jerarquias. Y en el quinto principio, la autoridad debe
crear un sistema de reglas, procedimientos y normas para que puedan controlar el

comportamiento en la organizacion.
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Teoria de las relaciones humanas

Segun Chiavenato (2004, p.100), el surgimiento de esta teoria aporta nuevos
conceptos administrativos como motivacion, liderazgo, comunicacion, organizacion
informal, dindmica de grupo, etc. Dejado de lado los aporte de Taylor, Fayol y
Weber.

Los origenes de esta teoria se basa en el experimento de Hawthorne, quien
introdujo valores humanistas en la administracion, trasladando la preocupacién por
la tarea a la preocupacion por las personas, (Chiavenato, 2004, p.101). Esta teoria
fue conocida como escuela humanistica de la administracion, fue desarrollada por

George Elton Mayo.

Esta teoria se basa en el hombre social, quien tiene las siguientes
caracteristicas, en primera los trabajadores son sociales por naturaleza, que tienen
sentimientos, deseos y temores. El comportamiento serd de acuerdo a factores

motivacionales, (Chiavenato, 2004, p.102).

La siguiente caracteristica menciona que las personas van a estar motivadas
por ciertas necesidades que se van a satisfacer por pertenecer a los grupos

sociales.

Ademas, el comportamiento de los grupos va a depender de la supervision
y liderazgo. La ultima caracteristica describe las normas de los grupos se utilizan
como mecanismo para regular el comportamiento y controlar de modo informal los

niveles de produccion.
Definicion de motivacion

El desea de conocer e influir en la conducta laboral de los trabajadores ha llevado
a muchos investigadores a estudiar las causas y consecuencias de la motivacion,

por ello a continuacion se describe la evolucién de la motivacion:

Segun Tito y Acuia (2015, p.52) mencionan que para la escuela clasica de
la administracién, la motivacién laboral era un problema de facil resolucion porque
suponian que un hombre racional estaba orientado por el deseo de escapar al
hambre y de aumentar sus ganancias, por lo que se conseguiria un mecanismo

motivacional altamente eficiente si se lograba establecer un medio que conectara
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las ganancia con el rendimiento. La escuela de relaciones humanas introduce
mayores distinciones en este tema, al comprender la complejidad del ser humano,

su sociabilidad y la amplitud de sus necesidades.

Segun lo anteriormente mencionado, la motivacién ya no es solo incentivar,

abarca muchos temas mas, para ello se mencionaré algunas definiciones:

Lagos (2014, p.28) en uno de sus articulos mencioné que, la palabra
motivacion deriva del latin “motivus” o “motus”, que significa causa movimiento. La
motivacion puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre en una
persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o
aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o

esa accion, o bien para que deje de hacerlo.

Para Chiavenato (2006, p.46) es dificil definir el concepto de motivacién ya
gue se ha utilizado en diversos sentidos. Mas adelante del texto menciona que la
motivacion funciona en términos de fuerzas activas e impulsoras, hay tres premisas
para explicar la conducta humana: la primera es causada por estimulos externos e
internos, la segunda es motivada porque no es casual ni aleatoria sino que esta
orientada y dirigida hacia algun objetivo. Y la ultima es la conducta orientada hacia
objetivos, ya que en todo comportamiento existe siempre un impulso, deseo o

necesidad.

Para Robbins (2013, p.202) “la motivacion se define como los procesos que
inciden en la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un

apersona para alcanzar un objetivo.”

Segun Loépez (2005) define que “la motivacion es una caracteristica de la
psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la persona; es un
proceso gue ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de

los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados”, (p.26).

Teorias de la Motivacion

El deseo de conocer, predecir o influir en la conducta laboral de los individuos, ha
llevado a muchos cientificos a estudiar las causas y consecuencias de la motivacion

y rendimiento en el trabajo, estudios que se han realizado bajo diferentes enfoques
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en el intento de explicar los factores que determinan las actitudes de los

trabajadores.

En la perspectiva sistémica, del proceso de motivacion clasica, menciona
que la motivacion estd compuesta por tres elementos interdependientes que

interactdan entre si, como lo menciona Chiavenato (2009, p.241).

Necesidades, aparecen cuando surge un desequilibrio fisiolégico o
psicoldgico, por ejemplo, cuando las células del cuerpo se ven privadas de alimento
y agua, o cuando la persona es separada de sus amigos o compaferos. Las
necesidades son variables, surgen del interior de cada individuo y dependen de
elementos culturales. En suma, una necesidad significa que la persona tiene una
carencia interna, como hambre, inseguridad, soledad, etc. El organismo se
caracteriza por buscar constantemente un estado de equilibrio, el cual se rompe
cada vez que surge una necesidad, un estado interno que, cuando no es satisfecho,
crea tension e impulsa al individuo a reducirlo o atenuarlo, (Chiavenato, 2009,
p.242).

Impulsos, también se les llaman motivos, son los medios que sirven para
aliviar las necesidades. El impulso genera un comportamiento de busqueda e
investigaciéon, cuya finalidad es identificar objetivos o incentivos que, una vez
atendidos, satisfaran la necesidad y reduciran la tensién. Cuanto mayor sea la
tension, mayor sera el grado de esfuerzo. Los impulsos fisiolégicos y psicoldgicos
se orientan hacia la accion y crean las condiciones que generaran la energia para
alcanzar un obijetivo. Los impulsos son el corazon del proceso de motivacion. Las
necesidades de alimento y agua se transforman en hambre y sed, y la necesidad

de tener amigos se convierte en un impulso para la afiliacion.

Incentivos, al final del ciclo de la motivacion esta el incentivo, definido como
algo que puede aliviar una necesidad o reducir un impulso. Alcanzar un incentivo
tiende a restaurar el equilibrio fisiologico o psicoldgico y puede reducir o eliminar el
impulso. Comer alimentos, beber agua o reunirse con los amigos tendera a
restaurar el equilibrio y a reducir los impulsos correspondientes. En estos ejemplos,
el alimento, el agua y los amigos son los incentivos. En general, los incentivos estan

fuera del individuo y varian enormemente de acuerdo con la situacion.
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A partir de estas tres dimensiones de la perspectiva sistematica del proceso
de motivacion clasico (las necesidades, los impulsos y los incentivos), son el punto

de partida de las teorias de la motivacion, las cuales se va a detallar a continuacion:

Teoria de las jerarquias de las necesidades de Maslow

Abraham Maslow (citado en Chiavenato, 2009, p.239) menciona que cada ser
humano tiene una jerarquia de cinco necesidades que se sitian de acuerdo a al
grado de importancia y que se pueden clasificar en necesidades fisiolégicas, de

seguridad, sociales, de autoestima y autorrealizacion.

La primera necesidad corresponde al nivel basico es decir, a las
necesidades primarias que tiene una persona para subsistir, denominado también
necesidades fisiolégicas ya que un ser humano no puede vivir sin comer, beber y
dormir. En relacion al campo laboral, esta primera etapa se puede relacionar con

el salario y condiciones laborales minimas.

El segunda nivel es denominado de seguridad ya que corresponde a la
necesidad de proteccion y seguridad; en el aspecto laboral equivale a las
condiciones de seguridad laborales, estabilidad en el empleo, seguridad social y

salario superior al minimo.

El tercer nivel es considerado como una necesidad social porque esta
vinculado al carifio, amistad, al apego que tiene para ser sociable con otra persona,
el ser humano no puede estar solo, necesita de un grupo para continuar. En el
ambito del trabajo son las posibilidades de interactuar con otras personas, el

comparierismo, relaciones laborales, el trabajo en equipo, etc.

El cuarto nivel corresponde a las necesidades de consideracion y
mantenimiento de un estatus en una sociedad. En el ambito del empleo se relaciona
el poder realizar tareas que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad,

recompensas, promociones y reconocimiento.
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El cuarto nivel es denominado autorrealizacion y comprende las
necesidades humanas que se encuentran en la parte mas alta de la piramide y
reflejan el esfuerzo de cada persona por alcanzar su potencial y desarrollarse
continuamente a lo largo de la vida. El nivel més alto implica la autorrealizacion
personal que laboralmente se refiere a la posibilidad de utilizar plenamente las

habilidades, capacidades y creatividad.

Auto-

rrealizacion Necesidades
. secundarias
Estima
Sociales
Seguridad

Necesidades

/ Necesidades fisioldgicas \prlmanas

Figura 1. Jerarquias de las necesidades humanas segin Maslow.
Fuente: Chiavenato, I. (2006, pp. 51)

Esta teoria plantea que las necesidades se deben satisfacer de uno en uno,
no se puede saltar los niveles, para que el ser humano desee el nivel mas alto de
la piramide que es la autorrealizacion primero tiene que cubrir las anteriores. En el
ambito laboral, el trabajador estara mas motivado cuando llegue a satisfacer la
necesidad mas alta de esta teoria, por ello van a buscar en su centro laboral el

crecimiento personal.

Teoria ERC

Adelfer (citado en Chiavenato, 2009, p.243) utiliz6 como referencia las jerarquias
de las necesidades de Maslow, pero la ajusto por medio de la investigacion
empirica. Esta teoria determina las siguientes dimensiones: Adelfer (citado por
Chiavenato, 2009).
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Las necesidades de existencia se refieren al bienestar fisico: la existencia,
la preservacion y la supervivencia. Estas necesidades se relacionan a las de

Maslow en las fisiologicas y las de seguridad.

Las necesidades de relaciones se refieren al deseo de interaccion con otras
personas, es decir, a las relaciones sociales. Esta necesidad se relaciona a la de

Maslow en la de estima.

Las necesidades de crecimiento se refieren al desarrollo del potencial
humano y al deseo de crecimiento personal. Esta necesidad se relaciona con la de

estima de Maslow, asi como la autorrealizacion.
Teoria de los Dos Factores

Otro enfoque a la teoria de la motivacion es el planteado por Herzberg, quien
menciona que la relacion de un individuo con el trabajo es fundamental, y que la

actitud de alguien hacia su puesto de trabajo podria determinar el éxito o el fracaso.

Robbins y Judge (2013 p.205) plantea que la motivaciéon de las personas
depende de dos factores importantes. El primero es denominado factores
higiénicos que consiste en los aspectos externos que tiene un trabajador, es decir
comprende las politicas de la empresa, el salario, condiciones fisicas y ambientales
de trabajo, beneficios sociales, los reglamentos internos, el tipo de supervision,
politicas de la empresa, el clima de las relaciones entre la directiva y los empleados,
la seguridad laboral, las oportunidades existentes, entre otras. Todos estos
aspectos constituyen elementos que las empresas han utilizado como herramienta

para tener motivados a sus trabajadores.

El segundo factor es denominado motivacional, consiste en las funciones y
deberes que tienen los trabajadores. Al realizar correctamente las tareas
designadas el trabajador tiene la oportunidad de lograr un ascenso,
reconocimiento, responsabilidad, logro y desarrollo profesional. Al lograr este factor

motivacional los trabajadores aumentan la productividad.
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Esta teoria se asemeja con la teoria de Maslow ya que las primeras
necesidades fisiologicas, seguridad y aceptacion estan relacionadas a los factores
higiénicos, los niveles altos de estimacion y autorrealizacion se relacionan a los
factores motivadores.

Jerarquia de las mecesidades Teoriade os dos factores
Tlaslonar Herzhers

Trabajy nieresate
Logzio
Desamllo en eltrabaos
Fesponsabilidad
Avance
Feconocnnicsto

MOTIVADOREY

Categoria
Felaciones nterpersonales
Calidad de mperrision
Politicas v abmministracidin
Condiciores de trabajo
Seguridad enel trabajo
Salario

A ceptanidn

/ Seguridad \
/ Hecesidades fisoladzicas \

Figura 2. Comparacion de la teoria de Maslow con Teoria de los dos factores.
Fuente: Chiavenato, I. (2006, pp. 56)

Factores de

Teoriade X -Y de McGregor

McGregor (citado por Stephen, 1996, p.532) propuso una teoria distinta acerca de
la naturaleza humana, la cual divide en dos polos opuestos a la motivaciéon dentro

de las organizaciones.

El lado negativo, denominado X, caracteriza al trabajador como apatico en
su labor es decir no le gusta trabajar por ello requiere constante supervision. Este
personal es poco creativo, tiene baja productividad, (Stephen, 1996).

En cambio el lado positivo es la teoria Y porque resalta una sinergia del
individuo por el trabajo, desempefia sus funciones correctamente generando
compromiso con la organizacién, (Stephen, 1996). Los trabajadores que
representan esta teoria estan engranados con las metas y objetivos; con ello
demuestran la responsabilidad para asumir nuevos retos. Las organizaciones
buscan cada dia este tipo de personas porque generaran alta rentabilidad, es el

personal idoneo que toda empresa necesita.
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Los trabajadores que tienen las caracteristicas de la teoria X estan
dominados por las necesidades de orden inferior, y los que pertenecen a la teoria
Y estan dominados por las necesidades de orden superior, (Stephen, 1996). Esta
teoria planteada esta relacionada con la motivacion y el desempefio laboral que

tienen los trabajadores.

Teoria de las tres necesidades

Esta teoria fue propuesta por McClelland, quien plante6é tres necesidades
principales en los puestos de trabajo. Los cuales consisten en el logro, afiliacion y
poder, (Stephen, 1996, p.535)

La primera necesidad es denominada de logro porque se orientan hacia el
triunfo, la busqueda de responsabilidad personal y la superacién de retos a fin de
alcanzar metas, (McClelland, citado en Stephen, 1996). El logro es importante en
si mismo y no por las recompensas que lo acompafien. En el ambito laboral, las
personas motivadas por el logro siempre quieren mejorar todo en su medio
ambiente, tratan de encontrar maneras mas eficaces para hacer una tarea, de
dominar su actividad desarrollando habilidades e innovaciones para la solucion de

problemas.

La segunda es la necesidad de poder, es influir, persuadir y controlar a otras
personas para obtener el reconocimiento de ellas. Le gusta ser lider, considerarse

importante en el grupo que estén, (McClelland, citado en Stephen, 1996).

Las caracteristicas que tiene la necesidad de afiliaciébn es el deseo de
relacionarse con otra persona, tiene la necesidad de formar parte de un grupo.
Tiene las caracteristicas de ser popular, no le gusta estar solo, se siente bien en

equipo, (McClelland, citado en Stephen, 1996).

Teoria de la equidad

Segun Stoner (1992) la equidad puede definirse como: “una razén entre lo que el
individuo aporta al trabajo (por ejemplo, el esfuerzo o habilidad) y las recompensas
de este (entre ellas los sueldos o la promocién) comparada con las recompensas

que reciben por aportaciones semejantes” (p.485).
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Es decir la teoria de la equidad se sustenta en la comparacion subjetiva que
el trabajador realiza sobre sus tareas y recompensas Yy la similitud de otro en
condiciones similares. Normalmente las personas contrastan el tipo de trabajo que
ejecutan con otras de caracteristicas similares dentro de la misma organizacion y

en otras.

Comparaciéon de indlces* Parcepclén

0 Iniquidad por menor gratificacién
la I

-0 Equidad

la la

©, 0 Iniquidad por mayoer gratificaciéon
la s

*Donde E representa al empleadn; y IE representa a lw dem ds personas relevantes
"

Figura 3. Teoria de la equidad. Fuente: Robbins, S. y Judge, T (2013
pp. 224)

Teoria del Establecimiento de Metas

Segun Locke (citado por Gonzales, 2006, p.91) considera que la voluntad de la
persona al realizar una tarea tiene un valor fundamental. El esfuerzo que el

personal realiza en la realizacion de sus funciones esta en funcion de las metas.

El trabajador es reconoce que cuando mas complicado sea lograr una meta,

mayor sera el esfuerzo del individuo por conseguirlo.

Las metas especificas es cuanto mejor definida esté la meta, el esfuerzo del

individuo sera mayor y sera mejor su comportamiento.

La retroalimentacion es cuanto mejor y mas rapido sea la respuesta sobre el
rendimiento del individuo en la consecucion de las metas, mas eficaz sera el

esfuerzo para su realizacion.
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Por udltimo la participacion, cuanto mas participacion tenga el individuo en la

definicion de las metas, mejor sera su respuesta a la hora de solucionar problemas.

Celis y Hernandez (2000, p.118) mencionan que los trabajadores se van a
esforzar por alcanzar las metas siempre y cuando estén bien definidas. El modelo
de Locke contiene caracteristicas que influyen como factores motivacionales en el
individuo, entre ellas esta regular el esfuerzo, aumentar la persistencia y dirigir la

atencion.

Aceptacion Especificidad

\/

Fijacion de Metas

/\

Reto Retroalimentacién

Figura 4. Esquema que representa la teoria de Establecimiento de Metas. Fuente:

Davis y Newstrom, EI Comportamiento Humano en el Trabajo, 1991.
Teoria de las expectativas

Esta teoria establece que el comportamiento de un individuo estara sujeto a la
predisposicién que tenga por alcanzar otra meta, todo ello dependiendo de su

rendimiento.

Segun Vroom (citado en Castillo, 1989, p.116) la teoria de las expectativas
incluye tres variables. La primera es la expectativa o relacion del esfuerzo realizado
por un individuo en una determinada tarea y en el rendimiento obtenido. Esta
relacion se valora como probabilidad ya que el aumento o disminucion del esfuerzo

no tiene por qué ser igual en un aumento o disminucion del desemperio.
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Luego, la relacion desempefio - recompensa es cuando el individuo cree

gue al tener un buen desemperio es Util para conseguir la recompensa deseada.

Por dltimo la relacion de recompensa-metas personales es importante que

el individuo de al m&ximo su potencial para alcanzar su meta personal.

Esfuerzo @ Desempenio @ Recompensas @ Metas
individual individual organizacionales personales

@ Relacion esfuerzo-desempefio
@ Relacion desempefio-recompensa

@ Relacion recompensa-metas personales

Figura 5. Esquema que representa la teoria de Las expectativas.
Fuente: Robbins, S. y Judge, T (2013 pp. 224)

Metodologia de aplicacién de Motivacion

El instrumento de medicidn se basé en la tesis titulada “Satisfaccion en el trabajo y
calidad de servicio al cliente segun la teoria dual de Herzberg” realizada por

Betancourt y Gonzales (1999).

La tesis emple6é un disefio de investigacion no experimental de tipo
transaccional correlacional. La primera variable de satisfaccion de los empleados
en el trabajo, se basé en la teoria dual de Herzberg, la cual permitié definir las

dimensiones de esta investigacion (factores higiénicos y motivacionales).

El instrumento de recoleccidon de datos fue el cuestionario, el cual estuvo
estructurado en una serie de preguntas cerradas con diferentes alternativas de

respuesta, basadas en una escala de Likert.

Se determiné la confiabilidad dividiendo los items en dos mitades, los items
pares y los impares. Las puntuaciones obtenidas en los items de cada mitad en el
respectivo cuestionario, son comparadas entre si para ver si esas puntuaciones,
de ambas mitades, son fuertemente correlacionadas. De esa manera se obtuvo un
valor de correlacion de 0.85, para el instrumento de la satisfaccibn de los

empleados, lo cual indica que tiene un alto grado de confiabilidad.
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Productividad laboral

La Real Academia Espafiola, menciona que el rendimiento laboral o productividad
es la relacion existente entre lo producido y los medios empleados, tales como

mano de obra, materiales, energia, etc.

Segun Taylor (citado en Gil, 2013, p.565) plantea lo siguiente: En el Modelo
basico mecanicista concibe al hombre como un apoyo para la utilizacion de las
magquinas, en donde el rendimiento, rapidez y constancia son los factores valorados
prioritariamente. Las variables determinantes para el rendimiento laboral que
plantea Taylor estan caracterizadas por fisioldgicas, medios de trabajo adecuado,

meétodos apropiados y sistema retributivo.

Ademas Gil (2013) plantea que la teoria de las relaciones humanas los
hombres no se comportan en el proceso laboral como individuos aislados sino son
influenciados por las relaciones sociales dentro y fuera de la organizacion y de sus

necesidades subjetivas y valores.

Segun Bazinet (1984, p.70) el rendimiento de personal significa que todos
los miembros de la organizacién trabajen mejor y por ende la organizacién tendra

mayor éxito en la realizacion de sus objetivos.

Asimismo, Chiavenato (2007, p.179) menciona que la productividad se
considera el efecto (y no causa) de la administracion de varios recursos. La
productividad es la relacibn mensurable que existe entre el producto obtenido
(resultado o salida) y los recursos empleados para su produccion. En el caso de
los recursos humanos, la productividad del trabajo humano es igual al cociente de
la relacién de una produccién multiplicado por el tiempo empleado para terminarla.
La productividad humana depende del esfuerzo realizado, del método racional v,
sobre todo, del interés y la motivacién de las personas. El desconocimiento de estos
altimos aspectos es la causa de los pobres resultados de las técnicas de

productividad de la mano de obra directa.

Asimismo, Lagos (2015, p.30) menciona que la productividad es la relacién
entre la cantidad de productos obtenida por un sistema productivo y los recursos

utilizados para obtener dicha produccion. También puede ser definida como la
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relacion entre los resultados y el tiempo utilizada para obtenerlos: cuanto menor
sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado, mas productivo es el sistema.
En realidad la productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia que

relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida.

Ademas Gamba (2015, p.4) plantea que la productividad se puede
considerar como una medida global de la forma como organizaciones satisfacen
los criterios de objetivo que es la medida en que se alcanzan, eficiencia que es el
grado de eficacia con que se utilizan los recursos para crear un producto util y

eficacia que es el resultado logrado en comparacion con el resultado posible.

Al respecto, Robbins y Judge (2013, p. 28) consideran que la productividad
es el nivel de andlisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una
empresa es productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos, al
menor costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de
eficiencia. Una compariia de negocios es eficaz cuando alcanza sus metas de
ventas o de participacion de mercado, pero su productividad también depende de

lograr esas metas de manera eficiente.

A diferencia de Robbins que plantea que la productividad requiere de la
eficacia y eficiencia, Jone menciona que el desempefio laboral es producido por la

eficiencia y eficacia.

Segun Jone (2010, p.6), el desempefio organizacional es una medida de la
eficiencia y eficacia con que los gerentes aprovechan los recursos para satisfacer
a los clientes y alcanzar las metas organizacionales. ElI desempefio laboral

aumenta en proporcion directa a los incrementos de la eficiencia y la eficacia.

La eficiencia es una medida de qué tan bien o qué tan productivamente se
aprovechan los recursos para alcanzar una meta. Las organizaciones son
eficientes cuando sus gerentes reducen al minimo la cantidad de insumos (como
mano de obra, materia prima y componentes) o el tiempo que se requiera para

producir un lote determinado de bienes y servicio.

La eficacia es una medida de la pertinencia de las metas que los gerentes

decidieron que persiguiera la organizacion y del grado en que esa organizacion
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alcanzatales metas. Las organizaciones son eficaces cuando los gerentes escogen

metas apropiadas y las consiguen.

EFICACIA

MUCHA

POCA

EFICIENCIA

POCA

Poca eficiencia/
Mucha eficacia
El administrador escoge las
metas correctas, pero
aprovecha mal los recursos
para alcanzarlas.
Resultado: Un producto que
los consumidores quieren,
pero que es demasiado caro
para que lo compren.

Poca eficiencia/
Poca eficacia

El adminisirador escoge las
metas incorrectas y
aprovecha mal los recursos.
Resultado: Un producto de
mala calidad que los
consumidores no quieren.

MUCHA

Mucha eficiencia/
Mucha eficacia

El administrador escoge
las metas correctas y
aprovecha bien los
recursos para alcanzarlas.
Resultado: Un producto
que los consumidores
quieren, con calidad y al
precio que pueden pagar.

Mucha eficiencia/
Poca eficacia

El administrador escoge las
metas inapropiadas, pero
aprovecha bien los recursos
para perseguirlas.
Resultado: Un producto de
calidad que los consumidores
no quieren.

Las organizaciones de alto desempefo son eficientes y eficaces.

Figura 6: Diferencia entre eficiencia y eficacia. Fuente: Jone
(2010, p.7).

Chiavenato (2004, p.132) menciona definiciones y diferencias entre

eficiencia y eficacia. Esta ultima lo define como una medida del logro de resultados,
es la capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad a través de sus

productos mientras que la eficacia es una medida de la utilizacidon de recursos en

ese proceso, es la relacién entre insumos y productos.

Por otro lado Robbins y Judge (2013, p.28) mencionan que la eficacia

consideran que el grado en cual una organizacion satisface las necesidades de su

clientela o de sus consumidores. Mientras que, la eficiencia es el grado en el cual

una organizacion puede lograr sus fines a bajo costo.
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Metodologia de aplicacion de productividad laboral

El instrumento de medicidn se basd en la tesis titulada “Satisfaccion laboral y su

influencia en la productividad” realizada por Fuentes (2012).

La presente investigacion es de estudio de tipo descriptivo, cuantitativa. La
muestra esta conformada por 20 trabajadores de la delegacion de recursos
humanos del Organismo Judicial de la poblacién del Centro Regional de Justicia

de Quetzaltenango.

El instrumento se elabor6 en una escala de Likert, constd de varias
preguntas con diferentes opciones de respuesta, fue validado por 5 expertos en el
tema. El cuestionario cuenta con 25 reactivos, cada pregunta tiene un valor de
puntos haciendo un total de 100. El nivel de confiabilidad es de 0.59, segun el autor

es fiable.
Justificacion
Justificacion tedérica

En un mundo globalizado, los jefes necesitan conocer las diferencias sociales,
culturales y econémicas para ajustar a ellas sus organizaciones. Comprender las
caracteristicas similares de la gente dentro de un determinado pais, es importante

para tener éxito en la productividad laboral.

Por ello a nivel tedrico, el presente estudio, servira para conocer la relacion
existente entre la motivacion y productividad laboral, aporta los lineamientos
tedricos cientificos a los procesos empiricos estudiados y la contribucion de autores
basados en la materia; y constituye base importante para futuras investigaciones

vinculadas al tema de investigacion.
Justificacién metodoldgica

A nivel metodoldgico, el presente estudio tiene un enfoque cuantitativo,
hipotético deductivo, aplicativo, es de disefio no experimental, tipo descriptivo

correlacional, transversal. El instrumento de medicion fue validado por tres expertos
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en el tema, asimismo el coeficiente de Alfa de Cronbach requiri6 de una sola
administracion, la primera variable de Motivacion alcanzé 0,852 lo que constituye
una fuerte confiabilidad. La segunda variable de Productividad laboral obtuvo 0.805

la cual también constituye una fuerte confiabilidad.

El muestreo fue no probabilistica ya que la poblacién y muestra estuvo
conformada por 50 colaboradores a los cuales se les aplicé una encuesta con
escalatipo Likert. Este instrumento medio la motivacion en relacion con la eficiencia
que engloba numero de quejas de clientes, numero de sugerencia, nUmero de
felicitaciones e informacién actualizada; el segundo cuestionario midié la relacion
entre motivacion y eficacia que se define en nimero de atenciones, nimero de

ventas, nimero de expedientes revisados y seguimiento de cartera de clientes.

El procesamiento de datos fue validado con la consistenciacion de datos en
el programa spss, lo cual verificd que la escala del 1 al 5 de Likert estaba correcta,

no habia datos perdidos.

El resultado es una correlacion significativa al nivel del 0.05 de la variable
motivacion con la variable productividad laboral. De acuerdo a la tabla de
contrastacion hay una relacidén positiva entre la variable motivacion y la variable
productividad de los colaboradores de la oficina de Admision de una Institucion

Privada, con un nivel de correlacion moderada (relacién rho de Spearman= 0.618)
Justificacién social

A nivel social los resultados obtenidos y conclusiones de esta investigacion,
permitiran brindar algunas recomendaciones que ayuden a dar sostenibilidad a la
motivacion y a la productividad laboral. Esta investigacion es un punto de partida
para otros estudios que busquen mejorar la gestion del capital humano. Hoy en dia
los colaboradores son insumo principal para el crecimiento econémico en una

organizacion.
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Justificacion practica

A nivel practico, la motivacién y productividad laboral; son importantes para el
desarrollo organizacional y econémico de las instituciones publicas y privadas, por
ello el comportamiento humano de los colaboradores y otros factores encaminados
hacia las variables, se convierten en una necesidad de estudiarlo, entenderlo y

atenderlo para beneficio de los trabajadores y de toda la organizacion.
Problema

A nivel internacional, nacional y local son cada vez mas las organizaciones que se
preocupan en gestionar el rendimiento laboral de sus trabajadores. Lejos de ser
una moda pasajera, la realidad es que la presién que viven las organizaciones por
ser cada vez mas competitivas y como consecuencia de los cambios en el entorno,
se les exige alinear de manera adecuada la administracion del talento humano con

los otros pilares fundamentales de la organizacion.

Segun estudios realizados, las situaciones y conductas que mas desaniman
al personal de las organizaciones es la mala remuneracion econémica, ya que para
realizar bien las labores y ser mas productivos es importante que el salario sea

acorde con las responsabilidades, (Montoya, 2014).

No tener objetivos en una organizacion que no esta basada en objetivos
claros usualmente tiene un solo camino que recorrer: el fracaso. La falta de medir

afecta gravemente no solo en su productividad sino en su estado de animo.

Poco o nulo reconocimiento, para muchos profesionales, ademéas de la
remuneracion econémica, es indispensable que en la oficina exista un ambiente
gue se pueda calcular el desempefio de los empleados, se les brinde

retroalimentacion y se reconozca a quienes dan un esfuerzo extra.

Ademas, la inseguridad laboral en los empleados muchas veces afecta en
la inestabilidad de los trabajadores, es preocupante no solo en el empleado sino
también para la familia. Para evitar ello, los trabajadores necesitan sentir cierta

seguridad en su puesto de trabajo para dedicar sus preocupaciones
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exclusivamente a su tarea, y no tienen que empezar a buscar otro trabajo (Pintado,
2014, p.224).

Hasta hace poco las organizaciones se preocupaban de forma ostensible
por el capital y la tecnologia, al extremo de considerarlo la formula para el éxito,
poco importaba su mayor activo el humano, esa fuerza capaz de transformar los
insumos en productos o servicios altamente competitivos que marcan la diferencia

en un mercado cada vez mas globalizado.

El bajo rendimiento temporal o permanente de un empleado o un equipo de
trabajo, es un dolor de cabeza y un reto para la gerencia. Qué hacer y por dénde
comenzar son las dos preguntas mas frecuentes que se hace el responsable que
esta al frente de quién o quienes estan en tal situacion. El rendimiento laboral
depende de la relacion que existe entre el nivel de competencia técnica del

individuo, su actitud frente al trabajo y la disponibilidad de recursos asociados.

La busqueda de la eficiencia y la rentabilidad en las organizaciones como
garantia del retorno de la inversién ha llevado a focalizar el esfuerzo en el proceso
productivo, olvidando el deterioro progresivo del ambiente laboral, hecho que no
s6lo suscita mayores niveles de ausentismo, tasas de rotacion y renuncia, sino
también lentitud, desgano e indiferencia. En este sentido, la realidad actual impone
al gerente una actuacion permanentemente orientada a alcanzar y mantener la
motivacion, el interés, el envolvimiento, la participacion y el desempefo de los

empleados.

Ante los puntos de vista argumentados, en la presente investigacién se
plantea el siguiente problema general:

Problema general

¢ Existe relacién entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores de

la Oficina de Admisiéon de una Institucién Privado en el 20167?

Del problema general se ha dividido en 3 problemas especificos:
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Problema especifico 1

¢, Cudl serd el nivel de productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de
Admision de una Institucion Privado en el 2016, segun género, edad y grado de

instruccion?
Problema especifico 2

¢ Existe relacidon entre motivacion y eficacia en los colaboradores de la Oficina de

Admisién de una Institucién Privado en el 20167
Problema especifico 3

¢ Existe relacion entre motivacion y eficiencia en los colaboradores de la Oficina de

Admision de una Institucién Privado en el 20167
Hipotesis
Hipotesis general

Si existe relacion entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores de

la Oficina de Admision de una Institucion Privado en el 2016.
Hipotesis especifica 1

Si existe esta relacién entre motivacion y eficacia en los colaboradores la Oficina

de Admision de una Institucion Privado en el 2016.

Hipotesis especifica 2
Si existe relacion entre motivacion y eficiencia en los colaboradores la Oficina de

Admision de una Institucion Privado en el 2016.
Objetivos
Objetivo general

Identificar la relacidn entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores

de la Oficina de Admisién de una Institucidon Privado en el 2016.
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Objetivos especifico 1

Identificar el nivel de productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de
Admision de una Institucion Privado en el 2016 segun género, edad y grado de

instruccion.

Objetivo especifico 2

Identificar si existe relacion entre motivacion y eficacia en los colaboradores de la

Oficina de Admisidn de una Institucién Privado en el 2016.

Objetivo especifico 3

Identificar si existe relacién entre motivacion y eficiencia en los colaboradores de

la Oficina de Admision de una Institucién Privado en el 2016.



. Marco metodoldgico
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2.1 Variables
Variable 1: Motivacion.

Herzberg citado por (Robbins y Judge 2013, p.205) plantea que la motivacion
depende de la relacién de un individuo con el trabajo, y que la actitud de alguien
hacia su puesto de trabajo podria determinar el éxito o el fracaso. Ante ello planteo

su teoria de los dos factores.
Dimensiones de la motivacion

Factores de Higiene: Como lo menciona Herzberg citado por (Robbins y Judge
2013 pp. 206), consiste en los aspectos externos que tiene un trabajador, es decir
comprende las politicas de la empresa, el salario, condiciones fisicas y ambientales
de trabajo, beneficios sociales, los reglamentos internos, el tipo de supervision,
politicas de la empresa, el clima de las relaciones entre la directiva y los empleados,
la seguridad laboral, las oportunidades existentes, entre otras. Todos estos
aspectos constituyen elementos que las empresas han utilizado como herramienta

para tener motivados a sus trabajadores.

Factores Motivacionales: Herzberg citado por (Robbins y Judge 2013, p.206),
consiste en las funciones y deberes que tienen los trabajadores. Al realizar
correctamente las tareas designadas el trabajador tiene la oportunidad de lograr un
ascenso, reconocimiento, responsabilidad, logro y desarrollo profesional. Al lograr

este factor motivacional los trabajadores aumentan la productividad.
Variable 2: Productividad laboral

Los autores Robbins y Judge (2013, p.28) consideran que la productividad es el
nivel de analisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una empresa
es productiva si logra sus metas al transformar insumos en productos, al menor
costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de eficiencia.
Una organizacion es eficaz cuando lograr llegar a su meta de ventas o de
participacion de mercado, pero su productividad también depende de alcanzar esas

metas de manera eficiente.
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Dimensiones de la productividad laboral

Eficacia: Los autores Robbins y Judge (2013, p.28) consideran que la Grado en el
cual una organizacion satisface las necesidades de su clientela o de sus

consumidores.

Eficiencia: Los autores Robbins y Judge (2013, p. 28) consideran que el grado en

el cual una organizacion puede lograr sus fines a un bajo costo.
Variable interviniente: Colaboradores

Los colaboradores conforman el personal fuerza de la organizacion, son los que
van a desarrollar los conocimientos, técnicas y habilidades para mejorar la eficacia
y eficiencia en sus labores diarias. Hoy en dia los colaboradores, son clave del éxito
de las organizaciones. Un trabajador motivado significa mas productividad, méas

ingresos para la organizacion.

Los colaboradores en esta investigacion son conformados por los asesores
de la Oficina de Admision de una Institucién Privada. El personal trabaja de lunes
a viernes de 8 a.m. a 6 p.m. y los sabados de 9 a 12 m, ellos son contratados y

forman parte de la planilla.



1.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables motivacion
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. . . items Escalas y Niveles
Dimensiones Indicadores
valores
Remuneracion 2,5,9,10 1=Totalmente de
desacuerdo
Seguridad en el
puesto 4,18 2=En desacuerdo: Alta
Factores Condiciones de 1,3,7,8 3=Ni de acuerdo ni Regular
higiénicos trabajo en desacuerdo Baja
Relacion con el 4=De acuerdo
supervisor y 17,19
comparieros 5=Totalmente de
acuerdo
Reconocimiento 1=Totalmente  de
13,17 desacuerdo
Realizacion
12,20 2=En desacuerdo:
Posibilidad de . . Alta
Factores 11,16 3=Ni de acuerdo ni
L. ascenso
Motivacionales en desacuerdo Regular
Libertad para .
- p 4=De acuerdo Baja
decidir como 14,15
reallz_ar un 5=Totalmente de
trabajo

acuerdo




Tabla 2
Operacionalizacion de las variables productividad laboral

. . . items Escalas .
Dimensiones Indicadores y Niveles
Valores
Numero de 1=Totalmente de
expedientes 3,12 desacuerdo
revisados
2=En Deficiente
Namero de desacuerdo:
o atencion 4,10 Regular
Eficacia 3=Ni de acuerdo
Numero de 1,4 ni en desacuerdo Eficiente
ventas.
4=De acuerdo
Seguimiento de
cartera de 5,16 5=Totalmente de
clientes acuerdo
1=Totalmente de
desacuerdo
Namero de o=F
guejas de 13 =En
. desacuerdo:
clientes. -
Deficiente
, 3=Ni de acuerdo
- . Numero de .
Eficiencia . 14 ni en desacuerdo Regular
sugerencias
, 4=De acuerdo Eficiente
Numero de
felicitaciones 21518 5=Totalmente de
Informacion acuerdo
6,7,8,9,17,19

actualizada
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable interviniente colaboradores

. . Escalade
Dimensiones Escalas y Valores o
medicion
Femenino/masculino
3 18 a 25 afios
Género
26 a 32 afios .
Nominal
33 amas
Edad S Cualitativa
Técnico incompleto
Técnico completo
Grado de Universitario en curso
instruccion

Universitario completo

Posgrado

2.3. Metodologia

Se utilizé el método de investigacion hipotético deductivo donde una vez planteado
el problema de estudio, el investigador en base a los antecedentes se construye un
fundamento cientifico, del cual deriva las hipoétesis y las somete a prueba mediante
el empleo de los disefios de investigacion apropiados. Hernandez (2010 p. 5)

La investigacion es de enfoque cuantitativa, segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) “pretende confirmar y predecir los fendbmenos investigados,
buscando regularidades y relaciones causales entre elementos. Esto significa que

la meta principal es la formulacién y demostraciéon de teorias”, (p.6).

Segun la finalidad es aplicada porque propone transformar el conocimiento
'‘puro’ en conocimiento Util. Segun Braun (s.f.) menciona que es aplicada porque
busca y consolida el saber y la aplicacion de los conocimientos para el

enriquecimiento del acervo cultural y cientifico.
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2.4. Tipo de estudio

Es de tipo descriptivo porque esta dirigido a determinar las caracteristicas y niveles
de las variables motivacion y productividad laboral. Hernandez et al. (2010)
menciona que este estudio “busca especificar las propiedades, las caracteristicas,
y los perfiles importantes de una persona, grupo, comunidad o cualquier otro
fendbmeno que se someta a su andlisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o

variables”, (p. 93).

Segun el control de esta investigacion es correlacional porque va a analizar
el grado relacion de las variables motivacion y productividad laboral. Hernandez et
al. (2010) “mide y analiza el grado de relacion entre las dos variables que se
expresen en hipoétesis sometidas a prueba. Intentara predecir el valor aproximado

que tendra un grupo de individuos o fendmeno en una variable”, (p. 122).

04

02

Figura 7. Diagrama del disefio correlacional

Dénde:

M: 50 asesores

O1: Observacién sobre motivacion

r: Relacién entre variables. Coeficiente de correlacion.
02: Observacion sobre productividad laboral

Segun el tiempo de ocurrencia de los hechos y registros de la informacion,
este estudio es prospectivo ya que “registra la informacién segun va ocurriendo los

fendmenos”. (Canales 2004, p. 135).

Segun el periodo y secuencia del estudio es transversal porque los objetivos

generales y especificos estan dirigidos al analisis del nivel o estado de las variables,
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mediante la recoleccion de datos en un solo momento y en un tiempo unico.
Canales (2004, p. 135) menciona que estudia las variables simultaneamente en
determinado momento, haciendo un corte el tiempo, en este tiempo no es

importante en relacion con la forma en que se dan los fenémenos.

Segun la orientacion esta investigacion esta orientada a la adquisicion de

conocimientos con el propésito de dar respuesta a problemas concretos.

2.5. Disefo de investigacion

Para esta investigacion se utilizo el disefio no experimental, pues el investigador
no tiene control sobre las variables, asi como lo menciona Herndndez et al. (2010)
“la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir,
se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables”, (p.152).

2.6 Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

La poblacion segun los sefala Canales (2004, p.151) constituye el conjunto de
individuos y objetos de las que se desea conocer algo de la investigacion. El
presente estudio esta constituido por todos los colaboradores de la Oficina de
Admision de una Institucion Privada, que acorde los datos brindados por el jefe de

la oficina, asciende a los 50 colaboradores.

Los colaboradores en esta investigacién son conformados por los asesores
de la Oficina de Admisién una Institucion Privada. EIl personal trabaja de lunes a
viernes de 8 am. a 6 pm. y los sabados de 9 a 12 m, ellos son contratados y forman

parte de la planilla.

El trabajo a realizar de los asesores se ha dividido en dos funciones: ventas
y administrativo. Los primeros tienes las funciones de informar, cerrar ventas y
realizar seguimiento a la cartera de clientes hasta concretar venta. La otra funcién
consiste en la post venta, resolver consultas de los postulantes, revision de
documentos, realizar categorias (beneficios), atencion de quejas y reclamos y

tramites documentarios para enviar los expedientes a Archivo.
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Criterio de inclusion

En el presente trabajo formaran parte de la muestra todo colaborador de ambos
sexos que ocupe el puesto de asesor de plataforma de una Institucion Privada
2016.

Criterios de exclusion

En el presente trabajo no formaran parte de la muestra los colaboradores que no

laboran en la Oficina de Admisién de una Institucién Privada.

Si el colaborador se encuentra en vacaciones o descanso meédico, se
realizara las encuestas en sus respectivos hogares. Sin embargo, se solicitara al
jefe del area que el dia que se aplicara la encuesta esté el personal completo y

dispuesto a colaborar.

Muestra

La muestra para Hernandez et al. (2010) “es un subgrupo de la poblacion de interés
sobre el cual se recolectaran daos, y que tiene que definirse y delimitarse de
antemano con precision, ademas de que debe ser representativo de la poblacién”,
(p.173).

Para esta investigacion el tamafio de la muestra estar4 conformado por 50
colaboradores, como la poblacién es pequefia, se tomara el total de la poblacién
de la Oficina de Admisién de la Institucion Privada, considerando el 100% del total

para determinar la relacion entre las variables a estudiar.

Muestreo

El muestreo segun la investigacién de Canales (2004) es de tipo no probabilistico,
ya que “se usoO a la poblacién total como muestra, este tipo de muestreo no sigue
el proceso aleatorio. Se caracteriza porque el investigador selecciona su muestra
siguiendo algunos criterios identificados para los fines del estudio que le interesa

realizar” (p.15).
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2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se uso para recolectar los datos sobre Motivacion y Productividad
Laboral fue una encuesta, para Canales (2004, p. 163) “este método consiste en
obtener informacion de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos mismos,

sobre opiniones, actitudes o sugerencias”.

El instrumento al utilizar es el cuestionario que es definido por Canales
(2004, p.165) como “el método que utiliza un instrumento o formulario impreso,
destinado a obtener respuestas sobre el problema es estudio y que el investigado
o consultado llena por si mismo”. Que consté de una introduccién, instrucciones,
datos generales y contenido propiamente dicho dividido en 2 partes: la primera

orientada a motivacién y productividad laboral.

Dado la naturaleza de nuestro trabajo (correlacional) se usé un cuestionario
de actitud tipo Likert, el instrumento de recoleccién de datos debe tener: validez y
confiabilidad. Con la validez se determina la revision de la presentacion del
Contenido, el contraste de los indicadores con los items que miden las variables
correspondientes. Nos apoyamos en Canales (2004) expresa que la validez como

“el grado en que un instrumento logra medir lo que se pretende medir”, (p. 172).

Descripcién del cuestionario

Los instrumentos de recoleccién de datos, contienen preguntas “cerradas”, con
interrogantes y alternativas que han sido delimitadas previamente. Los
cuestionarios han permitido estandarizar y uniformizar la informacion. Para el
trabajo, se han tomado instrumentos que han sido validados en su oportunidad por
expertos en los temas de Motivacion y Productividad laboral.

Este cuestionario esta compuesto por una introduccion, instrucciones y las
preguntas. Dentro de estos item esta los generales como: la edad que esta
desarrollado por medio de intervalos de 18 a 25 afos, 26 a 34 afios y 35 a 43 afos;
sexo de femenino y masculino, y el grado de instruccién que se dividido en

secundaria, técnico, universitario y estudios de posgrado.
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La clasificacion que se utiliz6 en ambos cuestionarios fue de 5 valores:
totalmente de acuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo
y totalmente de acuerdo, los cuales por cuestion de analisis de colocé del 1 al 5

segun corresponde.

El primer cuestionario estd compuesto de 20 preguntas, que miden la
remuneracion, incentivos, beneficios, reconocimiento, estabilidad laboral,

condiciones de trabajo y posibilidades de ascender.

El segundo cuestionario esta basado en 19 item, que van a medir tramites
documentarios, atenciones y cierre de ventas, seguimiento de cartera de clientes,

informacion actualizada, nimero de quejas de clientes y nimero de sugerencias.

2.8 Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez del instrumento

La validez segun Hernandez et al. (2010, p.200) menciona que se refiere al grado
en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir para ello

utiliza la evidencia relacionada con el contenido, con el criterio y con el constructo.

X=t+e

X=representa los valores observados
t= los valores verdaderos
e= el grado de error en la medicién

Juicio de expertos

Se utilizara el juicio de expertos que es la evaluacién de una serie de personas,
como estrategia de evaluacién presenta una serie de ventajas, como son: la tedrica
calidad de la respuesta que obtenemos de la persona, el nivel de profundizacién
de la valoracion que se nos ofrece, su facilidad de puesta en accion, la no exigencia
de muchos requisitos técnicos y humanos para su ejecucion, el poder utilizar en
ella diferentes estrategias para recoger la informacién es de gran utilidad para

determinar el conocimiento sobre contenidos y tematicas dificiles, complejas y
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novedosas 0 poco estudiadas, y la posibilidad de obtener informacion
pormenorizada sobre el tema sometido a estudio, para lo cual es necesario poder
contar con diferentes tipos de expertos. Barroso y Cabero (citado por Cabero, 2013,
p. 14).

Se contd con la participacién 3 jueces, los cuales cuentan con el grado de
Magister, especialistas en el tema; a quienes se les proporcioné los items originales
del cuestionario de Motivacion y Productividad Laboral, separados por factores. Se

determind que los reactivos poseen relevancia, claridad y pertinencia.

Confiabilidad del instrumento

Con respecto a la Confiabilidad se estima que un instrumento de medicién es
confiable cuando permite determinar. Para Hernandez et al. (2010, p. 200) indica
que la confiabilidad de un instrumento de medicién se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados.

Para determinar la confiabilidad se emple6 el procedimiento de Medidas de
Consistencia, el cual permitié obtener el Coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual
se utiliza para estimar la confiabilidad de la consistencia del instrumento, con el fin
de comprobar con cuanta exactitud, los items son consistentes, con relacién a lo

gue se pretende medir.
Alfa de Cronbach:

El Alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a
través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo constructo o

dimensioén tedrica.

La medida de la fiabilidad asume que los items (medidos en escala tipo
Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente correlacionados segun lo
menciona (Hernandez, 2010). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1

mayor es la consistencia interna de los items analizados.

Si el resultado es 0.80 o mas se considera aceptable el instrumento. La
fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra para

garantizar la medida fiable del constructo en la muestra concreta de investigacion.
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Que el mismo, mide lo que el investigador quiere medir, y que, aplicado

varias veces, replique el mismo resultado.

Coeficiente alfa >.9 es excelente
Coeficiente alfa >.8 es bueno
Coeficiente alfa >.7 es aceptable
Coeficiente alfa > .6 es cuestionable
Coeficiente alfa >.5 es pobre
Coeficiente alfa <.5 es inaceptale

Figura 8. Rango del Alfa de Cronbach.
Fuente: George y Mallery (2003, p 231)

La formula presentada a continuacion, se emplea para obtener el coeficiente

de confiabilidad de alfa de Cronbach:

o = —— :
K-1 S

Donde:
(X = Coeficiente de Confiabilidad
K = Numero de items del instrumento
2 . .
5} = Varianza de cada item

Sf = Varianza del instrumento

En la presente investigacion se realizé un estudio piloto con 10 asesores y
registrando los resultados de sus encuestas en Excel y luego en el paquete
estadistico SPSS, ingresando los datos con secuencia de analizar, escalas, analisis
de fiabilidad y prueba alfa. Los resultados se presentan en las siguientes tablas.
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Tabla 4
Alfa de Crombach de Motivacién

Alfa de Cronbach N de elementos

,852 20

Tabla 5

Alfa de Crombach de Productividad laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,805 19

El coeficiente de Alfa de Cronbach, requirié de una sola administracion del
instrumento de medicién a los colaboradores, la primera variable de Motivacion
alcanz6 0,852 de confiabilidad, lo que constituye una fuerte confiabilidad. La
segunda variable de Productividad laboral obtuvo 0.805 de confiablidad, la cuan

también constituye una fuerte confiabilidad.

2.9 Métodos de andlisis de datos

En esta etapa se determina como analizar los datos y que herramientas de analisis
estadistico son adecuadas para éste proposito. Para ello se realizado una serie de

pasos gue a continuacion se detalla:

El primer paso consiste en el proceso de clasificacidn, registro y codificaciéon
de datos obtenidos de los resultados de la aplicacion del instrumento, los cuales

fueron codificados en el Excel y en el SPSS.

Luego de la codificacion de los datos en el spss, se realiza la codificacion de
la base de datos para verificar que los datos de la escala de Likert estan correctos,
que el rango esté entre 1 al 5. Luego de realizar la codificacion de datos, los

resultados se analizaron con la estadistica descriptiva.
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Para el proceso de contratacion de hipotesis se utilizé la prueba de
normalidad de Kolmogorov -Smirnov debido a que nuestra muestra es mayor a 40,
ello arroj6 el estadistico a utilizar en la prueba (Paramétrico y No Paramétrico), lo
cual nos permitié elegir el tipo de estadistico de acuerdo a la dispersion de la

recoleccion de datos (R de Pearson, prueba binomial, Chi cuadrado, etc.).
Estadistica descriptiva:

Este método de analisis de datos es utilizada para analizar las respuestas de los
items que salen de las dimensiones e indicadores de las respectivas variables, para
ello se usaran las tablas de frecuencia con su respectiva media, mediana y moda,
ella nos permitira analizar descriptivamente las diversas interrogantes derivadas de
sus respectivas dimensiones, esto nos ayudara a dar una mejor interpretacion a las
conclusiones, asimismo nos dara insumos para las respectivas recomendaciones
finales. Hernandez et al. (2010, p.281).

Estadistica Inferencial:

Hernandez et al. (2010 p. 299) menciono que esta estadistica pretende comprobar
hipotesis y generalizar los resultados que se han obtenidos en la muestra de la
poblacién o universo. Es decir determina si la hipétesis es congruente con los datos

obtenidos en la muestra y el grado de significancia de los resultados obtenidos.
Analisis paramétricos:

Es la estimacién de los pardmetros de la poblacion con base en muestras
estadisticas. Mientras mas grande sea la muestra mas exacta sera la estimacion,
mientras mas pequefia, mas distorsionada sera la media de las muestras por los

valores raros extremos.

Los analisis paramétricos partes de los siguientes supuestos, la distribucion
poblacional de la variable dependiente es normal: el universo tiene distribucion
normal. El nivel de medicion de las variables es por intervalos de razén. Cuando
dos o méas poblaciones son estudiadas, tienen una varianza homogénea: las

poblaciones en cuestién poseen una dispersion similar en sus distribuciones.
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Nivel de significancia:

Es la probabilidad de tomar la decision de rechazar la hipétesis nula cuando ésta
es verdadera. El nivel de significancia de 0.05: implica que se tiene el 95% de
seguridad para generalizar y solo el 5% en contra. Es decir el investigador tiene el

99% en su favor y 1% en contra para generalizar sin temor.

Prueba de hipoétesis

Consiste en determinar si la hipétesis poblacional es congruente con los datos
obtenidos en la muestra. Una hipotesis se retiene como un valor aceptable del
pardmetro, si es consistente con los datos, si no lo es, se rechaza para ello se

utiliza la distribucion muestral y nivel de significancia.
Estadistica de correlacion:
Spearman

Es el coeficiente para medir el grado de asociacion entre dos variables
ordinales cuyos valores indican rangos en cada una de ellas. Toma el valor +1
cuando existe igualdad de rangos de los casos en las dos variables y -1 cuando
tienen rangos exactamente opuestos. Si resulta la prueba no normal, quiere decir

que el nivel de significancia es mayor a 0.05, entonces se aprueba la hipotesis nula.

2.11 Aspectos éticos

En los aspectos éticos se consideré como primacia la confidencialidad que significa
gue la informacién obtenida se guardara y difundira solo los resultados en general
del cuestionario, las encuestas seran anoénimas y sin ninguna identificacién de por

medio.

Ademéas no se difundirdn por ningin motivo se difundira el nombre ni

identidades de las personas que formaron parte de este estudio.
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3.1 Resultados descriptivos

Tabla 6
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de la productividad por género de los

colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada, 2016.

Femenino Masculino Total

n % n % n %

Deficiente 1 2.0 0 0 1 2.0

-Productividad laboral Regular 27 54.0 12 24.0 39 78.0

Eficiente 4 8.0 6 12.0 10 20.0

Total 32 64.0 18 36.0 50 100.0
a0 Género
B femenino

Recuento

Deficierte Regular Eficiente

-Productividad laboral

[l masculino

Figura 9. Distribucién porcentual de la productividad y género

De la tabla 6 y figura 9 se muestra que de los colaboradores de la Oficina de

Admisién de una Institucién Privada 2016 que el

54 % del personal femenino

muestra una regular productividad laboral, el 8 % eficiente productividad, 2%

deficiente productividad; de los colaboradores masculinos el 24 % muestra una

regular productividad y el 12 % eficiente productividad. Por lo tanto, los hombres

tienen una mejor productividad que las mujeres.
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Tabla 7
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la productividad por edad de los

colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada, 2016.

18 a 25 26a32 33 amas Total
n %
n % n % n %
Deficiente 1 2.0 0 0 0 O 1 20
-Productividad laboral Regular 16 32.0 16 32.0 7 140 39 78.0
Eficiente 3 6.0 5 10.0 2 4.0 10 20.0
Total 20 40.0 21 42.0 9 18.0 50 100
20 Edad
W1za2s
B 26 a 32
133 a mas

105

Recuento

0 2 0%
T
Deficierte Regular Eficiente

-Productividad laboral

Figura 10. Distribucion porcentual de la productividad y edad

De la tabla 7 y figura 10 se muestra que de los colaboradores de la Oficina de
Admisién de una Institucién Privada 2016, el 32 % del personal que tienen entre
18 a 25 aflos muestra una regular productividad laboral, el 6 % eficiente
productividad y el 2% muestra una deficiente productividad laboral, de los
colaboradores que tienen entre 26 a 32 afios el 32 % muestra una regular
productividad y el 5 % eficiente productividad, finalmente el personal que tiene de
33 afios a mas el 14 % muestran una regular productividad y el 4 % eficiente

productividad. Por lo tanto, los colaboradores tienen regular productividad.
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Tabla 8
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la productividad por grado académico

de los colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada, 2016.

técnico  técnico universitaria universitario  Posgrado Total

incompleto completo en curso completo n %

n % n % n % n % n %
- Deficiente 1 2.0 0O O 0 0 0 0 0 0 1 2.0
Productivida Regular 1 20 10 20.0 23 46.0 4 8.0 1 20 39 78.0
d laboral Eficente 0 0 4 80 6 120 0 O 0 o 10 20.0
Total 2 40 14 28.0 29 58.0 4 80 1 40 50 100.0

25 Grada
académico

tecnico incompleto
tecnico completo
universitaria en
curso
universitario
completo
[Posgrade

207

157

Recuento

107

T
Deficiente Regular Eficiente
-Productividad laboral

Figura 11. Distribucion porcentual de la productividad y grado

académico

De la tabla 8 y figura 11 se muestra que de los colaboradores de la Oficina de
Admisién de una Instituciéon Privada 2016 el 2 % del personal que tienen estudios
técnicos incompleto muestra una deficiente productividad laboral, y el 2% regular
productividad , de los colaboradores que tienen estudios técnicos completos el 20
% muestra una regular productividad y el 8% eficiente productividad, el personal
que tiene estudios universitarios en curso el 46% muestran una regular
productividad y el 12% eficiente productividad, los colaboradores que tiene estudios
universitarios completos el 8% muestran regular productividad, finalmente de los
colaboradores que tienen estudios de pos grado el 2% muestra regular
productividad laboral. Por lo tanto, los colaboradores que tienen estudios

universitarios tienen mayor productividad laboral.
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Tabla 9
Distribucion de frecuencias y porcentajes segun nivel de motivacion de los

colaboradores de la Oficina de Admision, 2016.

Frecuencia Porcentaje
Baja 2 4
Regular 40 80
Vaélidos
Alta 8 16
Total 50 100
807
G0
o
o
iy
c
8 40- 80,0
|
=]
o
207
— 180
4.0
0 == T T
Baja Regular Alta
-Motivacion

Figural2. Distribucion porcentual segun nivel de motivacion

De latabla 9y figura 12 se observa que el 80 % de los colaboradores de la Oficina
de Admision de una Institucion Privada 2016 se encuentra en el nivel regular, el 16

% en el nivel de motivacion alta y el 4 % tienen motivacion baja.
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Tabla 10
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de factores higiénicos de los

colaboradores de una institucion privada 2016.

Frecuencia Porcentaje
Baja 1 2
Regular 40 80
Validos
Alta 9 18
Total 50 100

30

3

Porcentaje
$

20

Baja Regular Alta

-Factores higiénicos

Figural3. Distribucion porcentual segun nivel de factores higiénicos

Interpretacion: De la tabla 10 y figura 13 se observa que el 80 % de los
colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada 2016 se
encuentran en un nivel regular de factores de higiénicos, el 18 % en el nivel de alto,
el 2% se encuentran en el nivel bajo de factores higiénicos. Por lo tanto, la mayoria

de los colaboradores tiene un nivel regular de factores higiénicos.
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Tabla 11
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de factores motivacionales

de los colaboradores de una institucion privada 2016.

Frecuencia Porcentaje
Baja 2 4
Validos Regular 48 96
Total 50 100

1007

30

G0

Porcentaje

40

207

Baja Regular

-Factores motivacionales

Figura 14. Distribucion porcentual segun nivel de factores motivacionales

Interpretacion: De la tabla 11 y figura 14 se observa que el 96% de los
colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada 2016 se
encuentran en el nivel regular de factores motivacionales y el 2 % en el nivel bajo.
Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores tiene un nivel regular de factores

motivacionales.
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Tabla 12
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de productividad laboral de

los colaboradores de una institucion privada 2016.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 2
Regular 39 78
Vaélidos
Eficiente 10 20
Total 50 100

a0

G0
2
B
E

o 407 78,0

o
o

207

200
———
o | T T
Deficiente Regular Eficierts

-Productividad laboral

Figura 15. Distribucion porcentual segun nivel de productividad laboral

Interpretacion: De la tabla 12 vy figura 15 se observa que el 78 % de los
colaboradores de la Oficina de Admisiébn de una Institucion Privada 2016
manifiestan un nivel regular de productividad laboral, el 20 % se encuentra en el
nivel eficiente y el 2 % manifiesta una deficiente productividad laboral. Por lo tanto,
los colaboradores tienen regular productividad.
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Tabla 13
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de eficiencia de los
colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada, 2016.

Frecuencia Porcentaje
Regular 29 58
Validos Eficiente 21 42
Total 50 100

Porcentaje

Regular Eficients

-Eficiencia
Figura 16. Distribucion porcentual segun nivel de eficiencia

Interpretacion: De la tabla 13 y figura 16 se observa que el 58 % de los
colaboradores de la Oficina de Admisién de una Instituciébn Privada 2016,
presentan una regular eficiencia laboral y el 42 % una eficiente eficiencia laboral.
Por lo tanto se puede concluir mas de la mitad de los colaboradores tiene regular

eficiencia.
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Tabla 14
Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de eficacia de los

colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 2
Regular 44 88
Vaélidos
Eficiente 5 10
Total 50 100
-Eficacia
100
a0
2
& 0
[
1]
o
o
o 407
207
o = 10,0
(il I
Deficierte Regular Eficierte

-Eficacia

Figura 17. Distribucién porcentual segun nivel de motivacion

De latabla 14 y figura 17 se observa que el 88 % de los colaboradores de la Oficina
de Admision de una Institucion Privada 2016 presentan un nivel regular de eficacia
laboral, el 10 % se encuentra en una eficiente eficacia laboral y el 2% presenta una
deficiente eficacia laboral. Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores son

eficaces.
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3.2 Resultados de la estadistica inferencial
Prueba de normalidad

Para presentar los resultados es necesario conocer qué tipo de prueba estadistica
se utiliza, si corresponde a la estadistica paramétrica o a la no paramétrica. Para
ello se someten los resultados a una prueba de normalidad mediante la prueba
Kolmogorov — Smirnov para conocer si los resultados son normales (paramétricos)

0 no normales (no paramétricos).

Hipétesis:

Ho: Los datos provienen de una distribuciéon normal.

Ha: Los datos no provienen de una distribucién normal.

Nivel de significancia:

Para efector de la presente investigacion se ha determinado que a = 0.05
Valor estadistico de la prueba:

El valor estadistico de prueba que se ha considerado para la presente hipotesis es

Kolmogrorov — Smirnov.

Tabla 15

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion ,143 50 ,013 ,950 50 ,035
Productividad laboral ,204 50 ,000 ,884 50 ,000
Eficiencia ,190 50 ,000 ,898 50 ,000
Eficacia ,176 50 ,001 921 50 ,002
Factores higiénicos ,137 50 ,019 ,958 50 ,075
Factores motivacionales ,186 50 ,000 ,943 50 ,017

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido a que el tamafio

de muestra es de 50.
Regla de decision:
Si Sig > 0.05 Se acepta la hipétesis nula

Si Sig < 0.05 Se rechaza la hipétesis nula.

Toma de decision:

Como el valor p de significancia del estadistico de prueba de normalidad tiene el
valor entre 0.000 y 0.019, entonces para los valores Sig. < 0.05; se cumple que:
Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna. Esto quiere decir que:
segun los resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de
estudio no provienen de una distribucidon normal. Por lo tanto, para el desarrollo de
la prueba de hipétesis se ha utilizado la prueba no paramétrica para distribucion
normal de los datos Rho de Spearman a un nivel de significancia de 0.05.

Contrastacion de Hipoétesis

Hipotesis general:

Ho: No existe relacion entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores

de la Oficina de Admisién de una Institucién Privada 2016

Ha: Existe relacién entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores

de la Oficina de Admisién de una Instituciéon Privada 2016

Regla de decision:

Se acepta Ha si y solo si Sig. < 0,05
Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05

Tabla 16



Correlacion de Spearman de motivacion con productividad laboral
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Motivacion  Productividad
laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,618™
Motivacion Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,618™ 1,000
Productividad laboral Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nivel de confianza: 95% (o = 0.05)

Los resultados del andlisis de relacion entre la variable motivacion y la variable

productividad, dan cuenta de la existencia de una relacion rho de Spearman =

0.618, indicando que hay una relaciébn positiva, con un nivel de correlacion

moderada.

Decision estadistica: La significacion de p = 0.000 indica que es menor a o = 0.05,

lo cual permite sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa por lo que concluye que: Existe

relacion entre motivacién y productividad laboral en los colaboradores de la Oficina

de Admision de una Instituciéon Privada 2016.
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Hipotesis especifica 1:

H1: No existe esta relacion entre motivacion y eficacia en los colaboradores de la
Oficina de Admision de una Institucion Privada 2016

Ho: Existe esta relacion entre motivacion y eficacia en los colaboradores de la
Oficina de Admision de una Institucion Privada 2016

Regla de decision:

Se acepta Ha si y solo si Sig. < 0,05
Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05

Tabla 17
Correlacién de Spearman de motivacion con eficacia

Motivacion Eficiencia

Coeficiente de correlacion 1,000 ,556™
Motivacion Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,556™ 1,000
Eficacia Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

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

Los resultados del andlisis de relacion entre la variable motivacién y la dimension
eficacia, dan cuenta de la existencia de una relacién rho de Spearman = 0.556,

indicando que hay una relacién positiva, con un nivel de correlacion moderada.

Decisién estadistica: La significacion de p = 0.000 indica que es menor a o = 0.05,
lo cual permite sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa por lo que concluye que: Existe
esta relacion entre motivacion y eficacia en los colaboradores de la Oficina de

Admisién de una Institucion Privada 2016.
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Hipotesis especifica 2:

H2: No existe relacidon entre motivacion vy eficiencia en los colaboradores de la

Oficina de Admision de una Institucién Privada 2016.

Ho: Existe relacion entre motivacion y eficiencia en los colaboradores de la Oficina

de Admision de una Institucion Privada 2016.
Regla de decision:

Se acepta Ha si y solo si Sig. < 0,05
Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05

Tabla 18
Correlacion de Spearman de motivacion con eficiencia

Motivacién Eficacia

Coeficiente de correlacion 1,000 ,558™
Motivacién Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,558™ 1,000
Eficiencia Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Los resultados del andlisis de relacion entre la variable motivacién y la dimension
eficiencia, dan cuenta de la existencia de una relacién rho de Spearman = 0.558,

indicando que hay una relacién positiva, con un nivel de correlacion moderada.

Decision estadistica: La significacion de p = 0.000 indica que es menor a o = 0.05,
lo cual permite sefalar que la relacién es significativa, por lo tanto se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa por lo que concluye que: Existe
relacion entre motivacion y eficiencia en los colaboradores de la Oficina de

Admisién de una Institucién Privada 2016.
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La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar si existe relacion
entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de
Admision de una Institucion Privada 2016. A continuacion, se discutiran los

hallazgos de este estudio:

Se tuvo como objetivo general determinar si existe relacion entre motivacion
y productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de Admision de una
Institucion Privada 2016. Luego de analizar los resultados descubrimos que hay
una relacion positiva entre la variable motivacién y la variable productividad de los
colaboradores de la oficina de Admision de una Institucion Privada, con un nivel de
correlacion moderada (relacion rho de Spearman= 0.618). Entonces se rechazo la
hipotesis nula, por lo tanto se acepto la hipétesis alterna de la investigacion que
menciona que si existe relacién entre motivacion y productividad laboral en los

colaboradores de la Oficina de Admisién de una Institucion Privada 2016.

Dichos resultados tienen coherencia con la tesis de Gonzales (2013) quien
investigd acerca de la gestién de desempefio y motivacion de los trabajadores de
una empresa automotriz, en lo que plantedé identificar la relacion entre la gestion
del desempefio y la motivacién de los trabajadores del area de mantenimiento y
servicios de la empresa del sector automotriz. Para el andlisis de datos se
emplearon indicadores de correlacion, cuyos resultados son mostrados mediante
un diagrama de dispersion para establecer la relacion de la gestion del desempefio
y la motivacion. El resultado de la investigacion fue una relacion positiva entre la
gestion del desempefio y la motivacion, lo que permite concluir que la gestion del
desempeiio de la empresa evaluada es ineficiente, que los niveles de motivacion
de los trabajadores son en su mayoria la gestion del desempefio y afiadir incentivos
monetarios y no monetarios que mantengan fidelizados y satisfechos a los

trabajadores.

Esta investigacion también coincide con la tesis de Serrano (2016) quien
realiz6 un estudio sobre la Influencia de los factores motivacionales en el
rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de
Carabayllo, obtuvo como resultado la existencia de correlacion significativa al nivel

del 0.05 de la variable factores motivacionales con la variable rendimiento laboral,
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los resultados indican que existe un 97.7% de confianza de que las correlaciones

sean verdaderas y una probabilidad de error menor al 5%.

Dichos resultados también tienen coherencia con la tesis de Gamba (2015),
en su investigacion se realiz6 el coeficiente de correlacion moderado entre las dos
variables. El resultado de esta investigacion fue que existe una correlacion
moderada entre las dos variables. Los factores de productividad mas destacados
son los que se respetan los estandares establecidos dentro de la empresa y el
personal desempefia las actividades de acuerdo a su preparacion. Para la
motivacion se encontré que el ambiente de trabajo es ideal para desarrollar las
tareas, asi como también se encontro que la retroalimentacién de como realizan su
trabajo, entre los directivos con los operadores de los distintas areas es bastante
sana. Se concluy6 que la empresa tiene una buena motivacion, por los indices de

produccion dentro de sus estandares.

Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora
lo establecido por Salazar (2015) puesto que coincide en afirmar que la motivacion
laboral incide en el rendimiento laboral del personal, ademas esta investigacion
concluy6 que el nivel de motivacion no es el adecuado ya que existe una gran
relacion con el Rendimiento laboral por lo que es importante acotar que en asuntos
de Motivacion el GAD Puijili tiene muchas falencias evidentes lo que perjudican los
procesos que deben realizarse, a los empleados y a la ciudadania en general.

Esta investigacion también coincide con la tesis de Izaguirre (2015) quien
realiz6 un estudio sobre si existe influencia de la motivacion laboral en la
productividad de los trabajadores de retenciones Cencosud. Los resultados
obtenidos fueron que la influencia de la motivacion laboral en la productividad de
los trabajadores esta en un 66%. Ademas, se logré reconocer que cuanto mas

motivado se sientan los colaboradores, su productividad se incrementa.

Por otro lado en Peru, Castafieda y Julca (2016) realizaron un estudio que
tuvo como obijetivo definir en qué medida el disefio de un programa de motivacion
laboral incrementara la productividad de los trabajadores del area de ventas de la
empresa distribuciones Casther & Asociados S.A.C. Concluyeron que la empresa

no cuenta con un plan de motivacion para el personal, conociendo estos resultados
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se procedio a establecer un plan motivacion para dicha area, se consider6 que la
motivacion extrinseca influiria mas en los trabajadores ya que ellos manifiestan que

los incentivos econdmicos son mas necesarios para ello.

En cuanto al analisis del objetivo especifico 1, la relacion entre la variable
motivacion y la dimensién eficiencia, dan cuenta de la existencia de una relacion
rho de Spearman = 0.558, indicando que hay una relacién positiva, con un nivel de
correlacion moderada. Es decir que si existe relacion entre motivacion y eficiencia

en los colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada 2016.

Esto coincide con la investigacion de Montenegro (2016) porque en su
investigaciéon mencion6 que la motivacion ha influido significativamente durante la
jornada laboral, mostrando trabajadores, mas eficientes y dispuestos a asumir
nuevas tareas, ademas promoviendo en ellos el trabajo en equipo, que ha ayudado
en la mejoria del ambiente laboral, del area de produccion de la panaderia,

aumentando significativamente la productividad de los trabajadores y la empresa.

Asimismo, los hallazgos encontrados en la presente investigacion corrobora
lo establecido por Torres (2015) puesto que coincide en afirmar que la eficiencia de
los trabajadores del departamento de servicios laborales en la actualidad no cumple
con las expectativas de la empresa debido a que no estan aportando para que el
resto de areas de la compafia puedan alcanzar el logro de los objetivos. Ello se
debe a que el colaborador no esta motivado en sus funciones es decir no aporta al
cien en sus tareas debido a factores como la remuneracion, los ascensos,
capacitaciones, los cuales son herramientas claves para el crecimiento profesional

de una persona dentro de una organizacion.

Ademas, el estudio de Sum (2015) esté relacionado a la primera variable de
motivacion y relacionado en la eficiencia. Su investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacion entre motivacion y desempeiio. Los resultados obtenidos
durante la investigacion determinaron que la motivacion es una herramienta
fundamental para el desempefio de las actividades de los colaboradores, sin
embargo ayuda a que ellos realicen con gusto sus actividades, y ademas

proporcionen un alto rendimiento para la empresa. Por lo tanto se debe tomar en
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cuenta que existen diferentes formas de motivar al personal, y es necesario que las

organizaciones cuenten con los recursos necesarios para la realizacion de ésta.

Asi también, coincide con lo investigado por Acosta (2013) puesto que
realizd un estudio acerca de la motivacion y la calidad de servicio. Para ello tuvo
como objetivo estudiar y analizar el factor de educacion y motivacién que tiene el
trabajador, en torno a la productividad y calidad en el servicio, teniendo como caso
de estudio, la oficina local de recaudacion de renta de los Mochis, en el municipio
de Ahome- Sinaloa. Para su analisis se llevd a cabo la revision de informacion
tedrica e investigaciones empiricas, relacionadas con los temas de educacion y
motivacion, con el propdésito de partir de un marco referencial amplio, que diera
sustento tedrico al presente trabajo; ademas se aplicé cuestionario al universo de
estudio el cual estuvo constituido por 61 empleados. En esta investigacion se
concluyé que la utilizacion tanto de factores de motivacion extrinseca como
intrinseca, ayuda a que los trabajadores realicen bien sus actividades. Ademas, la
organizacion debe proveer a sus miembros de elementos bésicos, en los que
encuentren significado, que les permita el desarrollo de sus recursos cognitivos,
psicolégicos, fisicos y emocionales respectivamente; los cuales, ponen a
disposicion de la misma organizacién y que les genere la motivacion necesaria,

para encontrar su propia realizacién a través del trabajo que realizan.

En cuanto al analisis del objetivo especifico 2, observa que existe relaciéon
entre motivacion y eficacia en los colaboradores de la Oficina de Admision de una
Institucion Privada 2016. Los resultados del andlisis de relacion entre la variable
motivacion y la dimension eficacia, dan cuenta de la existencia de una relacién rho
de Spearman = 0.556, indicando que hay una relacidon positiva, con un nivel de
correlacibn moderada. Es decir que si existe relacion entre motivacion y eficacia en

los colaboradores de la Oficina de Admisién de una Instituciéon Privada 2016.

Esto coincide con la investigacién de Arana (2015) quien investigé acerca
del clima organizacional y su influencia en la eficacia del personal de GLP GRANEL
SAC-Estacion de Servicio Trujillo 1. El clima organizacional se evallo teniendo en
cuenta los criterios de liderazgo, comunicacién, condiciones de trabajo, satisfaccion
y autoevaluacion; y la eficacia se evallo mediante los criterios de motivacion,

productividad y relaciones interpersonales. De acuerdo a los resultados se
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determind que en clima organizacional en la Estacion de Servicio Trujillo 1 es
bueno, y que la eficacia se encuentra en niveles de alta competitividad, por lo que
se concluye que el clima organizacional influye de manera positiva en la eficacia
del personal de la estacion de servicio. Ademas de acuerdo al andlisis tedrico se
observé que la implementacion de un correcto plan motivacional beneficia tanto al
empleado como al empleador. Determinaron asi la importancia de la motivacion en
los integrantes de una organizacion, un alto nivel de motivacion general un alto
nivel de productividad y rendimiento. Ademas aplicando estrategias afectivas de
motivacion se logra que el empleado se encuentre involucrado en la empresa y en
el futuro organizacional ya que este generara un rendimiento mucho mayor que en
condiciones opuestas no generaria. Un empleado que se siente reconocido y
valorado, incrementa significativamente su confianza, lealtad, creatividad y esta
dispuesto a modificar conductas y formas de trabajo a fin de complementar con

exigencias requeridas de su puesto de trabajo.



V. Conclusiones
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Se concluye lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Existe relacion entre motivacion y productividad laboral en los
colaboradores de la Oficina de Admision de una Institucion Privada
2016. Los resultados del analisis de relacion entre la primera y segunda
variable dan cuenta de la existencia de una relacion rho de Spearman=
0.618, indicando que hay una relacion positiva, con un nivel de

correlacion moderada.

Existe relacion entre motivacién y eficacia en los colaboradores de la
Oficina de Admision de una Institucion Privada 2016. Los resultados del
andlisis de relacion entre la primera variable motivacion y dimension
eficacia dan cuenta de la existencia de una relacion rho de Spearman=
0.556, indicando que hay una relacion positiva, con un nivel de

correlacion moderada.

Existe relacion entre motivacion y eficiencia en los colaboradores de la
Oficina de Admision de una Institucion Privada 2016. Los resultados del
analisis de relacion entre la primera variable motivacion y la dimension
eficiencia dan cuenta de la existencia de una relacién rho de Spearman=
0.558, indicando que hay una relacién positiva, con un nivel de

correlacion moderada.



VI. Recomendaciones
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Primera: Se recomienda al jefe del area hacer un diagndstico que le permita

Segunda:

Tercero:

conocer a sus colaboradores para identificar qué tipo de motivacion
aplicar y disefiar estrategias por género, edad y grado de instruccion ya
que los publicos son diferentes y los estimulos que tienen también.

Con ese informe se puede aplicar estrategias personalizadas para los
colaboradores que tienen deficiente productividad para que puedan
mejorar por el bien de la organizacion ya que mas de la mitad de los

colaboradores tiene regular motivacion.

La motivacion en los colaboradores es fundamental para el desarrollo de
sus actividades, para ello se debe fortalecer esta herramienta para lograr
qgue los colaboradores lleguen a tener una mejor productividad en la

Oficina de Admision de una Institucion Privada.

Es importante enfocarse en los indicares de factores de higiénicos y
motivacionales ya que el mayor porcentaje que obtuvieron fue regular.
Los colaboradores necesitan mayor atencion en este tema ya que la
organizacion tiene que entender que en todos los ambitos de la
existencia humana interviene la motivacibn como elemento para lograr

determinados objetivos y alcanzar metas.

En el caso de productividad, los colaboradores obtuvieron una regular
productividad, por ello se sugiere que los altos directivos de la empresa
realicen reuniones con los colaboradores para interactuar acerca del
mercado, la competencia y las estrategias para obtener mas prospectos

y asi se pueda mejorar en el alcance de metas.
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Resumen

En la presente tesis titulada “Motivacion y productividad laboral en los
colaboradores de la Oficina de Admisién de una Institucion Privada 2016”7, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre motivacion y productividad laboral en los

colaboradores de admision de una institucion privada 2016.

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, hipotético deductivo,
aplicativo, es de disefio no experimental, tipo descriptivo correlacional, transversal.
El instrumento de medicién fue validado por tres expertos en el tema, asimismo el
coeficiente de Alfa de Cronbach requirié de una sola administracién, la primera
variable de Motivacion alcanz6 0,852 lo que constituye una fuerte confiabilidad. La
segunda variable de Productividad laboral obtuvo 0.805 la cual también constituye
una fuerte confiabilidad. La muestra fue no probabilistica conformada por 50

colaboradores, a los cuales se les aplico una encuesta con escala tipo Likert.

El resultado es una correlacién significativa al nivel del 0.05 de la variable
motivacion con la variable productividad laboral. De acuerdo a la tabla de
contrastacion hay una relacién positiva entre la variable motivacion y la variable
productividad de los colaboradores de la oficina de admisién de una Institucion

privada, con un nivel de correlacion moderada (relacién rho de Spearman= 0.618).

Palabra clave: motivacién, productividad, eficiencia, eficacia, factores

motivacionales, factores higiénicos.



Abstract

In this thesis titled "Motivation and labor productivity in the employees of the Office
of Admissions of a Private Institution 2016", aimed to determine the relationship
between motivation and labor productivity in the Admissions employees of a Private
Institution 2016.

The present research has a quantitative approach, hypothetical deductive,
application, is of non-experimental design, descriptive, correlational, transverse
type. The measurement instrument was validated by three experts in the subject,
also the Cronbach Alpha coefficient required a single administration, and the first
Motivation variable reached 0.852 which constitutes a strong reliability. The second
variable of Labor productivity obtained 0.805 which also constitutes a strong
reliability. The sample was non-probabilistic conformed by 50 collaborators, to

whom they were applied a survey with scale Likert type.

The result is a significant correlation at the 0.05 level of the variable
motivation with the labor productivity variable. According to the contrast table, there
IS a positive relationship between the motivation variable and the productivity
variable of the employees of the Admissions Office of a Private Institution, with a

moderate level of correlation (Spearman rho = 0.618).

Keywords: motivation, productivity, efficiency, motivational factors, hygiene factors.



Introduccidén

La importancia de la presente investigacion estd en establecer la relacion que
existe entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la oficina
de Admisidn de una Institucién Privada. Se realiz6 un estudio de investigacion de

la realidad.

El reto de las organizaciones es obtener colaboradores comprometidos y
entusiasmados con su trabajo para les permitan alcanzar sus objetivos a través de
un elevado estandar de productividad. Estos colaboradores son aquellos que se
preocupan por el futuro de la empresa y estan dispuestos a invertir un esfuerzo
adicional para que la organizacion tenga éxito en el mercado. Por esta razén los
jefes necesitan motivar constantemente a sus colaboradores y generar un

sentimiento de pertenencia y compromiso.

Es por ello que esta investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre
motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de Admision

de una Institucién Privada, 2016.

Antecedentes del problema

La presente investigacion tiene los siguientes antecedentes:

Gamba (2015) presento el estudio que tiene como objetivo identificar la relacion
entre la motivacion y la productividad, para ello se utilizé el método no experimental,
de campo, descriptivo, transversal y correlacional. La muestra fue no probabilistica,

conformada por 30 operadores de diferentes areas de la empresa, a los cuales se



aplico una encuesta con escala tipo Likert ordinal. Se realizd el coeficiente de
correlacion moderado entre las dos variables. El resultado de esta investigacion fue
que existe una correlacion moderada entre las dos variables. Los factores de
productividad mas destacados son los que se respetan los estandares establecidos
dentro de la empresa y el personal desempefia las actividades de acuerdo a su
preparacion. Para la motivacion se encontré que el ambiente de trabajo es ideal
para desarrollar las tareas, asi como también se encontr6 que la retroalimentacion
de cdmo realizan su trabajo, entre los directivos con los operadores de los distintas
areas es bastante sana. Se concluy6 que la empresa tiene una buena motivacion,

por los indices de produccién dentro de sus estandares.

Revisién de la literatura

Variable 1: Motivacion.

Herzberg citado por (Robbins y Judge 2013, p.205) plantea que la motivacién
depende de la relacion de un individuo con el trabajo, y que la actitud de alguien
hacia su puesto de trabajo podria determinar el éxito o el fracaso. Ante ello planteo

su teoria de los dos factores.

Dimensiones de capacitacién, comprenden: factores de higiene y factores
motivacionales.

Variable Satisfaccion Laboral

Robbins y Judge (2013, p.28) consideran que la productividad es el nivel de analisis
mas elevado en el comportamiento organizacional. Una empresa es productiva si

logra sus metas al transformar insumos en productos, al menor costo. Por lo tanto,



la productividad requiere tanto de eficacia como de eficiencia. Una organizacion es
eficaz cuando lograr llegar a su meta de ventas o de participacion de mercado, pero

su productividad también depende de alcanzar esas metas de manera eficiente.

Dimensiones de Satisfaccién laboral, comprenden: eficacia y eficiencia.

Conclusiones: Los resultados indican que existe una correlacion
e Positiva moderada (Rho=0,618) entre las variables motivacion y productividad
laboral.
¢ Positiva moderada (Rho= 0,556) entre las variables motivacion y eficacia.

¢ Positiva moderada (Rho= 0,558) entre las variables motivacién y eficiencia

Recomendaciones: Se recomienda al jefe del area hacer un diagnéstico que le
permita conocer a sus colaboradores para identificar qué tipo de motivacién aplicar
y disefar estrategias por género, edad y grado de instruccion ya que los publicos

son diferentes y los estimulos que tienen también.

Con ese informe se puede aplicar estrategias personalizadas para los
colaboradores que tienen deficiente productividad para que puedan mejorar por el
bien de la organizacion ya que mas de la mitad de los colaboradores tiene regular

motivacion.

La motivacion en los colaboradores es fundamental para el desarrollo de
sus actividades, para ello se debe fortalecer esta herramienta para lograr que los
colaboradores lleguen a tener una mejor productividad en la Oficina de Admision

de una Institucién Privada.



Problema
¢, Cudl serd el nivel de productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de
Admisién de una Institucién Privado en el 2016, segun género, edad y grado de
instruccion?

Objetivo
Identificar la relacién entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores

de la Oficina de Admisién de una Instituciéon Privado en el 2016.

Método
El tipo de investigacion es correlacional, por su naturaleza se encuentra dentro del
disefio no experimental de corte transaccional, tamafo de la muestra es de 50
colaboradores, igual a la poblacién; se us6 la técnica de la encuesta vy el
instrumento es el Cuestionario para las dos variables motivacion y productividad
laboral. Para la validacion se usé la técnica de juicio de expertos, el criterio de
confiabilidad del instrumento, por el coeficiente de Alfa Cronbach; se aplicé el SPSS

22, para validar y procesar los datos de los instrumentos aplicados.

Resultados
Se muestran los resultados de las variables Capacitacion y Satisfaccion Laboral
Tabla 1

Correlacién de Spearman de motivaciéon con productividad laboral

Motivacion Productividad

laboral

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,618™




Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Coeficiente de correlacion ,618™ 1,000
Productividad laboral Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

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

Nota: La significacion de p = 0.000 indica que es menor a a = 0.05, lo cual permite
sefalar que la relaciéon es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hip6tesis alternativa por lo que concluye que: Existe relacion entre
motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de Admision

de una Institucién Privada 2016.

Discusién

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar si existe relacion
entre motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de
Admisién de una Institucion Privada 2016. . Luego de analizar los resultados
descubrimos que hay una relacién positiva entre la variable motivacion y la variable
productividad de los colaboradores de la oficina de Admisién de una Institucion
Privada, con un nivel de correlacién moderada (relaciéon rho de Spearman= 0.618).
Entonces se rechazo la hipétesis nula, por lo tanto se aceptoé la hipétesis alterna de
la investigacibn que menciona que si existe relacion entre motivacion y
productividad laboral en los colaboradores de la Oficina de Admision de una

Institucion Privada 2016.

Dichos resultados tienen coherencia con la tesis de Gamba (2015), en su

investigacion se realiz0 el coeficiente de correlacion moderado entre las dos



variables. El resultado de esta investigacion fue que existe una correlacion
moderada entre las dos variables. Los factores de productividad mas destacados
son los que se respetan los estandares establecidos dentro de la empresa y el
personal desempefia las actividades de acuerdo a su preparacion. Para la
motivacion se encontré que el ambiente de trabajo es ideal para desarrollar las
tareas, asi como también se encontrd que la retroalimentacion de coémo realizan su
trabajo, entre los directivos con los operadores de los distintas areas es bastante
sana. Se concluy6 que la empresa tiene una buena motivacién, por los indices de

produccion dentro de sus estandares.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

TITULO: Motivacién y productividad laboral en los colaboradores de la oficina de Admision de una Institucién Privada 2016

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Existe relacién entre
motivaciéon y productividad
laboral en los colaboradores
de la Oficina de Admision de

una Institucién Privada 2016?
Problemas secundatios:

<Cudl

productividad laboral en los

sera el nivel de
colaboradores de la Oficina
de Admisién de wuna
2016,
segun género, edad y grado de

Institucion  Privada

instruccién?

Objetivo general:

Determinar si existe relaciéon

entre motivacion y
productividad laboral en los
colaboradores de la Oficina de
Admisién de una Institucion

Privada 2016
Objetivos especificos:

Identificar el nivel de
productividad laboral en los
colaboradores de la Oficina de
Admisién  de una Institucién
Privada 2016, segun género,

edad y grado de instruccion.

Hipotesis general:

Si existe relacidon entre motivacion
y  productividad laboral en los

colaboradores de la Oficina de
Admision de wuna Institucidon
Privada 2016

HG-O

No existe relacién entre

motivaciéon y productividad
laboral en los colaboradores de la
Oficina de

Institucién Privada 2016

Admisién de wuna

Variable 1: LA MOTIVACION

Dimensiones

Indicadores

Valor

Niveles o rangos

Factores

Higiénicos

® Remuneracién
® Scguridad en el puesto

® Condiciones de
trabajo

® Relacion  con el
supervisor y
companeros

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Alta
Regular

Baja




¢Existe relacién entre
motivacion y eficacia en los
colaboradores de la Oficina

de Admisién de
Institucion Privada 20162

una

¢Existe relacién entre
motivacion y eficiencia en
de la

Oficina de Admision de una
Instituciéon Privada 20167

los colaboradores

Identificar si existe relacion
entre motivacién y eficacia en
los colaboradores de la Oficina
de Admision de una Institucion

Privada 2016.

Identificar si existe relacion
entre motivacién y eficiencia
de la

Oficina de Admision de una
Institucion Privada 2016.

en los colaboradores

Hipotesis especifica 1:

Si  existe esta relaciébn entre

motivacién y  eficacia en los

colaboradores de la Oficina de

Admisién  de una Institucion
Privada 2016.

HG-O

No existe relacion entre

motivacién y  eficacia en los
colaboradores de la Oficina de
Admision  de una Institucién

Privada 2016
Hipotesis especifica 2:

Si existe relacion entre

motivaciéon y eficiencia en los

colaboradores de la Oficina de
Admisién de wuna Institucién
Privada 2016.

HG-O

No existe relacion entre

motivacion vy eficiencia en los
de la Oficina de

Institucién

colaboradores
Admisién  de
Privada 2016.

una

Factores
Motivaciones

® Posibilidad de

ascenso
® Reconocimiento

® Libertad para decidir
cémo realizar un
trabajo.

® Realizacion

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

Alta
Regular

Baja

acuerdo
Variable 2:PRODUCTIVIDAD LABORAL
Dimensiones Indicadores Valor Niveles o rangos
Totalmente Deficiente
, . en
. Numero de atenciones desacuerdo Regular
*Eficacia ,
® Numero de ventas
. En Eficiente
® Numero de expedientes | gesacuerdo
revisados
_— Ni de acuerdo
® Seouimiento de cartera de ) -
-84 ni desacuerdo | Eficiente
clientes
Eficiencia | 4 Numero de quejas de clientes De acuerdo Regular
® Numero de sugerencia
c Totalmente
® Numero de felicitaciones de acuerdo

® Informacion actualizada




Variable 3: COLABRADORES

Dimensiones Indicadores Valor Niveles o rangos
Femenino Femenino=1
Género Masculino Masculino=2
Edad 18 a 25 afios 18 a 25 afios=1
26 a 32 afios 26 a 32 aflos=2
33 amas 33 amas=3
Grado de instruccién e Técnica e Técnica
incompleto incompleto=1
e Técnico e Técnico
completo completo=2

o Universitaria en
curso

o Universitario
completo

e Posgrado

o Universitaria en
curso=3

o Universitario
completo=4

e Posgrado=5




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:

correlacional causal

Descriptiva

DISENO: No experimental

y transversal

METODO: Deductivo

POBLACION: Colaboradores
de la Oficina de Admisién: 50

asesores

TIPO DE MUESTRA:

50 asesores

TAMARO DE MUESTRA:

50 asesores

Variable 1: La motivacion

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Betancuort

Afio: 1999

Variable 2:
Laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Fuentes

Afio: 2012

Productividad

DESCRIPTIVA:

Se utilizé frecuencias y frecuencias porcentajes en la variable motivacién y variable
productividad laboral, asi como de forma detallada de acuerdo a las dimensiones de cada
una.

Se muestra a través de tablas y gréaficos de barras.

INFERENCIAL:

Luego de realizar la prueba de normalidad con en estadistico de Kolmogorov-Smirnov, se
toma la decisién de utilizar pruebas no paramétricas y en el caso de la presente investigacion
le corresponde para relacionar variables cualitativas y ordinales el estadistico de Spearman.
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CAPITULO 1

{Qué as el compartamianto organizacional?

mayeres opartunidades de ascensos, y aporta ideas nuevas a la organizacién.’ En el
cambiante munda laboral actual, los niveles razonables de rotacién decidida per los
empleados aumenta la flexibilidad organizacional y la independendia de los trabajado-
res, ademis de que reducirfa Ia necesidad de recortes decididas por Ia gerencia.

Entonces, Jpor qué los empleados se aislan del trabajo? Como veremas mas ade-
Iante en este libro, algunas de las razones son las actitudes negativas hacia el tra-
bajo, las emociones y los estados de dnimo, asf como Ias interacciones negativas con
colegas y supervisores.

Cohesiéngrupal Aunque muchas de los resultades de nuestro modelo se podrian
conceptualizar como fenémenos de nivel individual, algunos se relacionan con la
manera €n que operan los grupas, La cohesion grupal se refiere al grado en que
los miembros de un grupo se apoyan y convalidan entre sf en el lugar de trabajo.
En otras palabras, un grupo cohesiva es aquel que €std muy unido. Cuando existe
confianza entre los trabajadores, cuando buscan metas en comiin y laboran en con-
Jjunto para alcanzar sus fines comunes, el grupo es cohesivo; cuando los empleadas
estan divididos en t€minos de lo que desean lograr y se demuestran poca lealtad
entre si, se dice que el grupo no es cohesivo.

Existen muchas evidencias de que los grupos cohesivos son mas eficaces.®® Los
resultados se han observado tanto en los grupos que se estudian en ambientes de
laboratorio altamente controlades, como en los equipos de trabajo que se estu-
dian en ambientes de campo. Esto coincide con la nocién ampliamente extendida
de que las personas tienden a hacer un mayor esfuerze en grupos que tienen un
propésito en comin. Las compaiiias buscan incrementar la cohesién de diversas
maneras, desde sesiones breves para romper el hielo, hasta eventos sociales como
dfas de carnpo, fiestas y retiros en equipos para aventuras al aire libre. A lo largo de
la obra trataremaos de evaluar si estos esfuerzos especificos tienen probabilidades de
incrementar la cohesién grupal. También se analizard s la eleccién del personal
correcto para un equipo puede ser una forma eficaz para aumentar la cohesion.

Funcionamiento grupal Asi come las actitudes positivas hacia el trabajo se asocian
con un mejor desempeiio de la tarea, 1a cohesién de grupo deberia conducir a un
funcionamiento grupal positivo. El Funcionamiento grupal se refiere a la cantidad
y calidad de los resultados del trabajo de un grupo, Asi como el desempefio de un
equipo deportive es mas que la suma del desempeno de los atletas individuales, el
funcionamiento grupal en las organizaciones laborales es mis que Ia suma de los
desempeios individuales de la tarea.

¢Qué quiere decir que el funcionamiento de un grupe es eficaz? En algunas or-
ganizaciones, un grupo eficaz es aquel que permanece enfocade en una tarea funda-
mental, y que logra sus fines tal como se especificaron, Otras organizaciones buscan
equipos que sean capaces de trabajar en colaboracién para brindar un excelenie
servicio al cliente, Incluso otras comparias hacen un gran hincapié en la creatividad
grupal y su flexibilidad para adaptarse a las situaciones cambiantes. En cada caso, se
requieren diferentes tipos de actividades para obtener lo mejor del equipo.

Productividad El nivel de andlisis més elevado en el comporamiento organizacio-
nal es la organizacién en su conjunto, Una empresa es productiva si logra sus metas
al transformar insumos en productos, al menor costo. Por lo tanto, Ia productividad
requiere tanto de eficacia como de eficiencia,

Un hospital es eficaz cuando satisface con éxito las necesidades de su clientela; es
¢ficiente cuando logra hacerlo a bajo costo. Si un hospital se las arregla para lograr
los mejores resultados con su personal actual al reducir el niimero de dias prome-
dio que un paciente estd confinado a una cama, o al incrementar el mimero dia-
rio de contactos del personal con los pacientes, se dice que el hospial ha logrado
mayor eficiencia productiva. Una compaiiia de negodos es eficaz cuando alcanza
sus metas de ventas o de participacién de mercado, pero su productividad también
depende de lograr esas metas de manera eficiente, Algunas medidas populares de
la eficiencia organizacional son el rendimiento sobre la inversién, la utilidad por
délar de ventas y la produccién por hora de mano de obra.

Las organizaciones de servicio deben tomar en cuenta las necesidades y los re-
querimientos de los clientes al evaluar su eficacia. ;Por qué? Porque existe una
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cadena evidente de causa y efecto entre las actitudes y el comportamiento de los
empleados, las actitudes y el comportamiento de los clientes, y la productividad de
una organizacién de servicios. Sears documenté de forma cuidadosa tal cadena. ™
La gerendia de la compafia descubrié que 5 por ciento de mejoria en las actitudes
de los empleados conduce a un incremento de 1.3 por ciento en la satisfaccién del
dliente, que a la vez se traduce en una mejoria de 0.5 por ciente en el crecimiento
de las utilidades. Al capacitar al personal para mejorar su interaccién con los clien-
tes, Sears fue capaz de incrementar 4 por ciento la satisfaccién de los consumidores
durante un periodo de 12 meses, generando asf un estimado de $200 millones en
utilidades adicionales,

Supervivencia. Elultimo resultado que veremos es la supervivencia organizacional,
que es simplemente la evidencia de que la organizacién es capaz de existir y crecer
en el largo plazo. La supervivencia de una organizacién no depende solamente de
qué tan productiva sea, sino también de su adaptacién al entorno. La compania que
es muy productiva haciendo bienes y servicios de poco valor para el mercado tiene
pocas probabilidades de sobrevivir durante mucho tiempo, de manera que algunos
factores de supervivenda incluyen una percepcién exitosa del mercado, una buena
toma de decisiones sobre cémo y cudndo aprovechar las oportunidades, y una admi-
nistracién exitosa del cambio para adaptarse a las nuevas condiciones de negocios,
Una vez que revisamos el modelo de insumo, proceso y resultado, cam bia-
remos un poco el enfoque al agrupar los temas con base en la forma en que se
estudian: a los niveles individual, grupal u organizacional, Como se observa en
la figura 1-5, examinaremos los insumos, los procesos y los resultados en los tres

cidn'es cap
crecer en el largo plazo..




Primeras teorias sobre 12 motivacién 208

Las teorias Xy Y

Douglas McGregor propusc dos visiones diferentes de las seres bumanos: una nﬁ%fm
esenicia, Hamada teoria X, y la otra bisicamente positiva, deneminada teoria Y.'¢ Después
de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con las empleadas, McGregor
concluyd que los puntos de vista que aquellos tenfan acerca de la nanuraleza de los seres
humanas se basahan en clertas supasiciones que moldean su comportamienta.

Los gerentes que estin a favor de la teoria X creen que a los empleados les dis-
gusta de modao inherente el trabajo, por lo que deben ser dirigides, incluso coaccic-
nados, a realizarlo. En contraste, quienes se basan en Ia teoria Y suponen que Jos
empleados consideran ¢l trabajo algo tan natural como el descanso o el juego, porlo
que la persona pmmed:o aprendcm a aceptar, einclusc a busaar, la responsab\hdad

Para entender mis a fondo las teorias X y Y, piense en témminos de la jerarquia
de Maslow. La teoria Y sefiala que las necesidades de orden superior dominan a los
individuos. Incdusc McGregor llegd a pensar que los supuestos de la teorfa Y eran mis
vilidos que los de la tearfa X. Por consiguiente, planted que ideas como la toma de
decisiones participativa, los trabajos de responsabilidad y desafiantes, y las buenas re-
laciones grupales servian para maximizar la motivacién de un individuo en su trabajo.

Por desgracia, no existe ninguna evidencia que confirme la validez de alguns de
ios conjuntos de suposiciones, o qué el hecho de aceptar las suposiciones de Ia teo-
ria Y dard coma resultado trabajadores mds motivados, Las tecrias del CO necesitan
tener bases empiricas para ser aceptadas, y las teorfas X y Y carecen de dicho apoyo
empfrico, al igual que la jerarquia de necesidades.

Teoria de los dos factores

Con Ya premisa de que la relacién de un individua con el trabajo es fundamental, y
que la actitud de alguien hacia su puesto de trabajo muy bien podria determinar e}
éxito o el fracaso, el psiclogo Frederick Herzberg se preguntd lo siguiente: “:Qué
espera la gente de su lnhzgjo?". Pidié 2 los individuos que describieran con detalle
situaciones donde se sintieran excepricnalmente bien o mal con respecto de sus
puestos de trabajo. Las respue:tas difirfieron de manera significativa, lo cual con-
dujoa Herzberg a plantear su teoria de Jos dos factores —también lamada woria de
I motivacion e higiene’!

Como se cbserva en la figura 7-2, factores intrinsecos coma el progreso, el re-
conocimiento, la responsabilidad y el logro parecen relacionarse con la satisfaceion
laboral. Los sujetos que respondieron que se sentian bien con su trabajo mostraron
tendencia a atribuir diches factores a si mismos, en tanto que los individuos msausfe
chos tendian a citar factores extrinsecos, como la supervisién, el salarie, las poh'dms
de la.compania y las condiciones laborales.

Segiin Herzhery, los datos sugieren que la opuesto a la satisfaccién no es la insa-
tisfaccién, como se solia pensar. Al eliminar las caracteristicas insatisfactorias de un

esto de Lrabaje, este no se vuelve necesariamente satisfactorio. Como se indica en
ta figura 7-3, Herzberg propusc la existencia de un continuo dable: Jo apuesto de “sa-
tisfaccion” es “sin satisfaccién™y Jo contrarlo de “insatisfaccién” es “sin insatisfaccién”.

De acuerdo con Herzberg, los factores que generan satisfaccién laboral son
diferentes de los que causan insatisfaccién laboral, Por lo mnio, los gerentes que
quieran eliminar los factares que producen la insatisfaccién quiza logren tranqui-
lidad, pero no necesariamente mativacién; apaciguardn a los trabajadores, pero
no los motivarin. Come resultado, Herzherg clasificé condiciones camo Ja cali-

=, ‘autorrealizacién
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Factores que caracterizaron 1,753 Factores que caracterizaron 1,844
eventos en el frabajo y que produjeran eventos en el trobajo que condujcron
safisfaccién extrema o una insetisfaccion extrema
45% 40%
40% 35%
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dad de la supervisién, el salario, las polfticas de ]a empresa, las condiciones fisicas
del trabajo, las relaciones con los demis y la seguridad laboral como factores de
higiene. Cuando estos factores son adecuados, ]a gente no se sentird insatisfecha
ni tampoco satisfecha. Herzherg sugirié que cuando se desea motivara las perso-
nas en su trabajo, se tienen que enfatizar factores asociados con el trabajo en si
o con los resultados que se derivan directamente de este, como las oportunida-
des de ascenso, las oportunidades de desarrolle personal, el reconocimiento, la
responsabilidad y el logro: son las caracteristicas que los individuos consideran
recompensas intrinsecas.



Anexo 3: cuestionario dirigido alos colaboradores de la oficina de admisién de una
institucion privada

1. Motivacioén

Reciba usted nuestros cordiales saludos:

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una tesis profesional, para lo
cual pedimos su ayuda en contestar a las siguientes preguntas cuyas respuestas seran
confidenciales y anénimas.

Le pedimos que conteste el cuestionario con la mayor sinceridad posible. No hay
respuestas correctas ni incorrectas, ya que éstas sélo reflejan su opinién personal.

Lea las instrucciones cuidadosamente, ya que las preguntas sélo pueden responder a una
opcion.

INSTRUCCIONES:

¢ Emplee un lapiz o boligrafo para rellenar el cuestionario. Al hacerlo, piense en lo que
sucede cotidianamente en su trabajo.

e Todas las preguntas del cuadro tienen cinco opciones de respuesta, elija la que mejor
describa lo que piense usted.

e Marque con claridad con una “x” 6 una “+”.

Edad:

a. 18 a 25 afios

b. 26 a 32 afios

c. 33 amas
Sexo:

a. Femenino
b. masculino
Grado deinstruccién:

a. Técnico incompleto
b. Técnico completo

c. Universitario en curso
d. Universitario completo
e. Posgrado

Calificacidn:
Totalmente En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente
Desacuerdo desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
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1. El horario de trabajo que le ofrecen es adecuado. 5 4 3 2 1
2. Las horas extras son recompensadas adecuadamente 5 4 3 2 1
3. Son adecuados los periodos de descanso. 5 4 3 2 1
4. Laseguridad laboral depende de su desempefio en su centro de labores 5 4 3 2 1
5. Es adecuada la remuneracion por el trabajo realizado. 5 4 3 2 1
6. Esadecuado el trato que tiene con su jefe inmediato 5 4 3 2 1
7. Cumple con las jornadas diarias de trabajo 5 4 3 2 1
8.  Esadecuado el horario laboral en tiempo de campania. 5 4 3 2 1
9.  Esta de acuerdo que los aumentos de sueldo estén acorde al puesto que ocupa. 5 4 3 2 1
10. El sueldo que recibe es acorde a su grado académico. 5 4 3 2 1
11. Los ascensos realizados son idéneas 5 4 3 2 1
12.  Se siente orgulloso de trabajar en este centro de labores 5 4 3 1
13.  Los reconocimientos que ofrece son idoneas 5 4 3 1
14. Existe autonomia laboral en su centro de labores. 5 4 3 2 1
15. Siente que puede hacer sus labores de acuerdo a su criterio. 5 4 3 2 1
16. Siente que el esfuerzo que realiza sera para ascender 5 4 3 2 1
17. Tu jefe te felicita cuando realizas correctamente tu trabajo. 5 4 3 2 1
18. Siente seguridad y estabilidad es su puesto de trabajo 5 4 3 2 1
19. Siente que la relacion con sus compafieros es la adecuada. 5 4 3 2 1
20. Siente que el trabajo que realiza es lo que usted desea. 5 4 3 2 1




Ficha técnica de motivacion

FICHA TECNICA

1. Nombre: cuestionario de Motivacion
2. Autor: Irama Betancourtl y Dayana Gonzélez
3. Adaptado por: Melissa Pizarro Torres
4. Lugar: Distrito Federal
5. Escala de valores:
e Muy en desacuerdo 1
e En desacuerdo 2
e Ni de acuerdo ni desacuerdo 3
e De acuerdo 4
e Muy de acuerdo 5
6. Aspectos a Evaluar:
El test esta constituido por 49 items distribuidos en 2 dimensiones. A continuacion
se detallan:
e Dimension 1: Factores de higiene 25 items
e Dimension 2: Factores motivacionales 24 item
Tiene un alfa de crombach de 0.95
8. Campo de Aplicacion:

Se aplico en México en el Distrito Federal a 5 supermercados



Anexo 4: Cuestionario dirigido a los colaboradores de la oficina de admision
de una institucion privada

Productividad Laboral

Reciba usted nuestros cordiales saludos:

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una tesis profesional, para lo
cual pedimos su ayuda en contestar a las siguientes preguntas cuyas respuestas seran
confidenciales y andnimas.

Le pedimos que conteste el cuestionario con la mayor sinceridad posible. No hay
respuestas correctas ni incorrectas, ya que éstas sélo reflejan su opinién personal.

Lea las instrucciones cuidadosamente, ya que las preguntas sélo pueden responder a una
opcion.

INSTRUCCIONES:

e Emplee un lapiz o boligrafo para rellenar el cuestionario. Al hacerlo, piense en lo que
sucede cotidianamente en su trabajo.

e Todas las preguntas del cuadro tienen cinco opciones de respuesta, elija la que mejor
describa lo que piense usted.

“n

e Marque con claridad con una “x” 6 una “+”.

Edad:
a. 18 a 25 afos
b. 26 a 32 afios
c. 33amas
Sexo:

a. Femenino
b. masculino
Grado de instruccioén:

a. Técnico incompleto
b. Técnico completo

c. Universitario en curso
d. Universitario completo
e

Posgrado
Calificacidn:
Totalmente En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente
Desacuerdo desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
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1. Cumple adecuadamente con la meta establecida diariamente. 5 4 3 2 1
2. Lainteraccion con los clientes durante su desempefio laboral son adecuados. 5 4 3 2 1
3. Los expedientes revisados se realizan adecuadamente, cumpliendo con la norma 5 4 3 2 1
4. Cumple con las atenciones establecidas adecuadamente. 5 4 3 2 1
, . , 5 4 3 2 1
5. Realiza adecuadamente seguimiento a su cartera de clientes.
6.  Esadecuado verificar si los resultados obtenidos corresponden con los objetivos 5 4 3 2 1
implantados para el rendimiento laboral.
7. Esadecuado reajustar los objetivos para el rendimiento laboral. 5 4 3 2 1
8.  Considera que la informacion actualizada es adecuada para desempefiarse de
mejor manera. 5 4 3 2 1
9. Micentro de labores utiliza la herramienta apropiada para poder saber la
eficacia de mis actividades. 5 4 3 2 1
10. Las atenciones que realiza en el dia son acorde a los criterios de calidad de 5 4 3 2 1
atencion.
11. . Realiza adecuadamente el cumplimiento de su meta diaria en cierre de ventas. 5 4 3 2 1
12. Realiza adecuadamente la revision de expedientes 5 4 3 2 1
13. Las quejas o reclamos en el Libro de Reclamaciones son constantes. 5 4 3 2 1
14, Son constantes las sugerencias en el buzén.
5 4 3 2] 1
15. Las felicitaciones por la atencién son constantes. 5 4 3 2 1
16. Es constante y persuasivo en las llamadas que realiza a sus clientes para el cierre
de ventas. 5 4 3 2 1
17. Esadecuado el canal para que se informen de algunas novedades en el procedo
de Admision. 5 4 3 2 1
18. Los clientes buscan al asesor que le brindo una adecuada informacion y una
excelente atencion. 5 4 3 2 1
19. Las metas establecidas estan acorde al mercado 5 4 3 2 1




Ficha Técnica

1.

2.

3.

FICHA TECNICA

Nombre: cuestionario de Rendimiento Laboral
Autor: Silvia Maria Fuentes Navarro
Adaptado por: Melissa Pizarro Torres
Lugar: Ciudad de Quetzatenago
Escala de valores:

e Escasamente 1

e Aveces 2

e Generalmente 3

e Siempre 4

6. Aspectos a Evaluar:

El test esta constituido por 25 items distribuidos en 2 dimensiones.



Anexo 5: Informe de confiabilidad

Objetivo de la confiabilidad

Producir resultados iguales en la prueba piloto y en la muestra. El
instrumento de medicion tiene que tener resultados iguales en poblacion
de similares caracteristicas.

Nombre del instrumento por cada variable de estudio

Instrumento N° 1: Cuestionario de Motivacion
Instrumento N° 2: Cuestionario de Productividad Laboral

Criterios de seleccion de la muestra en la prueba piloto (criterios de

inclusién y exclusion). Precisar el numero de integrantes de la
prueba piloto

Criterios de inclusién: Colaboradores de la Oficina de Admision, de
ambos sexos, mayores de 18 afios, con experiencia en ventas y
administrativo.

Criterios de exclusion: Colaboradores que no pertenezcan a la oficina de
Admision, que no tengas experiencia en ventas ni en administrativo.

Analisis Estadistico

De los datos recolectados en el SPSS de la prueba piloto, se analizo para
determinar los items mas discriminativos y los items menos
discriminativos, con la finalidad de que la confiabilidad del instrumento
aumenten, ajustando la version final de la escala.

Calculo del coeficiente de alfa cronbach

El primer paso es realizar la matriz de datos, donde las filas corresponden
a los sujetos que formaron parte de la muestra y las columnas
corresponden a los items de las pruebas. Posteriormente se calculan las
sumas, los promedios y los cuadrados para obtener la varianza y
reemplazar los datos en la fomrula.

Tabla de valoracion y formula de aplicacion
George y Mallery ( 2003, p 231)



Coeficiente alfa >.9 es excelente — 2]
Coeficiente alfa >.8 es bueno K

Coeficiente alfa >.7 es aceptable o =

Coeficiente alfa > .6 es cuestionable K_l %2
Coeficiente alfa >.5 es pobre

Coeficiente alfa <.5 es inaceptale

Aplicacion de resultados

Reemplazando los valores, donde K es el nimero de items del
instrumento siendo diferentes en nuestro caso, y donde Si corresponde a
la suma de varianzas y St a la varianza total.

Resultados de la prueba de confiabilidad de las 2 variables con alfa

de cronbach

Estadisticos de fiabilidad de Estadisticos de fiabilidad de

Motivacion Productividad Laboral
Alfa de N de elementos Alfa de N de elementos
Cronbach Cronbach
,852 20 ,805 19

Descripcion en detalle del proceso de confiabilidad.

El procedimiento de confiabilidad se realizo a traves del software de
analisis de datos SPSS. Primero se vaciaron los datos en la matriz, se
definieron las caracteristicas de los items y se realizo el calculo.



Nombre del instrumento por cada variable de estudio

Instrumento N° 1: Cuestionario de Motivacion
Instrumento N° 2: Cuestionario de Productividad Laboral

Identificacion de las caracteristicas a evaluar

Motivacion: Remuneracion, seguridad en el puesto, condiciones de
trabajo, relacion con el supervisor y comparieros de trabajo, posibilidad
de ascenso, reconocimiento, libertad para decidir como realizar un
trabajo, realizacion.

Productividad Laboral: nUmero de atenciones, nimero de vacantes,
namero de expedientes revisados, numero de cartera de clientes,
namero de quejas de clientes, nimero de sugerencia, niumero de
felicitaciones e informacién actualizada.

Criterios de seleccion de la muestra en la prueba piloto (criterios
de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion: Colaboradores de la Oficina de Admisién, de
ambos sexos, mayores de 18 afos, con experiencia en ventas y
administrativo.

Criterios de exclusion: Colaboradores que no pertenezcan a la oficina
de Admision, que no tengas experiencia en ventas ni en administrativo.

Numero de expertos y criterios de seleccion

Se eligié a un grupo de 3 personas expertas con el grado académico de
magister, actualmente docentes universitarios con experiencia en
metodologia, en Administracion y Talento Humano.

Método de agregados individuales

Se establecié a un grupo de 3 jueces de manera independiente la
pertinencia, la relevancia y la claridad de los items. Cada uno de ellos
recibio informacion sobre el propdsito de la prueba, conceptualizacion
del universo del contenido, tabla de Operacionalizacion de variables de
estudio.

Materiales y Métodos

Para ambos instrumentos se utilizo el cuestionario, la hoja de
respuestas, la plantilla de correccién y la tabla de baremos. Las
caracteristicas de cada instrumento fueron trasladadas al software de



procesamiento de datos SPSS para realizar el procedimiento de
validez.

Disefio de Instrumentos de Recoleccién de Datos

Ambos instrumentos fueron adaptacién por mi persona y validados en
esta investigacion.

Descripcion de la evaluacion de jueces

Los jueces calificaron positivamente a todos los items (1.00) dentro de
las tres categorias de forma positiva.

Procesamiento de la informacion, analisis de resultados y sus

implicaciones. Analisis Estadistico: Calculo del Coeficiente de
Validez de V de Aiken

Tras el andlisis de los jueces el primer paso es vaciar sus puntuaciones
a la tabla de valoracion donde las columnas son los jueces y las filas los
items. Se realiza una sumatoria sencilla de los puntajes obtenidos por
cada item y se promedia para decidir.

Tabla de valoracion y formula de aplicacion

item. |JUEZ 1|JUEZ 2|JUEZ 3| ¥ |V Aiken|Decisién.

| O MY —

V= (n(c1)

Siendo:

S = La sumatoria de los valores asignados por el juez

n= Nimero de jueces (3)

¢= Numero de valores de la escala de valoracién (0, 1, 2,3 4 segln responda siono a
los criterios de pertinencia relevancia o claridad)



Aplicacién de resultados

item_.|JUEZ 1|JUEZ 2|JUEZ 3|X|V Aiken| Decision
1 3 3 3 o 1 Valido
2 3 3 3 |9 1 Valido
3 3 3 3 9 1 Valido
4 3 3 3 9 1 Valido
5 3 3 3 9 1 Valdo
6 3 3 3 o 1 Valido
7 3 3 3 |9 1 Valido
8 3 3 3 9 1 Valido
9 3 3 3 9 1 Valido
10 3 3 3 9 1 Vlido
1 3 3 3 9 1 Valido
12 3 3 3 9 1 Valdo
13 3 3 3 o 1 Valido
14 3 3 3 9 1 Vilido
15 3 3 3 9 1 Vlido
16 3 3 3 9 1 Valido
17 3 3 3 9 1 Valdo
18 3 3 3 o 1 Valido
19 3 3 3 9 1 Vilido
20 3 3 3 9 1 Valido
21 3 3 3 9 1 Valido
22 3 3 3 9 1 Valdo
23 3 3 3 9 1 Valido
24 3 3 3 9 1 Vilido
25 3 3 3 9 1 Valido
26 3 3 3 o 1 Valido
27 3 3 2 8] 09 Vilido
28 3 3 3 9 1 Valido
29 3 3 3 9 1 Valido
30 3 3 3 9 1 Valido
3 3 3 3 9 1 Valido
32 3 3 3 9 1 Valdo
33 3 3 3 9 1 valido
34 3 3 3 9 1 Valido
35 3 3 3 9 1 Valido
a6 3 3 3 o 1 Valido
37 3 3 3 9 1 Vilido
38 3 3 3 9 1 valido
39 3 3 3 9 1 Valido




Resultados de la prueba de validez de las 2 variables

Todos los items resultaron validos.
39 item formulados

39 item Validos

Criterio de Validez 0.8 <p> 1

Descripcidon en detalle del proceso de validacion

Se conto con la participacion 3 jueces, los cuales cuentan con el grado de Magister,
especialistas en el tema; a quienes se les proporciond los items originales del
Cuestionario de Motivacion y Productividad Laboral, separados por factores, para
determinar lo siguiente:

1. Si los reactivos poseen relevancia, claridad y pertinencia.

2. Si el reactivo seria comprensible para el promedio de la poblacion donde se va
aplicar se califica en una escala 0 a 1 en la que O representa que el item no seria
comprendido y 1 en que el item seria facilmente comprendido.

3. Sugerencias cuando se presentan necesidades de ajustes en los items. En esta
etapa se realizara una version unificada de la prueba, a partir de las evaluaciones y
los comentarios realizados por los jueces en la fase previa.

Asimismo las valoraciones asignadas fueron dicotémicas, valores del O al 1.

Una vez obtenida la calificacidon se procedio a tabular los datos con la férmula:

S
V= (n(c-1)







ucv

UNLYERSIUAD
Cisae YLt

W

ESCUELA DE POSTGRADD

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Motivacion

Dimensiones

Factores Higiénicos

Factores Motivacionales

(CCOCCCCCCECCCrCer ¢
[ indicadores items
Remuneracion 1,2,3,4

Seguridad en el puesto B 56

Condiciones de trabajo 7,8,9,10

Relacion con el supervisor y 11,12 -
companeros

Reconocimiento - 13,14

Realizacién - 1516 ]
Libertad para decidir como | 17,18

realizar un trabajo

Posibilidad de ascender 19,20 ]

— —

Fuente: Elaboracion propia,

Niveles o rangos

» Muy adecuada
¢ Adecuada
« Nada adecuada

* Muy adecuada
¢ Adecuada
» Nada adecuada
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ESCLELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION

Ne [ DIMENSIONES / items | Pertinencial [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: SISTEMA DE COMPENSACION Si | No Si_| No | si No
1 Las horas exlras son recompensadas adecuadamente v v v
2 Es adecuada la remuneracion por el trabajo realizado. v v v
3 Esta de acuerdo que los aumentos de sueldo estén acorde al puesto que ocupa v v Vg
4 El sueldo que recibe es acorde a su Q}ado académico. v v v
5 La seguridad laboral depende de su deserpefio en su centro de labores Vv v v
6 | Sente seguridad y estabilidad es su puesto de trabajo v s v
7 El horario de frabajo que le ofrecen es adecuado Vv v v
8 Son adecuados los periodos de descanso, v v ‘ v
9 | Cumple con las jornadas diarias de trahajo ./ v 1 1
10 | Es adecuado el horario laborat en tiempo de campania. v v v
11 | Es adecuado el tralo que tiene con su jafe inmediato o v B
12 | Siente que ta relacion con sus compaiieros es a adecuada. v v v
DIMENSION 2: OPORTUNIDAD DE DESARROLLO . Si_ | No | si | No | si No
13 | Los reconocimientos que ofrece son idoneas NIV 4 v Ve
14 | TuJefe te felicita cuando realizas correctamante tu trabajo. v v v
15 | Se sienle orgulloso de irabajar en este centro de labores v v v
16 | Siente que el trabajo que realiza es [0 que usted desea, v v v
17 | Existe autonomia faboral en su centro de labores E¥; v \/
18 | Sienle que pusde hacer sus labores de acuerdo a su criterio v v v
19 | Los ascensos realizados son idoneas IV g v v
20 | Siente que ef esfusizo que realiza sera para ascender v v +




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiente suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Olivo Valenzuela, Luis Alberto

Especialidad del validador: Metodélogo /Administrador

1Pertinencia:El item corresponde af concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especifica de! consiruclo

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

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

No aplicable [ ]

DNI: 08457852

04 de noviembre de! 2016

sl :
Fimgrto informante.



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Motivacion

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Nimero de atenciones 1,2
Eficacia
Nimero de expedientes e Muy adecuada
revisados 3.4 e Adecuada
« Nada adecuada
Namero de ventas 5,6
Seguimiento de cartera de 7,8
clientes
Informacion actualizada
9,10,11,12,13,14
o NUmero de quejas de clientes 15,
Eficiencia » Muy adecuada
‘ ¢ Adecuada
Numero de felicitaciones 16, 17, 18 - Nada adecuada
Numero de sugerencias 19,

Fuente: Elaboracién propia.
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ESCUELA DE POSTGRADQ

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° DIMENSIONES / tems Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: EFICIENCIA Si No Si No Si No
1 Cumple con las atenciones establecidas adecuadamente. v
2 Las atenciones que realiza en el dia son acorde a los criterios de calidad de Vg
alencién.
3 Los expedientes revisados se reafizan adecuadamente, cumpliendo con la norma v
4 Realiza adecuadamente [a revision de expedientes v
5 Cumple adecuadamente con la meta establecida adecuadamente. v .
6 Realiza adecuadamente el cumplimiento de su meta diaria en cierre de ventas v
7 Realiza adecuadamente seguimiento a su cartera de clientes. v
] Es constante y persuasivo en las llamadas que realiza a sus clisnles para el cierre v
de ventas.
DIMENSION 2: EFICACIA Si No St | No Si No
9 Es adecuado verificar si [os resultados obtenidos corresponden con los objetivos v
implantados para ¢l rendimiento faboral
10 | Es adecuado reajustar los objetivos para e! rendimiento laboral v
11 | Considera que la informacion actualizada es adecuada para desempefiarse de v
mejor manera
12 | Micentro de labores ufiliza la herramienta apropiada para poder saber la eficaciade |
s actividades.
13 | Es adecuado el canal para que se informen de algunas novedades en el procedode |
Admision
14 | Las melas establecidas estan acorde al mercado v
15 | Las quejas o reclamos en el Libro de Reclamaciones son constantes v
16 | Lainteraccion con los clientes durante su desempefio laboral son adecuados v
17 | Llasfelicitaciones por la atencion son constantes v
18 | Los clientes buscan al asesor gue le brindd una adecuada informacion y una |
excelente alencion.
19 | Son conslanles las sugerencias en el buzén. v




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiente suficiencia.

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Olivo Valenzuela, Luis Alberto DNI: 08457852

Especialidad del validador: Metoddlogo /Administrador

04 de noviembr
'Pertinencia: £ item corresponde al concepto tedrico formutado. /i

“Relevancla: EI ftem es apropiado para representar al componente 0
dimensitn especifica del constructo

SClaridad: Se eniende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es
conciso, exacto y directo

Note: Suliciencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firmwo Informante.
son suficientes para medir la dimensién
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Motivacién

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Remuneracion 1,234
Factores Higiénicos
Seguridad en el puesto 5,6 e Alto
— , e Regular
Condiciones de trabajo 7,8,9,10 « Bajo
Relacion con el supervisor y 11,12
compafieros
Reconocimiento 13,14
o Realizacion 15, 16
Factores Motivacionales o Alto
Libertad para decidir cémo 17,18 * Regular
realizar un trabajo - Bajo
Posibilidad de ascender 18, 20

Fuente: Elaboracion propia.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION

=z
3

DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1: SISTEMA DE COMPENSACION Si No Si No Si. | No

Las horas extras son recompensadas adecuadamente

Es adecuada |a remuneracion por el frabajo realizado.

Esta de acuerdo que los aumentos de sueldo estén acorde al puesto que ocupa

ASANANAN

Ei sueldo que recibe es acorde a su grado académico.

La sequridad faboral depende de su desempeio en su centro de labores

Siente sequridad y estabilidad es su puesto de trabajo

El horario de trabajo que le ofrecen es adecuado

Son adecuados los periodas de descanso.

Ww| ] N o ol Al W MO -

Cu-rhple con Ias jornadas diarias de frabajo

—
o

Es adecuado el horario laboral en tiempo de campania.

-
—

Es adecuado el frato que tiene con su jefe inmediato

-
N

Siente que la refacion con sus comparieros es [a adecuada.

DIMENSION 2: OPORTUNIDAD DE DESARROLLO No No

13 | Los reconocimientos que ofrece son idoneas

14 | Tujefe te felicita cuando realizas correctamente tu trabajo.

15 | Se siente orgulloso de trabajar en este centro de labores

16 | Siente que el rabajo que realiza es io que usted desea.

17 | Existe autonomia laboral en su centro de labores

18 | Siente que puede hacer sus labores de acuerdo a su criterio

19 | Los ascensos realizados son idoneas

P L R R R R RS K IR NN ESENANANANANANANA VA
\\&ﬂﬂﬂﬂ&aﬂ\ﬂﬁ&ﬁﬂ&ﬂ(&&

=
A A R R LS A RN PIR RN AN ANENENANAN

20 | Siente que el esfuerzo que realiza serd para ascender




CCCCCCCCCrCCCCCCCCeececcCcCereecc

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Andrés Noblecilla Feijoo DN: 42947963

Especialidad del validador: Marketing y Gestiéon Comercial

'Pertinencia:El ftem corresponde al concepto tedrico formulado. 24 de octubre del 2016
“Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o

dimensidn especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

[ it —
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados / @%\N E, f f S{\ 3

son suficientes para medir [a dimensién

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N ___ DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: EFICIENCIA Si No Si No Si No
1 Cumple con las atenciones establecidas adecuadamente. Vv
2 Las atenciones que realiza en el dfa son acorde z [os criterios de calidad de v
atencion.
3 Los expedientes revisados se realizan adecuadamente, cumpliendo con la norma v 4
q Realiza adscuadamente la revision de expedientes v
5 Cuinple adecuadamente con la meta establecida adecuadamente. v
6 | Realiza adecuadamente el cumplimiento de su meta diaria en cierre de ventas Y
7 Realiza adecuadamente seguimiento a su cartera de clientes. v
8 Es constante y persuasivo en las llamadas que realiza a sus clientes para el cierre v
de ventas. e
DIMENSION 2: EFICACIA Si No Si_ |{ No | si No
9 Es adecuado verificar si los resultados obtenidos corresponden con los objetivos Vv
implantados para el rendimiento faboral
10 | Es adecuado reajustar los objetivos para el rendimiento laboral v
11 | Considera que la informacion actualizada es adecuada para desempefiarse de v
mejor manera
12 | Micentro de labores ufiliza la herramienta apropiada para poder saber la eficaciade | +
mis actividades.
13 | Es adecuado el canal para que se informen de algunas novedades en el procedo de |
Admision
14 | Las metas establecidas estan acorde al mercado v
15 | Las quejas o reclamaos en el Libra de Reclamaciones son constantes v
16 | Lainteraccion con los clientes durante su desemperio laboral son adecuados v
17 | Las felicitaciones por la atencion son constantes Vv
18 | Los clientes buscan al asesor que le brindd una adecuada informacion y una |
excelente atencion.
19 | Son censtantes las sugerencias en el buzon. v




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Andrés Naoblecilla Feijoo DN: 42947963

Especialidad del validador: Marketing y Gestion Comercial

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 24 de octubre del 2016

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados %\ﬁ ! ! E [ £ >
son stficientes para medir la dimension o ALY )

Firma del Experto Informante.




ucv

UNIVERS10AD
Cosan YauLEs0

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Motivacion

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Remuneracion 1234
Factores Higiénicos
Seguridad en el puesto 5,6 s Alfo
Regular

Condiciones de trabajo 7,8,9,10 * . B?ajo
Relacién con el supervisor y 11,12
compaiieros
Reconocimiento 13, 14
Realizacién 15, 16

Factores Motivacionales e Alto
Libertad para decidir como 17,18 * Regular
realizar un trabajo - Bajo
Posibilidad de ascender 19, 20

Fuente: Elaboracién propia.



e

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION

Ne° DIMENSIONES [/ items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: SISTEMA DE COMPENSACION Si No Si_ | No | Si No
1 Las horas extras son recompensadas adecuadamente IV 4 v v
2 Es adecuada la remuneracion por el trabajo realizado. v v v
3 Est de acuerdo que los aumentos de sueldo estén acorde al puesto que ocupa V4 IV g v
4 | Elsueldo que recibe es acorde a su grado académico. v v v
5 La seguridad laberal depende de su desempefio en su centro de labores v v v
6 Siente seguridad y estabilidad es su puesto de frabajo v v v
7 El horario de trabajo que le ofrecen es adecuado v v v
8 | Son adecuados los periodos de descanso. v v v
8 | Cumple con las jornadas diarias de trabajo v v v
10 | Es adecuado el horario laboral en tiempo de campafia. v v v g
11 | Es adecuado el trato que tiene con su jefe inmediato v v v
12 | Sienle que 1a relacion con sus comparieros es la adecuada, v Vv v
DIMENSION 2: OPORTUNIDAD DE DESARROLLO Si No Si No Si No
13 | Los reconocimientos que ofrece son idaneas v v v
14 | Tujefe te feficita cuando realizas correctamente tu trabajo. v v v
15 | Sesiente orgulloso de trabajar en este centro de labores v v v
16 | Siente que ef trabajo que realiza es lo que usted desea, v v v
17 | Existe autonomia laboral en su centro de labores v v v
18 | Siente que puede hacer sus labores de acuerdo a su criterio v v v
19 | Los ascensos realizados son idoneas v v v
20 | Siente que el esfuerzo que realiza sera ‘bara ascender v v ¢




TPertinencia:El item corresponde al conceplo tebrico formulado.
Relevancia: E! ftem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica de! constructo

3Claridad: Se enfiende sin dificuitad alguna el enunclado del item, es
conciso, exacto y directe

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

..............................................

..........................

......................................................................................

Firry! del Experto Infom(ante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
| DIMENSION 1: EFICIENCIA Si_| No Si_ [ No | Si | No
1 Cumple con las atenciones eslablecidas adecuadamente. v 4
2 Las atenciones que realiza en el dia son acorde a los criterios de calidad de v
atencion.
3 Los expedientes revisados se realizan adecuadamente, cumpliendo con la norma v
4 Realiza adecuadamente fa revision de expedientes v
5 Cumple adecuadamente con la meta establecida adecuadamente. v
6 Realiza adecuadamente el cumplimiento de su meta diaria en cierre da ventas v
7 Realiza adecuadamente seguimiento a su cartera de clientes. v
8 Es constante y persuasivo en las llamadas que realiza a sus clientes para el cierre V4
deventas. )
DIMENSION 2: EFICACIA Si No Si No Si No
9 Es adecuado verificar si los resultados obtenidos correspenden con los objetivos v
impfantados para el rendimiento laboral
10 | Esadecuado reajustar fos objetivos para ef rendimiento faboral v
11 | Considera que la informaci6n actualizada es adecuada para desempefiarse de v
mejor manera
12 | Micentro de labores ufiliza la herramienta apropiada para poder saber la eficaciade | «
mis acividades.
13 | Es adecuado el canal para que se informen de algunas novedades en el procedo de v
Admision
14 | Las metas establecidas estan acorde al mercado v
15 | Las quejas o reclamos en &l Libro de Reclamaciones son constantes v
16 | Lainteraccion con los clientes durante su desemperio laboral son adecuados v
17 | Las felicitaciones por [a aencién son constantes v
18 1 Los clientes buscan al asesor que le brindd una adecuada informacion yuna |
excelente atencion.
19 | Son constantes las sugerencias en el buzén. v

c CC



U A A A A A A A G A G R AN A AN AR AR G A AR AR A G R AN AN AR G G '(" C
5 */_i_O . \} ' , / C -
Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: T'Pg\FQ\\)L’A\\DE\ ....... CO\‘ C)QO ..... a\ﬂ\uﬂ‘ ....... DNI\Slq‘Q‘)Gg ...........
Especialidad del validador:..... /262 C*Q\a‘f}?@a@f\G“‘“jﬂé'\delllQ(MwSH‘“maM?/Jf“”@ i@dﬂef\Q%\L@C@ .....
'Pertinencia:El ftem corresponde al concepto teérico formulado. ¢ - R.de. " .‘.[.....del 206.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concisg, exacto y directo '

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Infoqlnante.
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CL T T RO LELLALC e e Crrrrefececcrree
Esta de
Las horas La seguridad acuerdo que
extras son laboral £s adecuada Es adecuado | los aumentos | El sueldo que
£l horario de |recompensada Son dependa de su la Es adecuado | Cumple con el horario de sueldo recibe es
trabajo que le s adecuados los | desempeiio en|{ remuneracion | el rato que fas jornadas lzsboral en  festén acorde al} acorde a su
Grado ofrecen es |adecuadament| periodos de sucentro de | por el trabajo | tiene con su diarias de fiempo de puesto que grado
Edad Sexo académico adecuado. e descanso labores realizade Jefe inmediato trabajo campana. ocupa. académico
N Validos 80 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Perdidos 0 0 0 C 0 0 0 0 0 0 0 0
Minimo 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1
Maximo 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Los
La interaccion | expedientes

Se siente Existe Siente que Tu jefe te Siente Siente que Ja | Siente gue e Cumple con los clientes| revisados se | Cumple con Realiza
orgulloso de Los autonomia puede hacer | Siente que e! | felicita cuando | seguridad y relacion con trabajo qua |adecuadament| durante su realizan |as alenciones | adecuadament
Los ascensos | Irabajaren |[reconocimiento| laboral en su |sus labores de| esfuerzo que realizas estabilidad es sus realizaeslo | econlameta | desempefio |adecuadament| establecidas | e seguimiento
realizados son | esle centro de | s que ofrece centro de acuerdo a su | realiza serd | correctamente | supuestode | compafieros que usted establecida laboral son | e, cumpliendo | adecuadament |a su carlera de

idéneas labores son idéneas labores. criterio. para ascender lu trabajo trabajo es la adecuada desea diariamente adecuados con la norma e clientes
%0 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 %0 5|
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 [¢] 0
2 2 1 1 1 1 1 1 3 3 2 3 2
4 5 4 8 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5




A ¢ & cc ¢ cc ¢ ¢ ¢ ¢ 4 ¢ i ¢ ¢ ¢ € ¢
Es adecuado
verificar si los
resultados
obtenidos Mi centro de Las Es adecuado | Los clientes
corresponden Considera que | labores utiliza | atenciones Realiza Es constante y| el canal para buscan al
con los la informacion | la herramienta | que realiza en {adecuadament| Las quejas o persuasivo en que se asesor que le
objetives Es adecuado |actualizada es| apropiada el dia son eel Realiza reclamos en el Las las llamadas | informen de brindd una
implantados | reajustarlos [adecuada para| para poder acorde a los | cumplimiento fadecuadament Libro de Son felicitaciones | que realiza a algunas adecuada Las metas
para el objetivos para {desempenarse saberla criterios de de su meta e larevisidn | Reclamacione | constantes Jas | porla atencién| sus clientes | novedades en | informacién y | estabiecidas
rendimiento | el rendimiento de mejor |eficacia de mis| calidad de |diaria en cierre de s s0n sugerencias son para el cierre | el procado de | una excelente | estdn acorde
laboral. laboral manera actividades atencion de ventas expedientes | constantes. en sl buzdn constantes de ventas Admision atencion al mercado
50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 5C 50
0 0 ¢ 0 0 0 0 0 0 0 C 0]
3 3 2 2 2 2 3 1 1 2 1 2 1
5 5 5 5 5 5 5 5 -] 5 4










