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RESUMEN

El trabajo realizado comprende la motivacion y productividad laboral en los
trabajadores de una empresa Automotriz en el distrito de Ate, 2023, tuvo como
objetivo, determinar como se relaciona la motivacion y productividad laboral. La
investigacién es de nivel correlacional, tipo basico, enfoque cuantitativo y disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion objeto de estudio estad conformada
por 80 empleados en la cual se tomé el total, es decir, poblacion censal. El
instrumento es el cuestionario, distribuidos en dos variables y 5 dimensiones en
total, esta conformado por 36 items el cual fue validado por tres entendidos de la
materia que mencionan que si esta apto para aplicarlo. La técnica de la encuesta
se realizo 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 empleé el software SPSS V29,
finalmente el estudio concluyd que las variables se relacionan significativamente
teniendo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman 0.869 lo cual significa

gue tiene una correlacién positiva muy fuerte.

Palabras clave: Motivacion, productividad laboral, correlacion.



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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l. INTRODUCCION

La motivacion y la productividad laboral de los asalariados de la entidad
Automotriz en Ate fueron las variables problematicas de la investigacion.

En el mundo empresarial, la motivacion es crucial porque en toda
organizacion se presté atencion a las necesidades del cliente durante su visita, por
lo que un personal motivado brindara un buen servicio, lo que conducira al

desarrollo y crecimiento estable de una empresa.

La importancia de la motivacion en toda organizacion ha sido demostrada a
lo largo de la historia. Esta actividad ayudo al desarrollo de la civilizacion de la
sociedad. En la actualidad, este concepto se relaciond dindmicamente 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 estandar de vida de la gente, ya que tiene un impacto en
la capacidad econdmica de las familias a través de un incremento en los salarios
y/o una reduccion en los precios. Ademas, disminuye los costos asociados con la
produccion y mejora la rentabilidad de las inversiones en los negocios (Rangel y
Lépez 2022).

A nivel nacional, el parque de vehiculos ha aumentado significativamente.
Segun lo informado por la CCL en el afio 2016, cerca del 66% de los 1,7 millones
de automoviles se concentran en Lima y Callao. Cada uno de estos vehiculos
requiere revisiones y controles de mantenimiento periédicos. Por otra parte, los
talleres de mecanica autorizados u reglamentaria no tienen muchos clientes. Una
de las causas de este riesgo es la proliferacion de talleres piratas en las principales

vias y la falta de motivacion de los trabajadores (Diario el comercio, 2018).



Actualmente en nuestro pais, el mal concepto sobre la motivaciéon 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 atencién que reciben, sin embargo, las
entidades opinaron que no es una buena inversion 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 reparacion de vehiculos. Se encontré6 que no tienen una buena idea de la
motivacion que brinda el taller a sus empleados, lo que afecta la productividad
laboral. El problema principal es que no sabia como motivar a su personal,
generando que la empresa no logre los objetivos esperados y la produccion
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 investigacion tiene como objetivo demostrar como
las variables de motivacion y la productividad laboral en los asalariados de la

compafiia automotriz estan relacionadas entre si.

Por lo descrito anteriormente, se planteara este problema general ¢ Cuél es
la relacion entre motivacion y productividad laboral en los trabajadores de una
empresa automotriz en el distrito de Ate,2023? De igual manera se planteara los
siguientes problemas especificos ¢ 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 investigacion se justificara tedricamente y explico como se relacionan
las variables en la industria automotriz. Como resultado, busco obtener mas
informacion sobre estas dos variables. Ademas, tiene como objetivo expandir los

conocimientos tedricos que sustentan el tema de la investigacion.



De igual manera, la justificacion del proyecto tiene un enfoque practico, ya
gue los hallazgos podrian proporcionar al gerente del taller de reparacion de
automoviles las herramientas necesarias para determinar las mejores estrategias
de motivacion para su equipo, Con la meta de potenciar la productividad de la

entidad.

Asimismo, Justificacion social, a medida que las expectativas de los clientes
se vuelven mas intensas y cambiantes, se necesita investigar como 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 justificacion metodoldgica se basarda en teorias sobre motivacion,
productividad laboral, colaboradores y clientes. De manera similar, se utilizaron
instrumentos para recopilar informacién, como un cuestionario dirigido a los

empleados de la entidad automotriz.

El objetivo principal de esta investigacion es determinar cOmo se relaciona
la motivacion y productividad laboral en los trabajadores de una empresa
automotriz en el distrito de Ate,2023. Asi mismo, los objetivos especificos:
Establecer la relacion entre los factores motivacionales y la productividad laboral
en los trabajadores de una empresa automotriz en el distrito de Ate,2023.
Determinar como 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 planteara la siguiente hipotesis general,
existe relaciéon significativa entre la motivacion y productividad laboral en los
trabajadores de una empresa automotriz en el distrito de Ate, 2023.Posteriormente,
se plantean las hipotesis especificas: Existe relacion significativa entre los factores
motivacionales y la productividad laboral en los trabajadores de una empresa
automotriz en el distrito de Ate,2023. Existe relacion significativa entre los factores
higiénicos y la productividad laboral en los trabajadores de una empresa automotriz
en el distrito de Ate,2023.



Il MARCO TEORICO

La investigacion se fundament6 en estudios anteriores, tomando en cuenta

también los contextos internacionales.

Rodriguez et al., (2020), en México presentan su articulo cientifico, la
metodologia es cuantitativa, descriptivo-correlacional, y el muestreo fue no
probabilistico por conveniencia porque el grupo estaba compuesto por 12
colaboradores. El instrumento utilizado fue una encuesta- Likert, Resultado: el 58%
de los encuestados estan en desacuerdo porque no proporcionan motivacion, por
lo que la productividad no es tan positiva, el 25% le es indiferente, alfa de Cronbach
de 0.891. Conclusion: descubrié que una gran cantidad de trabajadores en esa

empresa disciernen su motivacion y la clasifican como regular.

Prada et al. (2020), en Colombia presentaron en el articulo cientifico, la
metodologia que se utilizé un enfoque mixto y la muestra consistio en 162
trabajadores, asimismo, se utilizé el cuestionario mediante escala de medicién.
Resultado: lo que resultd 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 afios, se realiz6 mediante un programa estadistico. En conclusioén, de que las

dos variables tienen una relacién que es estadisticamente significativa.

Saeteros y Orbe (2021), en el articulo cientifico en Venezuela, teniendo
como metodologia de tipo descriptivo- de campo, se empled la encuesta como
herramienta para facilitar la recopilacién de informacién de todos los empleados,
asimismo se realiz6 un muestreo de 66 personas a quienes se les tomo la encuesta.
Resultado: El 86.4% son trabajadores (area operativa), mientras que el 9.10% son
administradores y el restante son directivos. En conclusion, las empresas deben

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

Guzman, Sanchez, Placencia y Silva (2020), el estudio cientifico llevada a
cabo en Colombia. Se empled un método descriptivo, transversal y correlacional
analitico, con el apoyo de Microsoft Excel, el software estadistico 16 y la correlacion
de Pearson. Los resultados mostraron que tanto la poblacion como la muestra

consistian en N=77 y n=64 respectivamente. Los factores de motivacion mas



destacados fueron el desarrollo profesional con una puntuacion media de 9.015 +
1.923 (desviacion estandar), 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 observo 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 correlacion entre los factores
motivacionales y el rendimiento laboral, se encontré que, de los 15 factores
motivacionales examinados, los mas significativos fueron la seguridad laboral
(r:0.2511, p=0.04) y las relaciones con el superior (r: -0.2508, p=0.04). Se llegb a la
conclusiébn de que estos elementos motivacionales estan significativamente
correlacionados con el desempefio en el trabajo. Se demostré que, a medida que
aumenta la apreciacion de las relaciones con el supervisor, disminuye el
rendimiento laboral; en cambio, a medida que aumenta la valoracion de los factores

motivacionales, mejora el rendimiento laboral.

Bauer (2022), En Ecuador, se realiz6 un estudio de tipo cuantitativo, no
experimental y de corte transversal, con una orientacion de investigacion
correlacional. Resultados: Se emplearon dos instrumentos principales: un
cuestionario de desempefio laboral con una confiabilidad de 0.823 y un cuestionario
de motivacion 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
motivacion 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. Conclusion: Se

observé una relacién entre ambas variables.

Ademas, se mencionan los antecedentes nacionales para que tengamos una

comprension mas clara.

Mayra et al., (2022), en Huancayo, se emple6 un enfoque cuantitativo con
una metodologia descriptiva-correlacional y un disefio transversal no experimental.
Se ajusto 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.
Ademas, se encontro una correlacion 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

correlacién importante entre ellas.



Ignacio (2019), en Chimbote en su estudio el propésito fue determinar como
se relacionan la motivacion y la productividad laboral. Metodologia: el enfoque es
cuantitativo, tipo no experimental, y se utliza un disefio correlacional no
experimental trasversal. Resultado: La poblacion es de 234 empleados
administrativos y la muestra es de 176, se aplicaron seis instrumentos como
cuestionarios, guias de entrevistas, guias de observacion. Asimismo, se puede
inferir un grado muy moderado (r = 0.655) entre ambas variables. Conclusién:

ambas variables estan relacionadas entre si.

Palomino (2022), en Lima se aplic6 una metodologia béasica, cuantitativa y
correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal. En cuanto a los
resultados: se emple6é 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,
gue es menor que 0.05, y se detectd una correlacion positiva baja de 0.326. En

conclusién, se puede afirmar que las variables tienen una relacién significativa.

Zapata, Napan y Meza (2023), en Lima, se llevdé a cabo un disefio no
experimental, con un enfoque cuantitativo y descriptivo correlacional. La poblacion
del estudio fue censal, integrada por 105 empleados. Se utilizé6 un cuestionario de
36 items para ambas variables para recopilar datos. Los resultados mostraron un
nivel de confianza del 95%, con un valor a (alfa) de 0,00, que es inferior a 0,05. La
correlacion encontrada para la hipotesis general fue de (r=0,764). Por lo tanto, se

establecio una correlacién significativa entre ambas variables.

Soto (2022), en Lima en su estudio tuvo como metodologia: tipo basico-
correlacional-disefio no experimental-transversal-cuantitativo. Resultado: Se
realizaron 80 encuestas al personal y se llevé a cabo una prueba piloto a 30
personas. Con el andlisis alfa de Cronbach, el valor fue 0,864 y 0,897, lo que indica
gue los instrumentos eran muy confiables, con un valor p de 0.000 y un factor rs de
0,522. Conclusién: se confirma la hipétesis al encontrar una alta correlacién entre

s

Sl.



Continuando con el estudio, se examinaron varias teorias relacionadas con
el temay se mencionaron varios autores que ofrecieron una definicion mas precisa

de las variables examinadas.

En cuanto a la primera variable de motivacion, se basa en la teoria Herzberg
(1959) citado por Bohorquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020), en donde
menciona que la motivacién se puede describir como un estimulo interno que
desencadena la inclinacion de una persona a emprender cualquier actividad o
comportamiento dirigido hacia un objetivo, con el propdsito de alcanzar una meta
especifica. Asimismo, menciono que los factores que contribuyen a la satisfaccion
laboral y la insatisfaccion son distintos e independientes. Ademas, se mencionan

las dimensiones de motivacion, que incluyen:

e Los factores motivacionales estos estan relacionados con el trabajo y estan
asociados con la satisfaccion laboral como son (el reconocimiento, logro
personal, crecimiento profesional, responsabilidad y las oportunidades de
desarrollo).

e Los factores higiénicos estos estan relacionados con las condiciones
externas del trabajo y estan mas asociados con la insatisfaccion laboral
como son (el sueldo, bonificacion, ambiente de trabajo y las relaciones

laborales).

Dichos elementos son cruciales en las organizaciones para crear un entorno
laboral positivo y productivo. Esta teoria es ampliamente reconocida y utilizada en
la gestion del personal debido a su importancia e impacto en la comprension de las

motivaciones de los empleados.

La teoria 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 permitié 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 si solos, su ausencia puede causar insatisfaccion o desmotivacion. La gestion
de la empresa, el sueldo, las interacciones humanas y las condiciones laborales

son algunos ejemplos. Ademas, los factores motivadores son los que realmente



hacen que las cosas sucedan como son la responsabilidad, el reconocimiento y el

propio trabajo son algunos ejemplos de factores motivacionales.

La motivacion es la voluntad de realizar grandes esfuerzos para alcanzar los
objetivos organizacionales basandose en la capacidad de responder a necesidades
especificas. 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).

Segun Lopez (2018), dice que cuando sigues luchando por el objetivo que
quieres es lo que suelen llamar motivacion, asimismo, menciona el modelo
jerarquico de motivacion intrinseca y extrinseca propuesto por Vallerand (1997), da
a conocer sobre la motivacion intrinseca que es aquella que aumenta en presencia
de retroalimentacion positiva y disminuye en presencia de retroalimentacion
negativa, al igual que la amenaza de castigo por un desempefio deficiente al
enfrentarse a una determinada tarea. Finalmente, cabe sefialar que la motivacion
intrinseca ayuda a predecir significativamente el compromiso cognitivo. Por
consiguiente, la motivacion extrinseca es aquella que se caracteriza por una
estructura hacia una meta y, por lo tanto, funciona como un instrumento. Tales
motivaciones comparten caracteristicas dependientes del momento y del contexto
con motivaciones intrinsecas en el sentido de que caracterizan a un individuo en un
momento particular y en relacion con una actividad particular, asimismo, se
menciona 3 conceptos fundamentales que hacen referencia a la motivacion
extrinseca 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 accion).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 ultimo
es el incentivo (es cuando al individuo se le ofrecen varias opciones y se le pide

gue las tome o rechace).

Segun Escamilla, Segovia y Teran (2022) mencionan que la motivacion del
empleado se define como un estado emocional que surge como resultado de la

influencia ejercida por motivos especificos. Los motivos pueden incluir satisfaccion,



interés, compromiso con el trabajo y orientacién al éxito. Esto especifica que los
motivos del comportamiento del empleado pueden provenir de fuentes intrinsecas,
como el logro, el éxito, el interés laboral o la satisfaccion, o de fuentes extrinsecas,

como las obligaciones, etc.

Para Gazca, Zarate y Mota (2020), descubrieron que la motivacion es un
factor que las empresas deben promover dado que con esta va a incentivar a las
personas a realizar actividades con compromiso generando satisfaccion laboral, sin
embargo, las razones por la que los empleados estan motivados cambian con el
tiempo, dado que la gran mayoria reaccionan y se comportan de manera diferente

y eso va dependiendo de cémo se satisfagan sus necesidades.

Por otro lado, existe la “Teoria de la jerarquia de las necesidades’,
presentado por Abraham Maslow quien menciono que la motivacién se basa en
satisfacer sus necesidades internas en base a 5 necesidades. La primera
necesidad esta relacionada a las fisiologicas en la que significa que son las
necesidades basicas de vida como son (respirar, dormir, comer, etc.). La segunda
necesidad es seguridad estan relacionadas con el ser humano como son
(proteccién, seguridad fisica, 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 (reputacion,
dignidad, fama, atencion).Por ultimo es la necesidad de autorrealizacién esta
relacionada al crecimiento personal que tiene cada persona como es la terminar la

carrera que estas estudiando ( Olarte, Ortizy Alvarado,2021).

Abraham Maslow organiz6 esas necesidades en funcién de su importancia
y las presentd en una jerarquia piramidal, como se muestra arriba. Esta jerarquia
de necesidades muestra los diversos niveles de necesidades de cada persona.
Maslow sugirio que el comportamiento humano puede ser impulsado por
necesidades insatisfechas. Las aspiraciones y la intencion de cubrir las
necesidades fisicas, junto con las necesidades de seguridad y proteccion,
constituyen los factores predominantes que dirigen el comportamiento humano. El

individuo se esfuerza por satisfacer las necesidades superiores, también conocidas



como necesidades secundarias, cuando estas necesidades estan minimamente

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

Para Basalamah y Asad (2021), Se destaca que una administracion eficaz
es esencial para cumplir con las necesidades vitales y de crecimiento de una
organizacion. El comportamiento laboral y el desempefio estan influenciados por la
motivacién. Los trabajadores motivados encontraran felicidad en su trabajo. A su
vez, esta satisfaccion laboral influira en el rendimiento, lo que le permitira contribuir

al mejor posible a la institucion.

Debido a que el sentimiento de pertenencia a un grupo son necesidades
basicas de todo ser humano, los trabajadores se sienten mas 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 motivaciéon 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 “Teoria de McClelland” dicha teoria se centré en tres
necesidades, en €l sugiere que las necesidades insatisfechas crean una tension
gue fomenta la impulsividad individual. McClelland, por su parte, destaca las tres
fuerzas motrices y estas son las mas importantes. Motivacion de logro: esta
relacionada con una persona que tiene el deseo de sobresalir en las funciones que
realiza y de esa manera poder lograr sus metas. Motivacion por poder: Alude al
deseo de ejercer influencia y control sobre los demas, asi como sobre el propio
entorno. Por ultimo, esta la Motivacion por afiliacion: tratando de relacionarse

socialmente con otras personas (Pefiay Villén ,2018).

Asimismo, la "Teoria de Alderfer ERC" a diferencia de las cinco propuestas
por Maslow, Alderfer propone una escala jerarquica en la que se clasifican las

necesidades humanas, donde incluye tres necesidades (ERC):

e E: Necesidades de existencia (fisicas, laborales y salariales).
¢ R: Necesidades de relacion (sociales, reconocimiento).
e 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 compafieros de trabajo
entiendan y entiendan, y finalmente se enfocan en la necesidad de superacion

personal o crecimiento (Santangelo, 2018).

Koe y Afigah (2020) menciond que aquellos que estan motivados hacen un
mayor esfuerzo para completar una tarea que aquellos que no lo estan. Por lo tanto,
la retroalimentacion positiva satisface la necesidad de competencia y aumenta la
motivacion, mientras que la retroalimentacion negativa provoca lo contrario, ya que

causa insatisfaccién con la necesidad de competencia y disminuye la motivacion.

Para la segunda variable Productividad laboral, se cit6 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. Ademas, se mencionan las siguientes dimensiones de la productividad

laboral:

e Satisfaccion en el trabajo: Se conoce el entorno de trabajo real y deseado
de un empleado dentro de la organizacion, y también puede ver qué tan
satisfecho estd un empleado.

e 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.

e Clima organizacional: Se describe como el resultado final de como las
personas interactlan entre si y como 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 economias y las organizaciones
pueden alcanzar un mayor éxito y prosperidad enfocandose en mejorar la

productividad.

Kapelyuk (2020), Mencion6 que la unica fuente de crecimiento econémico
es la productividad laboral, ya que una mayor productividad aumenta la produccion

manufacturera y el PIB.
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Las empresas aumentaron la productividad porque utilizaron mas su
capacidad productiva instalada y porque se realizaron las llamadas economias de
escala estaticas y dindmicas; estos mecanismos se reflejaran globalmente en la
reduccion de la intensidad de capital. Asi, desde esta perspectiva, la mejor manera
de impulsar la demanda es aumentar la productividad, lo que puede lograrse
mediante el aumento del gasto publico, es decir, es una férmula politica para
aumentar la productividad. Sin embargo, esta es una recomendacién general
(Zavaleta y Cruz, 2019).

Cock et al. (2022), mencionan que la productividad laboral (definida como
produccion econdmica por unidad de trabajo) ha aumentado significativamente en
los paises mas ricos, lo que dificulta que los paises mas pobres compitan en un

mundo globalizado.

La productividad y la motivacion de los asalariados organizacionales suelen
verse afectadas por la inestabilidad laboral, por lo que un nivel de especializacion
en las tareas aumentara la eficiencia y la utilidad en el lugar de trabajo, creando
estabilidad y mejores condiciones de vida para los empleados. Ademas, 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 disminucién de los ingresos en las industrias

tradicionales (Franco, Uribe y Agudelo,2021).

Sin embargo, Rangel y Lépez (2022), sefialaron 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 produccioén total y la determinacion de las
funciones de produccion esta adquiriendo cada vez més relevancia. Ademas,
debido a que son menos sensibles a la sustitucion de factores laborales e insumos
intermedios, las medidas de valor agregado de la productividad laboral tienen una
ventaja en comparacion 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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Segun Ganga y Villacis (2018), Los jefes usan con frecuencia la
productividad del trabajo para lograr mejores resultados cuando administran
esfuerzos para mejorar el rendimiento del personal. Ademads, indica que la
eficiencia en la gestion de estas actividades puede ayudar a los empleados a ser
mas productivos, lo que aumentard significativamente la productividad general. Por

lo tanto, se clasifican en tres categorias:

e Factores individuales: Esta relacionado con los procesos mentales y se
refiere a las acciones que realizan los individuos que establecen una
organizacion para satisfacer sus necesidades.

e Factores grupales: El trato de los empleados entre si para satisfacer
necesidades compartidas y las circunstancias bajo las cuales son parte del
individuo estan conectados a procesos psicosociales.

e Factores organizacionales: Los procesos psicolégicos que afectan y son
afectados por los miembros de una organizacién; Estos son problemas que
deben investigarse de forma independiente porque ocurren en el lugar de

trabajo.

La eficacia de las maquinas, los equipos de trabajo y los talleres es un
aspecto crucial en cualquier organizacion. La eficiencia también se puede
interpretar como la productividad en relacion con el consumo de recursos en un
periodo especifico. En lugar de depender exclusivamente de la mano de obra, la
eficiencia de las maquinas y equipos se basa en sus especificaciones técnicas. Es
esencial tener en cuenta los factores que afectan esto. Ademas, puede
representarse como la cantidad total de productos dividida entre el nimero de
materiales utilizados en su elaboracion. Sin embargo, el avance, los métodos de
produccion 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

expansion econdémica esté vinculado a la productividad laboral.

La productividad laboral varia entre paises y sectores econémicos. Por un
lado, el costo de los materiales fijos utilizados durante el proceso de produccion,
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asi como el dafo fisico y moral causado. Pero es un cambio en el valor del producto
final. El nivel de salario y la motivacion para el trabajo de alto rendimiento estan
influenciados por la diferencia en la productividad del personal. El alto nivel de
remuneracion es una buena herramienta para fomentar la innovacion en todos los
sectores econdémicos porque hipotéticamente contribuye a la reproduccién del

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

La productividad laboral es un importante motor del éxito econémico. Los
economistas dedican mucha atenciéon 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 econémico. Asi, una disminucion notable en la
productividad puede impedir que las naciones de ingresos medios alcancen a las
naciones en desarrollo. En aproximadamente el 85% de las economias globales, la
disminucién en el incremento de la produccion se debe a un descenso en la
productividad total de los factores, en lugar de una disminucion en la velocidad de

incremento de la acumulacion 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 Diaz y Pérez (2021), los salarios son otro factor directamente
relacionado con la productividad. La teoria econdmica tradicional sostiene que, en
una economia competitiva, los factores de produccion 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 produccion laboral. En otras palabras, los

salarios mas altos estan vinculados a la productividad.
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METODOLOGIA

La evolucién de la filosofia y la ciencia ha generado un vasto cumulo de

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

métodos para solucionar los problemas intrinsecos a la raza humana (Rodriguez,

2019).

3.1

3.1

3.1

3.1

Tipo y disefio de investigacion

.1 Nivel de investigacion

Esta investigacion tiene un alcance correlacional, asimismo, desea

medir la asociacién entre las variables de la industria Automotriz.

Busca relacionar dos o mas variables para determinar la intensidad
de la asociacion, lo que lo convierte en un estudio de nivel correlacional.
Cada uno de los aprendizajes correlacionales se mide, se hacen célculos,
se analizan y se establecen conexiones. Son verificados mediante la prueba

de hipétesis (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

.2 Tipo de investigacion

La finalidad esencial de la investigacion basica radica en la expansion
del entendimiento de una realidad presente en un tiempo especifico. Esta
investigacibn permite ampliar los conocimientos acerca de alguna
irregularidad del estudio, proporcionando asi nuevos argumentos para su

implementacion futura (Baena, 2017).

La investigacion se baso en lo que ya se sabe y en estudios previos
sobre el tema. La intencion es que los hallazgos permitan ampliar la

informacion y la comprension del objeto de estudio.

.3 Enfoque de investigacion

El enfoque cuantitativo esta vinculado con las técnicas de indagacién
y tiene como fin la adquisicibn de saberes cientificos inéditos. Para su
consecucion, se consideraron multiples estudios previos y el investigador

expuso su analisis en el momento adecuado.
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Este tipo de investigacion es cuantitativa. En el enfoque cuantitativo,
los participantes utilizan la medicidbn numérica y el analisis estadistico para
probar hipotesis mediante la recopilacion de datos, como se sefala en el
informe de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). Esto es para probar

teorias y encontrar patrones de comportamiento.

El estudio examina la hipétesis del investigador y la prueba mediante
mediciones numéricas. Los hallazgos se analizan estadisticamente para

obtener mas informacion sobre su investigacion.

3.1.4 Disefo de investigacion

3.2

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 llevé a
cabo sin modificar el tema que se esta investigando. Por lo tanto, respeta las
manifestaciones naturales de los fenbmenos observados, asimismo, los
cientificos observan los fendmenos a medida que ocurren sin interferir con

su desarrollo (Calderén y Alzamora,2019).

El propdsito de esta investigacion es la recoleccion de datos e
informacion en su estado natural dentro del entorno, evitando cualquier
modificacion o intervencion que pueda afectar el proceso de indagacién. La
metodologia del estudio se fundamenté en una escala correlacional
disefiada para evaluar la conexidn existente entre las dos variables

relevantes en la empresa automotriz.

Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Motivacion

Definicion conceptual: Se fundamenta de acuerdo con la teoria Herzberg
(1959) citado por Bohorquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020), en donde
menciona que la motivacion se puede describir como un estimulo interno que
desencadena la inclinaciéon de una persona a emprender cualquier actividad
0 comportamiento dirigido hacia un objetivo, con el propdsito de alcanzar una

meta especifica. Ademas, destaco que los elementos que contribuyen a la
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satisfaccion laboral y a la insatisfaccion son distintos y no guardan relacion
entre si.

Definicion operacional: Se baso en una técnica de encuesta que utiliza un
cuestionario de 18 items 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 dimension factores motivacionales se tiene
como indicador reconocimiento, posibilidad de ascenso y crecimiento
profesional. Asimismo, para la segunda dimensién factores higiénicos se
tiene como indicador la remuneracion, ambiente de trabajo y relaciones
laborales.

Escala de mediciéon: Ordinal.

Variable dependiente: Productividad laboral

Definicion 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.
Definicion operacional: Se baso en una técnica de encuesta que utiliza un
cuestionario de 18 items con una escala de Likert como base. Por lo tanto,
va dirigido a los colaboradores de la entidad Automotriz en Ate.
Indicadores: Para la dimension satisfaccion en el trabajo se tiene como
indicador evaluacion actitudinal, oportunidades de desarrollo y relaciones
interpersonales. Segunda dimension es el trabajo en equipo y tiene como
indicador resolucion de problemas, objetivo comin y comunicacion efectiva.
Como ultima dimensién se tiene a clima organizacional se tiene como
indicador liderazgo, retroalimentaciéon y comunicacion abierta y efectiva.

Escala de mediciéon: Ordinal.
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3.3 Poblacién

La ejecucion de la investigacion implic6 tomar en cuenta a todos los
empleados de la empresa de vehiculos, debido a su importancia critica en el avance
de la investigacién. El término ‘poblacion’ alude al conjunto de individuos que
constituyen el foco del analisis, sobre los cuales se lleva a cabo una exploracion

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

De acuerdo con los datos proporcionados por el gerente de la corporacion
automotriz, el estudio se enfoc6 en 80 empleados, por lo que se utiliz6 una
poblacion censal para completar el estudio. Ademas, se consider6 como una

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

Para Méndez (2012) se sefala que el censo poblacional se lleva a cabo
utilizando dos componentes clave en su andlisis, lo cual elimina la necesidad de

realizar muestreos dado que el tamafio de la poblacion es reducido.

Segun Nifio (2019) menciona que si es posible trabajar con toda la poblacion

siempre y cuando esta sea pequenia.

La limitada cantidad de personal en la organizacion impide la
implementacion de técnicas de muestreo. Por lo tanto, se incluyé a todos los
miembros disponibles para el analisis, asegurando asi la obtencion de datos mas

exactos y fiables.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se percibi6 la recopilacion de informacion como un requisito para obtener

conocimiento cientifico (Hernandez y Duana, 2020).
3.4.1. Técnica

Para el progreso de este estudio, se emple6 el método de recopilacién
de informacion, como lo es una encuesta, cuyo propadsito fue vincular directa

o indirectamente a los datos poblacionales.
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La encuesta puede ser utilizada como técnica, dado que permite la
recoleccion de datos mediante preguntas a los encuestados con el objetivo

de agregar informacién 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
informacion. Estos se componen de una serie de interrogantes organizadas
sistematicamente en una tabla. Basandose en las respuestas de los
participantes, se pueden derivar multiples conclusiones; cabe destacar que,
en este contexto, no se considera ninguna respuesta como errénea 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
medicion, tienen un total de 36 items para ambas variables, asimismo,
contiene preguntas que guardan relacion. Adicionalmente incluye

dimensiones e indices para el desarrollo del cuestionario.
3.4.3. Validez

La validez es el grado en que la teoria y los datos respaldan el uso de
los resultados de un experimento o dispositivo de medicion segun lo previsto
(Medina y Verdejo, 2020).

El grado en que un instrumento representa con precision el tema
especifico de lo que se mide se conoce como validez de contenido (Medina
y Verdejo, 2020).

Se consider6 la validez del constructo, la cual detalla la manera en
gue las mediciones de una variable o concepto especifico se relacionan de
manera adecuada con las mediciones de otros conceptos vinculados

tedricamente (Medina y Verdejo, 2020).

Previo a su uso, el proceso de validacion busco la opinion y
aprobacion de expertos para dar cuenta de la importancia del contenido y

disefio de la herramienta de las dos variables de estudio. Para lograr esto,

19



se comprob6 que estan registrados en SUNEDU con los titulos de maestro
y doctor, y se les proporciond toda la informacién necesaria para la
evaluacion del instrumento. De acuerdo con los resultados de la evaluacion
del instrumento, los expertos siguientes emitieron opiniones:1° Dr. WILLIAM
HECTOR BURGOS TORRES identificado con DNI 07472876 Doctor en
Administracién, 2° Dra. REGINA YSABEL SEVILLA SANCHEZ identificado
con DNI 09514029 Doctora en Educacion, 3° MG. CARLOS ABRAHAM
ARAMBURU GENG identificado con DNI 44075484 Magister en

Administracién estratégica de empresas.
3.4.4. Confiabilidad

La precision o consistencia de las mediciones o la informacién
obtenida de un instrumento al que se hace referencia repetidamente se
conoce como confiabilidad. También se refiere a la precision o correcciéon de
las puntuaciones u otra informacién para un grupo de estudiantes con un
error minimo. Estos errores pueden deberse a variaciones en las
condiciones de operacion del equipo, subjetividad en la correccion de errores
o calificacion por parte del docente, temas poco claros, falta de motivacion y

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

Para garantizar su confiabilidad se utilizé6 el software estadistico
SPSS V29. Ademés, fue posible evaluar la confiabilidad del Alfa de
Cronbach, que determind 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 mediciéon del Alfa de Cronbach

Rango Magnitud
0,00 a 0,53 Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Confiabilidad excelente
1,00 Confiabilidad perfecta

Nota. Adaptado Herrera (1998).

Para Nina y Nina (2021) mencionan que el Alfa de Cronbach es el
valor de alfa de un item medido con un solo instrumento y se relaciona con

la solidez de los items si su valor alfa es cercano a 1.
Tabla 2

Alfa de Cronbach de motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
874 18

Nota. Cuestionario.

Para Nina y Nina (2021), el instrumento de investigacion 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 version 29
para evaluar la confiabilidad del instrumento de investigacion, se logré un
coeficiente de 0.874. Este valor demuestra que el instrumento tiene una

confiabilidad destacada, clasificAndose dentro del rango de excelente.
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Tabla 3

Alfa de Cronbach de productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
922 18

Nota. Cuestionario.

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

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

En el analisis presentado en la Tabla 3, se aplico el software SPSS V29
para evaluar la fiabilidad del instrumento de investigacion. El resultado arrojo
un coeficiente de fiabilidad de 0,922, demostrando asi la excelente fiabilidad

de este.

3.5. Procedimientos

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

se registro todo lo que se recopilé en la base de datos utilizando Microsoft Excel.

Del mismo modo se envia la informacién obtenida, cada variable, cantidad,
simbolo 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 estadistica

descriptivos e inferencial.

3.6. Método de andlisis de datos

3.6.1 Estadistica descriptiva

Para Mayorga et al., (2020), se destaca que la seccidon estadistica
tiene como propdsito principal examinar detalladamente y estudiar las
caracteristicas de un conjunto de datos, con el propdsito Unico de sintetizar

la informacién en una representacion gréafica o tabular.
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Para realizar esta investigacion, se procesaran los datos y los
resultados derivados mediante un software especializado que facilitara la
interpretaciéon de forma directa y comprensible. Se ha seleccionado el
software estadistico SPSS V29 para este proposito. Asi, el software
generard tablas de frecuencias, realizard test de normalidad y creara

diversos graficos para una mejor comprension de los datos.

3.6.2 Estadistica inferencial

Segun Mayorga et al.,, (2020), la estadistica inferencial, también
conocida como estadistica inductiva, emplearia técnicas para generar
generalizaciones a partir de datos parciales o completos recopilados
mediante métodos descriptivos. Estos datos también se utilizan para estimar

parametros y probar hipotesis.

Sefiala que la rho de Spearman es un método estadistico no
parameétrico utilizado para determinar el nivel de correlacion entre diversas

variables (Mondragon, 2014).

La investigacion empled un enfoque descriptivo, donde se analizaron
los resultados y se presentaron gréaficos correspondientes a cada medicion.
Ademas, se aplico el método inferencial, ya que las hipotesis se contrastaron

con el coeficiente de Spearman, que no sigue una distribucién normal.
3.7 Aspectos éticos

Para Inguillay, Tercero y Lopez (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 comdn.

Al realizar el estudio y recopilar datos, se constatd que se respetaron y no
vulneraron los principios y derechos de autor, no vulneraron la autonomia, la
amabilidad y la equidad de los encuestados, se cumplié con lo establecido en la
norma Apa y se considerd el coédigo de ética aprobado en la resolucién de
vicerrectorado de investigacion N°062-2023-VI-UCV.
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Sabemos que cuando la investigacion tiene valor, es cientificamente sélida,
tiene una seleccion justa de temas, un equilibrio adecuado de riesgos y beneficios
esta sujeta a revision independiente, tiene un proceso de consentimiento informado

eficaz y respeta a los posibles participantes y sujetos de investigacion (Pérez,
Berea, Roy, Palacios y Rivas, 2019).
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 4

Frecuencia y porcentaje de la motivacion

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 18 22.5%
Regular 42 52.5%
Alta 20 25.0%
Total 80 100.0%

Figura 1

Distribucién porcentual segun el nivel de motivacion.

Porcentaje

Baja Regular Alta
MOTIVACION

La Tabla 4 y la Figura 1 indican que el 52.5% de los empleados de la
compafiia automotriz se encuentran en un nivel de motivacion regular, mientras que
el 25% se ubican en un nivel de alta motivacién y el 22.5% en un nivel de baja
motivacion. Por lo tanto, se deduce que la mayoria de los empleados tienen una
motivacion regular, aunque no estan especialmente insatisfechos, tampoco estan

muy motivados. Para este grupo, podria ser util buscar maneras de elevar su
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motivacidén a un nivel superior, esto podria implicar a los factores higiénicos como

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

Tabla 5

Frecuencia y porcentaje de los factores motivacionales

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 7 8.8%
Regular 38 47.5%
Alta 35 43.8%
Total 80 100.0%

Figura 2

Distribucion porcentual segun el nivel de factores motivacionales.

Porcentaje

Regular

FACTORES MOTIVACIONALES

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

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

en una categoria regular respecto a los elementos que impulsan la motivacion y

aungue estan comprometidos con su trabajo, todavia hay margen para mejorar su

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

categoria alta esto quiere decir que los colaboradores estan altamente motivados y

probablemente estén muy comprometidos con su trabajo, o que puede llevar a un
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alto rendimiento. Asimismo, un pequefio porcentaje de los colaboradores 8.8% se
sitla en la categoria baja esto quiere decir que estos colaboradores pueden no
estar completamente satisfechos o comprometidos con su trabajo, lo que podria
afectar su rendimiento. Esto sugiere que, a pesar de que la mayor parte del personal
posee un nivel de motivacioén regular o alto, aun hay un pequefio grupo que podria

necesitar atencion adicional para mejorar su motivacion.

Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de los factores higiénicos

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 34 42.5%
Regular 30 37.5%
Alta 16 20.0%
Total 80 100.0%

Figura 3

Distribucion porcentual segun el nivel de factores higiénicos.

Porcentaje

Baja Reqular Alta
FACTORES HIGIENICOS

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 relacion con los factores de higiene en
el trabajo. Esto puede indicar que estos empleados pueden estar insatisfechos con
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aspectos como la gestion de la empresa, las condiciones laborales entre otros. Esta
insatisfaccion puede afectar su bienestar, productividad y compromiso con la
empresa. Mientras que un 37.5% se encuentra en un nivel regular de satisfaccion
con los factores de higiene. Esto indica que estos empleados estan
moderadamente satisfechos con las condiciones de higiene en su lugar de trabajo.
Sin embargo, todavia hay margen para mejorar su satisfaccion, lo que podria llevar
a un aumento en su bienestar y productividad. Asimismo, un 20% se posiciona en
un nivel alto de satisfaccién con los factores de higiene. Estos empleados estan
muy satisfechos con las condiciones de higiene en su lugar de trabajo, lo que puede
indicar que se sienten comodos, seguros y valorados en su entorno de trabajo.
Estos hallazgos sugieren que la empresa podria 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 podria evitar la insatisfaccion de
los empleados, lo que a su vez podria llevar a un aumento en su bienestar,

productividad y compromiso con la empresa.

Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de la productividad laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 55 68.8%
Media 8 10.0%
Alta 17 21.3%
Total 80 100.0%
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Figura 4

Distribucion porcentual segun el nivel de productividad laboral.

G0

40

Porcentaje

20

Baja Media Alta

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 vehiculos percibe la productividad laboral como baja,
esto puede indicar que estos empleados pueden sentir que no estan logrando tanto
como podrian o deberian en su trabajo. Esto puede ser atribuido a diversos
factores, como la ausencia de motivacion, la insatisfaccion 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 estan 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 estan moderadamente satisfechos con su nivel de productividad. Estos
hallazgos indican que la organizacion podria obtener ventajas al destinar recursos
en tacticas para potenciar la productividad laboral, considerando que la inclinacion

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

Frecuencia y porcentaje de la satisfaccion en el trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 59 73.8%
Media 4 5.0%
Alta 17 21.3%
Total 80 100.0%

Figura5

Distribucidn porcentual segun el nivel de satisfaccion en el trabajo.

a0

60

40

Porcentaje

20

Baja Media Alta
SATISFACCION EN ELTRABAJO

Los resultados de la dimensién de satisfaccion en el trabajo, tal como se
puede apreciar en la Tabla 8 y la Figura 5, indican que el 73,8 % perciben la
satisfaccion en el trabajo como baja; este es un hallazgo preocupante, puesto que
sefiala que un amplio porcentaje de los trabajadores no se encuentra contento con
su labor. La insatisfaccién laboral puede llevar a una serie de problemas, como la
disminucion de la productividad y un ambiente de trabajo negativo. Asimismo, el
21,3 % consideran que la satisfaccion en el trabajo es alta; este grupo de
empleados parece estar satisfecho con su trabajo, lo cual es positivo. Por ultimo, el
5 % consideran que la satisfaccion en el trabajo es media; este es un porcentaje
bastante pequefo, lo que podria indicar que la mayoria de los empleados tienen
opiniones fuertes sobre su satisfaccion laboral, ya sea positiva 0 negativamente.

De acuerdo con los datos proporcionados la organizacién tiene un problema
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significativo de satisfaccion laboral. Para abordar este problema, la organizacion
podria considerar los factores motivacionales para desarrollar e implementar
tacticas para mejorar la satisfaccién laboral, como programas de reconocimiento,

oportunidades de desarrollo profesional, entre otros.
Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 57 71.3%
Media 6 7.5%
Alta 17 21.3%
Total 80 100.0%

Figura 6

Distribucion porcentual segun el nivel de trabajo en equipo.
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Porcentaje

20

Baja Media Alta
TRABAJO EN EQUIPO

En la tabla 9 y figura 6, del resultado para la dimensién trabajo en equipo, el
71.3% consideran que el nivel de trabajo en equipo en la organizacion es bajo. Esto
podria indicar que los miembros de la organizacion sienten que hay una falta de
colaboracion, comunicacién o coordinacion 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 comunicacion abierta y efectiva, y que se fomenta
la colaboracion. 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
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ocasiones no; esto podria deberse a la inconsistencia en la gestién 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
Valido Baja 14 17.5%
Media 47 58.8%
Alta 19 23.8%
Total 80 100.0%

Figura 7

Distribucion porcentual segun el nivel de clima organizacional

Porcentaje

Media
CLIMA ORGANIZACIONAL

En la tabla 10 y figura 7, del resultado para la dimensién clima
organizacional, el 58.8% mencionan que la mayoria de los entrevistados considera
gue el clima organizacional es medio; esto quiere decir que los individuos ven algin
grado de satisfaccidbn 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 satisfaccién laboral, compromiso y moral
positiva en la organizacion. Por dltimo, el 17.5% considera que el clima
organizacional es bajo esto podria indicar que estos miembros de la organizacion

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

Tabla cruzada entre motivacion y productividad laboral
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Baja Media Alta Total
MOTIVACION 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

Distribucion porcentual segun el nivel entre motivacion y productividad laboral.

PRODUCTIVIDADLABORAL
Baja
B Media
40 M Alta
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MOTIVACION

En la tabla 11 y figura 8, podemos observar que cuando la motivacién tiene
un nivel regular del 46.3% la productividad laboral es baja, cabe mencionar que
cuando la motivacion es baja del 22.5% la productividad laboral es baja, asimismo,
cuando la motivacion tiene un nivel alto del 21.3% la productividad laboral es alta,
es por ello que cuando la motivacion tiene un nivel regular del 6.3% la productividad
laboral es medio, finalmente cuando la motivacion es alta del 3.8% la productividad
laboral es medio.

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

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

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

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

4.2 Prueba de normalidad

Hipotesis de normalidad

HO: La distribucién estadistica de la muestra es normal.

H1: La distribucion estadistica de la muestra no es normal.

Decision:

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

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

Tabla 12

Tabla de prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadisti Estadisti

co gl Sig. co gl Sig.
MOTIVACION 179 80 <.001 .896 80 <.001
FACTORESMOTIVA 140 80 <.001 .930 80 <.001
CIONALES
FACTORESHIGIENI 155 80 <.001 .889 80 <.001
COS
PRODUCTIVIDADLA .289 80 <.001 .786 80 <.001
BORAL
SATISFACCIONENE 244 80 <.001 719 80 <.001
LTRABAJO
TRABAJOENEQUIP 235 80 <.001 .814 80 <.001
O
CLIMAORGANIZACI 164 80 <.001 .950 80 .003

ONAL

a. Correccidén de significacion 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 hipétesis H1. Esta inferencia se
sostiene incluso cuando las estadisticas correspondientes a cada variable no son
idénticas, lo que insinda que la distribucion estadistica no se ajusta a una
normalidad. En consecuencia, para analizar las hipétesis planteadas en la
investigacién, se ha optado por utilizar la correlacion rho de Spearman y
Kolmogorov-Smirnov, dado que el tamafio de la muestra supera la cifra de 50

elementos.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov se emplea para verificar si una muestra
sigue una distribuciébn normal. Si el valor p obtenido es inferior al nivel de
significancia predefinido (a), se descartaria la hipétesis nula, lo que sugeriria que la

distribucién de la muestra no se ajusta a una normal (Flores y Flores, 2021).
4.3Prueba de hipétesis

Mondragén (2014) analiza los distintos niveles de asociacion que pueden

representarse mediante el coeficiente de correlacion.

Tabla 13

Rango de relaciéon

RANGO RELACION
-0.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacioén positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Nota: Adaptado Hernandez Sampieri & Fernandez Collado (1998).
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4.3.1 Prueba de hipotesis general

Hipotesis nula: No existe relacion significativa entre la motivacion y productividad

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

Hipotesis alterna: Existe relacion significativa entre la motivacion 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 hipotesis nula

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

Tabla 14

Prueba de hip6tesis entre motivacion y productividad laboral

PRODUCTIVI
MOTIVACIO DAD
N LABORAL

Rho de MOTIVACION Coeficiente de 1.000 .869"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . <.001

N 80 80

PRODUCTIVIDAD Coeficiente de .869" 1.000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) <.001 .

N 80 80

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

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

formular hipdtesis generales utilizando SPSS V29. Se not6 que los valores Sig.

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

nula (Ho) y la aceptacion de la hipétesis alternativa (H1). Esto implica una

asociacion entre la motivacion y la productividad laboral. De acuerdo con los datos

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

sefiala una correlacion positiva muy fuerte esto significa que a medida que la

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

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

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

4.3.2 Prueba de hipétesis especificas
Prueba de hipotesis entre los factores motivacionales y productividad laboral

Hipétesis nula: No existe relacion significativa entre los factores motivacionales y la
productividad laboral en los trabajadores de una empresa automotriz en el distrito
de Ate,2023.

Hipotesis Alterna: Existe relacion 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 hipotesis entre factores motivacionales y productividad laboral

FACTORES PRODUCTI
MOTIVACION VIDAD

ALES LABORAL

Rho de FACTORES Coeficiente de 1.000 .807"
Spearman MOTIVACIONALES correlacion

Sig. (bilateral) . <.001

N 80 80

PRODUCTIVIDAD Coeficiente de .807" 1.000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) <.001 .

N 80 80

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

La hipotesis especifica se formulé basandose en la informacién obtenida de
las encuestas y se examino con el uso de SPSS V29. Se observo que el valor de
Sig.(bilateral) es similar a <,001, < 0,05, lo que resultd en la eleccion de rechazar
Ho y aceptar H1. Esto indica una relacion entre los factores de motivacion y la
productividad laboral. Segun los datos presentados en la tabla 15, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es de 0,807, lo que representa una correlacion
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 estan mas motivados no solo tienden a ser mas productivos, sino
gue 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 hipotesis entre los factores higiénicos y productividad laboral

Hipotesis nula: No existe relacion entre los factores higiénicos y la productividad

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

Hipotesis Alterna: Existe relacion 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 hipétesis entre factores higiénicos y productividad laboral

PRODUCTIVI
FACTORES DAD
HIGIENICOS  LABORAL
Rho de FACTORES Coeficiente de 1.000 .841™
Spearman HIGIENICOS correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 80 80
PRODUCTIVIDAD Coeficiente de .841™ 1.000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 80 80

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

Se establecio una hipotesis especifica con base en los datos obtenidos de
las encuestas y se analizo utilizando SPSS V29. Se encontré que el valor de Sig.
(bilateral) es comparable a <0.001, <0.05, lo que resultd en el rechazo de Ho y la
aceptacion de H1. Esto indica que hay una conexién entre los factores de higiene
y la productividad laboral. Segun los datos mostrados en la Tabla 16, el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman es de 0,841, lo que denota una correlacion
positiva muy fuerte. En términos mas 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 podria 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. DISCUSION

La investigacidn presenta hallazgos en torno a la motivacion y productividad
en una compafia de automoviles ubicada en Ate durante 2023, facilitando la
comparacion con la narrativa del Capitulo | que ofrece una explicacibon mas

detallada.

De acuerdo con el objetivo principal, que es determinar cémo se relaciona la
motivacién 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
correlacion de Rho de Sperman es de 0,869 y sig. bilateral <,001 (< 0.05), por lo
gue tiene una correlacion positiva muy fuerte y se acepta la hipétesis propuesta.
Los resultados, al ser comparados con lo descubierto por Rodriguez et al., (2020),
en su articulo cientifico, sefialan que el 58% de los encuestados no estan de
acuerdo porque no se proporciona motivacion, 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 motivacion y la califican como regular. Por ello, Mulyani,
Sari y Widian (2020), se podria afirmar que la motivacion es el impulso que lleva a
desplegar un considerable esfuerzo para cumplir con las metas de la organizacion,
fundamentandose 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 articulo cientifico menciona
gue el 86.4% son trabajadores (area operativa), mientras que el 9.10% son
administradores y el restante son directivos, asimismo, menciona que las empresas
deben abordar la motivacion como un componente crucial para aumentar la
productividad. Asimismo, Bauer (2022), En Ecuador, se menciona que se
emplearon dos instrumentos principales: Se administré un cuestionario de
desempeirio laboral con una confiabilidad de 0.823 y un cuestionario de motivacion
laboral con un Alpha de Cronbach de 0.831 a un grupo de 53 profesionales. Los
descubrimientos revelaron que el 7.5% tiene una motivacién baja, mientras que el
45.3% tiene un nivel medio y el 47.2% un nivel alto. En términos de desempefio

laboral, se registré 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 correlacién entre ambas
variables, con un nivel medio-alto. Por ello, Palomino (2022), En su investigacion
realizada en Lima, se empled un cuestionario basado en la escala de Likert como
herramienta de estudio; se contd 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
estadistica. Ademas, se identific6 una correlacion positiva débil de 0.326, esto

sefiala una relacion significativa entre las variables estudiadas.

La comparacion de los resultados sugiere que la motivacion ejerce una
influencia positiva en la eficiencia en el trabajo. Para ello, Koe y Afigah (2020)
menciond que aquellos que estdn motivados hacen un mayor esfuerzo para
completar una tarea que aquellos que no lo estan. Por lo tanto, la retroalimentacién
positiva satisface la necesidad de competencia y aumenta la motivacion, mientras
gue la retroalimentacién negativa provoca lo contrario, ya que causa insatisfaccion

con la necesidad de competencia y disminuye la motivacion.

Ademas, la teoria de Herzberg, citada por Bohérquez, 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 si mismos, pero su
ausencia puede causar descontento. Por otro lado, los factores de motivacion,
como el reconocimiento y la responsabilidad, son los que realmente impulsan a los
empleados a dar lo mejor de si. En contraposicién, el modelo de Vallerand,
referenciado por Lopez (2018), se enfoca en la motivaciéon intrinseca, que es la
motivacion que surge de la satisfaccion personal de llevar a cabo una tarea. Por
otro lado, la motivacion extrinseca es la motivacion que se deriva de factores

externos, como las recompensas o los castigos.

Aunque las teorias de Herzberg y Vallerand abordan el tema de la
motivacién, difieren en su perspectiva. Herzberg se centra mas en el entorno de
trabajo y cdmo los factores de higiene pueden influir en la motivacion de los
empleados, sugiriendo que la motivacion y la satisfaccion en el trabajo son el
producto de factores distintos y separados. En contraste, Vallerand pone mas
énfasis en la motivacion personal y como las actitudes y percepciones internas

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

en el rendimiento en el trabajo.

Segun el primer objetivo especifico, Establecer la relacion 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 correlacion de Rho de Sperman es de 0,807 y sig. bilateral <,001 (<
0.05), por lo que tiene una correlacion positiva muy fuerte. Los resultados, al ser
comparados con lo descubierto por Guzman, Sanchez, Placencia y Silva (2020), el
estudio cientifico realizado en Colombia menciona que los resultados mostraron
gue tanto la poblacion como la muestra estaban compuestas por N=77 y n=64
respectivamente. Los factores motivacionales mas destacados incluyeron el
desarrollo profesional con una puntuacion media de 9.015 + 1.923 (desviacion
estandar), 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
observé 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 correlacion entre los factores de motivacion y el
rendimiento laboral, se encontro que, de los 15 factores de motivacion examinados,
los mas significativos fueron la “seguridad laboral” (r:0.2511, p=0.04) y las
“relaciones con el superior” (r: -0.2508, p=0.04). La conclusién fue que existe una
correlacion notable entre estos dos elementos motivacionales y el rendimiento en
el trabajo. Se demostré que cuanto mas se valora la relacion 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 desempefio laboral.

De igual modo, por Ignacio (2019), en Chimbote en su estudio se puede
inferir que la poblacion es de 234 colaboradores administrativos y la muestra es de
176, se aplicaron seis instrumentos como cuestionarios, guias de entrevistas, guias
de observacion. Asimismo, se puede inferir un grado muy moderado (r = 0.655)
entre ambas variables, los resultados presentados permiten deducir una relacion
entre ambas variables. Por otro lado, Zapata, Napan y Meza. (2023), en su estudio
cientifico realizado en Lima, se evidencio un grado de certeza del 95%, con un valor
a (alfa) de 0,00, que es inferior a 0,05. La correlacion determinada para la hipotesis

principal fue de (r=0,764), lo que sugiere que la relacién es directa y positiva. En
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resumen, Se encontrd una correlacion importante entre el nivel de motivacion de
los trabajadores y su eficacia laboral. A partir de la comparacion de los resultados,
se deduce que los factores motivacionales tienen un impacto positivo en la
productividad laboral. Para ello, Bohérquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020), de
acuerdo con la teoria Herzberg menciona que los factores motivacionales estan
relacionados con el trabajo y estan asociados con la satisfaccion laboral como son
(el reconocimiento, logro personal, crecimiento profesional, responsabilidad y las

oportunidades de desarrollo).

Segun el segundo objetivo especifico, Determinar como se relaciona los
factores higiénicos y la productividad laboral en los trabajadores de una empresa
automotriz en el distrito de Ate,2023, La informacion presentada en la Tabla 16
indica un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,841 y una significancia
bilateral de menos de 0,001 (menor a 0,05), por lo que tiene una correlacion positiva
muy fuerte. Al contrastar estos hallazgos con el estudio realizado por Prada et al.
(2020), en su articulo cientifico, muestra que resulté 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 afios, se realizo mediante un programa estadistico, por

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

Por consiguiente, Soto (2022), en el estudio realizado en Lima, se aplicaron
80 encuestas al personal y se llevd a cabo un ensayo preliminar con un grupo de
30 participantes. Este se evalud utilizando el andlisis 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 correlacion robusta. Asi, estos descubrimientos avalan la
hipotesis al evidenciar una correlacion relevante entre las variables analizadas.
Igualmente, Mayra et al., (2022), en Huancayo, resulté en que el coeficiente Alfa de
Cronbach obtuvo un « =0,921, lo que demuestra que la herramienta tiene una
confiabilidad excelente. Ademas, la correlacion r Pearson (r=0.478), con una

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

significativamente relacionadas.

Al contrastar los resultados, se infiere que los factores de higiene ejercen
un efecto positivo en la productividad laboral, ademas, Ribeiro, Passos y Pereira
(2018), consideraron la teoria de Herzberg en la que comprende las necesidades,
motivaciones y actitudes de las personas en el lugar de trabajo, lo que le permitié
desarrollar los supuestos fundamentales para comprender el comportamiento de
los colaboradores. Asimismo, mencionan que los factores higiene no son
motivadores por si solos, su ausencia puede causar insatisfaccion o desmotivacion.
La gestion de la empresa, el sueldo, las interacciones humanas y las condiciones

laborales son algunos ejemplos.
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VI. CONCLUSIONES

Simultaneamente, se formulan los objetivos y resultados que se obtendran durante

la investigacion, concluyendo con las deducciones siguientes:

Primera. Se logra identificar que existe una correlacion positiva muy fuerte con un
coeficiente de Rho de Sperman de 0,869, entre motivacion 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 motivacion laboral.

Segunda. Se determina que existe correlacion 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 holistico y adaptable para comprender los factores motivacionales
y como afectan la productividad laboral.

Tercera. Se logra identificar que existe una correlacion 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.

45



VIl.  RECOMENDACIONES

Las investigaciones llevadas a cabo consideran varias sugerencias en relacion con

los resultados mostrados.

Primera. Se recomienda al gerente de recursos humanos que organice
conferencias inspiradoras para impulsar un alto grado de motivacion entre
Su equipo, con esto se lograria 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
periddicas para entender las necesidades, metas y retos particulares de los
empleados. Ademas, para mantener a los empleados motivados vy
productivos, es esencial un ambiente laboral sano. Esto implica contar con
un espacio de trabajo organizado, tranquilo y libre de desigualdad y
discriminacion.

Tercera. Se recomienda al gerente de recursos humanos generar estrategias para
promover la comunicacion 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, mas valorados y

estardn mas comprometidos con los objetivos y desafios del equipo.
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ANEXOS

ANEXO 01. Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE E INDICADORES

Problema general:

Obijetivo general:

Hipdtesis general:

VARIABLE 1: Motivacién

¢Cuadl es la relacion

Determinar cémo se

Existe relacion

L . R Dimensiones Indicadores items Escala de valores
entre motivacion y relaciona la significativa entre la ~ Reconocimiento 123
productividad laboral motivacion y motivacion y Posibilidad d enso =
en los trabajadores de productividad productividad laboral Factores _' CreS(;ir’In;er?to erg?gsir(];al
una empresa laboral en los en los trabajadores de motivacionales P
! : 45,6
automotriz en el trabajadores de una una empresa
distrito de Ate,2023? | empresa automotriz automotriz en el 7,8,9
- S 1. NUNCA
en el distrito de distrito de Ate,2023
10.11.12 2. CASI NUNCA
Ate, 2023 14
. 3. AVECES
-Remuneracion 13,14,15
. . . 4. CASI SIEMPRE
Problemas Objetivos - Ambiente de trabajo
A e T e . 5. SIEMPRE
especificos: especificos: Hipotesis especificas: - Relaciones laborales
¢De qué manera los Establecer la Existe relacién 16,17,18
factores relacion entre los | significativa entre los Factores
motivacionales se factores factores Higienicos
relacionan con la motivacionalesy la | motivacionalesy la
productividad laboral productividad productividad laboral —
en los trabajadores de laboral en los en los trabajadores de VARIABLE 2: Productividad laboral
una empresa trabajadores de una una empresa Dimensiones Indicadores items Escala de valores
automotriz en el empresa automotriz automotriz en el
distrito de Ate,2023? en el distrito de distrito de Ate,2023
Ate,2023 19,20
- Evaluacion actitudinal 1. NUNCA
-Oportunidades de desarrollo 2. CASI NUNCA
Satisfaccion en el -Relaciones interpersonales 21,22 3. AVECES
¢De qué manera los | Determinar como se Existe relacion trabajo 23 4. CASI SIEMPRE
factores higiénicos se | relaciona los factores | significativa entre los 24 95 5. SIEMPRE
re(zjlam_on_gndccl)nbla | hlglgmcps_é/ |§1 facI:toresdhlgl_er!l(;:o(i Y | Trabajo en equipo _Resolucién de problemas
productividad labora productivida a productivida - Objetivo comdn 26,27




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

laboral en los

trabajadores de una | trabajadores de una
empresa automotriz | empresa automotriz en

en el distrito de
Ate, 2023

laboral en los

el distrito de Ate,2023

- Comunicacién efectiva

28,29

Clima
organizacional

-Liderazgo
-Retroalimentacion
-Comunicacidn abierta y efectiva

30,31

32,33

34,35,36

DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICA E INSTRUMENTO

El estudio fue no
experimental de corte

transversal.

Poblacion:.

La poblacion de estudio es de 80 colaboradores segun el reporte
emitido por el gerente de la empresa. Por ende, se afirma que la
poblacion es finita, ya que se conoce la totalidad de los clientes.
Para la presente investigacion, se aplicé la técnica del censo, debido

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

tomo en cuenta los 80 empleados.

Variable 1: Motivacion
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Ano: 2023

Variable 2: Productividad
laboral

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Afo: 2023




Tabla 17

Cuadro de operacionalizacion de la variable motivacion

Anexo 02. Operacionalizacién de variables

Variable 1 Definicién conceptual Definicion Dimensiones  Indicadores Item Tipo de
operacional escala
Se fundamenta de acuerdo con La medicién de la
la teoria Herzberg (1959) variable se -Reconocimiento 123
citqdo por Boh_c')rquez, Pérez, desar,roll_a en base a Factores - Posibilidad de ascenso 4:5:6
Caiche y Benavides (2020), en la técnica de la pyivacional - Crecimiento profesional 7,89
donde menciona que la encuesta aplicando es
Motivacion motivacion se puede describir el instrumento del Ordinal
como un estimulo interno que cuestionario en base
desencadena la inclinacién de a la escala Likert
una persona a emprender (desde 1= Nunca _Remuneracién 10.11.12
cualquier actividad 0 hasta 5= Siempre) -Ambiente  de 131415
comportamiento dirigido hacia Este  instrumento trabajo "
un objetivo, con el propdsito de  estd compuesto por Factores _Relaciones 16.17.18
alcanzar una meta especifica. 18 items. Por lo Higiénicos  laborales B

Asimismo, menciono que los
factores que contribuyen a la
satisfaccion laboral y la
insatisfaccion son distintos e
independientes.

tanto, va dirigido a
los trabajadores de
la empresa
Automotriz en Ate.




Tabla 18

Cuadro de operacionalizacion de la variable productividad laboral

Variable 2

Definicién conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

item

Tipo de escala

Productividad
laboral

se cita a Orrego vy
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 medicion 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 esta

compuesto por 18 items.
Por lo tanto, va dirigido
a los trabajadores de la
empresa Automotriz en
Ate.

Satisfaccion en el
trabajo

Trabajo en equipo

Clima
organizacional

- Evaluacién actitudinal

- Oportunidades de
desarrollo.

- Relaciones interpersonales

-Resolucion de problemas
- Objetivo comun
-Comunicacion efectiva

-Liderazgo
-Retroalimentacion
-Comunicacién  abierta vy
efectiva

19,20
21,22
23

24,25
26,27
28,29

30,31
32,33
34,35,36

Ordinal




Anexo 03. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario de Motivacion y productividad laboral

El presente instrumento es de caracter andnimo; su opinién es muy importante dado
gue toda la informacion se tratara de manera confidencial y es unicamente con fines
académicos. Para ello, se debera marcar con un aspa (X) la opcidon 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 1 2 3 4 5

valoracién Nunca | Casi Nunca A veces Casi Siempre | Siempre

VARIABLE 1 112 |3 (4|5
Motivacion

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 motivacion.

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

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

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

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

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

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

10. Usted se siente motivado por la remuneracién 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 esta limpio y bien mantenido.

16. Las relaciones laborales en su empresa son respetuosas y
amigables.

17. Usted se comunica de manera efectiva con sus
comparieros 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

productividad laboral

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

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

21. Cree que las oportunidades de desarrollo en su empresa
aumentan su capacidad para ser mas 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 satisfaccién en el trabajo.

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

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

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

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

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

29. Cree que la comunicacioén efectiva facilita la colaboracion
y la coordinacién entre los miembros del equipo.

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

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

32. Recibe retroalimentacion regular de parte de su
supervisor o lider

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

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

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

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




Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Cuestionario de Motivacion y Productividad
Laboral en los Trabajadores de una Empresa
Automotriz en el Distrito de Ate,2023

El presents instrumento es de cardcter anénimo ; su opinicn es muy importante dado que teda 18 informacion
se tratara de manera confidencial y es dnicamente con fines académicos. Para ello, se deberd marcar con un
aspa (¥) la opcidn que crea conveniente, por favor, califigue de acuerdo con los siguientes puntos. (1=Nunca,
2=Casi Nunca, 3=A Veces, 4=Casi Siempre y 5= Siempre). MUCHAS GRACIAS.

Sin titulo

Descripcicn (opcional)

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

Munca
Casi Nunca

AVeces



Anexo 04. Confiabilidad

Variable 1. Motivacion

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vilido 15 100.0
Excluido® 0 .0

Total 15 100.0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

874 18

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de

Media de escala escala si el Correlacién total Correlacion Cronbach si el

si el elemento seelemento se ha de elementos  multiple al elemento se ha

ha suprimido  suprimido corregida cuadrado 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
VAROO0OO5 46.33 129.952 441 .869
VARO0006 46.20 123.743 .705 .859
VARO0007 46.20 123.886 .892 .856
VAR00008 46.93 128.638 .489 .867



VAR00009 46.47 116.838 .758

VARO0010 46.60 133.829 329
VARO0011 46.80 124.743 .690
VARO0012 46.93 128.924 .557
VAROO013 46.87 128.695 .561
VARO0014 46.47 150.552 -.377
VARO0015 46.80 127.600 417
VARO0016 46.73 124.638 .576
VARO0017 46.67 126.810 446
VARO0018 46.60 124,971 468

.855

.873

.860

.865

.865

.894

871

.864

.870

.869

Variable 2. Productividad Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos  Valido 15 100.0
Excluido® O .0

Total 15 100.0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.922 18




Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de

Media de escala escala si el Correlacion total Correlacion Cronbach si el

si el elemento seelemento se ha de elementos  muiltiple al elemento se ha

ha suprimido  suprimido corregida cuadrado 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: Motivacion

V1- MOTIVACION

D1- FACTORES MOTIVACIONALES

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

PL|P2|P3|Pa|P5|P6|P7|P8|P9| P10

4

4

5

2

2

4
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21
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46
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71

72
73
74
75
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77
78
79
80




Variable 2: Productividad laboral

V2 - PRODUCTIVIDAD LABORAL

D3- CLIMA ORGANIZACIONAL

D2 - TRABAJO EN EQUIPO

P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35 | P36
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1.

Anexo 06. Evalu

acion por juicio de expertos

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respeiadn juer: Usied ha sldo selkecclonado para evaluar & Instrumento Cussiionario para la
Investigacion “Motivacion y Productividad Laboral en los Trabajadores de una
Empresa Automotriz en el Distrite de Ate 20237 La evaluacion del InsTumenio &5 de gran
relevancla paralograr gue s2a valldo puesto que os resultados oblenidos a partir de 2sie sean
uilizados efcientemente; aponands a 13 Tesks. Agradecemos sU valiosa colanoracan.

Datos generales del jusz:
Hombre Gel JUsZ: [Or. Willam Hecior Bunos 10Tes
Grade profesional | Massirla | ) Docior 1)
Clinica | } Sodal [
Area de formackin acadsmicas
Educativa |} Organizacional | X )
DoCeme
Argas de sxperiancla profesional-
e p——— L E e
Tiempo de seperienca profsalonalen | 234 afios | )
alarear | Mas e Safhos
X}
Expariencla sn Investigacion Trabajois) pocomeTions nealkzmioes
Pslcomeétricas Tiuo desd essuio nealbrso.
{5l comesponde)
2. Propdsito de |la evaluacion:
Walidar & contenido del msmumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:

Mombre & [a Prusba:

CAEEIONaD G00NE Ty adon y PTooucividad Laboral

Dlana Lisbeih Rojas Fanola

AR
Procadencia: | #LE9T3 &N Mencon
PP — L e e T
Tiempo de aplicacion: | 15 THL0E
blmtndﬂaﬂh:micﬂ: Empresa AuomadTiz
. 1 [l X . L3 N L= .
Significacicn: [S=  oebeminara medams & analss oe la poblacidn censal,

repesaniaividad de los pariicipanies v 13 calidad de los daios. Sl ==
abomdads adecuadaments eshee aspecios, los resuliados de 1@ en
[ierdran una mayor significacion y podran utllzarse para Inferir |35 opini
actiuges y comporamienios e loe Tabajadonss de |a empresa aulomotniz.




4, Soporte teérico

VARIABLES

DIMENSIONES

DEFINICION

Maotivacion

Factores motivacionales

Los factores motivacionales estos estan relacionados con
el trabajo v estan asociados con la satisfaccion labora
como son (el reconocimiento, logro personal, crecimientd
profesional, responsabilidad y las oportunidades dg
desarrollo). Bohdrguez, Pérez, Caiche y Benavided
(2020}

Factores Higignicos

Los factores higiénicos estos estan relacionados con lag
condiciones externas del trabajo v estan mas asociadog
con la insatisfaccion laboral como son (el sueldo,

bonificacion, ambiente de trabajo v las relaciones
laborales). Bohdrguez, Pérez, Caiche v Benavides (2020)

Productividad
laboral

Safisfaccion en el trabajo

Se entiende por el entorno de trabaje real y el entorno
deseado que tiene wun trabajador dentro de I
organizacion, asimismo, ve el nivel de satisfaccion que
tiene un empleado. Omego y Valencia (2022)

Trabajo en equipo

Se refiere a un equipo de personas que tiensn metas
tareas y responsabilidades comunes y gue llevan a cabdg
sus actividades de manera coordinada. Omrego y Valencig
(2022)

Clima organizacicnal

Se describe como el resultado final de como las personas
interactlan entre si y como sus valores, actitudes y
creenciaz  en el  trabajo  influyen en  estod
comportamientos. Orrego v Valencia (2022)




a Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacitn, a usted le presento la guia de entrevista semiestructurada para la
Investigacion “Motivacion y Productividad Laboral en los Trabajadores de una
Empresa Automotriz en el Distrito de Ate, 2023°, elaborade por Diana Lisbeth Rojas
Fanola en el afo 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segincomesponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1. HDMHEM’IHMD B tem n &5 clan.
El mem I'E{F.IEI'E pastErizs modfcasones o
. ﬁ;ﬂﬂmmﬁ 2 B Nl N3 ModFcacion muy grande en & usa de 135
| uea:;.:m £ON 5L Sigrifieado o por
ﬁ © | gereq.l maodificackin musy espec
I, 1] e una LRy 3
sntactica y | & Mogerada nivel o algunas Oe (06 bermings el Bem.
samantca 5O
Bl fem es clam, tiene semanica y sntaxs
el el b A, A ke e ' ¥
1. No cumpie con & criterio El em na tiens relackon logica con la
dimension
gnmﬂ'umm 2. Ejo Mivel B3 ltem Siene una relackn tangendia fejana
reiacion iogica con 13 dimension.
o |3 dmension El tam bene una retacion moderada con L
0 Indicagor que | 3. Mogeadd nivel dimension que se esta midlendo.
esta midiendo.
4. Alto niesd El fam s2 anclenira esta reiacionado con
la dimension que esta midiendo.
Bl He=m ser alminado 5n que B2
1. Ho cumple con & criteno
SELEVANCIA p vea la medicitn de |3 dimenskn.
B hkem es El ltem tens diguna reevandda, pem o
esencial o | 2 B3jo Nivel Fam pueds estar Inchuyando lo gue mide
Imporarte, &6 este.
e = ¥\ 3 Moaerago nivel El tem e relativaments Importante.
4. Ao nilvel Bl ltem &6 muy relevante y debe ser inguido.

Lear con deienimienio s fems p cailficar en una 8563 oo 1.2 £ 5U0 valorackan, asd camo
SoictEmos rinde 55 0DSENB0aNes que Casidee patnante

1. Mo cumpile con & efterio
2 EBajo Mivel

3 Modesado nives

4. Alto nitved




“Motivacién™

« Primera dimensidén: Factores motivacionales

i Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
INDICADORES ITEM Recomendaciones
Reconocimiento| 1. Recibe reconocimiento por parte de su empleador o supervisor en su enforno 4 4 4
laboral.
2. El reconocimiento que recibe en su trabajo es adecuado v justo. 4 4 4
3. Considera usted que el reconocimiento que recibe en su trabajo tiene un 4 4 4
impacto positive en su motivacion.
Posibilidad de 4. La posibilidad de ascenso en su trabajo es una fuente importante de 4 4 4
ascenso motivacion para nsted.
5. La perspectiva de un ascenso lo motiva a esforzarse mas en su trabajo.
6. El ascenso en su trabajo es un objetivo alcanzable para nsted.
Crecimiento 7. El crecimiento profesional es una fiuente importante de motivacién para usted
profesional en su frabajo.
8. En su lugar de trabajo ofrecen oportunidades reales de crecimiento 4 4 4
profesional
9. Consideras importante la capacitacion v el desarrollo de habilidades en to 4 4 4
trabajo.
. Segunda dimensién: Factores Higiénicos
. . . . Observaciones/
INDICADORES |ITEM Claridad [ Coherencia Relevancia B aciones
10. Usted se stente motivado por la remmuneracion que recibe en su trabajo. 4 4 4
Remuneracién
11. Considera que son importantes los beneficios que recibes en tu trabajo. 4 4 4
12. Usted se siente motivado por las oportunidades de bonificaciones o incentivos 4 4 4
en tu trabajo.
13. Se siente motivado por el ambiente de trabajo en su empresa. 4 4 4




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

15. Suv Ingar de trabajo esta limpio v bien mantenido.

Fi'ﬂﬁi'li'”es 16. Las relaciones laborales en su empresa son respetuosas v amigables.
aborales

17. Usted se comunica de manera efectiva con sus compafieros de trabajo v
SUperiores.

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




“Productividad laboral®

+ _ Primera dimension: Satisfaccion en el trabajo
: . . . Observaciones!
Claridad | Coherencia |Relevancia
INDICADORES ITEM Recomendaciones
Evaluzcion |19, Usted se siente satisfecho/a en su trabajo. 4 4 4
seamdmal o Siente que la satisfaccion en el trabajo influye en su nivel de productrvidad. 4
Oportunidadesde 171 Cree que las oportunidades de desarrollo en su empresa anmentan su capacidad 4 4 4
desaalle  foara ser mas productivo/a.
22. Considera usted que las oporfunidades de desarrollo en su trabajo le permiten 4 4 4
mejorar sus habilidades y conocimientos.
Relaciones |23. Las relaciones iferpersonales en su lngar de trabajo contribuyen a su 4 4 4
mterpersanales |.tiefaccion en el trabajo.
» _ Segunda dimensién: Trabajo en equipo
. Claridad |coh il Rel , Observaciones!
INDICADORES ITEM arida oherencial Relevancia | o ndaciones
Resolucion de 24. La resolucién de problemas en equipo contribuye positivamente a su 4 4 4
profiemas productividad laboral.
4 4 4

23. Cree que su equipo de trabajo tiene buenas habilidades de resolucion de

problemas.




Objetiv i . . 4 4 4
HEE S s, Trabaja en equipo de manera regular en su trabajo.
27. Su equipo comparte vn objetivo conin claramente definido en su trabajo. 4 4 4
Comumeacion 28 [ a comumicacion efectiva es una parte esencial del trabajo en equipo en su 4 4 4
efectiva empresa,
29. Cree que Ia commmicacion efectiva facilita Ia colaboracion v la coordinacion 4 4 4
entre los miembros del equipo.
+  Tercera dimensién: Clima organizacional
. i . ) Observaciones!
INDICADORES ITEM Claridad |Coherencial Relevancia Recomendaciones
Lie 30. Considera que el liderazgo en su empresa establece metas claras y 4 4 4
WErazEo proporciona una direccion clara para el equipo.
31. Usted cree que su liderazgo es efectivo en la promocion de la colaboracion 4 4 4
v el trabajo en equipo.
32. Recibe refroalimentacion regular de parte de su supervisor o lider. 4 4 4
Retroalunentacion 2 3 3

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




Comunicacién aberta| 34 El clima organizacional en su empresa favorece la conmnicacion abierta y 4 4 4
v efectiva efectiva entre los empleados.

33. Considera nsted que la commnicacidn en su empresa es transparente v que 4 4 4
la informacién importante se comparte de manera efectiva.

36. Usted expresa sus ideas v preocupaciones de manera libre  sin temor a 4 4 4
represalias.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revizar la pertinencia y redaccion final

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. William Héctor Burgos Torres

Especialidad del validador: Investigacion cientifica

Lima, 13 de octubre del 2023.

IPertinencia: £l #em comesponde al concepto tedrico formulado. )
*Relevancia: Bl item 25 apropiado para representar al components o dimension especifica del
constructo

IClaridad- Se entiends sin dificuliad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir

la dimension
Firma del Experto validador

C7

Dr. William Héctor Burgos Torres
DHMI: 0T4T2876



1.

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respeiado [uez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el Instrumento Cussllionano para la
Investigacion “Motivacgion v Productividad Laboral en los Trabajadores de una
Empresa Avtomotnz en el Distrite de Ate, 2023, La evaluacion del lnsirumeants es de gran
relevancla paralograr que sea valildo puesio gue los resuliados obtenidos 3 pardir de £sis sean

wllzados eficlantementa;

aporiando a la Tesks. Agradecemos su valkosa colaboradian.

Diatos generales del juez:
Hombre del JUSL | Ora. Feging | Yeabel | Sevila Sandeg
Grado profeshonal: Massina | | Diocior 1x]
Clinica | ) Social [}
Araa de formackin acstemica:;
Educaiva (x) Crganizadonal || |
; oo & . ol Docena; METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
InatEucion donde kabora: | UNvErsidad Ceear Valejo- Posgrada
Thamips da axpariencla profaslonal an | 234 af%os| |
elamma: | Mas de 5 aflos( x)
Exparianciaen Investigacian METOOOLOGA
Palcomstica
|5l comesponds)
2. Propasito de la evaluacion:

Validar el contenido del mstrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Mombre da la Prusia:

CUEEHananD 60D MoTvadon y Procucividad Laooral

[dana Lisneth Rojas Fanola

Aubora en mencin

T TE03|300TEE 02 |3 SITpIesa AUIOMOmE

Tismpe de aplicacion:

15 minuiices

Ambilbe de apllcacion:

Empresa ALTOmOotTE

Eacala de Madicion

Tipa LIkert: (1) Nunca, (2} Casi Munca, (3) A veces, (4) Las Sempre,
T

Significacion:

e deteminara medlants & andlsls de @ poblacion cersal, |

representatividad de los particlpantss ¥ |3 calldad de los datos. SI se
WWEMWJ&EW@H

[i=ndrin una mayor significacion y podran ublzarss para inferir 135 opinion
3CTTUdes  COMpOonaAmienios e los rabaladones o 13 empyesa automotnz.




4, Soporte tedrico

VARIABLES

DIMENSIONES

DEFINICION

Motivacion

Factores motivacionales

Los factores motivacicnales estos estan relacionados con
el trabajo y estan asociados con la satisfaccion labora
como son (el reconocimiento, logro personal, crecimiento
profesional, responsabilidad vy las oporiunidades dg
desarrollo). Bohdrguez, Pérez, Caiche y Benavides (2020)

Factores Higiénicos

Los factores higiénicos estos estan relacionados con |
condiciones externas del trabajo v estan mas asociad
con la insatisfaccion laboral como son (el sueldo,
bonificacion, ambiente de ftrabajo y las relacioned
laborales). Bohdorguez, Pérez, Caiche v Benavides (2020)

Productividad
laboral

Satisfaccion en el trabajo

Se entiende por el entormo de trabajo real y el entorno
deseado gque ftiene wun trabajador dentro de Ia
organizacion, asimismo, ve el nivel de satisfaccidn que
tiene un empleado. Orrego v Valencia (2022)

Trabajo en equipo

Se refiere a un equipo de personas que tienen metas)
tareas y responsabilidades comunes y que llevan a cabo
sus actividades de manera coordinada. Omege y Valencia
(2022)

Clima organizacional

Se describe como el resultado final de como las personas
interactian entre si y como sus valores, actitudes y
creencias en el trabajo influyen en esto
comportamientos. Omego vy Valencia (2022) s|




A Presentacion de instrucciones para el jusz:

A contrwacion, a usted le presento |a guia de entrevista semiestructurada para la
Investigacion “Motivacion y Productvidad Laboral en los Trabajadores de una
Emgresa Aviomotriz en el Distrito de Ate 2023, elaborado por Diana Lisbeth Rojas
Fanola en el ano 2023 .De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segincomesponda.

CATEGORIA CALIFICACHOM IHDNCADOR
1. Mo cumpie con & critesio El Rem no es claro.
CLARIDAD El Rem requiere bastanies modMcacionss o
5 pam s | 2. Bxio Mivel uria modficacion muy grande en &l usode las
palaras de acwerdo con sU significads o por
‘H}I{ E“‘:I_HIEIEIHEI - 13 oroenacin oe eEEs.
decy, =T Se requiere una modiicachon muy especilca
sintactca y | 3 Mooema0 nhel de akjunos de Ios ferminas del em.
semanica  son
p— El tem e5 g, tene semantica y sniaxs
4. Alto nkesd o
1. Ko cumpie con & oriterio B ftem no tlens redadin légica con la
dlmensEon.
o HERENCIR | 2. Bato hives El fiem tiene Lna relackon Engencial lelana
miackn  logka con 3 dimension.
o |3 dimersian _ El item tiene una relacion moderada con a
o Indicador gque | 3. Modemdo rivel dimension que 52 esta midendo.
esia midiendo.
4_ Al nivel El item s& enciuenita esta r&acionado con
I3 dlmenskn gue esta mident.
El Bem puede ser elmirado sin que se
1. No cumpie con & critesio
RELEVANCIA vag Fieciada la medicion de 3 dmenshon,
B fem es Bl k=m tiene siguna reevandia, pem obno
esencal o | 2. Bajo Nivel ftem puede esiar Induyendo o gue mide
Importante, s éste.
dedir oebe B2
P 3. Moderado nivel El Bem es relalivamenie Imporante.
4. Al nieed El ltem &6 muy relevante y debe ser inculdo.

[ e con deienimisntd ks fems  calficar an una escals oe 1.8 4 50 valorachin, as como
soiciamos rinde Sus oDsEnGSCnes QUe Considere pernents

1. o cumgde con &l crterio

2. Eaio Mivel

2. Miogeradio nhval

4. Alto nived




“Motivacion”

»  Primera dimension: Faciores motivacionales

. . _ _ Observaciones/
INDICADORES ITEM Claridad| Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Reconocimiento| 1. Recibe reconocimiento por parte de su empleador o supervisor en su entorno 4 4 4
laboral.
2_Elreconocimiento que recibe en su trabajo es adecuado v justo. 4 4 4
3. Considera usted cque el reconocimiento que recibe en su trabajo tiene un 4 4 4
impacto positivo en su motivacion.
Posibilidad de 4. Laposibilidad de ascenso en su trabajo es una firente importante de motivacion 4 4 4
ASCenso pata usted.
5. La perspectiva de un ascenso lo motiva a esforzarse mas en su trabajo. 4 4 4
6. El ascenso en =u trabajo es un objetivo alcanzable para nsted. 4 4 4
Crecimiento 7. El crecimiento profesional es una fuente importante de motivacién para usted|
profesional en su trabajo.
8. En su lugar de trabajo ofrecen oportunidades reales de crecimiento profesional 4 4 4
9. Considera importante la capacitacidn v el desarrollo de habilidades en fu| 4 4 4
trabajo.
. Segunda dimensién: Factores Higiénicos
. : B . Observaciones!
INDICADORES |ITEM Claridad |[Coherencia| Relevancia Recomendaciones
10. Usted se siente motivado por la remmuneracion que recibe en su trabajo. 4 4 4
Remuneracion
11. Considera que son importantes los beneficios que recibes en tu trabajo. 4 4 4
12. Usted se siente motivado por las oportunidades de bonificaciones o incentivos 4 4 4
en tu trabajo.
13. Se siente motivado por el ambiente de trabajo en su empresa. 4 4 4




mbiente de

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

rabajo

15. 5u Ingar de trabajo esta limpio v bien mantenda.
Relaciones 16. Las relaciones laborales en su empresa son respetuosas v anugables.
laborales

17. Usted se conmnica de manera efectiva con sus comparieros de trabajo y
Superiores.

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




‘Productividad laboral’

« Primera dimension: Satisfaccion en el trabajo

i Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
INDICADORES ITEM Recomendaciones
Evaluacion 19. Usted se siente satisfecho/a en su trabajo. 4 4 4
actitudinal 20. Siente que la satisfaccion en el trabajo influye en su nivel de productividad. 4 4 4
Oportunidades 1. Cree que las oportunidades de desarrollo en su empresa aumentan su capacidad 4 4 4
de desarrollo  |para ser mas productivo/a.
22 Considera usted que las oportunidades de desarrollo en su trabajo le permiten 4 4 4
mejorar sus habilidades y conocimientos.
Relaciones 3. Las relaciones interpersonales en su lugar de trabajo contribuyen a su satisfaccion 4 4 4
interpersonales |, &l trabajo.
«  Segunda dimensién: Trabajo en equipo
) . . . Observaciones/
INDICADORES ITEM Claridad |Coherencia Relevancia Recomendaciones
Resolucion de 24, La resolucién de problemas en equipo coniribuye positivamente a su 4 4 4
problemas |sroductividad laboral.
4 4 4

23. Cree que su equipo de trabajo tiene buenas habilidades de resolucion de

problemas.




jeti ' . . : 4 4 4
Objetivo comdn 26. Trabaja en equipo de manera regular en su trabajo.
27. Su equipo comparte un objetivo comun claramente definido en su trabajo. 4 4 4
Comunicacion |28. La comunicacién efectiva es una parte esencial del trabajo en equipo en su 4 4 4
efectiva |y
29 Cree que la comunicacion efectiva facilita la colaboracion y la coordinacion| 4 4 4
entre los miembros del equipo.
« Tercera dimension: Clima organizacional
, , , , Observaciones/
INDICADORES ITEM Claridad |[Coherencial Relevancia Recomendaciones
Liderazgo  [30. Considera que el liderazgo en su empresa establece metas claras 4 4 4
proporciona una direccion clara para el equipo.
31. Usted cree que su liderazgo es efectivo en la promocion de la colaboracion 4 4 4
y el trabajo en equipo.
Retroalimentacion|32. Recibe retroalimentacion regular de parte de su supervisor o lider 4 4 4
33. Usted considera que la retroalimentacion efectiva contribuye positivamente 4 4 4
a su productividad laboral.




Comunicacion
abierta y efectiva

34. El clima erganizacicnal en su empresa favorece la comunicacion abierta y 4 4 4
efectiva entre los empleados
35. Considera usted que la commnicacion en su empresa es transparente y que 4 4 4
la informacion importante se comparte de manera efectiva

36. Usted expresa sus ideas v preocupaciones de manera libre v sin temor a 4 4 4
represalias

Observaciones (precisar =i hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccion final

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comegir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Sevilla Sanchez Regina Ysabel

Especialidad del validador: Investigacion cientifica

Lima, 10 de octubre del 2023.

Pertinencia: £l item comesponde al concepto tateico fomulado.
*Relevancia: £ fem es apropiado para representar al components o dimension especifica dal

constructo

#Claridad- Se entiends sin dficultad akguna el enunciado del item, es conciso, exacto y direcio

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados son suficientes para medir

la dimension

Firma del Experto validador

.{'l:;!--__.-_;' —- .'
1 g

Dra. Regina Ysabel Sevilla Sanchez
DHI: 09514029
CPP MNro. 0109514029




1.

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el Instruments Cusstionarno para la

Investigacion “Motwacion v Productividad Laboral en los Trabajadores de una

Emgresa Automotriz en el Disirio de Ate, 20237, La evamacion g2l nstrumenis es de gran
relevancla paraiograr que 523 valdo puesto que los reswiados obtenidos a parir d2 2sie s2an

uillzados eficientemente; apoiando 3 I3 Tesls. Agradecemos g4 vallosa colaborackan.

Diatos generales del juez:
MOMDMS 0el JUSZ: | iy Carios Abranam ARmbun Geng
Graoo profasional | Maestria (x| Diocior [
Cinica | ) Sodal
Lrea de formackin academica:
Educativa [) Organizacional | x)
Argas s sxpansncla profesional” e
Inatitucion donds labora: | V= Bl Cesd Walle)o
Tiempo de sxperienca profeslonal en | 234 af0s | )
alarea | Masdesafos
ki
Expariencia en Investigacion
PalcomsTica:
5] comeEponde)
2 Proposito de la evaluacion:
Validar &l contenido del instremento, por icio de expertos.
3. Datos de la escala:

Mombra da la Prusba:

Cuesionario sobre Maotivacin y Producividad Laboral

Ao Dilana Lisbeth Fojas Fanola
Procadencla: ALDra &N menckn
P— e S T T
Tiempo de aplicacion:
Amblto de splicacion:
Encats e Modiciter oA, (30 A veces, [3) Las SIBmpIe,
Significackon: = determirnara medlante = anallsls de 13 poblaclon cersal, |z

Frepresentatividad de ios participantes y 13 calldad de jos datos. 51 se han
snordaco adecuadaments ssis aspecios, los reeUtEdns de 13 encuest
handran una mayor significacion y podran wlzarss para Ifenr Las opinionas
aottudes y comportamisntos de 105 Tatalatones o |3 Smpresa automotnz




4,

VARIABLES

Soporte tedrico

DIMEMSIOMNES

DEFINICION

Motivacion

Factores motivacionales

Los factores motivacionales estos estan relacionados cor]
el trabajo v estan asociados con la satisfaccion labora
coma son (el reconocimients, logro personal, crecimisntd
profesional, responsabilidad y las oporunidades d4
decarmolio). Bohdrquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020)

Factores Higienicos

Los factores higiénicos estos estan relacionados con lag
condiciones externas del frabajo y estan mas asociadod
con la insatisfaccion laboral como son (el sueldo
bonificacion, ambiente de tabajo y las relaciones
laborales). Boharguez, Perez, Caiche y Benavides (2020)

Productividad
labroral

Satisfaccion en el trabajo

Se entiende por el entomo de trabajo real y =l entomo)
deseado gque ftiene un  frabajador dentro de 14
organizacion, asimismo, ve el nivel de satisfaccion gue
tiene um empleado. Orrego y Walencia (2022)

Trabajo en equipos

Se refiere a un equipo de personas que benen metas)
tareas y responsabilidades comumes y que llevan a cabo
=us actividades de manera coordinada. Omrego y Valencia)
(2022)

Clima organizacional

Se describe como el resultado final de como Tas personasg]
interactilan entre si y como sus walores, actitudes
Ccreemncias an el trabajo influyen =n estod
comportamientos. Omrego y Valencia (2022)




. Presentacion de instrucciones para el juez:

A contnuacion, a usted le presento |a guia de enfrevista semiestructurada para la
Investigacion “Motivacion v Productwidad Laboral en los Trabajadores de una
Empresa Automotriz en el Distrito de Ate 20237, elaborado por Diana Lisbeth Rojas
Fancla en el ano 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores calfique cada uno
de los items seguncomesponda.

CATEGORIA CALIFICACIOMN INDICADOR
1. o cumgie con & crterio El Rem no es ciam.

CLARIDAD El fem reguiere bastantes modfcaciones o
= em e EBH:FIH\'H mnmnraﬂﬂnm:ygmmmamndelai
e palabras de ACUSMIO COn BU SIgNMCAd0 o por
‘H:IrrEﬂFIEItEIHE, - 13 oderacion ge ecias.

e, £ Se requiens una modicackin muy especilica
sirtacica y | & Mogeracanivel fie AQUNCS o Ios 1eminos del Bam,
semantica 50N
El tem g clarn, tens semantica y sintzs
A0ECUANES.
4. Alto fikved adecuada.
1. No cumpie con & citeno Bl Item ni Sene ratacion kogica con 1
dimension.
éﬂ"'tmmﬂ‘?eﬁe 7. Bajo Mivel El them tiene una retacion angencial Asjana
Con (3 dlmenson El fiem tiene una relacion moderada con la
0 Indcacor 3. Moderado nivel fimension que 2 26ta midendo,
et midiendo.
4. Ao nived El ftem s& encienma estd relacionado con
I3 dimension que exa midendo,
El Fem pusde sar eliminado sin que se
1. o cumpie con & crterio
RELEVANCIA v Flerada i@ medicin de la dmenskan.
B Mem  es El t=m tiene Aguna relevanda, peso oiro
esancia o | 2 Bako Nivel ftem puade estar Incluyendo |o que mide
Imporants, s este.
dedr oeDe EEr
Inciuldo, 2. Modierado nivel El ke es relathvamenis Imporamie.
4. Ao nied El Rem a5 muy relevante y debs sarinciuldo.

[ ar con defenimicnto A5 foms  c3licar e ung e5cala g8 1 3.4 s valsdion, asi como
Soliciiamos brinde SLs ODSENVaniones que considers perineie

1. Mo cumple con & criterio

2. Balo Mivel

2. Moderado nivel

4. Alto nivel




“Motivacion™

= Primera dimensidn: Factores motivacionales

. i . . Dbservaciones!
INDICADORES ITEM Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Reconocimientol 1. Fecibe reconocimiento por parte de su empleador o supervisor en su enformo 4 4 4
labvoral
2_El reconocmiento gue recibe en su tabajo es adecuado v jusio. 4 4 4
3. Considera usted que el reconocimiento que recibe en su trabajo ttene un 4 3 4
mmpacto posiivo en su motvacion
Posibilidad de | 4.Laposibilidad de azcenso en su trabajo es una fuente importante da 3 4 4
ASCEMSO motivaclon para usted.
2. La perspectiva de un ascenso lo motiva a esforzarse mas en su trabajo. 4 4
E. El ascenso en su trabajo es un objetrvo aleanzable para usted. 3 4 4
Crecimiento 7. El crecimients profesional es una fuente importante de motivacion para usted 4 3 4
profesional en su trabajo.
8. En su lnzar de tabajo offecen oportumidades reales de crecimnmento 4 3 3
profesional.
S_ Conzideras importante la capactizcion v el desamrollo de habihidades en ta 4 3 4
trabajo.
= Segunda dimensidn: Factores Higiénicos
. Claridad |coh . Rel . Observaciones/
INDICADORES |[ITEM arida cherencia elevancia Recomendacionss
. 10. Usted ze siente motivado por la remuneracién que recibe en su rabajo. 4 4 4
Remuneracion
11. Considera que son importantes los beneficios que rectbes en t trabajo. 4 4 3
12. Usted se siente motivado por las oportumdades de bonificaciones o meentivos 3 4 4
len tu rabajo.
13. Se stente motivado por el ambiente de trabajo en su empresa. 2 3 4




Ambiente de

14. Usted considera importante Ia limpieza v el orden en su lugar de trabajo.

trabajo
15. Su lngar de trabajo esta limpio v bien mantenido.
ﬁe:fdﬂl”% 16. Las relaciones laborales en su empresa son respetuosas v amigables.
daborales

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

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




“Productividad laboral’

o Primera dimension: Satisfaccién en el trabajo
. . . . Observaciones/
INDICADORES ITEM Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Evaluacién 19. Usted se siente satisfecho/a en su trabajo. 4 3 4
actitudinal 20. Siente que la satisfaccion en el trabajo mfluye en su mvel de productividad. 4 3 4
Oportunidades [21. Cree que las oportunidades de desarrollo en su empresa aumentan su capacidad 4 4 3
de desarrollo  [para ser mas productivo/a.
22. Considera usted que las oportunidades de desarrollo en su trabajo le permuten 3 4 4
mejorar sus habilidades v conocimientos.
Relaciones 23 Las relaciones mterpersonales en su lugar de trabajo contribuyen a su 4 3 4
interpersonales |satisfaccion en el trabajo.
o Segunda dimension: Trabajo en equipo
. . . . Observaciones/
INDICADORES iTEM Claridad |Coherencia) Relevancia Recomendaciones
Resolucién 24 Laresolucion de problemas en equipo contribuye positivamente a su 4 3 4
de productividad laboral.
problemas 25. Cree que su equipo de trabajo tiene buenas habilidades de resolucion de 4 4 3
problemas.




ieti . . . 4 4 1
Elky:‘lt:‘? 26. Trabaja en equipo de manera regular en su trabajo.
27. Su equipo comparte un objetivo comun claramente definido en su trabajo. 4 4 3
Cﬂmuni'?acmn 28. La comunicacion efectiva es una parte esencial del trabajo en equipo en su 4 3 4
efectiva | poresa
29_Cree que la comunicacion efectiva facilita la colaboracion v la coordinacion 3 4 3
entre los miembros del equipo.
o Tercera dimensién: Clima organizacional
. ) ) ) Observaciones/
INDICADORES ITEM Claridad |Coherencia Relevancia Recomendaciones
_ 30. Considera que el liderazgo en su empresa establece metas claras y 4 4 3
Liderazgo proporciona una direccion clara para el equipo.
31. Usted cree que su liderazgo es efectivo en la promocion de la colaboracion 4 3 4
y el trabajo en equipo.
32. Recibe retroalimentacion regular de parte de su supervisor o lider. 4
Rei’:;g:en 33 Usted considera que la retroalimentacion efectiva contribuye positivamente 3

a su productividad laboral.




Comunicaci 34_Fl clima organizacional en su empresa favorece la conmmnicacion abierta v 4 3
on abierta y efectiva entre los empleados.
efectiva 35 Considera usted que la commnicacion en su empresa es transparente y que 3 4
la informacion importante se comparte de manera efectiva.
36. Usted expresa sus ideas y preccupaciones de manera libre v sin temor a 4 3
represalias.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Revisar la pertinencia y redaccion final

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Ho aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg, Carlos Abraham Aramburid Geng

Especialidad del validador: Investigacion cientifica
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Pertinencia: El iem comesponde al concepto tednco fomuladao.

*Relewancia: El item es apropiado para representar al companentz o dimension especiica del
constructo

#Claridad: Se entiznde sin dificukiad alguna e enunciado del ibem, 25 conciso, exactn y directo

Mota: Suficiencia, sedice sufidenca cuando los ftems plantsados son suficientes para medi
a dimension
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