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RESUMEN 

El trabajo realizado comprende la motivación y productividad laboral en los 

trabajadores de una empresa Automotriz en el distrito de Ate, 2023, tuvo como 

objetivo, determinar cómo se relaciona la motivación y productividad laboral. La 

investigación es de nivel correlacional, tipo básico, enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental de corte transversal. La población objeto de estudio está conformada 

por 80 empleados en la cual se tomó el total, es decir, población censal. El 

instrumento es el cuestionario, distribuidos en dos variables y 5 dimensiones en 

total, está conformado por 36 ítems el cual fue validado por tres entendidos de la 

materia que mencionan que si esta apto para aplicarlo. La técnica de la encuesta 

se realizó a los empleados de la empresa Automotriz. Asimismo, el alfa de cronbach 

obtuvo como resultado para la primera variable 0.874 y para la segunda variable 

0.922, tiene una confiabilidad excelente para ello se empleó el software SPSS V29, 

finalmente el estudio concluyó que las variables se relacionan significativamente 

teniendo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 0.869 lo cual significa 

que tiene una correlación positiva muy fuerte. 

Palabras clave: Motivación, productividad laboral, correlación. 
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ABSTRACT 

The work carried out on motivation and labour productivity in the workers of an 

automotive company in the district of Ate, 2023, had the objective of determining 

how motivation and labour productivity are related. The research is of correlational 

level, basic type, quantitative approach and non-experimental cross-sectional 

design. The study population consisted of 80 employees, i.e. the total census 

population. The instrument is the questionnaire, distributed in two variables and 5 

dimensions in total, is made up of 36 items which was validated by three experts in 

the field who mentioned that it is suitable for application. The survey technique was 

carried out on the employees of the automotive company. Also, the cronbach's alpha 

obtained as a result for the first variable 0.874 and for the second variable 0.922, it 

has an excellent reliability for it the SPSS V29 software was used, finally the study 

concluded that the variables are significantly related having a correlation coefficient 

of Spearman's Rho 0.869 which means that it has a very strong positive 

correlation. 

Keywords: Motivation, labor productivity, correlation. 
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I. INTRODUCCIÓN

La motivación y la productividad laboral de los asalariados de la entidad 

Automotriz en Ate fueron las variables problemáticas de la investigación. 

En el mundo empresarial, la motivación es crucial porque en toda 

organización se prestó atención a las necesidades del cliente durante su visita, por 

lo que un personal motivado brindará un buen servicio, lo que conducirá al 

desarrollo y crecimiento estable de una empresa. 

La importancia de la motivación en toda organización ha sido demostrada a 

lo largo de la historia. Esta actividad ayudo al desarrollo de la civilización de la 

sociedad. En la actualidad, este concepto se relacionó dinámicamente con los 

empleados motivados, quienes tienen como objetivo mejorar la productividad de la 

entidad. Para ello, se debe considerar el trato profesional y su comodidad laboral. 

Es importante destacar que el compromiso de los empleados es el principal 

indicador para lograr la productividad deseada en la entidad (Burga y Wiesse, 

2018). 

A nivel mundial, mediante investigaciones ya realizadas, se puede decir que, 

en el transcurso del tiempo, la productividad laboral se convierte en un factor 

esencial que determina el estándar de vida de la gente, ya que tiene un impacto en 

la capacidad económica de las familias a través de un incremento en los salarios 

y/o una reducción en los precios. Además, disminuye los costos asociados con la 

producción y mejora la rentabilidad de las inversiones en los negocios (Rangel y 

López 2022). 

A nivel nacional, el parque de vehículos ha aumentado significativamente. 

Según lo informado por la CCL en el año 2016, cerca del 66% de los 1,7 millones 

de automóviles se concentran en Lima y Callao. Cada uno de estos vehículos 

requiere revisiones y controles de mantenimiento periódicos. Por otra parte, los 

talleres de mecánica autorizados u reglamentaria no tienen muchos clientes. Una 

de las causas de este riesgo es la proliferación de talleres piratas en las principales 

vías y la falta de motivación de los trabajadores (Diario el comercio, 2018). 
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Actualmente en nuestro país, el mal concepto sobre la motivación que 

brindan las empresas repercute en la productividad laboral dado que las 

instituciones consideran que el foco principal son sus clientes y que estos 

necesariamente estén satisfechos con la atención que reciben, sin embargo, las 

entidades opinaron que no es una buena inversión motivar a sus colaboradores 

dado que una gran cantidad de ellas carecen de los recursos necesarios.  

A nivel local, La empresa automotriz de Ate se enfoca en el mantenimiento 

y reparación de vehículos. Se encontró que no tienen una buena idea de la 

motivación que brinda el taller a sus empleados, lo que afecta la productividad 

laboral. El problema principal es que no sabía cómo motivar a su personal, 

generando que la empresa no logre los objetivos esperados y la producción 

deseada. Es por ello, que dicha entidad no ha podido crecer ni establecer su marca 

porque sigue creyendo que no es necesario motivar a los empleados principales y 

solo se enfoca en arreglar un carro. Por lo tanto, se recomienda que el trabajador 

esté motivado para lograr los objetivos deseados y satisfacer las expectativas de 

los usuarios. En resumen, esta investigación tiene como objetivo demostrar cómo 

las variables de motivación y la productividad laboral en los asalariados de la 

compañía automotriz están relacionadas entre sí. 

Por lo descrito anteriormente, se planteará este problema general ¿Cuál es 

la relación entre motivación y productividad laboral en los trabajadores de una 

empresa automotriz en el distrito de Ate,2023? De igual manera se planteará los 

siguientes problemas específicos ¿De qué manera los factores motivacionales se 

relacionan con la productividad laboral en los trabajadores de una empresa 

automotriz en el distrito de Ate,2023? ¿De qué manera los factores higiénicos se 

relacionan con la productividad laboral en los trabajadores de una empresa 

automotriz en el distrito de Ate,2023?  

Esta investigación se justificará teóricamente y explico cómo se relacionan 

las variables en la industria automotriz. Como resultado, busco obtener más 

información sobre estas dos variables. Además, tiene como objetivo expandir los 

conocimientos teóricos que sustentan el tema de la investigación. 
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De igual manera, la justificación del proyecto tiene un enfoque práctico, ya 

que los hallazgos podrían proporcionar al gerente del taller de reparación de 

automóviles las herramientas necesarias para determinar las mejores estrategias 

de motivación para su equipo, Con la meta de potenciar la productividad de la 

entidad. 

Asimismo, Justificación social, a medida que las expectativas de los clientes 

se vuelven más intensas y cambiantes, se necesita investigar cómo mantener a los 

empleados motivados, ya que brindar un mejor servicio genera lealtad en los 

clientes, y con ello los gerentes comerciales pueden aprovecharlos para tomar 

mejores decisiones. 

La justificación metodológica se basará en teorías sobre motivación, 

productividad laboral, colaboradores y clientes. De manera similar, se utilizaron 

instrumentos para recopilar información, como un cuestionario dirigido a los 

empleados de la entidad automotriz. 

El objetivo principal de esta investigación es determinar cómo se relaciona 

la motivación y productividad laboral en los trabajadores de una empresa 

automotriz en el distrito de Ate,2023. Así mismo, los objetivos específicos: 

Establecer la relación entre los factores motivacionales y la productividad laboral 

en los trabajadores de una empresa automotriz en el distrito de Ate,2023. 

Determinar cómo se relaciona los factores higiénicos y la productividad laboral en 

los trabajadores de una empresa automotriz en el distrito de Ate,2023.  

Luego de plantear los objetivos, se planteará la siguiente hipótesis general, 

existe relación significativa entre la motivación y productividad laboral en los 

trabajadores de una empresa automotriz en el distrito de Ate, 2023.Posteriormente, 

se plantean las hipótesis específicas: Existe relación significativa entre los factores 

motivacionales y la productividad laboral en los trabajadores de una empresa 

automotriz en el distrito de Ate,2023. Existe relación significativa entre los factores 

higiénicos y la productividad laboral en los trabajadores de una empresa automotriz 

en el distrito de Ate,2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

La investigación se fundamentó en estudios anteriores, tomando en cuenta 

también los contextos internacionales. 

Rodríguez et al., (2020), en México presentan su artículo científico, la 

metodología es cuantitativa, descriptivo-correlacional, y el muestreo fue no 

probabilístico por conveniencia porque el grupo estaba compuesto por 12 

colaboradores. El instrumento utilizado fue una encuesta- Likert, Resultado: el 58% 

de los encuestados están en desacuerdo porque no proporcionan motivación, por 

lo que la productividad no es tan positiva, el 25% le es indiferente, alfa de Cronbach 

de 0.891. Conclusión: descubrió que una gran cantidad de trabajadores en esa 

empresa disciernen su motivación y la clasifican como regular.  

Prada et al. (2020), en Colombia presentaron en el artículo científico, la 

metodología que se utilizó un enfoque mixto y la muestra consistió en 162 

trabajadores, asimismo, se utilizó el cuestionario mediante escala de medición. 

Resultado: lo que resultó en una tasa de respuesta del 93 %, con un 56.3 % de 

hombres y un 43.7 % de mujeres. El promedio de edad para analizar los datos fue 

de 41 años, se realizó mediante un programa estadístico. En conclusión, de que las 

dos variables tienen una relación que es estadísticamente significativa. 

Saeteros y Orbe (2021), en el artículo científico en Venezuela, teniendo 

como metodología de tipo descriptivo- de campo, se empleó la encuesta como 

herramienta para facilitar la recopilación de información de todos los empleados, 

asimismo se realizó un muestreo de 66 personas a quienes se les tomo la encuesta. 

Resultado: El 86.4% son trabajadores (área operativa), mientras que el 9.10% son 

administradores y el restante son directivos. En conclusión, las empresas deben 

abordar la motivación como un componente crucial para aumentar la productividad. 

Guzmán, Sánchez, Placencia y Silva (2020), el estudio científico llevada a 

cabo en Colombia. Se empleó un método descriptivo, transversal y correlacional 

analítico, con el apoyo de Microsoft Excel, el software estadístico 16 y la correlación 

de Pearson. Los resultados mostraron que tanto la población como la muestra 

consistían en N=77 y n=64 respectivamente. Los factores de motivación más 
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destacados fueron el desarrollo profesional con una puntuación media de 9.015 ± 

1.923 (desviación estándar), las relaciones con los colegas 8.812 ± 2.259, el logro 

8.406 ± 2.060 y la seguridad en el trabajo 8.203 ± 2.520. En términos de rendimiento 

laboral, se observó que era regular en el 7.81% de los casos, bueno en el 28.13% 

y muy bueno en el 64.06%. Al analizar la correlación entre los factores 

motivacionales y el rendimiento laboral, se encontró que, de los 15 factores 

motivacionales examinados, los más significativos fueron la seguridad laboral 

(r:0.2511, p=0.04) y las relaciones con el superior (r: -0.2508, p=0.04). Se llegó a la 

conclusión de que estos elementos motivacionales están significativamente 

correlacionados con el desempeño en el trabajo. Se demostró que, a medida que 

aumenta la apreciación de las relaciones con el supervisor, disminuye el 

rendimiento laboral; en cambio, a medida que aumenta la valoración de los factores 

motivacionales, mejora el rendimiento laboral. 

Bauer (2022), En Ecuador, se realizó un estudio de tipo cuantitativo, no 

experimental y de corte transversal, con una orientación de investigación 

correlacional. Resultados: Se emplearon dos instrumentos principales: un 

cuestionario de desempeño laboral con una confiabilidad de 0.823 y un cuestionario 

de motivación laboral con un Alpha de Cronbach de 0.831, que se administraron a 

un conjunto de 53 profesionales. Los resultados indicaron que el 7.5% tiene una 

motivación baja, mientras que el 45.3% tiene un nivel medio y el 47.2% un nivel 

alto. En cuanto al rendimiento laboral, se obtuvo una media de 3.81, lo que se 

interpreta como un nivel medio con una tendencia a ser alto. Conclusión: Se 

observó una relación entre ambas variables.  

Además, se mencionan los antecedentes nacionales para que tengamos una 

comprensión más clara. 

Mayra et al., (2022), en Huancayo, se empleó un enfoque cuantitativo con 

una metodología descriptiva-correlacional y un diseño transversal no experimental. 

Se ajustó un cuestionario a la escala de Likert, obteniendo un coeficiente Alfa de 

Cronbach de ∝ =0,921, lo cual evidencia una alta confiabilidad de la herramienta. 

Además, se encontró una correlación directa y moderada, con un valor r de Pearson 

(r = 0,478) y una significancia de p = 0.000. De esto se infiere que existe una 

correlación importante entre ellas. 
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Ignacio (2019), en Chimbote en su estudio el propósito fue determinar cómo 

se relacionan la motivación y la productividad laboral. Metodología: el enfoque es 

cuantitativo, tipo no experimental, y se utiliza un diseño correlacional no 

experimental trasversal. Resultado: La población es de 234 empleados 

administrativos y la muestra es de 176, se aplicaron seis instrumentos como 

cuestionarios, guías de entrevistas, guías de observación. Asimismo, se puede 

inferir un grado muy moderado (r = 0.655) entre ambas variables. Conclusión: 

ambas variables están relacionadas entre sí. 

Palomino (2022), en Lima se aplicó una metodología básica, cuantitativa y 

correlacional, con un diseño no experimental de corte transversal. En cuanto a los 

resultados: se empleó un cuestionario basado en la escala de Likert para una 

muestra de 100 participantes; se obtuvo una tasa de rho de Spearman de 0.001, 

que es menor que 0.05, y se detectó una correlación positiva baja de 0.326. En 

conclusión, se puede afirmar que las variables tienen una relación significativa. 

Zapata, Napán y Meza (2023), en Lima, se llevó a cabo un diseño no 

experimental, con un enfoque cuantitativo y descriptivo correlacional. La población 

del estudio fue censal, integrada por 105 empleados. Se utilizó un cuestionario de 

36 ítems para ambas variables para recopilar datos. Los resultados mostraron un 

nivel de confianza del 95%, con un valor α (alfa) de 0,00, que es inferior a 0,05. La 

correlación encontrada para la hipótesis general fue de (r=0,764). Por lo tanto, se 

estableció una correlación significativa entre ambas variables. 

Soto (2022), en Lima en su estudio tuvo como metodología: tipo básico-

correlacional-diseño no experimental-transversal-cuantitativo. Resultado: Se 

realizaron 80 encuestas al personal y se llevó a cabo una prueba piloto a 30 

personas. Con el análisis alfa de Cronbach, el valor fue 0,864 y 0,897, lo que indica 

que los instrumentos eran muy confiables, con un valor p de 0.000 y un factor rs de 

0,522. Conclusión: se confirma la hipótesis al encontrar una alta correlación entre 

sí. 
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Continuando con el estudio, se examinaron varias teorías relacionadas con 

el tema y se mencionaron varios autores que ofrecieron una definición más precisa 

de las variables examinadas. 

En cuanto a la primera variable de motivación, se basa en la teoría Herzberg 

(1959) citado por Bohórquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020), en donde 

menciona que la motivación se puede describir como un estímulo interno que 

desencadena la inclinación de una persona a emprender cualquier actividad o 

comportamiento dirigido hacia un objetivo, con el propósito de alcanzar una meta 

específica. Asimismo, menciono que los factores que contribuyen a la satisfacción 

laboral y la insatisfacción son distintos e independientes. Además, se mencionan 

las dimensiones de motivación, que incluyen: 

• Los factores motivacionales estos están relacionados con el trabajo y están

asociados con la satisfacción laboral como son (el reconocimiento, logro

personal, crecimiento profesional, responsabilidad y las oportunidades de

desarrollo).

• Los factores higiénicos estos están relacionados con las condiciones

externas del trabajo y están más asociados con la insatisfacción laboral

como son (el sueldo, bonificación, ambiente de trabajo y las relaciones

laborales).

Dichos elementos son cruciales en las organizaciones para crear un entorno

laboral positivo y productivo. Esta teoría es ampliamente reconocida y utilizada en 

la gestión del personal debido a su importancia e impacto en la comprensión de las 

motivaciones de los empleados. 

La teoría de Herzberg (1959) citado por Ribeiro, Passos y Pereira (2018), el 

objetivo de este investigador fue comprender las necesidades, motivaciones y 

actitudes de las personas en el lugar de trabajo, lo que le permitió desarrollar los 

supuestos fundamentales para comprender el comportamiento de los empleados. 

A través de dos tipos de factores como son: los factores higiene no son motivadores 

por sí solos, su ausencia puede causar insatisfacción o desmotivación. La gestión 

de la empresa, el sueldo, las interacciones humanas y las condiciones laborales 

son algunos ejemplos. Además, los factores motivadores son los que realmente 
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hacen que las cosas sucedan como son la responsabilidad, el reconocimiento y el 

propio trabajo son algunos ejemplos de factores motivacionales. 

La motivación es la voluntad de realizar grandes esfuerzos para alcanzar los 

objetivos organizacionales basándose en la capacidad de responder a necesidades 

específicas. También se puede definir como un proceso que requiere motivar a 

alguien a realizar una serie de acciones para lograr ciertos objetivos (Mulyani, Sari 

y Widian, 2020). 

Según López (2018), dice que cuando sigues luchando por el objetivo que 

quieres es lo que suelen llamar motivación, asimismo, menciona el modelo 

jerárquico de motivación intrínseca y extrínseca propuesto por Vallerand (1997), da 

a conocer sobre la motivación intrínseca que es aquella que aumenta en presencia 

de retroalimentación positiva y disminuye en presencia de retroalimentación 

negativa, al igual que la amenaza de castigo por un desempeño deficiente al 

enfrentarse a una determinada tarea. Finalmente, cabe señalar que la motivación 

intrínseca ayuda a predecir significativamente el compromiso cognitivo. Por 

consiguiente, la motivación extrínseca es aquella que se caracteriza por una 

estructura hacia una meta y, por lo tanto, funciona como un instrumento. Tales 

motivaciones comparten características dependientes del momento y del contexto 

con motivaciones intrínsecas en el sentido de que caracterizan a un individuo en un 

momento particular y en relación con una actividad particular, asimismo, se 

menciona 3 conceptos fundamentales que hacen referencia a la motivación 

extrínseca como primer concepto es el castigo ( se refiere a un objeto poco atractivo 

presentado a un sujeto después de una serie de acciones que hace que sea menos 

probable que el sujeto repita la acción).El segundo concepto es recompensa (hace 

referencia a un componente del ambiente que es apreciado y que se concede a 

una persona después de realizar una secuencia de acciones, con la finalidad de 

aumentar la probabilidad de que dicho acto se reproduzca en el futuro).Por último 

es el incentivo (es cuando al individuo se le ofrecen varias opciones y se le pide 

que las tome o rechace). 

Según Escamilla, Segovia y Terán (2022) mencionan que la motivación del 

empleado se define como un estado emocional que surge como resultado de la 

influencia ejercida por motivos específicos. Los motivos pueden incluir satisfacción, 



9 

interés, compromiso con el trabajo y orientación al éxito. Esto especifica que los 

motivos del comportamiento del empleado pueden provenir de fuentes intrínsecas, 

como el logro, el éxito, el interés laboral o la satisfacción, o de fuentes extrínsecas, 

como las obligaciones, etc. 

Para Gazca, Zárate y Mota (2020), descubrieron que la motivación es un 

factor que las empresas deben promover dado que con esta va a incentivar a las 

personas a realizar actividades con compromiso generando satisfacción laboral, sin 

embargo, las razones por la que los empleados están motivados cambian con el 

tiempo, dado que la gran mayoría reaccionan y se comportan de manera diferente 

y eso va dependiendo de cómo se satisfagan sus necesidades. 

Por otro lado, existe la “Teoría de la jerarquía de las necesidades”, 

presentado por Abraham Maslow quien menciono que la motivación se basa en 

satisfacer sus necesidades internas en base a 5 necesidades. La primera 

necesidad está relacionada a las fisiológicas en la que significa que son las 

necesidades básicas de vida como son (respirar, dormir, comer, etc.). La segunda 

necesidad es seguridad están relacionadas con el ser humano como son 

(protección, seguridad física, estabilidad). La tercera necesidad es de amor y 

pertinencia en esta podemos darnos cuenta que son de acuerdo a los sentimiento 

de las personas hacia otras como son el (deseo de tener una familia, relaciones, 

afecto).La cuarta necesidad es de estima en esta podemos relacionarlo a los 

reconocimientos que cada persona consigue en la vida como son (reputación, 

dignidad, fama, atención).Por último es la necesidad de autorrealización está 

relacionada al crecimiento personal que tiene cada persona como es la terminar la 

carrera que estas estudiando ( Olarte, Ortiz y  Alvarado,2021). 

Abraham Maslow organizó esas necesidades en función de su importancia 

y las presentó en una jerarquía piramidal, como se muestra arriba. Esta jerarquía 

de necesidades muestra los diversos niveles de necesidades de cada persona. 

Maslow sugirió que el comportamiento humano puede ser impulsado por 

necesidades insatisfechas. Las aspiraciones y la intención de cubrir las 

necesidades físicas, junto con las necesidades de seguridad y protección, 

constituyen los factores predominantes que dirigen el comportamiento humano. El 

individuo se esfuerza por satisfacer las necesidades superiores, también conocidas 
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como necesidades secundarias, cuando estas necesidades están mínimamente 

satisfechas (Alam, Hassan, Bowyer, y Reaz 2020). 

Para Basalamah y Asad (2021), Se destaca que una administración eficaz 

es esencial para cumplir con las necesidades vitales y de crecimiento de una 

organización. El comportamiento laboral y el desempeño están influenciados por la 

motivación. Los trabajadores motivados encontrarán felicidad en su trabajo. A su 

vez, esta satisfacción laboral influirá en el rendimiento, lo que le permitirá contribuir 

al mejor posible a la institución. 

Debido a que el sentimiento de pertenencia a un grupo son necesidades 

básicas de todo ser humano, los trabajadores se sienten más motivados cuando 

forman parte de un equipo en el que pueden hacer sugerencias (Guedes, 

Figueiredo, Pereira y Loiola, 2021).    

Rosenberger et al. (2019), dicen que la motivación se refiere a un estado 

activado dentro de una persona, que representa factores internos que despiertan, 

conducen y provocan un comportamiento dirigido a un objetivo. 

Por otra parte, existe la “Teoría de McClelland” dicha teoría se centró en tres 

necesidades, en él sugiere que las necesidades insatisfechas crean una tensión 

que fomenta la impulsividad individual. McClelland, por su parte, destaca las tres 

fuerzas motrices y estas son las más importantes. Motivación de logro: está 

relacionada con una persona que tiene el deseo de sobresalir en las funciones que 

realiza y de esa manera poder lograr sus metas. Motivación por poder: Alude al 

deseo de ejercer influencia y control sobre los demás, así como sobre el propio 

entorno. Por último, está la Motivación por afiliación: tratando de relacionarse 

socialmente con otras personas (Peña y Villón ,2018). 

Asimismo, la "Teoría de Alderfer ERC" a diferencia de las cinco propuestas 

por Maslow, Alderfer propone una escala jerárquica en la que se clasifican las 

necesidades humanas, donde incluye tres necesidades (ERC): 

• E: Necesidades de existencia (físicas, laborales y salariales).

• R: Necesidades de relación (sociales, reconocimiento).

• C: Necesidades de crecimiento (auto mejoramiento y perfeccionamiento

personal).
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Los empleados en el lugar de trabajo se preocupan principalmente por 

satisfacer las necesidades existenciales, como el salario y la seguridad laboral, 

luego se preocupan por las relaciones para que los compañeros de trabajo 

entiendan y entiendan, y finalmente se enfocan en la necesidad de superación 

personal o crecimiento (Santangelo, 2018). 

Koe y Afiqah (2020) mencionó que aquellos que están motivados hacen un 

mayor esfuerzo para completar una tarea que aquellos que no lo están. Por lo tanto, 

la retroalimentación positiva satisface la necesidad de competencia y aumenta la 

motivación, mientras que la retroalimentación negativa provoca lo contrario, ya que 

causa insatisfacción con la necesidad de competencia y disminuye la motivación. 

Para la segunda variable Productividad laboral, se citó a Orrego y Valencia 

(2022), mencionaron que la productividad es una métrica ampliamente utilizada 

para determinar qué tan efectivamente se utilizan sus recursos para producir bienes 

y servicios. Además, se mencionan las siguientes dimensiones de la productividad 

laboral: 

• Satisfacción en el trabajo: Se conoce el entorno de trabajo real y deseado

de un empleado dentro de la organización, y también puede ver qué tan

satisfecho está un empleado.

• Trabajo en equipo: Tiene que ver con un equipo de personas que tienen

metas, tareas y responsabilidades comunes y que llevan a cabo sus

actividades de manera coordinada.

• Clima organizacional: Se describe como el resultado final de cómo las

personas interactúan entre sí y cómo sus valores, actitudes y creencias en

el trabajo influyen en estos comportamientos.

Debido a su impacto en la eficiencia, el rendimiento y la sostenibilidad de las

empresas, la productividad laboral es crucial. Las economías y las organizaciones 

pueden alcanzar un mayor éxito y prosperidad enfocándose en mejorar la 

productividad. 

Kapelyuk (2020), Mencionó que la única fuente de crecimiento económico 

es la productividad laboral, ya que una mayor productividad aumenta la producción 

manufacturera y el PIB. 
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Las empresas aumentaron la productividad porque utilizaron más su 

capacidad productiva instalada y porque se realizaron las llamadas economías de 

escala estáticas y dinámicas; estos mecanismos se reflejarán globalmente en la 

reducción de la intensidad de capital. Así, desde esta perspectiva, la mejor manera 

de impulsar la demanda es aumentar la productividad, lo que puede lograrse 

mediante el aumento del gasto público, es decir, es una fórmula política para 

aumentar la productividad. Sin embargo, esta es una recomendación general 

(Zavaleta y Cruz, 2019). 

Cock et al. (2022), mencionan que la productividad laboral (definida como 

producción económica por unidad de trabajo) ha aumentado significativamente en 

los países más ricos, lo que dificulta que los países más pobres compitan en un 

mundo globalizado. 

La productividad y la motivación de los asalariados organizacionales suelen 

verse afectadas por la inestabilidad laboral, por lo que un nivel de especialización 

en las tareas aumentará la eficiencia y la utilidad en el lugar de trabajo, creando 

estabilidad y mejores condiciones de vida para los empleados. Además, es 

importante destacar que las disparidades en la productividad existentes entre las 

industrias tradicionales y modernas resultan en conflictos debido a las disparidades 

salariales, y todo el deterioro social resultante se refleja en los niveles subyacentes 

de inseguridad provocados por la disminución de los ingresos en las industrias 

tradicionales (Franco, Uribe y Agudelo,2021). 

Sin embargo, Rangel y López (2022), señalaron que las medidas de valor 

agregado se utilizan para estimar la productividad laboral. No obstante, el estudio 

de la productividad a través del uso de la producción total y la determinación de las 

funciones de producción está adquiriendo cada vez más relevancia. Además, 

debido a que son menos sensibles a la sustitución de factores laborales e insumos 

intermedios, las medidas de valor agregado de la productividad laboral tienen una 

ventaja en comparación con sus contrapartes. Sin embargo, su inconveniente 

radica en que son sensibles a las tendencias de los precios y consideran los 

factores relacionados con el trabajo. 
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Según Ganga y Villacís (2018), Los jefes usan con frecuencia la 

productividad del trabajo para lograr mejores resultados cuando administran 

esfuerzos para mejorar el rendimiento del personal. Además, indica que la 

eficiencia en la gestión de estas actividades puede ayudar a los empleados a ser 

más productivos, lo que aumentará significativamente la productividad general. Por 

lo tanto, se clasifican en tres categorías: 

• Factores individuales: Está relacionado con los procesos mentales y se

refiere a las acciones que realizan los individuos que establecen una

organización para satisfacer sus necesidades.

• Factores grupales: El trato de los empleados entre sí para satisfacer

necesidades compartidas y las circunstancias bajo las cuales son parte del

individuo están conectados a procesos psicosociales.

• Factores organizacionales: Los procesos psicológicos que afectan y son

afectados por los miembros de una organización; Estos son problemas que

deben investigarse de forma independiente porque ocurren en el lugar de

trabajo.

La eficacia de las máquinas, los equipos de trabajo y los talleres es un

aspecto crucial en cualquier organización. La eficiencia también se puede 

interpretar como la productividad en relación con el consumo de recursos en un 

período específico. En lugar de depender exclusivamente de la mano de obra, la 

eficiencia de las máquinas y equipos se basa en sus especificaciones técnicas. Es 

esencial tener en cuenta los factores que afectan esto. Además, puede 

representarse como la cantidad total de productos dividida entre el número de 

materiales utilizados en su elaboración. Sin embargo, el avance, los métodos de 

producción y todos los aspectos del desarrollo contribuyen a la productividad 

(Balladares, 2023). 

Misra (2019), se dice que la rentabilidad es una medida de la capacidad de 

convertir recursos materiales y humanos en bienes y servicios. El grado de 

expansión económica está vinculado a la productividad laboral. 

La productividad laboral varía entre países y sectores económicos. Por un 

lado, el costo de los materiales fijos utilizados durante el proceso de producción, 
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así como el daño físico y moral causado. Pero es un cambio en el valor del producto 

final. El nivel de salario y la motivación para el trabajo de alto rendimiento están 

influenciados por la diferencia en la productividad del personal. El alto nivel de 

remuneración es una buena herramienta para fomentar la innovación en todos los 

sectores económicos porque hipotéticamente contribuye a la reproducción del 

bienestar mental y físico de los trabajadores (Makhmutov et al., 2019). 

La productividad laboral es un importante motor del éxito económico. Los 

economistas dedican mucha atención a comprender, medir y mejorar la 

productividad (Day et al.,2019). 

Bakas, Kostis y Petrakis (2020), mencionan que la rentabilidad es un factor 

crucial que influye en el progreso económico. Así, una disminución notable en la 

productividad puede impedir que las naciones de ingresos medios alcancen a las 

naciones en desarrollo. En aproximadamente el 85% de las economías globales, la 

disminución en el incremento de la producción se debe a un descenso en la 

productividad total de los factores, en lugar de una disminución en la velocidad de 

incremento de la acumulación de capital. 

La respuesta a estos cambios es una mayor conciencia del valor de los 

recursos humanos de alta calidad para la competitividad empresarial. Los recursos 

humanos son cruciales y garantiza que una empresa tenga una ventaja competitiva 

(Sutrisno y Sunarsi, 2019). 

Para Díaz y Pérez (2021), los salarios son otro factor directamente 

relacionado con la productividad. La teoría económica tradicional sostiene que, en 

una economía competitiva, los factores de producción se pagan de acuerdo con los 

precios marginales de sus productos. Por lo tanto, los salarios, también conocidos 

como precio del trabajo, son una medida de productividad, lo que significa que 

aumentan a medida que aumenta la producción laboral. En otras palabras, los 

salarios más altos están vinculados a la productividad. 
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III. METODOLOGÍA

La evolución de la filosofía y la ciencia ha generado un vasto cúmulo de 

información en distintas disciplinas del saber. Por consiguiente, se las ve como 

métodos para solucionar los problemas intrínsecos a la raza humana (Rodríguez, 

2019). 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Nivel de investigación 

Esta investigación tiene un alcance correlacional, asimismo, desea 

medir la asociación entre las variables de la industria Automotriz. 

Busca relacionar dos o más variables para determinar la intensidad 

de la asociación, lo que lo convierte en un estudio de nivel correlacional. 

Cada uno de los aprendizajes correlacionales se mide, se hacen cálculos, 

se analizan y se establecen conexiones. Son verificados mediante la prueba 

de hipótesis (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

3.1.2  Tipo de investigación 

La finalidad esencial de la investigación básica radica en la expansión 

del entendimiento de una realidad presente en un tiempo específico. Esta 

investigación permite ampliar los conocimientos acerca de alguna 

irregularidad del estudio, proporcionando así nuevos argumentos para su 

implementación futura (Baena, 2017). 

La investigación se basó en lo que ya se sabe y en estudios previos 

sobre el tema. La intención es que los hallazgos permitan ampliar la 

información y la comprensión del objeto de estudio. 

3.1.3 Enfoque de investigación 

El enfoque cuantitativo está vinculado con las técnicas de indagación 

y tiene como fin la adquisición de saberes científicos inéditos. Para su 

consecución, se consideraron múltiples estudios previos y el investigador 

expuso su análisis en el momento adecuado. 
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Este tipo de investigación es cuantitativa. En el enfoque cuantitativo, 

los participantes utilizan la medición numérica y el análisis estadístico para 

probar hipótesis mediante la recopilación de datos, como se señala en el 

informe de Hernández, Fernández y Baptista (2014). Esto es para probar 

teorías y encontrar patrones de comportamiento. 

El estudio examina la hipótesis del investigador y la prueba mediante 

mediciones numéricas. Los hallazgos se analizan estadísticamente para 

obtener más información sobre su investigación. 

3.1.4 Diseño de investigación 

Debido a que los datos se recolectaron una sola vez, el estudio fue 

no experimental de corte transversal. 

Los estudios sobre el tema indican que no experimental se llevó a 

cabo sin modificar el tema que se está investigando. Por lo tanto, respeta las 

manifestaciones naturales de los fenómenos observados, asimismo, los 

científicos observan los fenómenos a medida que ocurren sin interferir con 

su desarrollo (Calderón y Alzamora,2019). 

El propósito de esta investigación es la recolección de datos e 

información en su estado natural dentro del entorno, evitando cualquier 

modificación o intervención que pueda afectar el proceso de indagación. La 

metodología del estudio se fundamentó en una escala correlacional 

diseñada para evaluar la conexión existente entre las dos variables 

relevantes en la empresa automotriz. 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable independiente: Motivación 

• Definición conceptual: Se fundamenta de acuerdo con la teoría Herzberg

(1959) citado por Bohórquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020), en donde

menciona que la motivación se puede describir como un estímulo interno que

desencadena la inclinación de una persona a emprender cualquier actividad

o comportamiento dirigido hacia un objetivo, con el propósito de alcanzar una

meta específica. Además, destaco que los elementos que contribuyen a la 
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satisfacción laboral y a la insatisfacción son distintos y no guardan relación 

entre sí. 

• Definición operacional: Se baso en una técnica de encuesta que utiliza un

cuestionario de 18 ítems con una escala de Likert como base. Por lo tanto,

va dirigido a los colaboradores de la entidad Automotriz en Ate.

• Indicadores: Para la primera dimensión factores motivacionales se tiene

como indicador reconocimiento, posibilidad de ascenso y crecimiento

profesional. Asimismo, para la segunda dimensión factores higiénicos se

tiene como indicador la remuneración, ambiente de trabajo y relaciones

laborales.

• Escala de medición: Ordinal.

Variable dependiente: Productividad laboral 

• Definición conceptual: Se cita a Orrego y Valencia (2022), mencionaron que

la productividad es una métrica ampliamente utilizada para determinar qué

tan efectivamente se utilizan sus recursos para producir bienes y servicios.

• Definición operacional: Se baso en una técnica de encuesta que utiliza un

cuestionario de 18 ítems con una escala de Likert como base. Por lo tanto,

va dirigido a los colaboradores de la entidad Automotriz en Ate.

• Indicadores: Para la dimensión satisfacción en el trabajo se tiene como

indicador evaluación actitudinal, oportunidades de desarrollo y relaciones

interpersonales. Segunda dimensión es el trabajo en equipo y tiene como

indicador resolución de problemas, objetivo común y comunicación efectiva.

Como ultima dimensión se tiene a clima organizacional se tiene como

indicador liderazgo, retroalimentación y comunicación abierta y efectiva.

• Escala de medición: Ordinal.
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3.3 Población 

La ejecución de la investigación implicó tomar en cuenta a todos los 

empleados de la empresa de vehículos, debido a su importancia crítica en el avance 

de la investigación. El término ‘población’ alude al conjunto de individuos que 

constituyen el foco del análisis, sobre los cuales se lleva a cabo una exploración 

detallada acerca de una cuestión o asunto particular (Arias y Covinos, 2021). 

De acuerdo con los datos proporcionados por el gerente de la corporación 

automotriz, el estudio se enfocó en 80 empleados, por lo que se utilizó una 

población censal para completar el estudio. Además, se consideró como una 

población limitada, por lo que se tiene conocimiento de todos los colaboradores. 

Para Méndez (2012) se señala que el censo poblacional se lleva a cabo 

utilizando dos componentes clave en su análisis, lo cual elimina la necesidad de 

realizar muestreos dado que el tamaño de la población es reducido. 

Según Niño (2019) menciona que si es posible trabajar con toda la población 

siempre y cuando esta sea pequeña. 

La limitada cantidad de personal en la organización impide la 

implementación de técnicas de muestreo. Por lo tanto, se incluyó a todos los 

miembros disponibles para el análisis, asegurando así la obtención de datos más 

exactos y fiables. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se percibió la recopilación de información como un requisito para obtener 

conocimiento científico (Hernández y Duana, 2020). 

3.4.1. Técnica 

Para el progreso de este estudio, se empleó el método de recopilación 

de información, como lo es una encuesta, cuyo propósito fue vincular directa 

o indirectamente a los datos poblacionales.
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La encuesta puede ser utilizada como técnica, dado que permite la 

recolección de datos mediante preguntas a los encuestados con el objetivo 

de agregar información necesaria para el estudio (Arias y Covinos, 2021). 

3.4.2. Instrumento 

Dentro del campo de la ciencia investigativa, se emplean 

frecuentemente los cuestionarios como instrumento para recolectar 

información. Estos se componen de una serie de interrogantes organizadas 

sistemáticamente en una tabla. Basándose en las respuestas de los 

participantes, se pueden derivar múltiples conclusiones; cabe destacar que, 

en este contexto, no se considera ninguna respuesta como errónea o 

correcta. Cada una de las respuestas aporta una perspectiva distinta y son 

aplicables a distintos colectivos (Arias y Covinos, 2021). 

El instrumento es el cuestionario tipo Likert con 5 escalas de 

medición, tienen un total de 36 ítems para ambas variables, asimismo, 

contiene preguntas que guardan relación. Adicionalmente incluye 

dimensiones e índices para el desarrollo del cuestionario. 

3.4.3. Validez 

La validez es el grado en que la teoría y los datos respaldan el uso de 

los resultados de un experimento o dispositivo de medición según lo previsto 

(Medina y Verdejo, 2020). 

El grado en que un instrumento representa con precisión el tema 

específico de lo que se mide se conoce como validez de contenido (Medina 

y Verdejo, 2020). 

Se consideró la validez del constructo, la cual detalla la manera en 

que las mediciones de una variable o concepto específico se relacionan de 

manera adecuada con las mediciones de otros conceptos vinculados 

teóricamente (Medina y Verdejo, 2020). 

Previo a su uso, el proceso de validación busco la opinión y 

aprobación de expertos para dar cuenta de la importancia del contenido y 

diseño de la herramienta de las dos variables de estudio. Para lograr esto, 
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se comprobó que están registrados en SUNEDU con los títulos de maestro 

y doctor, y se les proporcionó toda la información necesaria para la 

evaluación del instrumento. De acuerdo con los resultados de la evaluación 

del instrumento, los expertos siguientes emitieron opiniones:1° Dr. WILLIAM 

HÉCTOR BURGOS TORRES identificado con DNI 07472876 Doctor en 

Administración, 2° Dra. REGINA YSABEL SEVILLA SÁNCHEZ identificado 

con DNI 09514029 Doctora en Educación, 3° MG. CARLOS ABRAHAM 

ARAMBURÚ GENG identificado con DNI 44075484 Magister en 

Administración estratégica de empresas. 

3.4.4. Confiabilidad 

La precisión o consistencia de las mediciones o la información 

obtenida de un instrumento al que se hace referencia repetidamente se 

conoce como confiabilidad. También se refiere a la precisión o corrección de 

las puntuaciones u otra información para un grupo de estudiantes con un 

error mínimo. Estos errores pueden deberse a variaciones en las 

condiciones de operación del equipo, subjetividad en la corrección de errores 

o calificación por parte del docente, temas poco claros, falta de motivación y 

conjeturas de los estudiantes (Medina y Verdejo, 2020). 

Para garantizar su confiabilidad se utilizó el software estadístico 

SPSS V29. Además, fue posible evaluar la confiabilidad del Alfa de 

Cronbach, que determinó si las respuestas de los encuestados eran 

consistentes. Como resultado, Nina y Nina (2021) reconocen los siguientes 

elementos: 
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Tabla 1 

 Escala de medición del Alfa de Cronbach 

Nota. Adaptado Herrera (1998). 

Para Nina y Nina (2021) mencionan que el Alfa de Cronbach es el 

valor de alfa de un ítem medido con un solo instrumento y se relaciona con 

la solidez de los ítems si su valor alfa es cercano a 1. 

Tabla 2 

 Alfa de Cronbach de motivación 

  Estadísticas de fiabilidad 

 Nota. Cuestionario. 

Para Nina y Nina (2021), el instrumento de investigación tiene un 

rango de confiabilidad de 0.72 a 0.99 que es confiabilidad excelente. 

En la segunda se muestra que, al utilizar el software SPSS versión 29 

para evaluar la confiabilidad del instrumento de investigación, se logró un 

coeficiente de 0.874. Este valor demuestra que el instrumento tiene una 

confiabilidad destacada, clasificándose dentro del rango de excelente. 

Rango Magnitud 

0,00 a 0,53 Confiabilidad nula 

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 

0,60 a 0,65 Confiable 

0,66 a 0,71 Muy confiable 

0,72 a 0,99 Confiabilidad excelente 

1,00 Confiabilidad perfecta 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.874 18 



22 

Tabla 3 

 Alfa de Cronbach de productividad laboral 

 Estadísticas de fiabilidad 

 Nota. Cuestionario. 

Para Nina y Nina (2021), el instrumento de investigación tiene un 

rango de confiabilidad de 0.72 a 0.99 que es confiabilidad excelente. 

En el análisis presentado en la Tabla 3, se aplicó el software SPSS V29 

para evaluar la fiabilidad del instrumento de investigación. El resultado arrojó 

un coeficiente de fiabilidad de 0,922, demostrando así la excelente fiabilidad 

de este. 

3.5. Procedimientos 

Después de administrar un cuestionario a 80 empleados para este estudio, 

se registró todo lo que se recopiló en la base de datos utilizando Microsoft Excel. 

Del mismo modo se envía la información obtenida, cada variable, cantidad, 

símbolo se agrega y se transfiere al SPSS V29 para visualizar los datos 

almacenados en las figuras correspondientes, de donde se extraen, describen y 

realizan los resultados hipotéticos (coeficiente de Spearman) y realizar estadística 

descriptivos e inferencial. 

3.6. Método de análisis de datos 

3.6.1  Estadística descriptiva 

 Para Mayorga et al., (2020), se destaca que la sección estadística 

tiene como propósito principal examinar detalladamente y estudiar las 

características de un conjunto de datos, con el propósito único de sintetizar 

la información en una representación gráfica o tabular. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.922 18 
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Para realizar esta investigación, se procesarán los datos y los 

resultados derivados mediante un software especializado que facilitará la 

interpretación de forma directa y comprensible. Se ha seleccionado el 

software estadístico SPSS V29 para este propósito. Así, el software 

generará tablas de frecuencias, realizará test de normalidad y creará 

diversos gráficos para una mejor comprensión de los datos. 

3.6.2 Estadística inferencial 

Según Mayorga et al., (2020), la estadística inferencial, también 

conocida como estadística inductiva, emplearía técnicas para generar 

generalizaciones a partir de datos parciales o completos recopilados 

mediante métodos descriptivos. Estos datos también se utilizan para estimar 

parámetros y probar hipótesis. 

Señala que la rho de Spearman es un método estadístico no 

paramétrico utilizado para determinar el nivel de correlación entre diversas 

variables (Mondragón, 2014). 

La investigación empleó un enfoque descriptivo, donde se analizaron 

los resultados y se presentaron gráficos correspondientes a cada medición. 

Además, se aplicó el método inferencial, ya que las hipótesis se contrastaron 

con el coeficiente de Spearman, que no sigue una distribución normal. 

3.7 Aspectos éticos 

Para Inguillay, Tercero y López (2020) mencionan que la ética es una 

disciplina que estudia los aspectos personales y sociales del hombre a través de 

sus acciones morales. Trabaja para mejorar el conocimiento humano y la integridad 

de las personas para el bien común. 

Al realizar el estudio y recopilar datos, se constató que se respetaron y no 

vulneraron los principios y derechos de autor, no vulneraron la autonomía, la 

amabilidad y la equidad de los encuestados, se cumplió con lo establecido en la 

norma Apa y se consideró el código de ética aprobado en la resolución de 

vicerrectorado de investigación N°062-2023-VI-UCV. 
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Sabemos que cuando la investigación tiene valor, es científicamente sólida, 

tiene una selección justa de temas, un equilibrio adecuado de riesgos y beneficios 

está sujeta a revisión independiente, tiene un proceso de consentimiento informado 

eficaz y respeta a los posibles participantes y sujetos de investigación (Pérez, 

Berea, Roy, Palacios y Rivas, 2019). 
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos 

Tabla 4 

Frecuencia y porcentaje de la motivación 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 18 22.5% 

Regular 42 52.5% 
Alta 20 25.0% 
Total 80 100.0% 

  Figura 1 

 Distribución porcentual según el nivel de motivación. 

La Tabla 4 y la Figura 1 indican que el 52.5% de los empleados de la 

compañía automotriz se encuentran en un nivel de motivación regular, mientras que 

el 25% se ubican en un nivel de alta motivación y el 22.5% en un nivel de baja 

motivación. Por lo tanto, se deduce que la mayoría de los empleados tienen una 

motivación regular, aunque no están especialmente insatisfechos, tampoco están 

muy motivados. Para este grupo, podría ser útil buscar maneras de elevar su 
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motivación a un nivel superior, esto podría implicar a los factores higiénicos como 

el ambiente de trabajo, sueldo y bonificaciones para incrementar su motivación. 

Tabla 5 

 Frecuencia y porcentaje de los factores motivacionales 

 Figura 2  

 Distribución porcentual según el nivel de factores motivacionales. 

De acuerdo con la información presentada en la tabla 5 y la figura 2, se 

observa que un 47.5% de los asalariados de la compañía de automotriz se ubican 

en una categoría regular respecto a los elementos que impulsan la motivación y 

aunque están comprometidos con su trabajo, todavía hay margen para mejorar su 

motivación y, por ende, su rendimiento. Por otro lado, un 43.8% alcanza una 

categoría alta esto quiere decir que los colaboradores están altamente motivados y 

probablemente estén muy comprometidos con su trabajo, lo que puede llevar a un 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 7 8.8% 

Regular 38 47.5% 

Alta 35 43.8% 

Total 80 100.0% 
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alto rendimiento. Asimismo, un pequeño porcentaje de los colaboradores 8.8% se 

sitúa en la categoría baja esto quiere decir que estos colaboradores pueden no 

estar completamente satisfechos o comprometidos con su trabajo, lo que podría 

afectar su rendimiento. Esto sugiere que, a pesar de que la mayor parte del personal 

posee un nivel de motivación regular o alto, aún hay un pequeño grupo que podría 

necesitar atención adicional para mejorar su motivación. 

Tabla 6 

 Frecuencia y porcentaje de los factores higiénicos 

  Figura 3 

 Distribución porcentual según el nivel de factores higiénicos. 

La Tabla 6 y la Figura 3 revelan que un 42.5% de los empleados del sector 

automotor se clasifica en una escala baja en relación con los factores de higiene en 

el trabajo. Esto puede indicar que estos empleados pueden estar insatisfechos con 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 34 42.5% 

Regular 30 37.5% 

Alta 16 20.0% 

Total 80 100.0% 
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aspectos como la gestión de la empresa, las condiciones laborales entre otros. Esta 

insatisfacción puede afectar su bienestar, productividad y compromiso con la 

empresa. Mientras que un 37.5% se encuentra en un nivel regular de satisfacción 

con los factores de higiene. Esto indica que estos empleados están 

moderadamente satisfechos con las condiciones de higiene en su lugar de trabajo. 

Sin embargo, todavía hay margen para mejorar su satisfacción, lo que podría llevar 

a un aumento en su bienestar y productividad. Asimismo, un 20% se posiciona en 

un nivel alto de satisfacción con los factores de higiene. Estos empleados están 

muy satisfechos con las condiciones de higiene en su lugar de trabajo, lo que puede 

indicar que se sienten cómodos, seguros y valorados en su entorno de trabajo. 

Estos hallazgos sugieren que la empresa podría beneficiarse de invertir en mejorar 

las condiciones de higiene en el lugar de trabajo. Aunque un porcentaje significativo 

de empleados se encuentra en un nivel regular o alto, la tendencia general es hacia 

un nivel bajo. Mejorar las condiciones de higiene podría evitar la insatisfacción de 

los empleados, lo que a su vez podría llevar a un aumento en su bienestar, 

productividad y compromiso con la empresa. 

Tabla 7 

Frecuencia y porcentaje de la productividad laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 55 68.8% 

Media 8 10.0% 

Alta 17 21.3% 

Total 80 100.0% 
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                  Figura 4 

                  Distribución porcentual según el nivel de productividad laboral. 

 

Conforme a lo expuesto en la Tabla 7 y la Figura 4, se destaca que un 68.8% 

del personal de la empresa de vehículos percibe la productividad laboral como baja, 

esto puede indicar que estos empleados pueden sentir que no están logrando tanto 

como podrían o deberían en su trabajo. Esto puede ser atribuido a diversos 

factores, como la ausencia de motivación, la insatisfacción con las condiciones de 

trabajo, la falta de recursos necesarios, entre otros. En contraste, un 21.3% 

considera que la productividad es alta, estos empleados están muy satisfechos con 

su nivel de productividad, lo que puede indicar que se sienten motivados en su 

trabajo y un 10% califica la productividad como media, esto indica que estos 

empleados están moderadamente satisfechos con su nivel de productividad. Estos 

hallazgos indican que la organización podría obtener ventajas al destinar recursos 

en tácticas para potenciar la productividad laboral, considerando que la inclinación 

predominante es hacia una valoración reducida de la productividad. 
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Tabla 8 

 Frecuencia y porcentaje de la satisfacción en el trabajo 

  Figura 5 

 Distribución porcentual según el nivel de satisfacción en el trabajo. 

Los resultados de la dimensión de satisfacción en el trabajo, tal como se 

puede apreciar en la Tabla 8 y la Figura 5, indican que el 73,8 % perciben la 

satisfacción en el trabajo como baja; este es un hallazgo preocupante, puesto que 

señala que un amplio porcentaje de los trabajadores no se encuentra contento con 

su labor. La insatisfacción laboral puede llevar a una serie de problemas, como la 

disminución de la productividad y un ambiente de trabajo negativo. Asimismo, el 

21,3 % consideran que la satisfacción en el trabajo es alta; este grupo de 

empleados parece estar satisfecho con su trabajo, lo cual es positivo. Por último, el 

5 % consideran que la satisfacción en el trabajo es media; este es un porcentaje 

bastante pequeño, lo que podría indicar que la mayoría de los empleados tienen 

opiniones fuertes sobre su satisfacción laboral, ya sea positiva o negativamente. 

De acuerdo con los datos proporcionados la organización tiene un problema 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 59 73.8% 

Media 4 5.0% 

Alta 17 21.3% 

Total 80 100.0% 
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significativo de satisfacción laboral. Para abordar este problema, la organización 

podría considerar los factores motivacionales para desarrollar e implementar 

tácticas para mejorar la satisfacción laboral, como programas de reconocimiento, 

oportunidades de desarrollo profesional, entre otros.  

Tabla 9 

 Frecuencia y porcentaje de trabajo en equipo 

 

                     Figura 6 

                    Distribución porcentual según el nivel de trabajo en equipo. 

 

En la tabla 9 y figura 6, del resultado para la dimensión trabajo en equipo, el 

71.3% consideran que el nivel de trabajo en equipo en la organización es bajo. Esto 

podría indicar que los miembros de la organización sienten que hay una falta de 

colaboración, comunicación o coordinación efectiva entre los equipos. El 21.3% 

percibe que el nivel de trabajo en equipo es alto, los encuestados sienten que sus 

ideas son valoradas, que hay una comunicación abierta y efectiva, y que se fomenta 

la colaboración. Asimismo, el 7.5% considera que el nivel de trabajo en equipo es 

medio, esto quiere decir que a veces se trabaja bien en equipo, pero en otras 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 57 71.3% 

Media 6 7.5% 
Alta 17 21.3% 
Total 80 100.0% 
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ocasiones no; esto podría deberse a la inconsistencia en la gestión del equipo, la 

falta de claridad en los roles o la falta de habilidades de trabajo en equipo. 

Tabla 10 

 Frecuencia y porcentaje del clima organizacional 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 14 17.5% 

Media 47 58.8% 

Alta 19 23.8% 

Total 80 100.0% 

  Figura 7   

 Distribución porcentual según el nivel de clima organizacional 

En la tabla 10 y figura 7, del resultado para la dimensión clima 

organizacional, el 58.8% mencionan que la mayoría de los entrevistados considera 

que el clima organizacional es medio; esto quiere decir que los individuos ven algún 

grado de satisfacción y compromiso, pero creen que hay margen de mejora. 

Asimismo, el 23.8% mencionan que el clima organizacional es alto, esto quiere 

decir que sienten que hay una fuerte satisfacción laboral, compromiso y moral 

positiva en la organización. Por último, el 17.5% considera que el clima 

organizacional es bajo esto podría indicar que estos miembros de la organización 

sienten que hay una falta de satisfacción laboral, compromiso o moral positiva. 
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Tabla 11 

 Tabla cruzada entre motivación y productividad laboral 

 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 

Total Baja Media Alta 

MOTIVACIÓN Baja  18 0 0 18 
 22.5% 0.0% 0.0% 22.5% 

Regular  37 5 0 42 
 46.3% 6.3% 0.0% 52.5% 

Alta  0 3 17 20 
 0.0% 3.8% 21.3% 25.0% 

Total  55 8 17 80 
 68.8% 10.0% 21.3% 100.0% 

 

 Figura 8 

  Distribución porcentual según el nivel entre motivación y productividad laboral. 

En la tabla 11 y figura 8, podemos observar que cuando la motivación tiene 

un nivel regular del 46.3% la productividad laboral es baja, cabe mencionar que 

cuando la motivación es baja del 22.5% la productividad laboral es baja, asimismo, 

cuando la motivación tiene un nivel alto del 21.3% la productividad laboral es alta, 

es por ello que cuando la motivación tiene un nivel regular del 6.3% la productividad 

laboral es medio, finalmente cuando la motivación es alta del 3.8% la productividad 

laboral es medio.  

Los resultados obtenidos sugieren que hay un vínculo entre el nivel de 

motivación y la productividad laboral. Cuando la motivación es baja o regular, la 
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productividad laboral tiende a ser baja. Sin embargo, cuando la motivación es alta, 

la productividad laboral tiende a ser alta, pero en algunos casos cuando la 

motivación es alta o regular, la productividad laboral es solo media. 

4.2 Prueba de normalidad 

Hipótesis de normalidad 

H0: La distribución estadística de la muestra es normal. 

H1: La distribución estadística de la muestra no es normal. 

Decisión: 

Sig. p valor > 0,05 se acepta la hipótesis nula. 

Sig. p valor < 0,05 se rechaza la hipótesis nula. 

Tabla 12 

Tabla de prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadísti

co gl Sig. 

Estadísti

co gl Sig. 

MOTIVACIÓN .179 80 <.001 .896 80 <.001 

FACTORESMOTIVA

CIONALES 

.140 80 <.001 .930 80 <.001 

FACTORESHIGIENI

COS 

.155 80 <.001 .889 80 <.001 

PRODUCTIVIDADLA

BORAL 

.289 80 <.001 .786 80 <.001 

SATISFACCIONENE

LTRABAJO 

.244 80 <.001 .719 80 <.001 

TRABAJOENEQUIP

O 

.235 80 <.001 .814 80 <.001 

CLIMAORGANIZACI

ONAL 

.164 80 <.001 .950 80 .003 

a. Corrección de significación de Lilliefors
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De acuerdo con los resultados obtenidos de las pruebas de normalidad, se 

destaca que las dimensiones tanto de la primera como de la segunda variable son 

inferiores a .001. Esto proporciona respaldo a la hipótesis H1. Esta inferencia se 

sostiene incluso cuando las estadísticas correspondientes a cada variable no son 

idénticas, lo que insinúa que la distribución estadística no se ajusta a una 

normalidad. En consecuencia, para analizar las hipótesis planteadas en la 

investigación, se ha optado por utilizar la correlación rho de Spearman y 

Kolmogórov-Smirnov, dado que el tamaño de la muestra supera la cifra de 50 

elementos. 

La prueba de Kolmogórov-Smirnov se emplea para verificar si una muestra 

sigue una distribución normal. Si el valor p obtenido es inferior al nivel de 

significancia predefinido (α), se descartaría la hipótesis nula, lo que sugeriría que la 

distribución de la muestra no se ajusta a una normal (Flores y Flores, 2021). 

4.3 Prueba de hipótesis  

Mondragón (2014) analiza los distintos niveles de asociación que pueden 

representarse mediante el coeficiente de correlación. 

  

   Tabla 13 

   Rango de relación 

RANGO RELACIÓN 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

Nota: Adaptado Hernández Sampieri & Fernández Collado (1998). 
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4.3.1 Prueba de hipótesis general 

Hipótesis nula: No existe relación significativa entre la motivación y productividad 

laboral en los trabajadores de una empresa automotriz en el distrito de Ate,2023. 

Hipótesis alterna: Existe relación significativa entre la motivación y productividad 

laboral en los trabajadores de una empresa automotriz en el distrito de Ate,2023. 

Estrategia de la prueba: 

Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipótesis nula 

Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula 

Tabla 14 

Prueba de hipótesis entre motivación y productividad laboral 

 

MOTIVACIÓ

N 

PRODUCTIVI

DAD 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

MOTIVACIÓN Coeficiente de 

correlación 

1.000 .869** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 80 80 

PRODUCTIVIDAD 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

.869** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 80 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

A lo largo de la investigación, se recopilaron y examinaron datos para 

formular hipótesis generales utilizando SPSS V29. Se notó que los valores Sig. 

(bilateral) eran inferiores a <.001, <0.05, lo que condujo al rechazo de la hipótesis 

nula (Ho) y la aceptación de la hipótesis alternativa (H1). Esto implica una 

asociación entre la motivación y la productividad laboral. De acuerdo con los datos 

de la Tabla 14, el coeficiente de correlación Rho de Spearman es 0,869, lo que 

señala una correlación positiva muy fuerte esto significa que a medida que la 

motivación aumenta, también lo hace la productividad laboral, y viceversa. Cabe 

mencionar que la motivación laboral es un elemento esencial para potenciar la 
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eficacia en el trabajo. Al mejorar la motivación de los empleados, las empresas 

pueden esperar ver un aumento en la productividad y el rendimiento general. 

     4.3.2 Prueba de hipótesis especificas  

Prueba de hipótesis entre los factores motivacionales y productividad laboral 

Hipótesis nula: No existe relación significativa entre los factores motivacionales y la 

productividad laboral en los trabajadores de una empresa automotriz en el distrito 

de Ate,2023. 

Hipótesis Alterna: Existe relación significativa entre los factores motivacionales y la 

productividad laboral en los trabajadores de una empresa automotriz en el distrito 

de Ate,2023. 

Tabla 15 

 Prueba de hipótesis entre factores motivacionales y productividad laboral 

FACTORES 

MOTIVACION

ALES 

PRODUCTI

VIDAD 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

FACTORES 

MOTIVACIONALES 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .807** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 80 80 

PRODUCTIVIDAD 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

.807** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 80 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

La hipótesis específica se formuló basándose en la información obtenida de 

las encuestas y se examinó con el uso de SPSS V29. Se observó que el valor de 

Sig.(bilateral) es similar a <,001, < 0,05, lo que resultó en la elección de rechazar 

Ho y aceptar H1. Esto indica una relación entre los factores de motivación y la 

productividad laboral. Según los datos presentados en la tabla 15, el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman es de 0,807, lo que representa una correlación 

positiva muy fuerte, esto significa que a medida que los factores motivacionales 

aumentan, también lo hace la productividad laboral. En otras palabras, los 
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empleados que están más motivados no solo tienden a ser más productivos, sino 

que también pueden mostrar mayor compromiso con su trabajo, lo que puede llevar 

a un mejor rendimiento, esto subraya la importancia de fomentar un ambiente de 

trabajo positivo y motivador. 

 

Prueba de hipótesis entre los factores higiénicos y productividad laboral  

Hipótesis nula: No existe relación entre los factores higiénicos y la productividad 

laboral en los trabajadores de una empresa automotriz en el distrito de Ate,2023. 

Hipótesis Alterna: Existe relación significativa entre los factores higiénicos y la 

productividad laboral en los trabajadores de una empresa automotriz en el distrito 

de Ate,2023. 

Tabla 16 

Prueba de hipótesis entre factores higiénicos y productividad laboral 

 

FACTORES 

HIGIÉNICOS 

PRODUCTIVI

DAD 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

FACTORES 

HIGIÉNICOS 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .841** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 80 80 

PRODUCTIVIDAD 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

.841** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 80 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Se estableció una hipótesis específica con base en los datos obtenidos de 

las encuestas y se analizó utilizando SPSS V29. Se encontró que el valor de Sig. 

(bilateral) es comparable a <0.001, <0.05, lo que resultó en el rechazo de Ho y la 

aceptación de H1. Esto indica que hay una conexión entre los factores de higiene 

y la productividad laboral. Según los datos mostrados en la Tabla 16, el coeficiente 

de correlación Rho de Spearman es de 0,841, lo que denota una correlación 

positiva muy fuerte. En términos más sencillos, esto significa que los factores 

higiénicos tienen un impacto significativo en la productividad laboral. Esto respalda 
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la idea de que mejorar los factores higiénicos podría llevar a un aumento en la 

productividad laboral, es esencial que las organizaciones se enfoquen en estos 

aspectos higiénicos para sostener un elevado rendimiento laboral. Al optimizar 

estos elementos, se puede mitigar el descontento en el trabajo y, en consecuencia, 

incrementar la eficiencia. 
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V. DISCUSIÓN

La investigación presenta hallazgos en torno a la motivación y productividad

en una compañía de automóviles ubicada en Ate durante 2023, facilitando la 

comparación con la narrativa del Capítulo I que ofrece una explicación más 

detallada. 

De acuerdo con el objetivo principal, que es determinar cómo se relaciona la 

motivación y productividad laboral en los trabajadores de una empresa automotriz 

en el distrito de Ate, 2023, los datos de la (tabla 14) indican que el coeficiente de 

correlación de Rho de Sperman es de 0,869 y sig. bilateral <,001 (< 0.05), por lo 

que tiene una correlación positiva muy fuerte y se acepta la hipótesis propuesta. 

Los resultados, al ser comparados con lo descubierto por Rodríguez et al., (2020), 

en su artículo científico, señalan que el 58% de los encuestados no están de 

acuerdo porque no se proporciona motivación, por lo que la productividad no es tan 

positiva, el 25% es indiferente, tiene un alfa de Cronbach de 0.891. Con los 

resultados mostrados, se puede deducir que una gran cantidad de trabajadores en 

esa empresa perciben su motivación y la califican como regular. Por ello, Mulyani, 

Sari y Widian (2020), se podría afirmar que la motivación es el impulso que lleva a 

desplegar un considerable esfuerzo para cumplir con las metas de la organización, 

fundamentándose en la habilidad para satisfacer ciertas necesidades. Asimismo, 

se puede describir como un proceso que implica incentivar a una persona a llevar 

a cabo una secuencia de acciones con el fin de alcanzar determinados objetivos. 

De igual modo, Saeteros y Orbe (2021), en su artículo científico menciona 

que el 86.4% son trabajadores (área operativa), mientras que el 9.10% son 

administradores y el restante son directivos, asimismo, menciona que las empresas 

deben abordar la motivación como un componente crucial para aumentar la 

productividad. Asimismo, Bauer (2022), En Ecuador, se menciona que se 

emplearon dos instrumentos principales: Se administró un cuestionario de 

desempeño laboral con una confiabilidad de 0.823 y un cuestionario de motivación 

laboral con un Alpha de Cronbach de 0.831 a un grupo de 53 profesionales. Los 

descubrimientos revelaron que el 7.5% tiene una motivación baja, mientras que el 

45.3% tiene un nivel medio y el 47.2% un nivel alto. En términos de desempeño 

laboral, se registró una media de 3.81, lo que se interpreta como un nivel medio con 
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una tendencia a ser alto. Los resultados mostraron correlación entre ambas 

variables, con un nivel medio-alto. Por ello, Palomino (2022), En su investigación 

realizada en Lima, se empleó un cuestionario basado en la escala de Likert como 

herramienta de estudio; se contó con una muestra de 100 individuos. Se obtuvo un 

valor de rho de Spearman de 0.001, que es inferior a 0.05, lo que indica significancia 

estadística. Además, se identificó una correlación positiva débil de 0.326, esto 

señala una relación significativa entre las variables estudiadas. 

La comparación de los resultados sugiere que la motivación ejerce una 

influencia positiva en la eficiencia en el trabajo. Para ello, Koe y Afiqah (2020) 

mencionó que aquellos que están motivados hacen un mayor esfuerzo para 

completar una tarea que aquellos que no lo están. Por lo tanto, la retroalimentación 

positiva satisface la necesidad de competencia y aumenta la motivación, mientras 

que la retroalimentación negativa provoca lo contrario, ya que causa insatisfacción 

con la necesidad de competencia y disminuye la motivación. 

Además, la teoría de Herzberg, citada por Bohórquez, Pérez, Caiche y 

Benavides (2020), se centra en dos grupos, los factores de higiene como las 

condiciones laborales y el salario no son motivadores por sí mismos, pero su 

ausencia puede causar descontento. Por otro lado, los factores de motivación, 

como el reconocimiento y la responsabilidad, son los que realmente impulsan a los 

empleados a dar lo mejor de sí. En contraposición, el modelo de Vallerand, 

referenciado por López (2018), se enfoca en la motivación intrínseca, que es la 

motivación que surge de la satisfacción personal de llevar a cabo una tarea. Por 

otro lado, la motivación extrínseca es la motivación que se deriva de factores 

externos, como las recompensas o los castigos. 

Aunque las teorías de Herzberg y Vallerand abordan el tema de la 

motivación, difieren en su perspectiva. Herzberg se centra más en el entorno de 

trabajo y cómo los factores de higiene pueden influir en la motivación de los 

empleados, sugiriendo que la motivación y la satisfacción en el trabajo son el 

producto de factores distintos y separados. En contraste, Vallerand pone más 

énfasis en la motivación personal y cómo las actitudes y percepciones internas 

pueden influir en la motivación, Sosteniendo que la motivación puede originarse 
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tanto internamente como externamente, y que ambas tienen la capacidad de influir 

en el rendimiento en el trabajo. 

Según el primer objetivo específico, Establecer la relación entre los factores 

motivacionales y la productividad laboral en los trabajadores de una empresa 

automotriz en el distrito de Ate,2023, los datos de la (tabla 15) indican que el 

coeficiente de correlación de Rho de Sperman es de 0,807 y sig. bilateral <,001 (< 

0.05), por lo que tiene una correlación positiva muy fuerte. Los resultados, al ser 

comparados con lo descubierto por Guzmán, Sánchez, Placencia y Silva (2020), el 

estudio científico realizado en Colombia menciona que los resultados mostraron 

que tanto la población como la muestra estaban compuestas por N=77 y n=64 

respectivamente. Los factores motivacionales más destacados incluyeron el 

desarrollo profesional con una puntuación media de 9.015 ± 1.923 (desviación 

estándar), las relaciones con los colegas 8.812 ± 2.259, el logro 8.406 ± 2.060 y la 

seguridad en el trabajo 8.203 ± 2.520. En lo que respecta al rendimiento laboral, se 

observó que era regular en el 7.81% de los casos, bueno en el 28.13% y muy bueno 

en el 64.06%. Al analizar la correlación entre los factores de motivación y el 

rendimiento laboral, se encontró que, de los 15 factores de motivación examinados, 

los más significativos fueron la “seguridad laboral” (r:0.2511, p=0.04) y las 

“relaciones con el superior” (r: -0.2508, p=0.04). La conclusión fue que existe una 

correlación notable entre estos dos elementos motivacionales y el rendimiento en 

el trabajo. Se demostró que cuanto más se valora la relación con el superior, menor 

es la eficiencia laboral. Por otro lado, cuando se otorga mayor importancia a los 

factores motivacionales, se observa una mejora en el desempeño laboral. 

De igual modo, por Ignacio (2019), en Chimbote en su estudio se puede 

inferir que la población es de 234 colaboradores administrativos y la muestra es de 

176, se aplicaron seis instrumentos como cuestionarios, guías de entrevistas, guías 

de observación. Asimismo, se puede inferir un grado muy moderado (r = 0.655) 

entre ambas variables, los resultados presentados permiten deducir una relación 

entre ambas variables. Por otro lado, Zapata, Napán y Meza. (2023), en su estudio 

científico realizado en Lima, se evidenció un grado de certeza del 95%, con un valor 

α (alfa) de 0,00, que es inferior a 0,05. La correlación determinada para la hipótesis 

principal fue de (r=0,764), lo que sugiere que la relación es directa y positiva. En 



43 

resumen, Se encontró una correlación importante entre el nivel de motivación de 

los trabajadores y su eficacia laboral. A partir de la comparación de los resultados, 

se deduce que los factores motivacionales tienen un impacto positivo en la 

productividad laboral. Para ello, Bohórquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020), de 

acuerdo con la teoría Herzberg menciona que los factores motivacionales están 

relacionados con el trabajo y están asociados con la satisfacción laboral como son 

(el reconocimiento, logro personal, crecimiento profesional, responsabilidad y las 

oportunidades de desarrollo). 

Según el segundo objetivo específico, Determinar cómo se relaciona los 

factores higiénicos y la productividad laboral en los trabajadores de una empresa 

automotriz en el distrito de Ate,2023, La información presentada en la Tabla 16 

indica un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0,841 y una significancia 

bilateral de menos de 0,001 (menor a 0,05), por lo que tiene una correlación positiva 

muy fuerte. Al contrastar estos hallazgos con el estudio realizado por Prada et al. 

(2020), en su artículo científico, muestra que resultó en una tasa de respuesta del 

93%, con un 56.3% de hombres y un 43.7% de mujeres. El promedio de edad para 

analizar los datos fue de 41 años, se realizó mediante un programa estadístico, por 

lo que se indica que hay una conexión entre las dos variables.  

Por consiguiente, Soto (2022), en el estudio realizado en Lima, se aplicaron 

80 encuestas al personal y se llevó a cabo un ensayo preliminar con un grupo de 

30 participantes. Este se evaluó utilizando el análisis Alfa de Cronbach, se 

registraron valores de 0,864 y 0,897, lo que indica una gran fiabilidad de los 

instrumentos empleados. Con un valor p de 0.000 y un coeficiente rs de 0,522, los 

resultados apuntan a una correlación robusta. Así, estos descubrimientos avalan la 

hipótesis al evidenciar una correlación relevante entre las variables analizadas. 

Igualmente, Mayra et al., (2022), en Huancayo, resultó en que el coeficiente Alfa de 

Cronbach obtuvo un ∝ =0,921, lo que demuestra que la herramienta tiene una 

confiabilidad excelente. Además, la correlación r Pearson (r=0.478), con una 

significancia de p= 0.000, demuestra una correlación directa y moderada. Con los 
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resultados mostrados, se puede deducir que ambas variables están 

significativamente relacionadas. 

 Al contrastar los resultados, se infiere que los factores de higiene ejercen 

un efecto positivo en la productividad laboral, además, Ribeiro, Passos y Pereira 

(2018), consideraron la teoría de Herzberg en la que comprende las necesidades, 

motivaciones y actitudes de las personas en el lugar de trabajo, lo que le permitió 

desarrollar los supuestos fundamentales para comprender el comportamiento de 

los colaboradores. Asimismo, mencionan que los factores higiene no son 

motivadores por sí solos, su ausencia puede causar insatisfacción o desmotivación. 

La gestión de la empresa, el sueldo, las interacciones humanas y las condiciones 

laborales son algunos ejemplos. 
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VI. CONCLUSIONES

Simultáneamente, se formulan los objetivos y resultados que se obtendrán durante 

la investigación, concluyendo con las deducciones siguientes: 

Primera.  Se logra identificar que existe una correlación positiva muy fuerte con un 

coeficiente de Rho de Sperman de 0,869, entre motivación y productividad 

laboral en la empresa automotriz en el distrito de ate 2023, por lo tanto, el 

incremento en la eficiencia y el rendimiento de los empleados en su ambiente 

de trabajo se vincula directamente con su grado de motivación laboral.  

Segunda. Se determina que existe correlación positiva muy fuerte con un Rho de 

Sperman de 0,807, entre factores motivacionales y productividad laboral en 

la empresa automotriz en el distrito de ate 2023, es decir, es necesario un 

enfoque holístico y adaptable para comprender los factores motivacionales 

y cómo afectan la productividad laboral.  

Tercera. Se logra identificar que existe una correlación positiva muy fuerte con un 

coeficiente de Rho de Sperman de 0,841, entre factores higiénicos y 

productividad laboral en la empresa automotriz en el distrito de ate 2023, por 

lo tanto, dicho factor es esencial para establecer las bases de un entorno 

laboral saludable y seguro.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Las investigaciones llevadas a cabo consideran varias sugerencias en relación con 

los resultados mostrados. 

Primera.  Se recomienda al gerente de recursos humanos que organice 

conferencias inspiradoras para impulsar un alto grado de motivación entre 

su equipo, con esto se lograría un entorno laboral agradable e incremento 

en el rendimiento laboral y el compromiso de los trabajadores. 

Segunda. Se recomienda al gerente de recursos humanos realizar evaluaciones 

periódicas para entender las necesidades, metas y retos particulares de los 

empleados. Además, para mantener a los empleados motivados y 

productivos, es esencial un ambiente laboral sano. Esto implica contar con 

un espacio de trabajo organizado, tranquilo y libre de desigualdad y 

discriminación.  

Tercera. Se recomienda al gerente de recursos humanos generar estrategias para 

promover la comunicación abierta y receptiva eso va a permitir que los 

empleados expresen sus preocupaciones sobre las condiciones laborales y 

ayuda a crear un entorno donde se sienten escuchados, más valorados y 

estarán más comprometidos con los objetivos y desafíos del equipo.  
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ANEXOS 

 

ANEXO 01. Matriz de Consistencia 

PROBLEMA  OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE E INDICADORES 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general: VARIABLE 1: Motivación 

¿Cuál es la relación 

entre motivación y 

productividad laboral 

en los trabajadores de 

una empresa 

automotriz en el 

distrito de Ate,2023? 

Determinar cómo se 

relaciona la 

motivación y 

productividad 

laboral en los 

trabajadores de una 

empresa automotriz 

en el distrito de 

Ate,2023 

Existe relación 

significativa entre la 

motivación y 

productividad laboral 

en los trabajadores de 

una empresa 

automotriz en el 

distrito de Ate,2023 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 

 

Factores 

motivacionales 

- Reconocimiento 

- Posibilidad de ascenso 

-  Crecimiento profesional 

1,2,3 

1. NUNCA 

2. CASI NUNCA 

3. A VECES  

4. CASI SIEMPRE 

5. SIEMPRE 

 4,5,6 

 
7,8,9 

 

 

 

 

 

Factores 

Higiénicos 

 10,11,12 

Problemas 

específicos: 

Objetivos 

específicos: Hipótesis específicas: 

-Remuneración 

- Ambiente de trabajo 

- Relaciones laborales 

13,14,15 

¿De qué manera los 

factores 

motivacionales se 

relacionan con la 

productividad laboral 

en los trabajadores de 

una empresa 

automotriz en el 

distrito de Ate,2023? 

Establecer la 

relación entre los 

factores 

motivacionales y la 

productividad 

laboral en los 

trabajadores de una 

empresa automotriz 

en el distrito de 

Ate,2023 

Existe relación 

significativa entre los 

factores 

motivacionales y la 

productividad laboral 

en los trabajadores de 

una empresa 

automotriz en el 

distrito de Ate,2023 

 

16,17,18 

VARIABLE 2: Productividad laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 

Satisfacción en el 

trabajo 

  

1. NUNCA 

2. CASI NUNCA 

3. A VECES  

4. CASI SIEMPRE 

5. SIEMPRE 

 19,20 

- Evaluación actitudinal 

-Oportunidades de desarrollo 

-Relaciones interpersonales 21,22 

¿De qué manera los 

factores higiénicos se 

relacionan con la 

productividad laboral 

Determinar cómo se 

relaciona los factores 

higiénicos y la 

productividad 

Existe relación 

significativa entre los 

factores higiénicos y 

la productividad 

 23 

Trabajo en equipo 

 24,25 

-Resolución de problemas 

- Objetivo común 26,27 



 
 

en los trabajadores de 

una empresa 

automotriz en el 

distrito de Ate,2023? 

laboral en los 

trabajadores de una 

empresa automotriz 

en el distrito de 

Ate,2023 

laboral en los 

trabajadores de una 

empresa automotriz en 

el distrito de Ate,2023 

- Comunicación efectiva 

 28,29 

  

Clima 

organizacional 

 30,31 

-Liderazgo 

-Retroalimentación 

-Comunicación abierta y efectiva 32,33 

 34,35,36 

DISEÑO DE 

INVESTIGACION 
POBLACION Y MUESTRA TECNICA E INSTRUMENTO 

El estudio fue no 

experimental de corte 

transversal. 

Población:. 

La población de estudio es de 80 colaboradores según el reporte 

emitido por el gerente de la empresa. Por ende, se afirma que la 

población es finita, ya que se conoce la totalidad de los clientes. 

Para la presente investigación, se aplicó la técnica del censo, debido 

a que se trabajara con toda la población, dicho de otra manera, se 

tomó en cuenta los 80 empleados. 

 

Variable 1: Motivación  

Técnicas: Encuesta  

Instrumentos: Cuestionario  

Año: 2023 

Variable 2: Productividad 

laboral 

Técnicas: Encuesta  

Instrumentos: Cuestionario  

Año: 2023 



Anexo 02. Operacionalización de variables 

Tabla 17 

Cuadro de operacionalización de la variable motivación 

Variable 1 Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Ítem Tipo de 

escala 

Motivación 

Se fundamenta de acuerdo con 

la teoría Herzberg (1959) 

citado por Bohórquez, Pérez, 

Caiche y Benavides (2020), en 

donde menciona que la 

motivación se puede describir 

como un estímulo interno que 

desencadena la inclinación de 

una persona a emprender 

cualquier actividad o 

comportamiento dirigido hacia 

un objetivo, con el propósito de 

alcanzar una meta específica. 

Asimismo, menciono que los 

factores que contribuyen a la 

satisfacción laboral y la 

insatisfacción son distintos e 

independientes. 

La medición de la 

variable se 

desarrolla en base a 

la técnica de la 

encuesta aplicando 

el instrumento del 

cuestionario en base 

a la escala Likert 

(desde 1= Nunca 

hasta 5= Siempre) 

Este instrumento 

está compuesto por 

18 ítems. Por lo 

tanto, va dirigido a 

los trabajadores de 

la empresa 

Automotriz en Ate. 

Factores 

motivacional

es 

-Reconocimiento

- Posibilidad de ascenso

- Crecimiento profesional

 1,2,3 

 4,5,6 

 7,8,9 

-Remuneración

-Ambiente de 

trabajo

 10,11,12 

 13,14,15 

 16,17,18 

Ordinal 

Factores 

Higiénicos 

-Relaciones

laborales



Tabla 18 

Cuadro de operacionalización de la variable productividad laboral 

Variable 2 Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítem Tipo de escala 

Productividad 

laboral 

se cita a Orrego y 

Valencia (2022), 

mencionaron que la 

productividad es una 

métrica ampliamente 

utilizada para determinar 

qué tan efectivamente se 

utilizan sus recursos para 

producir bienes y 

servicios. 

La medición de la 

variable se desarrolla en 

base a la técnica de la 

encuesta aplicando el 

instrumento del 

cuestionario en base a la 

escala Likert (desde 1= 

Nunca hasta 5= 

Siempre) Este 

instrumento está 

compuesto por 18 ítems. 

Por lo tanto, va dirigido 

a los trabajadores de la 

empresa Automotriz en 

Ate. 

Satisfacción en el 

trabajo 

- Evaluación actitudinal

- Oportunidades de

desarrollo.

- Relaciones interpersonales

19,20 

21,22 

23 

Trabajo en equipo -Resolución de problemas

- Objetivo común

-Comunicación efectiva

24,25 

26,27 

28,29 

Ordinal 

Clima 

organizacional 

-Liderazgo

-Retroalimentación

-Comunicación abierta y

efectiva

30,31 

32,33 

34,35,36 



 
 

Anexo 03. Instrumento de recolección de datos  

 

Cuestionario de Motivación y productividad laboral  

El presente instrumento es de carácter anónimo; su opinión es muy importante dado 

que toda la información se tratará de manera confidencial y es únicamente con fines 

académicos. Para ello, se deberá marcar con un aspa (X) la opción que crea 

conveniente, por favor, califique de acuerdo con los siguientes puntos. (1=Nunca, 

2=Casi Nunca, 3=A Veces, 4=Casi Siempre y 5= Siempre). MUCHAS GRACIAS. 

Detalle de 
valoración  

1 2 3 4 5 

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 
 

VARIABLE 1  1 2 3 4 5 

 Motivación      
1. Recibe reconocimiento por parte de su empleador o 
supervisor en su entorno laboral. 

     

2. El reconocimiento que recibe en su trabajo es adecuado y 
justo. 

     

3. Considera usted que el reconocimiento que recibe en su 
trabajo tiene un impacto positivo en su motivación. 

     

4. La posibilidad de ascenso en su trabajo es una fuente 
importante de motivación para usted. 

     

5. La perspectiva de un ascenso lo motiva a esforzarse más 
en su trabajo. 

     

6. El ascenso en su trabajo es un objetivo alcanzable para 
usted. 

     

7. El crecimiento profesional es una fuente importante de 
motivación para usted en su trabajo. 

     

8. En su lugar de trabajo ofrecen oportunidades reales de 
crecimiento profesional. 

     

9. Considera importante la capacitación y el desarrollo de 
habilidades en tu trabajo. 

     

10. Usted se siente motivado por la remuneración que recibe 
en su trabajo. 

     

11. Considera que son importantes los beneficios que recibes 
en tu trabajo. 

     

12. Usted se siente motivado por las oportunidades de 
bonificaciones o incentivos en tu trabajo. 

     

13. Se siente motivado por el ambiente de trabajo en su 
empresa. 

     

14. Usted considera importante la limpieza y el orden en su 
lugar de trabajo. 

     

15. Su lugar de trabajo está limpio y bien mantenido.      
16. Las relaciones laborales en su empresa son respetuosas y 
amigables. 

     

17. Usted se comunica de manera efectiva con sus 
compañeros de trabajo y superiores. 

     



18. Recibe el apoyo necesario de sus colegas y superiores
para llevar a cabo sus tareas de manera efectiva.

VARIABLE 2 1 2 3 4 5 

productividad laboral 

19. Usted se siente satisfecho/a en su trabajo.

20. Siente que la satisfacción en el trabajo influye en su nivel
de productividad.

21. Cree que las oportunidades de desarrollo en su empresa
aumentan su capacidad para ser más productivo/a.

22. Considera usted que las oportunidades de desarrollo en
su trabajo le permiten mejorar sus habilidades y
conocimientos.

23. Las relaciones interpersonales en su lugar de trabajo
contribuyen a su satisfacción en el trabajo.

24. La resolución de problemas en equipo contribuye
positivamente a su productividad laboral.

25. Cree que su equipo de trabajo tiene buenas habilidades
de resolución de problemas.

26. Trabaja en equipo de manera regular en su trabajo.

27. Su equipo comparte un objetivo común claramente
definido en su trabajo.

28. La comunicación efectiva es una parte esencial del
trabajo en equipo en su empresa.

29. Cree que la comunicación efectiva facilita la colaboración
y la coordinación entre los miembros del equipo.

30. Considera que el liderazgo en su empresa establece
metas claras y proporciona una dirección clara para el
equipo.

31. Usted cree que su liderazgo es efectivo en la promoción
de la colaboración y el trabajo en equipo.

32. Recibe retroalimentación regular de parte de su
supervisor o líder

33. Usted considera que la retroalimentación efectiva
contribuye positivamente a su productividad laboral.

34. El clima organizacional en su empresa favorece la
comunicación abierta y efectiva entre los empleados

35. Considera usted que la comunicación en su empresa es
transparente y que la información importante se comparte de
manera efectiva

36. Usted expresa sus ideas y preocupaciones de manera
libre y sin temor a represalias 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 04. Confiabilidad 

 

Variable 1. Motivación  

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 15 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 15 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.874 18 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

VAR00001 46.87 128.267 .500 . .867 

VAR00002 46.07 125.638 .528 . .866 

VAR00003 45.80 129.314 .425 . .870 

VAR00004 46.20 123.171 .583 . .863 

VAR00005 46.33 129.952 .441 . .869 

VAR00006 46.20 123.743 .705 . .859 

VAR00007 46.20 123.886 .892 . .856 

VAR00008 46.93 128.638 .489 . .867 



 
 

VAR00009 46.47 116.838 .758 . .855 

VAR00010 46.60 133.829 .329 . .873 

VAR00011 46.80 124.743 .690 . .860 

VAR00012 46.93 128.924 .557 . .865 

VAR00013 46.87 128.695 .561 . .865 

VAR00014 46.47 150.552 -.377 . .894 

VAR00015 46.80 127.600 .417 . .871 

VAR00016 46.73 124.638 .576 . .864 

VAR00017 46.67 126.810 .446 . .870 

VAR00018 46.60 124.971 .468 . .869 

 

 

Variable 2. Productividad Laboral 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 15 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 15 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.922 18 

 

 

 

 



 
 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

VAR00001 38.33 171.095 .848 . .911 

VAR00002 38.40 173.400 .766 . .913 

VAR00003 38.53 172.695 .768 . .913 

VAR00004 38.60 173.829 .831 . .912 

VAR00005 38.93 181.638 .880 . .913 

VAR00006 38.60 169.114 .900 . .909 

VAR00007 38.87 177.695 .887 . .912 

VAR00008 38.60 169.114 .900 . .909 

VAR00009 38.87 177.695 .887 . .912 

VAR00010 37.53 189.838 .393 . .923 

VAR00011 37.93 196.924 .143 . .930 

VAR00012 37.67 188.524 .455 . .921 

VAR00013 37.93 188.924 .518 . .920 

VAR00014 37.80 205.314 -.086 . .934 

VAR00015 38.07 179.067 .650 . .917 

VAR00016 36.47 189.267 .483 . .921 

VAR00017 36.53 191.838 .291 . .926 

VAR00018 36.87 190.838 .536 . .920 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 05. Base de datos  

 

Variable 1: Motivación  

 

 V1- MOTIVACIÓN 

 D1- FACTORES MOTIVACIONALES D2- FACTORES HIGIÉNICOS 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

1 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 

2 3 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 

3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5 4 5 5 

4 1 5 1 3 4 2 2 1 2 4 3 1 1 1 1 1 1 5 

5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 1 2 4 1 3 3 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2 3 2 

8 5 2 1 3 2 3 2 1 2 1 2 1 3 2 1 1 2 2 

9 5 5 5 5 3 5 3 1 4 4 4 3 2 1 2 1 1 1 

10 5 4 4 5 3 5 4 1 5 3 5 4 3 2 5 2 2 1 

11 4 4 5 5 3 5 4 1 4 4 5 2 1 1 1 2 4 2 

12 5 2 4 5 4 4 4 3 4 3 4 5 2 5 5 3 3 5 

13 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 

14 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 5 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 3 3 1 5 5 5 5 

17 3 3 4 4 4 4 3 3 3 1 1 1 2 2 2 1 5 2 

18 2 3 4 5 3 4 3 2 3 4 3 2 2 3 2 3 5 2 

19 3 3 3 3 4 4 3 1 1 1 2 2 3 3 3 1 1 1 

20 4 4 5 5 3 5 3 2 3 2 3 4 2 3 3 3 5 2 

21 2 3 1 2 1 2 3 3 1 3 2 3 2 4 3 4 1 2 

22 1 5 5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 5 4 2 2 3 3 

23 3 2 1 3 2 4 2 1 2 1 2 1 1 5 2 1 3 2 

24 1 5 5 5 3 5 5 1 5 5 5 5 5 1 4 5 4 1 

25 2 2 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 2 3 1 1 5 1 

26 1 5 4 5 2 5 5 1 5 4 5 1 1 2 1 5 5 4 

27 3 2 4 2 1 5 3 1 1 3 3 2 2 4 5 2 1 2 

28 2 4 4 5 4 3 2 1 1 3 2 1 1 3 2 2 1 1 

29 2 2 5 5 4 4 3 2 2 4 3 2 1 2 2 2 1 1 

30 3 2 1 2 2 2 3 2 1 4 2 2 1 3 2 2 2 3 

31 1 5 1 3 4 2 2 1 2 4 3 1 1 1 1 1 1 5 

32 1 2 4 1 3 3 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2 3 2 

33 2 3 1 2 1 2 3 3 1 3 2 3 2 4 3 4 1 2 

34 1 5 5 5 4 4 4 4 5 3 5 5 5 4 2 2 3 3 

35 3 2 4 2 1 5 3 1 1 3 3 2 2 4 5 2 1 2 

36 2 4 4 5 4 3 2 1 1 3 2 1 1 3 2 2 1 1 

37 4 5 5 5 3 4 4 1 5 1 2 2 2 1 2 5 4 5 

38 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 3 3 1 5 5 5 5 

39 2 2 4 3 3 2 2 1 2 2 1 3 2 3 1 1 5 1 

40 3 2 4 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 1 

41 3 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 4 2 2 1 2 5 1 

42 1 5 5 5 3 5 5 1 5 5 5 5 5 1 4 5 4 1 

43 4 4 5 5 3 5 4 1 4 4 5 2 1 1 1 2 4 3 

44 2 2 5 5 4 4 3 2 2 4 3 2 1 2 2 2 1 1 

45 4 4 5 5 5 5 3 3 2 4 2 3 3 4 3 2 3 4 

46 4 4 4 3 3 2 1 1 2 2 2 3 2 1 1 1 3 3 



 
 

47 3 3 4 4 4 4 3 3 3 1 1 1 2 2 2 1 5 2 

48 3 3 3 4 4 2 2 3 3 3 2 2 1 1 1 2 2 2 

49 3 3 3 3 4 4 3 1 1 1 2 2 3 3 3 1 1 1 

50 3 3 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 3 3 3 1 4 1 

51 2 3 4 5 3 4 3 2 3 4 3 2 2 3 2 3 5 2 

52 3 4 5 5 3 5 3 3 2 5 2 3 2 4 5 4 1 2 

53 4 4 5 5 3 5 3 2 3 2 3 4 2 3 3 5 2 2 

54 4 2 3 4 3 5 3 3 1 1 1 1 2 3 2 3 1 3 

55 3 2 1 2 2 2 3 2 1 4 2 2 1 3 2 2 2 3 

56 5 2 1 3 2 3 2 1 2 1 2 1 3 2 1 1 2 2 

57 5 5 5 5 3 5 3 1 4 4 4 3 2 1 2 1 1 1 

58 5 4 4 5 3 5 4 1 5 3 5 4 3 2 5 2 2 1 

59 1 5 4 5 2 5 5 1 5 4 5 1 1 2 1 5 5 4 

60 3 2 1 3 2 4 2 1 2 1 2 1 1 5 2 1 3 2 

61 3 4 2 5 2 5 2 1 1 2 2 3 2 4 2 1 2 3 

62 3 4 1 4 1 5 3 1 1 1 1 2 1 4 1 1 2 1 

63 2 3 3 3 2 3 3 1 2 1 3 2 1 2 3 1 1 2 

64 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 

65 2 2 3 3 3 2 3 3 1 1 2 3 2 3 2 2 2 3 

66 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 

67 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 1 

68 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 

69 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 1 2 2 3 

70 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 1 2 2 3 

71 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 

72 3 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 

73 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5 4 5 5 

74 1 5 1 3 4 2 2 1 2 4 3 1 1 1 1 1 1 5 

75 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

77 1 2 4 1 3 3 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2 3 2 

78 5 2 1 3 2 3 2 1 2 1 2 1 3 2 1 1 2 2 

79 5 5 5 5 3 5 3 1 4 4 4 3 2 1 2 1 1 1 

80 5 4 4 5 3 5 4 1 5 3 5 4 3 2 5 2 2 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Variable 2: Productividad laboral 

 

 

 V2 - PRODUCTIVIDAD LABORAL 

 
D1- SATISFACCION EN EL 

TRABAJO D2 - TRABAJO EN EQUIPO D3- CLIMA ORGANIZACIONAL 

 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 

1 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 

3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 5 5 1 1 1 1 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 3 5 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 2 2 3 2 4 5 4 

8 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 1 1 3 2 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 3 2 1 2 5 5 3 

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 4 3 2 1 4 5 3 

11 4 3 1 1 1 1 1 1 1 4 5 2 1 1 1 5 5 3 

12 3 1 4 4 1 3 3 2 4 4 2 4 5 5 5 5 5 5 

13 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 

14 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 1 3 3 1 5 4 5 5 

17 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 4 4 4 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 3 2 2 3 2 4 5 3 

19 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 4 

20 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 5 5 5 5 3 

21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 2 3 2 4 1 5 5 4 

22 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 5 3 4 

23 3 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 3 2 

24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 1 1 5 5 3 

25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 2 1 4 1 3 

26 5 5 5 5 1 5 1 5 3 4 5 3 1 2 1 4 5 2 

27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2 2 4 1 4 5 4 

28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 3 1 3 2 4 5 4 

29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 3 3 1 2 2 5 5 4 

30 1 1 2 1 1 1 1 1 1 4 2 2 1 3 2 1 2 2 

31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 5 5 1 1 1 4 5 4 

32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 2 2 3 2 4 5 4 

33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 2 3 2 4 1 5 5 4 

34 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 5 3 4 

35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2 2 4 1 4 5 4 

36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 3 1 3 2 4 5 4 

37 4 4 5 4 1 4 1 4 1 1 2 2 2 1 2 5 5 3 

38 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 1 3 3 1 5 4 5 5 

39 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 2 1 4 3 3 

40 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 2 4 3 2 

41 2 2 3 2 1 1 1 1 1 2 1 4 2 2 1 2 4 4 

42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 5 5 5 1 1 5 5 3 

43 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 5 2 1 1 1 5 5 3 

44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 3 3 1 2 2 5 5 4 

45 3 1 3 2 2 2 4 4 2 4 2 3 3 2 3 5 5 5 

46 3 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 1 1 4 3 3 

47 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 4 4 4 



 
 

48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 1 1 1 3 4 4 

49 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 4 

50 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 3 3 2 2 2 

51 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 3 2 2 3 2 4 5 3 

52 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 2 3 2 4 2 5 5 3 

53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 4 2 3 2 5 5 3 

54 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2 3 4 3 

55 1 1 2 1 1 1 1 1 1 4 2 2 1 3 2 1 2 2 

56 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 1 1 3 2 

57 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 3 2 1 2 5 5 3 

58 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 4 3 2 1 4 5 3 

59 5 5 5 5 1 5 1 5 3 4 5 3 1 2 1 4 5 2 

60 3 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 3 2 

61 3 4 2 1 1 1 1 1 1 3 2 3 2 4 2 2 5 2 

62 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 4 1 1 4 1 

63 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 1 2 1 1 3 1 

64 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 2 2 2 3 3 

65 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 3 3 2 3 3 3 

66 3 4 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 3 3 4 4 3 3 

67 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 3 3 3 3 3 2 

68 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 2 1 3 1 2 3 

69 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 3 2 3 

70 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 1 3 2 3 

71 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 

73 5 5 5 5 5 2 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 

74 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 5 5 1 1 1 1 5 4 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 3 5 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

77 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 2 2 3 2 4 5 4 

78 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 3 2 1 1 3 2 

79 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 3 2 1 2 5 5 3 

80 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 4 3 2 1 4 5 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 06. Evaluación por juicio de expertos 

 

 



 
 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 



 

 

 



 

 

 

 



 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 




