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Presentacion

Sefiores del jurado de la prestigiosa Universidad César Vallejo. Lima norte.
Presento ante Uds. El trabajo de investigacion titulado. Motivacion laboral y
Productividad de la fuerza de ventas de TRIATHLON S.A.C., Lima, 2018.

Se realiz6 cumpliendo con los dispositivos legales exigidos por la Escuela de
Administracion, para obtener el titulo profesional de Administrador.

El presente documento consta de las paginas preliminares y los siguientes
capitulos:
Capitulo | trata sobre la introduccion a la investigacion.
Capitulo Il se desarrollo el método.
Capitulo Il presentamos los resultados de investigacion.
Capitulo IV presentamos la discusién.
Capitulo V presentamos las conclusiones.
Capitulo VI presentamos las recomendaciones.

Capitulo VII presentamos las referencias y los anexos.

La presente investigacion tuvo como objetivo el determinar la influencia de la
motivacion laboral en la productividad de la fuerza de ventas de TRIATHLON
SAC, Lima, 2018.

La importancia del presente trabajo radica en que identificando el grado de
influencia, puede utilizarse este conocimiento para incrementar la productividad y

asi lograr hacer mas rentable a la empresa.

El autor.
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RESUMEN

La presente investigacion lleva por titulo "Motivacién laboral y Productividad
de la fuerza de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018", cuyo objetivo es
identificar la relacién entre la motivacién laboral y la productividad de la fuerza de
ventas, en la empresa TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

En cuanto a la motivacion laboral, Stephen Robbins propone la necesidad
de evaluar la direccién, la intensidad y la persistencia en el trabajo; mientras que
Idalberto Chiavenato, con respecto a la productividad, propone evaluar la eficacia

y la eficiencia.

El estudio que sigue es un método hipotético deductivo, tipo aplicado, nivel
descriptivo correlacional, disefio transversal no experimental con enfoque,
enfoque cuantitativo, con una poblacion de 269 trabajadores, una muestra de 158
trabajadores, utilizando la técnica de recoleccién de datos, el cuestionario y el
instrumento fueron la encuesta, que fue de gran importancia para la medicion del
problema. Dicha informacion fue procesada en SPSS v.25 para encontrar la
confiabilidad, haciendo uso del Alfa de Cronbach y la validacién de los

instrumentos de investigacion a través del juicio de expertos.

Finalmente, se concluyé que, de acuerdo con los objetivos propuestos, se
establecio la relacion significativa entre la motivacién laboral y la productividad.
También el poder de usar los resultados de la presente investigacion para su

posterior estudio relacionado con las variables.

Palabras clave: Motivacion laboral, productividad.
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ABSTRACT

This research is titled "Work motivation and Productivity of the sales force of
TRIATHLON SAC, Lima, 2018", whose objective is to identify the relationship
between the labor motivation and the productivity of the sales force, in the
company TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

Regarding job motivation, Stephen Robbins proposes the need to assess
the direction, intensity and persistence at work; while Idalberto Chiavenato, with

regard to productivity, proposes to evaluate the effectiveness and efficiency.

The study that follows is a hypothetical deductive method, applied type,
correlational descriptive level, non-experimental transversal design with focus,
quantitative approach, with a population of 269 workers, a sample of 158 workers,
using the data collection technique, the questionnaire and the instrument was the
survey, which was of great importance for the measurement of the problem. This
information was processed in SPSS v.25 to find reliability, making use of
Cronbach's Alpha and the validation of research instruments through expert

judgment.

Finally, it was concluded that, in accordance with the proposed objectives,
the significant relationship between work motivation and productivity was
established. Also the power to use the results of the present investigation for its

subsequent study related to the variables.

Keywords: Work motivation, productivity.
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1.1.

INTRODUCCION

Realidad Problematica

Hasta antes de la Revolucién Industrial con la invencion de la maquina a
vapor, por Watt, J (1736-1819), y su posterior empleo en la produccion de
bienes.

La manufactura de los bienes era ejecutada por una sola persona. Luego
de esta, el antiguo artesano paso a formar parte de un proceso en la linea
de produccién, esto permiti6 que se maximice la transformacion de
bienes, a la vez que los costos bajaron.

Con los estudios de los tiempos y los movimientos de Taylor, F (1856-
1915) se da inicio al enfoque clasico de la administracién (administracion
cientifica a principios del siglo XX); asi como el estudio constante por
mejorar la eficiencia industrial y con esto incrementar la productividad de

la empresa.

La motivacion laboral juega un papel muy importante en todas las
organizaciones para que los trabajadores tengan un mayor compromiso
en las diferentes actividades que realizan y de esta manera aumentar la
productividad de la organizacién. Asimismo, resulta oportuno que la
motivacién laboral es una variable basica dentro de la productividad en
una organizacién. Lamentablemente somos un pais que no tiene cultura
de investigacion, ya que generalmente copiamos las formulas o recetas
extranjeras generando tendencias, lo que genera debilidad en la

generacion de teorias que apliquen a nuestra realidad nacional.

Triathlon SAC, es una empresa de capital peruano, del rubro retail,
dedicada a la venta de productos deportivos de las mejores marcas del
mundo con el propdsito de satisfacer las necesidades de nuestros
clientes. Fue creada con el objetivo de ser un distribuidor de articulos
deportivos, como calzado, ropa y accesorios de las mejores marcas
mundiales orientado a satisfacer las necesidades y expectativas de sus

clientes. Ver anexo 3.
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Con el propésito de incrementar las ventas, la empresa implemento la
entrega de bonos por productividad a los colaboradores de la tienda que
haya logrado cuanto menos un 80% de su meta y que el colaborador
hayan logrado cuanto menos un 80% de su meta personal, e
incrementandose el bono en funcién a como creciera el loro obtenido
(90%, 100% y 105%).

Producto de problemas econdémicos la empresa se ha visto obligada a
reformular la asignacién de los bonos, siendo ahora la condicion que el
logro de la venta no solo sea porcentual, si no que esta también aplique a
la contribucion del logro del objetivo, el mismo que no es muy claro aun
para la fuerza de ventas, dado que no se les informa con antelacion sobre
la meta de contribucibn mensual; lo que ha desmotivado a los
colaboradores al punto de trabajar desmotivados y hasta renunciar por

encontrarse disconformes.

Podemos decir al respecto de la motivacion laboral que la intensidad del
esfuerzo es insuficiente ya que la cantidad del esfuerzo no permiten lograr
los resultados y el desempefio esperado, ya que la direccion no distribuye
con claridad y oportunidad los beneficios de la organizacion, de manera
tal que retribuya la cantidad de esfuerzo desplegado por el trabajador por
el real cumplimiento de sus metas; con respecto a la persistencia en el
trabajo, esta disminuida ya que la persistencia de tiempo no es constante
en la jornada laboral, por lo que el cumplimiento de objetivos se ve
involucrado en la ejecucion de metas; asi mismo la productividad
disminuye pues la eficacia cae, pues el tiempo es muy poco para el logro
de los resultados trazados, de igual modo la eficiencia retrocede pues lo
recursos utilizados para alcanzar los objetivos son mayores porque no

existe un real control de procesos.

15



1.2.

1.2.1.

Trabajos previos

Hernandez Sampieri, comenta:

Es evidente que, cuanto mejor se conozca un tema, el proceso de afinar la

idea sera mas eficiente y rapido. Desde luego, hay temas que han sido mas

investigados que otros y, en consecuencia, su campo de conocimiento se
encuentra mejor estructurado. Estos casos requieren planteamientos mas
especificos. Podriamos decir que hay:

e Temas ya investigados, estructurados y formalizados, sobre los cuales
es posible encontrar documentos escritos y otros materiales que
reportan los resultados de investigaciones anteriores.

e Temas ya investigados pero menos estructurados y formalizados, sobre
los cuales se ha investigado aunque existen sélo algunos documentos
escritos y otros materiales que reporten esta investigacion; el
conocimiento puede estar disperso o no ser accesible. De ser asi,
habria que buscar los estudios no publicados y acudir a medios
informales, como expertos en el tema, profesores, amigos, etc. Internet
(incluyendo sus redes sociales) constituye una valiosa herramienta en
este sentido.

e Temas poco investigados y no estructurados, los cuales requieren un
esfuerzo para encontrar lo que escasamente se ha investigado.

e Temas no investigados. (2014, pag. 27).
Hernandez Sampieri afirma que el conocer de trabajos previos nos dara

luces al momento de desarrollar nuestra investigacion.
Los trabajos previos estan representados en estudios representando
casos con anterioridad, representando asi mismo la innovaciéon en el

objeto dela investigacion.

Nacionales

Cerdan, L. (2017), presento la tesis titulada. “Satisfaccion laboral y su
incidencia en la productividad de la empresa calzados Carubi S.A.C —
Trujillo 2017” (Tesis de pregrado). Escuela Académico Profesional de
Administracién de la Universidad César Vallejo, Truijillo.

Esta investigacién tuvo por objetivo el determinar la incidencia entre la
satisfaccion laboral y la productividad de la empresa calzados Carubi SAC

- Trujillo 2017; para tal fin se usé una muestra de 20 trabajadores de la

16



mencionada empresa a quienes se les efectud la encuesta e instrumento
el cuestionario (Escala de Opiniones SL — SPC Palma de 1999 para
identificar el nivel de satisfaccion laboral y la Guia de analisis documental
adaptado de Velasquez de 2013 para medir la productividad del personal
de la empresa). Los datos dieron por resultado que la satisfaccion laboral
incide negativamente en la productividad de la empresa en estudio; pues
existe un nivel medio de satisfaccion laboral con un 40% que incide en un
nivel medio de productividad con un 55% (32 — 34 docenas de
calzado/trabajador mensualmente). Obteniendo un valor de prueba p =

0.9028, el cual es altamente significativo.

Quispe, H. (2017), presento la tesis titulada. “Relacion de la gestidn
empresarial con la productividad laboral en las empresas de calzado,
Cajamarca 2017” (Tesis de pregrado). Facultad de Negocios de la
Universidad Privada del Norte, Cajamarca.

Investigacion que buscaba determinar la relacibn de la gestidon
empresarial con la productividad laboral en las empresas de calzado,
Cajamarca 2017; para ello se efectué una investigacion no experimental
de disefio transversal de tipo correlacional, aplicando 19 encuestas
consistente en 20 preguntas con respuestas de escala de Likert para
evaluar la gestiéon empresarial y la productividad laboral de la empresa de
calzado al personal de estas empresas. Dando como resultado que la
gestion empresarial con la productividad laboral en las empresas de
calzado Cajamarca guarda relacién positiva. Por la cual se afirma la tesis.
Obteniendo un valor de prueba p = 0.023 (prueba estadistica de d

Somers), el cual es altamente significativo.

Revilla, P. (2017), presento la tesis titulada. “Incentivos laborales y su
relaciéon con la productividad de los colaboradores de la Empresa
Tecnologia Textil S.A, S.J.L, afo 2017” (Tesis de pregrado). Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo, Lima.

Este estudio tenia por fin identificar como se relacionan los incentivos

laborales con la productividad de los colaboradores de la empresa

17



Tecnologia Textil S.A, S.J.L, ano 2017; para ello se efectud un disefio no
experimental de corte transversal, con un nivel descriptivo correlacional.
Se aplicd una encuesta (cuestionario) a 30 colaboradores del area de
tejeduria de la empresa Tecnologia Textil S.A. Este estudio dio como
resultado una correlacién positiva moderada, por lo cual se confirma que
los incentivos laborales tienen relacion con la productividad. Obteniendo

un valor de prueba p = 0,742, el cual es altamente significativo.

Ramirez, K. (2017), presento la tesis titulada. “La administracion por
objetivos y su relacion con la productividad en la empresa Clariant SA,
Callao, ano 2017”. (Tesis de pregrado). Escuela Profesional de
Administracién de la Universidad César Vallejo, Lima.

La investigacion tuvo por objetivo el determinar la relacion de la
administracion por objetivos con la productividad en la empresa Clariant
SA, Callao, afio 2017. Esta investigacion es no experimental de corte
transversal, para ello se aplico una encuesta de tipo Likert a 50
trabajadores. El estudio dio como resultado la existencia de una relacién
positiva y muy fuerte, la cual repercute significativamente en la
productividad. Obteniendo un valor de prueba p = 0,974, el cual es

altamente significativo.

Cajma, H. (2016), presento la tesis titulada. “Los programas de incentivos
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Cusco S.A. Agencia Puno — Bellavista periodo 2012”
(Tesis de pregrado). Escuela Profesional de Administracion de la
Universidad Nacional del Altiplano, Puno.

La investigacion tuvo por fin el determinar la incidencia de los programas
econémicos en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Cusco Agencia Bellavista-Puno. La
investigacién utilizo el método hipotético-deductivo; utilizd la encuesta
como instrumento de recoleccion de datos aplicada a 24 trabajadores de
la citada agencia de la entidad. El resultado del presente mostré que el

54% considera que los incentivos no econémicos no influyen

18



1.2.2.

positivamente, esto debido a que no su remuneracion, comisiones y
utilidades que perciben son poco atractivas. Obteniendo un valor de

prueba p = 0,749, el cual es altamente significativo.

Internacionales

Montenegro, J. (2016), presento la tesis titulada. “Influencia de la
motivacién en la eficiencia productiva de los trabajadores de la empresa
“Panaderia y Reposteria Belén” en el municipio de Matagalpa en el Il
semestre del ano 2015. Facultad Regional Multidisciplinaria, Matagalpa
de la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua. (Tesis de Pregrado),
Nicaragua.

El estudio buscoé determinar la influencia de la motivacion sobre la
eficiencia productividad de los trabajadores de la “Panaderia y Reposteria
Belén” en el municipio de Metagalpa. Para ello se aplicé 16 encuestas a
los trabajadores del area de produccidon (panaderos, decoradores y
reposteros). Finalmente se demostr6 que el contar con trabajadores
motivados influye significativamente en la productividad de los
trabajadores, dando como resultado un aumento del 30% en las ventas.
Obteniendo un valor de prueba p = 0.834, el cual es altamente

significativo.

Sum, M (2015), presento la tesis titulada. “Motivacion y Desempeio
Laboral” (Tesis de Pregrado). Facultad de Humanidades de la Universidad
Rafael Landivar, (Tesis de Pregrado), Guatemala.

La investigacion tuvo por objetivo el establecer la influencia de la
motivacién en el desempefo laboral del personal administrativa de la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Para ello se uso
una poblacién de treinta y cuatro personas (12 mujeres y 22 hombres
entre los 1|8 y 44 afios de edad. Los instrumentos utilizados fueron una
encuesta con escale de Likert y la Escala de Motivacién Psciosociales de
J.L. Fernandez Seara. Los resultados obtenidos demostraron que la

motivacion influye en el desempenfio laboral del personal administrativa de
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la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Obteniendo un

valor de prueba p = 0,743, el cual es altamente significativo.

Enriquez, P. (2014), presento la tesis titulada. “Motivacion y Desempefio
Laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México”, Facultad
de Ciencias Administrativas de la Universidad de Montemorelos (Tesis de
Maestria), México.

El estudio buscé determinar si el grado de motivacion permite predecir el
nivel de desempenfo de los empleados del Instituto de Visién de México.
Se aplicé una encuesta a 164 sujetos (empleados del area médica,
administrativa y de apoyo) con escala de Likert. La investigacion logré
determinar que el grado de motivacion laboral tiene una influencia positive
y significativa en grado fuerte en el desempefio laboral de los empleados.
Obteniendo un valor de prueba p = 0.000, el cual es altamente

significativo.

Mendoza, M. (2013), presento la tesis titulada. “La gestién de ventas y su
incidencia en el desempefio laboral del talento humano de la empresa
PRODULUX S.A. de la ciudad de Milagro”, Unidad Académica Ciencias
Administrativas y Comerciales de la Universidad Estatal de Milagro (Tesis
de Pregrado), Ecuador.

El objetivo de la investigacidn era demostrar que la desorganizacion
general en la gestion de ventas de la empresa PRODALUX S.A.
repercutia en el desempefo laboral del talento humano. Para el estudio
se utilizd 61 personas de tres tipos de poblacién: empleados
administrativos, directivas y clientes de la empresa. Se us6 como
herramienta la encuesta con un cuestionario de diez preguntas con escala
de Likert. Este estudio concluyé que la desorganizacién general en la
gestion de ventas de la empresa PRODALUX S.A: afecta el desempeno
laboral del talento humano. Obteniendo un valor de prueba p = 0.832, el

cual es altamente significativo.
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1.3.

Ozuna, N. (2012), presento la tesis titulada. “La cultura organizacional y
su relacion con la productividad de una institucion financiera”, Unidad
Profesional Interdisciplinaria de Ingenieria y Ciencias Sociales vy
Administrativas del Instituto Politécnico Nacional (Tesis de Maestria),
México.

Se buscé demostrar que, a mayor Cultura organizacional, mayor sera la
productividad en la Institucién Financiera. Para este estudio se utilice
12395 personas entre hombres y mujeres que ocupan un cargo directivo
en Santander México a nivel pais. Utilizé6 la encuesta Denison
Organizational Culture Survey, adaptada para castellano para evaluar la
cultura organizacional. El estudio dio como resultado que si existe relacién
entre ambas variables. Obteniendo un valor de prueba p = 0.023, el cual

es altamente significativo.

Teorias relacionadas al tema

Hernandez Sampieri, cita:
El desarrollo de la perspectiva tedrica es un proceso y un producto. Un
proceso de inmersion en el conocimiento existente y disponible que puede
estar vinculado con nuestro planteamiento del problema, y un producto
(marco tedrico) que a su vez es parte de un producto mayor: el reporte de
investigacion (Yedigis y Weinbach, 2005).
Una vez planteado el problema de estudio (es decir, cuando ya se tienen
los objetivos y preguntas de investigacion) y cuando ademas se ha
evaluado su relevancia y factibilidad, el siguiente paso consiste en
sustentar teéricamente el estudio (Hernandez-Sampieri y Méndez, 2009), lo
que en este libro denominaremos desarrollo de la perspectiva tedrica. Ello
implica exponer y analizar las teorias, las conceptualizaciones, las
investigaciones previas y los antecedentes en general que se consideren
validos para encuadrar el estudio (Rojas, 2001).
[...]
(2014, pag. 60).
Hernandez Sampieri comenta que la perspectiva tedrica es un proceso de
familiarizacion con el conocimiento existente y disponible vinculado con
nuestro problema, asi como la creacion del marco tedrico, el mismo que

es parte del reporte de investigacion.

21



1.3.1.

Motivacion

Robbins y Judge definen:

Se define la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar
una meta. [...]

La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien.
Es el elemento en que la mayoria se centra cuando habla de motivacion. Sin
embargo, es improbable que la intensidad elevada conduzca a resultados
favorables en el desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se oriente en
una direccién que beneficie a la organizacién. Por tanto, tenemos que
considerar tanto la cantidad del esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo
que nos interesa esta dirigido hacia las metas de la organizacién y que es
consistente con aquellas. Por ultimo, la motivacion tiene una dimensiéon de
persistencia, es decir, por cuanto tiempo la persona sera capaz de mantener
su esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en una tarea lo

suficiente como para alcanzar su objetivo. (2017, pag. 209).

intensidad, direccion y persistencia.

Mientras que Arbaiza

[...] es un proceso psicologico basico que puede definirse como el impulso
que guia la accion para alcanzar una meta. Este impulso, deseo o
disparador puede ser intrinseco 6 extrinseco, pero siempre esta vinculado

con la satisfaccion de una necesidad y supone una accidon o desempefo

orientado al logro de una meta. (2017, pag. 139).

originarse en él o por influencia externa.

Por otro lado, Chiavenato dice:

Maslow presento una teoria de la motivacion que afirma que las

necesidades humanas se presentan en niveles jerarquizados por orden de

Los autores indican que es un proceso que implica el esfuerzo de una

persona para lograr una meta; esta compuesta por las dimensiones

La autora nos explica que la motivacién es un proceso que nace de
nuestra mente (psiquis) a nivel basico, tal como respirar, oir y ver; el que
define como una fuerza que dirige la o las actividades que realizara el

hombre (varén o mujer) para lograr el objetivo, el mismo que puede
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importancia e influencia. Cabe decir que esa jerarquia tiene forma de
piramide. En la base se encuentran las necesidades mas bajas
(fisiologicas) y en la cuspide, las necesidades mas elevadas (de

autorrealizacion) (2014, pag. 240).
La definicion tomada por el autor, pertenece a la teoria de la motivacién
de la escuela de psicologia, esta postula que son las necesidades los
motivos que impulsan al hombre a realizar diversas acciones; las mismas
que al ser cubierta las necesidades de menor jerarquia antes de pasar a

una jerarquia inmediata superior.

Chiavenato dice: “El hombre complejo: La motivacién es un proceso y no
un evento aislado, es una consecuencia, no una causa. El hombre puede
aprender nuevas motivaciones por medio de su experiencia y su
interaccion”. (2014, pag. 398).

Al citar el autor este concepto dice que la motivacién es un proceso que
nace del hombre, producto del conocimiento y habilidades, asi como su

relacion con el entorno.

Maristany comenta: “Motivar es, en definitiva, dar motivo a una persona o
a un grupo para que trate de alcanzar cierto objetivo “ (Maristany, 2007,
pag. 159).

El autor indicd que la motivacién es un proceso que no esta en el hombre,
sino que debe ser inyectado en el o el grupo para que este o estos

alcancen un objetivo.

Chiavenato dice:
Motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada
manera o que da origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a un
determinado comportamiento. Ese impulso a la accion puede estar
provocado por un estimulo externo (proveniente del ambiente) y también

puede ser generado internamente por los procesos mentales del individuo

(2007, pag. 47).
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El autor nos explica que la motivacion es lo que impulsa al hombre a actuar
de forma diferente, el que puede ser provocado por estimulos internos o

externos.

Robbins y Coulter dicen:
Motivacion se refiere a los procesos responsables del deseo de un
individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos
organizacionales, condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individual. Aunque, en general, la motivaciéon se refiere
al esfuerzo ejercido hacia cualquier objetivo, nos referimos a los objetivos
organizacionales porque nuestro enfoque estad en el comportamiento
relacionado con el trabajo. Esta definicion muestra tres elementos clave:

esfuerzo, objetivos organizacionales y necesidades (2005, pag. 392).

Los autores nos comentan que la motivacién es o son los eventos que
ejercen impulsos en el esfuerzo para conseguir el objetivo, para nuestro

caso objetivo organizacional.

Hitt, Black y Porter, dicen:

La motivacion se define como un conjunto de fuerzas que impulsan,
dirigen y mantienen cierta conducta. Tales fuerzas quiza provengan del
interior de las personas, y se conocen como “empuje” de las fuerzas
internas; o tal vez provengan del entorno y se denominan “arrastre” de las

fuerzas externas. (2006, pag. 412).
Los autores definen a la motivacién como el conglomerado de eventos

que empujan, guian y sostienen una determinada conducta. Estos
eventos pueden ser internos, llamado “empuje” o externos llamados

“arrastre”.

La motivacion laboral son los procesos que estdan compuestos por la
intensidad que a su vez comprende la cantidad de esfuerzo que ejercen
los trabajadores para lograr los resultados esperados que denotan el
desempeno de estos; conjuntamente con la direccion de la organizacion,
que se divide en los beneficios de la organizacion que son distribuidos a
los trabajadores en funciébn a la calidad del esfuerzo por el real

cumplimiento de metas por parte de estos; adicionalmente la persistencia

24



en el trabajo que se descompone en la persistencia de tiempo de los
trabajadores para el correcto cumplimiento de objetivos trazados por la

empresa y la adecuada ejecucidén de metas asignadas por la empresa.

1.3.1.1. Ciclo de la motivacion

A partir de la teoria de las relaciones humanas, todo el acervo de las teorias
psicolégicas sobre la motivacion fue aplicado en las organizaciones. El
comportamiento es producto de la motivacién. Esta es la tension persistente
que lleva a la persona alguna forma de comportamiento con el propésito de
satisfacer una o mas necesidades. De ahi el concepto de ciclo de la
motivacion: el organismo humano permanece en estado de equilibrio
psicolégico (Segun Lewin, equilibrio de fuerzas psicolégicas) hasta que un
estimulo lo rompe y crea una necesidad. Esta provoca un estado de tension
que sustituye el estado de equilibrio. La tensién conduce a un
comportamiento o acciéon para satisfacer la necesidad. Cuando esta es
satisfecha, el organismo regresa a su estado de equilibrio inicial, hasta que

surge otro estimulo. Toda satisfaccion representa una liberacién o una

descarga de tension. (2014, pag. 88).

Equilibrio

Estimulo o
incentivo

Satisfaccion Necesidades

Tension

'\/

Comportamiento
0 accion

Figura 1. Etapas del ciclo motivacional que resultan en la satisfaccion de

necesidades.
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1.3.1.2.

Chiavenato explica que la motivacion como tal es un ciclo que cuenta con
6 etapas: equilibrio, es la etapa inicial en la cual solo existe calma;
estimulo o incentiva, es la segunda etapa la cual rompe el estado de
calma anterior; creando una necesidad, es la tercera etapa que genera la
cual da paso a la tension; la que es la cuarta etapa, y reemplaza el estado
de equilibrio. La tension conduce al comportamiento; es la quinta etapa, o
accion para satisfacer la necesidad. La satisfaccion es la sexta y ultima
etapa, que es previa a volver al estado de equilibrio, hasta que este es

roto nuevamente por otro estimulo y crea una necesidad.

Frustracion y compensacion

No siempre es posible alcanzar plenamente la satisfaccion de las
necesidades, pues puede existir alguna barrera u obstaculo que lo impidan.
Cuando esto ocurre, surgela frustracion, la cual impide que se libere la
tension existente y mantiene el estado de desequilibrio y tension.

Ademas de la satisfaccion o la frustracion de las necesidades, el ciclo
motivacional puede tener una tercera solucion: la compensacién o
trasferencia. La compensacion (o transferencia) se presente cuando la
persona trata de cubrir una necesidad imposible de satisfacer mediante la
satisfaccion de otra necesidad complementaria o sustitutiva. De esta forma,
la satisfaccion de otra necesidad detiene la necesidad mas importante y

reduce o evita la frustracion. (2014, pag. 88).

En un ideal, las necesidades son satisfechas, pero en realidad no siempre
seran satisfechas, cuando esto se suscita pueden darse 2 eventos, o la
frustracion o en su defecto la compensacion. Esta ultima se activa como
mecanismo para liberar la tension de una necesidad superior que no sera

satisfecha.

Toda necesidad no satisfecha motiva un comportamiento; sin embargo, si no
se satisface dentro de un tiempo razonable, se convierte en motivo de
frustracion. Esto puede originar otros comportamientos como:

e Alteracion del comportamiento. De manera subita y sin razon aparente, la

conducta de la persona frustrada comienza a mostrar desajustes légicos.
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1.3.1.3.

e Agresividad. La persona frustrada puede incrementar su nivel de
agresividad. La tension acumulada se puede liberar por medio de la
agresividad fisica, verbal, simbdlica, etc.

e Reacciones emocionales. La tension retenida porque no se ha satisfecho
una necesidad puede provocar algunas reacciones anormales, tales como
ansiedad, afliccion, estado nervioso intenso, insomnio, alteraciones de la
circulacion y la digestion, etc.

e Alienacion y apatia. El desagrado debido a la necesidad insatisfecha
puede ocasionar reacciones de alteracion, apatia y falta de interés por
alcanzar los objetivos frustrados como mecanismos inconscientes de
defensa del ego.

De ahi la importancia de evitar la frustracién en el comportamiento de las

personas. (2014, pag. 88).

Debemos tener presente que de no brindar la debida importancia a las
necesidades de los trabajadores, veremos deformaciones del
comportamiento, tales como: alteracion del comportamiento (eventos de
desajustes logicos), agresividad (incremento de agresividad, la tensién
acumulada puede librarse a través de la agresividad fisica, verbal, etc.);
las reacciones emocionales, que no es mas que reacciones anormales a
nivel animico hasta llegar a alteraciones fisiolégicas. Finalmente la
alienacion o apatia, que es el desagrado por la necesidad insatisfecha, la
misma que ocasiona reacciones de alteracion, apatia y falta de interés por
alcanzar los objetivos frustrados; es un mecanismo de defensa del ego a

nivel inconsciente.

Primeras teorias sobre la motivacién

Estas fueron formuladas en la década de 1950.

Teoria de la jerarquia de las necesidades
Robbins y Judge afirman:
Fue enunciada por Abraham Maslow, quien planteé la hipoétesis de que dentro
de cada ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades, las que
fueron:
a. Fisioldgicas, incluyen hambre, ser, refugio, sexo y otras necesidades

corporales.
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b. De seguridad, abarcan el cuidado y la proteccién contra los dafos
fisicos y emocionales.

c. Sociales o dependencia, incluyen el afecto, el sentido de pertenencia,
la aceptacion y la amistad.

d. De estima, factores internos como el respeto a si mismo, la autoestima
y el logro y factores externos como el estatus, el reconocimiento y la
atencion.

e. De autorrealizacion, impulso para convertirse en aquello que uno es
capaz de ser; incluye el crecimiento, el desarrollo del propio potencial
y la autorrealizacion.

Segun Maslow, cuando alcanza un nivel de satisfaccion suficiente, la

siguiente se vuelve dominante. Entonces, si usted desea motivar a

alguien, necesita entender en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa

persona y concentrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las
superiores. [...].

La teoria de Maslow ha recibido reconocimiento amplio y duradero,
sobre todo de los gerentes en funciones. Esto es atribuible a su logica

intuitiva y facilidad de comprension, [...]. (2017, pag. 210).

autorealizacién

De estima

Sociales / de pertenencia

De seguridad

Fisiologicas

Figura 2. Jerarquia de necesidades de Maslow

Fue una de las primeras teorias postuladas al respecto de la motivacion,
siendo esta parte de la corriente psicolégica que postula la existencia de
una tendencia humana basica hacia la salud mental. Esta teoria organizé
las necesidades humanas desde las mas basicas hasta las mas elevadas;

esta teoria explica que al ser cubierta una necesidad de menor jerarquia,



inmediatamente una superior se vuelve dominante. Esta es la teoria que

mas aceptacion ha tenido en la comunidad.

Teoria de los dos factores

Robbins y Judge (2017). Con la premisa de que la relacion de un individuo
con el trabajo es fundamental, y que la actitud de alguien hacia su puesto
de trabajo muy bien podria determinar el éxito o el fracaso, el psicélogo
Frederick Herzberg se pregunté lo siguiente: “; Qué espera la gente de su
trabajo?”. Pidi6 a los individuos que describieran con detalle situaciones
donde se sintieran excepcionalmente bien o mal respecto de sus puestos
de trabajo. Las respuestas difirieron de manera significativa, lo cual condujo
a Herzberg a plantear su teoria de los dos factores (también llamada teoria
de la motivacion e higiene, aunque este término no se utiliza mucho en la
actualidad).

Los factores intrinsecos como el progreso, el reconocimiento, la
responsabilidad y el logro parecen relacionarse con la satisfaccion laboral.
Los sujetos respondieron que se sentian bien con su trabajo mostraron
tendencia a atribuir estos factores a si mismos, en tanto que los individuos
insatisfechos tendian a citar factores intrinsecos, como la supervision, el
salario, las politicas de la compafiia y las condiciones laborales.

Segun Herzberg, los datos sugieren que lo opuesto a la satisfaccion
no es insatisfaccién, como se solia pensar. Al eliminar las caracteristicas
insatisfactorias de un puesto de trabajo, este no se vuelve satisfactorio
necesariamente. Herzberg propuso la existencia de un continuo doble: lo
opuesto de “satisfacciébn” es “sin satisfaccion” y lo contrario de
“insatisfaccion” es “sin insatisfaccion”.

De acuerdo con la teoria de Herzberg, los factores que generan
satisfaccion laboral son diferentes de los que causan insatisfaccion laboral.
Por consiguiente, los gerentes que quieran eliminar los factores que
producen la insatisfaccion laboral quiza logren tranquilidad, pero no
necesariamente motivacion; apaciguaran a los trabajadores, pero no los
motivaran. Condiciones como la calidad de la supervision, el salario, las
politicas de la empresa, las condiciones fisicas del trabajo, las relaciones
con los demas y la seguridad laboral son factores de higiene. Cuando estos
factores son adecuados, la gente no se sentira insatisfecha ni tampoco
satisfecha. Si se desea motivar a las personas en su trabajo, se tienen que
enfatizar factores asociados con el trabajo en si o con los resultados que

derivan directamente de este, como las oportunidades de ascenso, las
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oportunidades de desarrollo personal, el reconocimiento, la responsabilidad
y el logro: son las caracteristicas que los individuos consideran
recompensas intrinsecas.

La teoria de los dos factores no cuenta con mucho apoyo de las
investigaciones. Las criticas se centran en la metodologia original que
utilizo Herzberg y en sus supuestos como la aseveracion de que la
satisfaccion estas muy relacionada con la productividad. Estudios
posteriores también han demostrado que, si la higiene y los factores
motivacionales tuvieran la misma importancia para una persona, ambos
serian capaces de actuar como motivadores.

A pesar de las criticas, la teoria de Herzberg ha ejercido una gran influencia
y actualmente esta siendo utilizada en muchas investigaciones en Asia.
Pocos gerentes del mundo no estan familiarizados con sus

recomendaciones. (2017, pags. 211, 212).
El psicélogo Frederick Herberz planted la teoria de los factores o la teoria

de la motivacion e higiene, que plantea la existencia de que un factor que
genera insatisfaccion al ser satisfecho no necesariamente este genera una
satisfaccion, por el contrario, se transforma en un factor de no

insatisfaccion; es un factor que es un contrario automatico.

Teoria de las necesidades de McClelland
[...]
La teoria de las necesidades de McClelland fue desarrollada por David
McClelland y sus colaboradores. A diferencia, por ejemplo, de la jerarquia
de Maslow, esas necesidades son mas parecidas a factores motivacionales
que a estrictas necesidades de supervivencia. Son tres:
1.- La necesidad de logro (nLog) es el impulso por sobresalir, por tener
éxito respecto de un conjunto de estandares.
2.- La necesidad de poder (nPod) es la necesidad de hacer que otros se
comporten de una manera que no lograria con ningun otro medio.
3.- La necesidad de afiliacion (nAfi) es el deseo de tener relaciones
interpersonales amigables y cercanas.

McClelland e investigadores posteriores centraron su atencion en la
nLog. Quienes tienen una alta necesidad de logro se desempefian mejor
cuando perciben que la probabilidad de éxito es de 0.5, es decir, cuando
estiman que la posibilidad de triunfar es de 50-50. No les gusta intervenir en

situaciones muy desfavorables, pues no los satisface el éxito que se
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obtiene por casualidad. De manera similar; no les agrada aquellas muy
favorables (con alta probabilidad de triunfar) porque entonces no
encuentran un desafio para sus habilidades. Les gusta fijar metas que les
exijan esforzarse un poco.

Con base en una gran cantidad de investigaciones, es posible
hacer algunas predicciones entre la necesidad de logro y el desempefio
laboral. En primer lugar, cuando los puestos de trabajo implican mucha
responsabilidad personal, retroalimentacion y un nivel intermedio de riesgo,
los individuos con una alta necesidad de logro se sienten muy motivados.

En segundo lugar, una gran necesidad de logro no necesariamente
convierte a una persona en un buen administrador, sobre todo en las
grandes organizaciones. Los individuos con alta necesidad de logro se
interesan en su buen desempefio personal y no en influir en otros para que
trabajen bien. En tercer lugar, las necesidades de afiliacion y poder suelen
estar muy relacionadas con el éxito gerencial. Los mejores gerentes tienen
mucha necesidad de poder y poca de afiliacion.

[...]

Es dificil medir el grado en que cada individuo posee las tres
necesidades y, por consiguiente, es dificil poner la teoria en practica. Es
muy comun encontrar situaciones donde los gerentes que estan
conscientes de estos impulsos motivacionales califican a los empleados
con base en observaciones hechas a lo largo del tiempo. Por lo tanto, los
conceptos son utiles, pero no se utilizan a menudo de manera objetiva.
(2017, pag. 214).

David McClelland postula la existencia de tres necesidades: de logro, poder
y afiliacion. De estas la que tuvo mayor atencion fue la necesidad de logro,
pues se observo que los individuos que perciben una necesidad de logro se
desempefian mejor en ambientes en los cuales se observa niveles de

dificultad, mientras que se desaniman y ven poco atractivo el esforzarse.

1.3.1.4. Teorias contemporaneas de la motivacion

Teoria de la autodeterminacion
[-..]
Esta teoria plantea que la gente prefiere sentir que tiene control sobre sus
acciones, de manera que cualquier situacion que haga que una tarea que
antes se disfrutaba, ahora se experimente mas como una obligacion que

como una actividad que se eligid con liberar, reducira la motivacion. La
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teoria se utiliza ampliamente en psicologia, administracion, educacion e
investigacion médica.
Gran parte de los estudios sobre la teoria de la autodeterminacion
en el CO se ha enfocado en la teoria de la evaluacién cognitiva, una teoria
complementaria que propone que las recompensas extrinsecas tienden a
disminuir el interés intrinseco en una tarea. Cuando los individuos reciben
un pago por su trabajo, sienten que se trata de algo que tienen que hacer y
no algo que quieren hacer. La teoria de la autodeterminacion también
establece que las personas, ademas de sentirse impulsadas por una
necesidad de autonomia, buscan como ser competentes y hacer
conexiones positivas con los demdas. Sus principales implicaciones se
relacionan con las recompensas laborales.
[...]
Un concepto derivado recientemente de la teoria de la autodeterminacién
es la autoconsistencia, el cual se refiere a que tan congruentes son los
motivos de las personas por alcanzar las metas con sus intereses y valores
esenciales. Investigaciones del CO sugieren que las personas que
persiguen metas laborales por razones intrinsecas se sientes mas
satisfechas con su trabajo, se sienten mejor adaptadas a su organizacién y
suelen tener un mejor desempefio. En las diferentes culturas, si los
individuos buscan metas por un interés intrinseco, es mas probable que las
alcancen, se sentiran mas felices cuando lo hagan, pero también estaran
felices incluso si no las logran. ¢Por qué? Porque el proceso de trabajar
hacia una meta es divertido, no importa si la meta se alcanza o no.
Investigaciones recientes revelan que cuando las personas no disfrutan su
trabajo por razones intrinsecas, aquellos que trabajan porque se sienten
obligados a hacerlo pueden tener un desempefio aceptable, aunque
experimentan mayores niveles de estrés. En cambio, quienes buscan
metas por razones extrinsecas (dinero, estatus u otros beneficios), tienen
menos posibilidades de lograr sus metas y se sienten menos felices cuando
la hacen. ¢ Por qué? Porque las metas son menos significativas para ellos.
[...]
(2017, pag. 215).
Esta teoria plantea que las personas se sienten mas comodas al percibir
que tienen control sobre sus acciones, al mantenerse esta premisa las
personas disfrutan y mantienen el compromiso por motivos intrinsecos;
mientras que al percibir un pago por la misma actividad esta se

transforma en una obligacién, sintiendo que es algo que deben hacer y no
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algo que quieren hacer. Estas investigaciones revelan que las personas

que buscan objetivos intrinsecos en su trabajo son mas felices.

Teoria del establecimiento de metas
[...]
Las investigaciones sobre la teoria del establecimiento de metas, planteada
por Edwin Locke, revelan efectos impresionantes acerca de la especialidad,
el desafio y la retroalimentacion de las metas sobre el desempefio. Segun
esta teoria, las intenciones de trabajar para alcanzar una meta se
consideran una fuente poderosa de motivacioén laboral.

La teoria del establecimiento de metas tiene un gran apoyo
empirico. Las evidencias sugieren con firmeza que las metas especificas
incrementan el desempenio; que las metas dificiles, cuando se aceptan, dan
como resultado un desempefio mas alto que las metas faciles; y que la
presencia de retroalimentacion genera un mejor desempefio que su
ausencia. ¢Por qué? En primer lugar, la especificidad en si misma parece
actuar como un estimulo interno. [...]

En segundo lugar, si factores como la aceptacion de las metas
permanecen constantes, cuando mas dificil sea la meta, mayor sera el nivel
de desempeio. Desde luego, resulta légico suponer que las metas mas
faciles tienen mayores probabilidades de ser aceptadas. Pero una vez que
acepta una tarea dificil, se esperaria que el individuo muestre un esfuerzo
mas intenso para tratar de conseguirla.

En tercer lugar; las personas se desempefian mejor cuando reciben
retroalimentacion sobre su progreso hacia las metas porque esto la ayuda a
identificar las discrepancias entre lo que han hecho y lo que quisieran
hacer, es decir; la retroalimentacion tiene la misma eficacia. Se ha visto qu
la retroalimentacion autogenerada — mediante la cual los individuos son
capaces de vigilar su propio progreso o recibir retroalimentacion del propio
proceso de la tarea — es un motivador mds poderoso que la
retroalimentacion que se genera externamente.

[...]

(2017, pags. 216 - 217).
La teoria del establecimiento de metas de Edwin Locke, maneja tres
premisas: 1.- cuando el trabajador se compromete en el objetivo a pesar de
que este sea dificil, se observa un desempefno superior; 2.- cuando las

aceptaciones de las metas son constantes, cuanto mas dificiles sean las
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metas, mayor sera el desempefio; y 3.- las personas se desempefan mejor
cuando reciben una retroalimentacion adecuada mantienen la misma

eficacia.

Existen tres factores que influyen en la relacion entre las metas y el
desempefio: el compromiso con las metas, las caracteristicas de la tarea y

la cultura nacional.

Compromiso con las metas: La teoria del establecimiento de metas
presupone que un individuo estda comprometido con la meta y determinado
a no reducirla ni abandonarla. El individuo a) piensa que puede alcanzar la
meta y b) quiere alcanzarla. Es mas probable que el compromiso con la
meta ocurra cuando esta se hace publica, cuando el individuo tiene un
locus interno, cuando las metas las establece el propio individuo en vez de
que otros se las asignen y cuando se basan, al menos parcialmente, en

habilidades individuales.

Caracteristicas de la tarea: En si mismas las tareas parecen influir en el
desempefio mas significativamente cuando las tareas son sencillas en vez
de complejas, cuando estan bien aprendidas en vez de ser novedosas,
cuando son independientes en vez de interdependientes y cuando tienen
altas probabilidades de ser logradas. Paraddjicamente, es mas probable
que los individuos que autoafirman sus valores esenciales abandonen la
busqueda de sus metas después de un fracaso inicial, quiza porque

internalizan con mayor firmeza que los demas las implicaciones del fracaso.

Cultura nacional: Es probable que el establecimiento de metas individuales
especificas y dificiles tenga efectos diferentes en diversas naciones. En las
culturas colectivas y con una gran distancia del poder, las metas
moderadas alcanzables suelen ser mas motivadoras que las metas dificiles.
Por ultimo, parece que las metas asignadas generan mas compromiso en
las culturas con mayor distancia del poder. Sin embargo, las
investigaciones no han demostrado que las metas grupales sean mas
efectivas en las culturas colectivistas que en las individualistas. Se
requieren mas investigaciones para determinar si existen diferencias en los
constructos de las metas entre las distintas culturas.

[...]1 (2017, pags. 217 - 218).

Edwin Locke dice que la relacién entre las metas y el desempefio son: el

compromiso con las metas, las caracteristicas de la tarea y la cultura
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nacional. 1.- El compromiso con las metas: el sujeto se ha comprometido
con la meta y no va a reducir su desempefio ni va a abandonar esta; él
piensa que puede lograr el objetivo y quiere alcanzarlo; 2.- Caracteristicas
de las tareas: las metas influyen en el desempefo mas significativamente
cuando las tareas son sencillas en vez de complejas, ya que el individuo
tiene confianza en lograr exitosamente la tarea, pues es muy probable que
ya tenga experiencia con ella; y, 3.- Cultura nacional: el establecimiento de
metas individuales especificas y dificiles tendran efectos diferentes en

diversas naciones.

1.3.1.5. Otras teorias contemporaneas acerca de la motivacion

Teoria de la autoeficacia
También conocida como teoria cognitiva social o teoria del aprendizaje
social se refiere a la conviccion que tiene el individuo de que es capaz de
realizar una tarea. Cuando mayor sea la autoeficacia, mas confianza se
tendra en la propia capacidad para lograr el éxito. Por consiguiente, en
situaciones dificiles las personas con baja autoeficacia suelen disminuir su
esfuerzo o rendirse; mientras que los individuos con un alto nivel de
autoeficacia trataran con mas ahincd superar el desafio. La autoeficacia
puede crear un circulo virtuoso donde los individuos con una elevada
eficacia se involucran mas en sus tareas, lo que a su vez mejoraria su
desempefio, incrementando aun mas su eficacia. Un estudio reciente
planteo otra explicacion: que la autoeficacia esta relacionada con un mayor
nivel de atencion enfocada, la cual conlleva a un mejor desempefio de la
tarea.
[...]
Albert Bandura, el investigador que desarrollo la teoria de la autoeficacia,
afirma que hay cuatro maneras de aumentarla: 1.- Dominio en el acto, 2.-
Modelamiento vicario, 3.- Persuasion verbal, y 4.- Activacion.

La fuente mas importante para aumentar la autoeficacia es el
dominio en el acto, que consisten en obtener experiencia relevante en la
tarea o en el puesto de trabajo. Si en el pasado usted ha sido capaz de
realizar una actividad con éxito, entonces se sentira mas confiado de poder
hacerla en el futuro.

La segunda fuente es el modelamiento vicario, que consiste en
adquirir mas confianza debido a que se observa a alguien mas realizar la

tarea. [...]
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La tercera fuente es la persuasion verbal, que se refiere en adquirir
mas confianza debido a que alguien lo convence de que tienen las
habilidades necesarias para triunfar. Los oradores motivacionales utilizan
mucho esta tactica.

Por ultimo, la activacién incrementa la autoeficacia. La activacion
produce un estado de energia, en el cual la persona se “mentaliza”, se
sintoniza con la tarea y se desempefia mejor. [...] (2017, pags. 221 - 222).

La teoria cognitiva social o teoria del aprendizaje social se refiere a la
confianza que tiene el individuo de ser capaz de cumplir la tarea; cuando
mayor sea su autoeficacia mayor sera su confianza para lograr el éxito.
Albert Bandura, investigador que desarrollo la teoria de la autoeficacia,
afirma que existen cuatro formas de aumentarla: 1.- dominio del acto: que
no es otra cosa que tener experiencia relevante en el puesto de trabajo;
2.- modelamiento vicario: que es adquirir la confianza debido a que se
observa a alguien realizar la tarea; 3.- persuasion verbal: que es adquirir
confianza debido a que alguien lo convence de tener las habilidades
necesarias para triunfar; y, 4.- activar: produce un estado de energia, en
la cual el individuo se “mentaliza”, sintoniza con la tarea y se desempefia

mejor.

Teoria del reforzamiento

Robbins & Judge, afirman:
[...], la teoria del reforzamiento se deriva de una perspectiva conductista, y
sefiala que el reforzamiento condiciona el comportamiento. [...] Los tedricos
del reforzamiento ven el comportamiento como algo causado por el
entorno; afirman que no es necesario considerar los eventos cognitivos
internos; lo que controla al comportamiento son los reforzadores: cualquier
consecuencia que siga de inmediato a una respuesta incrementa la
probabilidad de que la conducta se repita.
[...]
Condicionamiento operante/conductismo y reforzamiento
La teoria del condicionamiento operante, quizds el componente mas
importante de la teoria del reforzamiento para la administracion, plantea
que los seres humanos aprenden a comportarse de cierta forma para

obtener algo que quieren, o bien, para evitar algo que no desean. A
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diferencia del comportamiento reflexivo o no aprendido, la conducta
operante esta influida por el reforzamiento o por la falta de este, originada
por sus consecuencias. Por tanto, el reforzamiento favorece una conducta e
incrementa la probabilidad de que se repita.

B.F.Skinner; uno de los principales representantes del
condicionamiento operante, demostré que la gente casi siempre emite las
conductas deseadas, si se le aplica un refuerzo positivo al hacerlo; estas
recompensas son mas eficaces si aparecen inmediatamente después de la
respuesta deseada. Si la conducta no es recompensada o se castiga,
disminuyen las probabilidades de que se repita. El concepto del
condicionamiento operante forma parte de la idea mas general de Skinner
denominada conductismo, el cual plantea que la conducta surge después
de los estimulos en una forma relativamente irreflexiva. ElI conductismo
radical de Skinner rechaza los sentimientos, los pensamientos y otros
estados mentales como causas del comportamiento. En resumen, los
individuos aprenden a asociar un estimulo y una respuesta, pero el
conocimiento consciente de esa asociacion es irrelevante. [...] (2017, pags.

221 - 223).
B. F. Skinner es el principal representante del condicionamiento operante,
que sefala que el reforzamiento condiciona el comportamiento. Demostrd
que la gente casi siempre emite las conductas deseadas, si se le aplica
un refuerzo positivo al hacerlo, las recompensas son mas eficaces si
aparecen después de la respuesta deseada. Si la conducta no es
recompensada o se castiga, disminuyen las probabilidades de que se

repita. Los individuos aprenden a asociar un estimulo y una respuesta.

Teoria de la equidad y justicia organizacional
[...]
Con base en la teoria de la equidad, los empleados que perciben

desigualdad tomaran alguna de las siguientes decisiones:

e Cambian sus insumos (aportaciones) (se esfuerzan menos si reciben
un salario bajo, o se esfuerzan mas si ganan mas que otros).

e Cambian sus productos (resultados) (los individuos que trabajan a
destajo pueden incrementar su salario al producir una mayor cantidad

de unidades de menor calidad).

37



e Distorsionan las percepciones de su mismos (“Pensaba que trabaja a
un ritmo moderado, pero ahora me doy cuenta de que trabajo mas duro
que cualquiera”).
e Distorsionan las percepciones de los demas (“El trabajo de Mike no es
tan bueno como yo creia”).
e Elijen un referente distinto (“No gano tanto como mi cufiadito, pero me
va mucho mejor que a mi papa cuando él tenia mi edad”).
¢ Abandonan (renuncian al trabajo).
[...]
Justicia distributiva: La justicia distributiva se relaciona con la equidad de
resultados con el salario y las recompensas que reciben los trabajadores.
Las recompensas se pueden asignar de muchas maneras.
[...]
Justicia procedimental: Aunque los empleadores estan muy interesados en
cuales son los resultados que se distribuyen (justicia distributiva), también
les preocupa cémo se distribuyen. Mientras que la justicia distributiva se
refiere a que resultados son los que se asignan, la justicia procedimental
evalia como se asignan.
[...]
Justicia de informacién: Mas alla de los resultados y los procedimientos, las
investigaciones han demostrado que los empleados se interesan en otros
dos tipos de justicia, relacionados con el trato que reciben cuando
interactian con los demas. El primer tipo es la justicia de informacion, la
cual refleja si los gerentes ofrecen a los trabajadores explicaciones acerca
de las decisiones fundamentales y los mantienen informados de asuntos
organizacionales importantes. Cuando mas detallados y honestos sean los
gerentes con sus subalternos, mejor sera el trato que perciben recibir.
[...]
Justicia interpersonal: El segundo tipo de justicia que es relevante para las
interacciones de los gerentes y de los trabajados es la justicia interpersonal,
la cual refleja si los empleados son tratados con dignidad y respecto. [...], la
justicia interpersonal es Uunica debido a que se presenta en las
interacciones cotidianas entre los gerentes y subalternos.
[...]1 (2017, pags. 224 - 228) .
La teoria de la equidad los empleados perciben la desigualdad tomaran
las siguientes decisiones: se esforzaran menos si reciben un salario bajo
o se esfuerzan mas si ganan mas que otros; cambian sus productos, para
incrementar sus ingresos sacrifican la calidad del resultado final;

distorsionan la percepcion de ellos mismos; “pensaba que trabajaba igual
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que todos, pero me doy cuenta que trabajo mas que todos”; distorsionan
la percepcion de los demas: “su trabajo no era tan bueno”; eligen un
referente distinto: “no gano tanto como mi cufiado, pero gano mas que mi
padre a mi edad”; abandonan: renunciar.

La justicia distributiva: se relaciona con la equidad de resultados con los
salarios y las recompensas que reciben los trabajadores; justicia
procedimental: los trabajadores se preocupan como se distribuyen;
justicia de informacion: refleja si los gerentes ofrecen a los trabajadores
informacion sobre decisiones fundamentales y los mantienen informados
de asuntos organizacionales; vy, justicia interpersonal: que refleja si los

empleados son tratados con dignidad y respeto.

Teoria de las expectativas

[...]

La teoria de las expectativas establece que la fuerza de nuestra tendencia

de actuar de cierta manera depende de la magnitud de la expectativa que

tenemos de obtener un resultado dado y de su atractivo. En términos
practicos, los individuos se sentiran motivados a esforzarse mas cuando
crean que eso los llevara a obtener una buena evaluacién de desempeiio,
que una buena evaluacién les proporcionara recompensas

organizacionales como aumentos de salario o recompensas intrinsecas, y

que las recompensas satisfaran sus metas personales. Por tanto, la teoria

se centra en tres relaciones:

¢ Relacion esfuerzo-desempefio. La probabilidad que percibe el individuo
de que cierta magnitud de esfuerzo conducira el desempefio.

¢ Relacion desempefio-recompensa. Grado en que el individuo cree que
el desempefio a un nivel especifico llevara a la obtencién del resultado
deseado.

e Relacion recompensas-metas personales. Grado en que las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades
personales de un individuo, y el atractivo que tienen estas recompensas
potenciales para él.

[...]1 (2017, pags. 229 - 230).

La teoria de las expectativas explica que la fuerza de nuestra tendencia

de actuar de cierta manera depende de la magnitud de la expectativa que
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1.3.2.

tenemos de obtener un resultado y del atractivo de este. Es decir, los
individuos se esforzaran mas cuando creen que eso les permitira llevar
una buena evaluacién de desempefio y eso a su vez se reflejara en

recompensas organizacionales como aumentos u otras recompensas.

Productividad

Chiavenato dice:
Productividad: una organizacién es productiva cuando alcanza sus objetivos
al transformar sus insumos o entradas en resultados cada vez mayores al
costo mas bajo posible. La productividad es una medida del desempefio que
incluye la eficiencia y la eficacia. La eficiencia es el uso adecuado de los
recursos disponibles, es decir, hace hincapié en los medios y los procesos.
La eficacia es el cumplimiento de metas y objetivos perfectamente definidos;
en este caso lo mas importante son los fines y los resultados. Una empresa
es eficaz cuando satisface con éxito las aspiraciones de sus clientes y es
eficiente cuando lo hace con un costo bajo. Si una empresa mejora sus
métodos y procesos tiende a aumentar su eficiencia. Si supera sus metas y

objetivos eleva su eficacia. (2017, pag. 10).

El autor define a la productividad como la conjuncion del numero de
elementos transformados con los elementos utilizados para hacerlos, es

decir el coeficiente de lo hecho y con que se gasto para hacerlo.

Robbin y Judge (2017), dicen:
El nivel de analisis mas elevado en el comportamiento organizacional es la
organizacion en su conjunto. Una empresa es productiva cuando logra sus
metas al transformar mas insumos en productos, al menor costo. Por lo

tanto, la productividad requiere tanto de eficacia como de eficiencia. (2017,

pag. 31).
Los autores nos recuerdan que el andlisis mas importante en el
comportamiento organizacion es la organizacion en si. Siendo una
empresa productiva cuando logra sus metas al transformar mas insumos

en productos terminados al menor costo.
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1.4.

Robbins y Coulter dicen:
Por productividad queremos decir la produccion general de bienes vy
servicios dividida entre los insumos necesarios para denerar esa
produccién. Para los paises, una productividad elevada puede generar
crecimiento econdémico y desarrollo. Los empleados reciben mejores
salarios y las utilidades empresariales aumentan sin ocasionar inflacion.
Para las organizaciones individuales, el aumento de la productividad les
proporciona una estructura de costos mas competitiva y la capacidad de

ofrecer precios mas competitivos. (2005, pag. 491).
Los autores definen la productividad como indice resultante de la
generacion de bienes o servicios dividida entre los insumos necesarios
para generar estos. A nivel pais esta puede generar crecimiento
economico y desarrollo, que a su vez genera incremento economico para

los empleados y las empresas.

El Diccionario de la Real Academia Espariola define:
Cualidad de productivo. 2. f. Capacidad o grado de produccion por unidad
de trabajo, superficie de tierra cultivada, equipo industrial, etc. 3. f. Econ.
Relacién entre lo producido y los medios empleados, tales como mano de

obra, materiales, energia, etc. (Real Academia Espafiola)

Es la relacion entre lo producido y los medios empleados para esto.

La productividad es una medida del desempefio que incluye la eficacia, que
comprende el tiempo que utilizan los trabajadores para el logro de
resultados; adicionalmente la eficiencia, que suman los resultados
utilizados por la empresa y el control de procesos que efectua la empresa

para el logro de los resultados.

Formulacion del problema

Hernandez Sampieri nota:
[...]
No siempre en la pregunta o las preguntas se comunica el problema en su
totalidad, con toda su riqueza y contenido. A veces se formula solamente el
proposito del estudio, aunque las preguntas deben resumir lo que habra de

ser la investigacion. Al respecto, no podemos decir que haya una sola
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1.4.1.

1.4.2.

1.5.

forma correcta de expresar todos los problemas de investigacion, pues
cada uno requiere un andlisis particular; pero las preguntas generales
tienen que aclararse y delimitarse para esbozar el campo del problema y
sugerir actividades pertinentes para la investigacion (Ferman y Levin,
1979).

[...]

Cuanto mas precisas son las preguntas, mas facilmente se responden, y
esto deben tomarlo en cuenta sobre todo los estudiantes que se inician en
la investigacion. Desde luego, hay macroestudios en los que se investigan
muchas dimensiones de un problema y que, inicialmente, llegan a plantear
preguntas mas generales. Sin embargo, casi todos los estudios versan

sobre cuestiones mas especificas y limitadas. (2014, pags. 38 - 39).

La formulacién del problema de investigacion obedece a responder el
objetivo de la investigacién, cabe indicar que no existe una forma correcta

de expresar todos los problemas de investigacion.

Problema principal
¢, Qué relacion tiene la motivacion laboral y la productividad de la fuerza
de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 20187

Problemas especificos

¢ Qué relacion tiene la motivacion laboral y la eficacia de la fuerza de
ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018?

¢ Qué relacion tiene la motivacion laboral y la eficiencia de la fuerza de
ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018?

Justificacion del estudio

Hernandez. Sampieri dice:
[...] La mayoria de las investigaciones se ejecutan con un proposito
definido, pues no se hacen simplemente por capricho de una persona, y
ese proposito debe ser lo suficientemente significativo para que se justifique
su realizacién. Ademas, en muchos casos se tiene que explicar por qué es
conveniente llevar a cabo la investigacion y cuales son los beneficios que
se derivaran de ella: el pasante debera exponer a un comité escolar el valor
de la tesis que piensa realizar, el investigador universitario hara lo mismo

con el grupo de personas que aprueban proyectos de investigacion en su
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1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

institucién e incluso con sus colegas, el asesor tendra que aclarar a su
cliente las bondades que se obtendran de un estudio determinado, el
subordinado que propone una investigacion a su superior debera dar
razones de su utilidad. Lo mismo ocurre en todos los casos; siempre es
importante la justificacion. (2014, pag. 40).

Hernandez Sampieri nos dice que las investigaciones se ejecutan con

algun propdsito, el mismo que debe ser justificado para efectuarlo.

Justificacion tedrica

La presente investigacion se ha realizado porque se considera
conveniente que con un buen manejo de la motivacion laboral esta se
vera reflejada en la productividad; la relacion de estas dos variables, en la
presente investigacion se considera importante mantener la motivacion
laboral para el crecimiento econémico.

Por las debilidades encontradas en la empresa, se realizara la presente
investigacibn en base a teorias, antecedentes internacionales vy
nacionales para enriquecer el conocimiento tedrico sobre las variables de
estudio, con la finalidad de identificar y evaluar la motivacién laboral y la
productividad.

Justificacion metodologica

La presente investigacion es de tipo aplicada, de nivel descriptivo
correlacional, diseio no experimental de corte transversal, meétodo
hipotético deductivo, enfoque cualitativo con la finalidad de medir el grado
de relacion entre las variables de estudio. Se recolectara datos mediante
la técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario de respuestas
tipo Likert, que seran validados por juicio de expertos. La confiabilidad se
medird mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach en base a los datos
que se recoja de la muestra. Para el analisis descriptivo e inferencial se

utilizara el programa estadistico SPSS Ver. 25.
Justificacién practica

De acuerdo a los objetivos de estudio, su resultado permitira encontrar

soluciones concretas a problemas de motivacion laboral y productividad,
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1.6.

1.6.1.

1.6.2.

1.7.

que repercuten en los intereses de la empresa TRIATHLON SAC; con
tales resultados se tendra también la posibilidad de proponer
recomendaciones que garanticen una buena gestion.
Hipdtesis
Hernandez Sampieri, afirma:
Las hipotesis son las guias de una investigacion o estudio. Las hipotesis
indican lo que tratamos de probar y se definen como explicaciones
tentativas del fenédmeno investigado. Se derivan de la teoria existente y
deben formularse a manera de proposiciones. De hecho, son respuestas
provisionales a las preguntas de investigacion. (2014, pag. 104).
Hernandez Sampieri nos dice que las hipétesis son las guias en la
investigacién, estas nos indican que deseamos probar y conceptualizan
respuestas tentativas sobre la investigacion. Su formulacién es a manera
de proposicion y son respuestas provisionales a las preguntas de

investigacion.

Hipotesis general
La motivacién laboral tiene una relacién con la productividad de la fuerza
de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

Hipotesis especificas

La motivacion laboral tiene una relacion con la eficacia de la fuerza de
ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

La motivacién laboral tiene una relacion con la eficiencia de la fuerza de
ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

Objetivos

Hernandez Sampieri, afirma:
En primer lugar, es necesario establecer qué se pretende con la
investigacion, es decir, cuales son sus objetivos. Con unas investigaciones
se busca, ante todo, contribuir a resolver un problema en especial; en tal
caso, debe mencionarse cual es ese problema y de qué manera se piensa
que el estudio ayudara a resolverlo. Ofras investigaciones tienen como
objetivo principal probar una teoria o aportar evidencias empiricas a favor

de ella. Los objetivos deben expresarse con claridad
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1.7.1.

1.7.2.

y ser especificos, medibles, apropiados y realistas —es decir, susceptibles
de alcanzarse (Tucker, 2004)—. Son las guias del estudio y hay que
tenerlos presentes durante todo su desarrollo. Al redactarlos, es habitual
utilizar verbos y derivados del tipo: “describir’, “determinar”, “demostrar”,
“‘examinar”, “especificar’, ‘“indicar”, “analizar’, “estimar”, “comparar”,
“valorar” y “relacionar” respecto de los conceptos o variables incluidas.
Evidentemente, los objetivos que se especifiquen deben ser congruentes
entre si. (2014, pag. 37).
Hernandez Sampieri nos comenta de la importancia de definir cual es el
objetivo de la investigacién, y de qué forma se contribuye en resolver un
problema en especial; los objetivos deben expresarse con claridad, estas
son guias de estudio y deben estar presentes en todo el desarrollo de la

investigacion.

Objetivo general
Determinar la relacion entre la motivacién laboral y la productividad de la
fuerza de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

Objetivos especificos

Determinar la relacién entre la motivacion laboral y la eficacia de la fuerza
de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la eficiencia de la
fuerza de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.
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METODO



METODO

2.1.

21.1.

2.1.2.

Disefio de investigacion
Segun Hernandez Sampieri, el enfoque de la presente investigacion es

cuantitativo
En el enfoque cuantitativo, el investigador utiliza sus disefios para analizar la
certeza de las hipdtesis formuladas en un contexto en particular o para
aportar evidencias respecto de los lineamientos de la investigacion (si es

que no se tienen hipotesis) (2014, pag. 128).

Método de la investigacién
El método que se utilizd6 para la presente investigacion fue, hipotético

deductivo ya que se demostrara si las hipétesis son verdaderas o no.

Tipo de investigacion
El tipo sera basico debido a que unicamente se recogera informacion de

la situacion para su posterior analisis.

Nivel de investigacion
Descriptivo correlacional ya que se pretende conocer el grado de

vinculacion de una variable con la otra.

Segun Hernandez, R (2014), “Los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que

se someta a un analisis.” (p.155)

Segun Hernandez, R (2014), Correlacional, “Este tipo de estudios tiene
como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre
dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular.”
(p.146)
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Disefio de investigacién

Se utilizara el disefio no experimental, ya que observaremos situaciones
reales, sin ningun tipo de manipulacion en las variables, es decir, se
trabaja en base a hechos que ya ocurrieron.

Transversal porque se realizara una recoleccion de datos en un momento
determinado, esto se llevara a cabo mediante un instrumento, en este

caso la encuesta.

Ox

Oy

Figura 3. Esquema del disefio correlacional.

Donde

M es la muestra del estudio.

Ox representa las mediciones de la variable comunicacién

Oy representa las mediciones de la variable trabajo en equipo.

“r’ hace mencidn a la posible relacion entre ambas variables.

Segun Hernandez, R (2014), “El disefo no experimental podria definirse
como la investigacion sistematica y empirica en la que las variables no se

manipulan porque ya han sucedido. (p.153).

Segun Hernandez, R (2014), “Los disefios de investigacion transaccional
o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico
(Liu, 2008 y Tucker, 2004) su propdsito es describir variables y analizar su

incidencia e interrelacion en un momento dado. (p.154).
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2.2.
2.2.1.

Segun Hernandez, R. (2014), Enfoque cuantitativo, “Usa la recoleccién de

datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el

analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar

teorias.” (p.156)

Variables, operacionalizacion
Variables

Hernandez Sampieri define:

[...] Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es
susceptible de medirse u observarse. [,,,] El concepto de variable se aplica
a personas u otros seres vivos, objetos, hechos y fendmenos, los cuales
adquieren diversos valores respecto de la variable referida. [...]

Las variables adquieren valor para la investigacion cientifica cuando
llegan a relacionarse con otras variables, es decir, si forman parte de una
hipotesis o una teoria. En este caso, se les suele denominar constructos o

construcciones hipotéticas. (2014, pag. 105).

Hernandez Sampieri cita que una variable adquiere valor para la

investigacién cuando se relacionan con otras variables si forman parte de

la hipotesis o una teoria.

Variable 1: Motivacion laboral

Definicién conceptual

Robbin y Judge dicen: Se define la motivacion como los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza
una persona para alcanzar una meta. [...]

La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien. Es el
elemento en que la mayoria se centra cuando habla de motivacion. Sin
embargo, es improbable que la intensidad elevada conduzca a resultados
favorables en el desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se oriente en
una direccién que beneficie a la organizacion. Por tanto, tenemos que
considerar tanto la cantidad del esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo
que nos interesa esta dirigido hacia las metas de la organizacion y que es
consistente con aquellas. Por ultimo, la motivacién tiene una dimensién de
persistencia, es decir, por cuanto tiempo la persona sera capaz de
mantener su esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en una tarea

lo suficiente como para alcanzar su objetivo. (2005, pag. 209).
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Dimensiones:
e [ntensidad,
e Direccion,

o Persistencia del esfuerzo.

Variable 2: Productividad

Definicion conceptual

Productividad: una organizacion es productiva cuando alcanza sus
objetivos al transformar sus insumos o entradas en resultados cada vez
mayores al costo mas bajo posible. La productividad es una medida del
desempefio que incluye la eficiencia y la eficacia. La eficiencia es el uso
adecuado de los recursos disponibles, es decir, hace hincapié en los
medios y los procesos. La eficacia es el cumplimiento de metas y objetivos
perfectamente definidos; en este caso lo mas importante son los fines y los
resultados. Una empresa es eficaz cuando satisface con éxito las
aspiraciones de sus clientes y es eficiente cuando lo hace con un costo
bajo. Si una empresa mejora sus métodos y procesos tiende a aumentar su
eficiencia. Si supera sus metas y objetivos eleva su eficacia. (2017, pag.
10).

Dimensiones:
e FEficacia,

e FEficiencia.

2.2.2. Operacionalizacion

Hernandez Sampieri dice:
Una definicién operacional constituye el conjunto de procedimientos que
describe las actividades que un observador debe realizar para recibir las
impresiones sensoriales, las cuales indican la existencia de un concepto
tedrico en mayor o menor grado (Reynolds, 1986, p. 52). En otras palabras,
especifica qué actividades u operaciones deben realizarse para medir una
variable e interpretar los datos obtenidos (Hernandez-Sampieri et al., 2013).
Una definicion operacional nos dice que para recoger datos respecto de

una variable, hay que hacer esto y esto otro, ademas articula los procesos



0 acciones de un concepto que son necesarios para identificar ejemplos de

este (MacGregor, 2006). (2014, pag. 120).
Hernandez Sampieri nos dice que operacionalizar una variable significa
traducir la variable a indicadores, es decir, traducirlos conceptos

hipotéticos a unidades de medicion.
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Tabla 1. Matriz de operacionalizacion de la variable: Motivacion laboral

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Rob_b’m y Judge dicen: Se deflng la. Cantidad de esfuerzo 1,2,3 Escala Likert
motivacion como los procesos que inciden
en la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo que realiza una persona para o o Intensidad Resultados 4,5 Escala Likert
alcanzar una meta. [...] La motivacion laboral se medira a
La intensidad se refiere a la cantidad de través sus caracteristicas:
esfuerzo que hace alguien. Es el elemento intensidad, que sera medida a Desempefio 6,7 Escala Likert
en que la mayoria se centra cuando habla  través de la cantidad de esfuerzo,
de motivacién. Sin embargo, es improbable resultados y desempefio; la -
© que la intensidad elevada conduzca a direccion, sera medida a través de Benef|c.|os de la 8,9 Escala Likert
3 resultados favorables en el desempefio sus atributos beneficios de la organizacion
C—CG laboral, a menos que el esfuerzo se oriente organizacion, calidad de esfuerzo y
0 en una direccion que beneficie a la cumplimiento de metas; y la Direccion Calidad de esfuerzo 10, 11,12 Escala Likert
& organizacion. Por tanto, tenemos que persistencia en el trabajo, que sera
% considerar tanto la cantidad del esfuerzo medida a través de sus
= como su intensidad. El esfuerzo que nos componentes persistencia de Cumplimiento de metas 13 Escala Likert
interesa esta dirigido hacia las metas de la  tiempo, cumplimiento de objetivo y
organizacion y que es consistente con ejecucion de metas. La motivacién
aquellas. Por ultimo, la motivacion tiene una laboral sera medida a través de un Persistencia de tiempo 14,15 Escala Likert
dimensioén de persistencia, es decir, por cuestionario cerrado en la escala
cuanto tiempo la persona sera capaz de Likert. Persistencia en el . . ,
mantener su esfuerzo. Los individuos trabajo Cumplimiento de objetivo 16 Escala Likert
motivados permanecen en una tarea lo
suficiente como para alcanzar su objetivo. Ejecucion de metas 17 Escala Likert

(Robbins & Judge, 2017, pag. 209).

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2. Matriz de operacionalizacion de la variable: Productividad

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
Chiavenato
Productividad: una organizacion es productiva Tiempo 18,19, 20,21  Escala Likert
cuando alcanza sus objetivos al transformar
sus insumos o entradas en resultados cada vez
mayores al costo mas bajo posible. La Eficacia
productividad es una medida del desempeio La productividad se medira a través de
fi que |pcluyella ef|C|§nC|a é’ Iadefllcama. La sus atributos observables: eficacia, que .
- eficiencia es el uso adecuado de los recursos sera medida a través de sus Logro de resultados 22,23,24,25 Escala Likert
® disponibles, es decir, hace hincapié en los .
5, . o componentes tiempo y logro de
= medios y los procesos. La eficacia es el resultados; la eficiencia, sera medida a
g cumplimiento de metas y objetivos través éie sus atribut’os recursos
S perfectamente definidos; en este caso lo mas -
= importante son los fines y los resultados. Una utilizados y control de procesos. La
o P : ylost i motivacion laboral sera medida a través o :
empresa es eficaz cuando satisface con éxito de un cuestionario cerrado en la escala Recursos utilizados 26, 27,28,29  Escala Likert
las aspiraciones de sus clientes y es eficiente Likert
cuando lo hace con un costo bajo. Si una ' o
empresa mejora sus métodos y procesos Eficiencia
tiende a aumentar su eficiencia. Si supera sus
metas y objetivos eleva su eficacia.
v 2 Control de procesos 30, 31, 32, 33 Escala Likert

(Chiavenato, Comportamiento organizacional,
2017)

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3.

Poblacién y muestra

Hernandez Sampieri comenta al respecto de poblacién:
Una vez que se ha definido cual sera la unidad de muestreo/analisis, se
procede a delimitar la poblacidon que va a ser estudiada y sobre la cual
se pretende generalizar los resultados. Asi, una poblacion es el conjunto
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones
(Lepkowski, 2008b). (2014, pag. 174).

Hernandez Sampieri nos dice que una poblacion es el conjunto de

casos que concuerdan con nuestra realidad de estudio.

Hernandez Sampieri explica al respecto de las muestras:
Las muestras probabilisticas requieren la determinacion del tamafio de
la muestra y de un proceso de seleccion aleatoria que asegure que
todos los elementos de la poblacion tengan la misma probabilidad de ser
elegidos. Todo esto lo hemos visto, aunque falta exponer algo esencial
que precede a la seleccién de una muestra: el marco muestral. Este
constituye un marco de referencia que nos permite identificar
fisicamente los elementos de la poblacion, la posibilidad de enumerarlos
y, por ende, de proceder a la selecciéon de las unidades muestrales (los
casos de la muestra) (Morgan, 2008 y Sudman, 1976). Normalmente se
trata de un listado existente o una lista que es necesario confeccionar ad

hoc, con los casos de la poblacion. (2014, pag. 185).

Poblacion:

Se encuentra comprendida por 269 colaboradores de las tiendas de

Lima.

Muestra:
Nx Z3*p*q
n=
d2«(N—1)+Z2*p=xq

Donde:

N = Total de la poblacion.

Zs= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%).
p = proporcién esperada (en este caso 5% = 0.05).
qg=1-p (eneste caso 1-0.05 = 0.95).

d = precision (en su investigacion use un 5%).
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B 269 * (1.96)% x 0.05 * 0.95
1= 10.05)2 * (269 — 1) + (1.96)2 % 0.05 * 0.95

= 158

La muestra estara conformada por 158 trabajadores de la fuerza de
ventas de TRIATHLON SAC, Lima.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Hernandez Sampieri comenta:

En fendmenos sociales, tal vez el instrumento mas utilizado para
recolectar los datos es el cuestionario. Un cuestionario consiste en un
conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir
(Chasteauneuf, 2009). Debe ser congruente con el planteamiento del
problema e hipotesis (Brace, 2013).

Los cuestionarios se utilizan en encuestas de todo tipo (por ejemplo,
para calificar el desempefio de un gobierno, conocer las necesidades de
habitat de futuros compradores de viviendas y evaluar la percepcion
ciudadana sobre ciertos problemas como la inseguridad). Pero también,

se implementan en otros campos. [...]. (2014, pag. 217).
Hernandez Sampieri nos explica que el instrumento mas usado para
recolectar datos es el cuestionario, el que es un conjunto de preguntas
en relacién a una o mas variables de la investigacién, mientras que su

técnica es la encuesta.

2.4.1. Técnicas de recoleccion de datos
Se utilizara la técnica de encuesta y en los instrumentos el cuestionario

de tipo Likert el cual consta de 5 niveles de respuestas.
2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos

La escala de tipo Likert es un método de escala bipolar que mide tanto

el grado positivo como neutral y negativo de cada enunciado.

55



2.4.3.

Tabla 3. Tabla de respuestas

ftems respuesta

Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi Siempre
Siempre

absh WON =

Escala de Likert.

Segun Hernandez, R (2010), “La recoleccion de datos, implica elaborar
un plan detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos

con un proposito especifico.” (p.198).

Segun Bernal, C. (2010), “La encuesta se fundamenta en un
cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el propdsito

de obtener informacion de las personas.” (p.194)

Validez

“La validez de criterio se estima al correlacionar la medicion con el
criterio externo (puntuaciones del instrumento frente a las puntuaciones
en el criterio), y este coeficiente se toma como coeficiente de validez
(Bohrnstedt, 1976)” (Hernandez Sampieri, 2014, pag. 209).

Segun Hernandez, R (2010), validez, “se refiere al grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir. Por
ejemplo, un instrumento valido para medir la inteligencia debe medir la

inteligencia y no la memoria.” (p. 201).
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Tabla 4. Validacion de juicio de expertos

Nro. Experto - Docente Valoracién de aplicacion
1 Mg. Duenas Lujan Raul 80.00%
2  Dr. Cojal Loli Bernardo 75.00%
3  Dr. Costilla Castillo Pedro 75.00%
4  Dr. Mansilla Garayar José 97.00%
Promedio 81.75%

Fuente: Elaboracién propia.

2.4.4. Confiabilidad

Hernandez Sampieri, explica:

Hay diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un

instrumento de medicion. Todos utilizan procedimientos y férmulas que

producen coeficientes de fiabilidad. La mayoria oscila entre cero y uno,

donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno

representa un maximo de confiabilidad (fiabilidad total, perfecta). Cuanto

mas se acerque el coeficiente a cero, mayor error habra en la medicion.

(20

14, pag. 207)

Hernandez Sampieri nos explica que al aplicar la prueba de

confiabilidad, los resultados que mas se acerquen a uno mayor sera la

confiabilidad del instrumento.

Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 5. Confiabilidad del instrumento 1. Motivacion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,878 17
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Interpretacion

El resultado de la confiabilidad Alpha de Crombach, indica que el
instrumento sobre Motivacién laboral aplicado es fuertemente confiable,

tal como se muestra en la tabla 3.

Tabla 6. Confiabilidad del instrumento 2. Productividad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,819 16

Interpretacion

El resultado de la confiabilidad

Alpha de Crombach, indica que el instrumento aplicado sobre
Productividad es fuertemente confiable, tal como se muestra en la tabla
4.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de datos, primero se procedio a aplicar el cuestionario a
la muestra de la empresa en estudio, luego de ello se registré en la hoja
de calculo Excel la tabulacion y calificacidon segun las escalas definidas
previamente, formando la base de datos.

Luego, se analizaron los datos a través del programa estadistico SPSS
version 25.0 en espafiol. EI método de analisis utilizado fue el
descriptivo e inferencial para obtener los resultados pertinentes al
estudio, los cuales fueron mostrados mediante tablas de frecuencia y
porcentajes con sus respectivas figuras e interpretaciones de acuerdo a
los objetivos e hipétesis planteados en la presente investigacion.

Para la prueba de hipotesis se utilizo el estadigrafo inferencial indice de
correlacion de Rho de Spearman. Cabe mencionar que se realizaron las

pruebas con un nivel de significancia del 5% y confiabilidad del 95%.
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2.6. Aspectos éticos

En la presente investigacién se consideraron los aspectos éticos que
son fundamentales, ya que se conté con la colaboracion y participacion
permanente de los asesores.

La investigacion conto con la autorizacidn correspondiente de la
Gerencia general de la Empresa en estudio, de igual forma se contd
con el apoyo, consentimiento y colaboracién de los colaboradores de la
referida Empresa en estudio que formaron parte de la investigacion.
Asimismo, se mantuvo la particularidad, el anonimato de los sujetos

investigados y el respeto hacia el evaluado en todo momento.
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RESULTADOS



lll. RESULTADOS
3.1. Analisis descriptivo
3.1.1. Estadigrafos descriptivos utilizados.
Frecuencia y Porcentaje, presentados en tablas y figuras generadas
por el software estadistico SPSS. V25.

3.1.2. Tablas de frecuencia.

Tabla 7. Analisis descriptivo de la variable. Motivacién laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 6 3,8 3,8 3,8
Casi nunca 111 70,3 70,3 741
Nunca 41 25,9 25,9 100,0
Total 158 100,0 100,0

Fuente: SPSS. 25

Interpretacion.

En opinion del 70,3% indico que casi nunca habia motivacion, el 25,9%
indico que nunca hubo motivacion y 3,8% indico que a veces habia
motivacion al area de fuerza de ventas de la empresa Triathlon SAC,

tal como se muestra en la siguiente figura.

Figura 4. Analisis descriptivo de la variable. Motivacién laboral.

Motivacion laboral

a0

Porcentaje

Aveces Casi nunca Nunca

Motivacion laboral

Fuente: SPSS. 25
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Tabla 8. Analisis descriptivo de la dimension. Intensidad

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Valido A veces 12 7,6 7,6 7,6
Casi nunca 82 51,9 51,9 59,5
Nunca 64 40,5 40,5 100,0
Total 158 100,0 100,0

Fuente: SPSS. 25

Interpretacion.

En opinién del 51,9% indico que casi nunca habia intensidad en el
componente de la motivacion, el 40,5% indico que nunca hubo
intensidad en el componente de la motivacion y el 7,6% indico que a
veces habia intensidad en el componente de la motivacién a la fuerza
de ventas de la empresa Triathlon SAC, tal como se muestra en la

siguiente figura.

Figura 5. Analisis descriptivo de la dimension. Intensidad.

Intensidad

60

Porcentaje

A veces Casi nunca MNunca

Intensidad

Fuente: SPSS. 25
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Tabla 9. Analisis descriptivo de la dimension. Direccién

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Valido A veces 6 3,8 3,8 3,8
Casi nunca 68 43,0 43,0 46,8
Nunca 84 53,2 53,2 100,0
Total 158 100,0 100,0

Fuente: SPSS. 25

Interpretacion.

En opinién del 53,2% indico que nunca habia direccion en el
componente de la motivacion, el 43,0% indico que casi nunca hubo
direccion en el componente de la motivaciéon y el 3,8% indico que a
veces habia direccién en el componente de la motivacion a la fuerza de
ventas de la empresa Triathlon SAC, tal como se muestra en la

siguiente figura.

Figura 6. Analisis descriptivo de la dimension. Direccion.

Direccion

60

Porcentaje

A veces Casi nunca MNunca

Direccion

Fuente: SPSS. 25
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Tabla 10. Analisis descriptivo de la dimension. Persistencia en el
trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 17 10,8 10,8 10,8
Casi nunca 103 65,2 65,2 75,9
Nunca 38 24,1 241 100,0
Total 158 100,0 100,0

Fuente: SPSS. 25

Interpretacion.

En opinién del 65,2% indico que casi nunca habia persistencia en el

trabajo en el componente de la motivacion, el 24,1% indico que nunca

habia persistencia en el trabajo en el componente de la motivacion y el

10.8% indico que a veces habia persistencia en el trabajo en el

componente de la motivacion a la fuerza de ventas de la empresa

Triathlon SAC, tal como se muestra en la siguiente figura.

Figura 7. Analisis descriptivo de la dimension. Persistencia en el
trabajo.

Porcentaje

Persistencia en el trabajo

A veces Casi nunca MNunca

Persistencia en el trabajo

Fuente: SPSS. 25
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Tabla 11. Andlisis descriptivo de la variable. Productividad

Productividad

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Valido A veces 8 5,1 5,1 5,1
Casi nunca 106 67,1 67,1 72,2
Nunca 44 27,8 27,8 100,0
Total 158 100,0 100,0

Fuente: SPSS. 25

Interpretacion.

En opinion del 67,1% indico que casi nunca habia productividad, el
27,8% indico que nunca habia productividad y el 5,1% indico que a
veces habia productividad en la fuerza de ventas de la empresa

Triathlon SAC, tal como se muestra en la siguiente figura.

Figura 8. Analisis descriptivo de la variable. Productividad.

Productividad

Porcentaje

A veces Casi nunca MNunca

Productividad

Fuente: SPSS. 25
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Tabla 12. Andlisis descriptivo de la dimension. Eficacia

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 10 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 110 69,6 69,6 75,9
Nunca 38 24,1 241 100,0
Total 158 100,0 100,0

Fuente: SPSS. 25

Interpretacion.

En opinién del 69,6% indico que casi nunca habia eficacia que es
elemento observable de la productividad, el 24,1% indico que nunca
habia eficacia que es elemento observable de la productividad y el
6,3% indico que a veces habia eficacia que es elemento observable de
la productividad en el area de fuerza de ventas de la empresa Triathlon

SAC, tal como se muestra en la siguiente figura.

Figura 9. Analisis descriptivo de la dimension. Eficacia.

Eficacia

Porcentaje

A veces Casi nunca MNunca

Eficacia

Fuente: SPSS. 25
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Tabla 13. Andlisis descriptivo de la dimension. Eficiencia

Eficiencia

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Valido A veces 8 5,1 5,1 5,1
Casi nunca 79 50,0 50,0 55,1
Nunca 71 44,9 44,9 100,0
Total 158 100,0 100,0

Fuente: SPSS. 25

Interpretacion.

En opinién del 50,0% indico que casi nunca habia eficiencia que es

parte medible de la productividad, el 44,9% indico que nunca habia

eficiencia que es parte medible de la productividad y el 5,1% indico que

a veces habia eficiencia que es parte medible de la productividad en el

area

de fuerza de ventas de la empresa Triathlon SAC, tal como se

muestra en la siguiente figura.

50

40

30

Porcentaje

20

Figura 10. Analisis descriptivo de la dimension. Eficiencia.

Eficiencia

A veces Casi nunca MNunca

Eficiencia

Fuente: SPSS. 25
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3.2.

Analisis inferencial

Hernandez Sampieri explica:
Con frecuencia, el propdsito de la investigacion va mas alla de describir
las distribuciones de las variables: se pretende probar hipotesis y
generalizar los resultados obtenidos en la muestra a la poblacion o
universo. Los datos casi siempre se recolectan de una muestra y sus
resultados estadisticos se denominan estadigrafos; la media o la
desviacion estandar de la distribucion de una muestra son estadigrafos.
A las estadisticas de la poblacién se les conoce como parametros. Estos
no son calculados, porque no se recolectan datos de toda la poblacion,
pero pueden ser inferidos de los estadigrafos, de ahi el nombre de
estadistica inferencial.[...]
Entonces, la estadistica inferencial se utiliza fundamentalmente para dos
procedimientos vinculados (O’Leary, 2014; Punch, 2014; Babbie, 2012;
Wiersma y Jurs, 2008; Waterman, 2007; Kulikowich y Edwards, 2006; y
Maxim, 2003):
a.- Probar hipétesis poblacionales, y b.- Estimar parametros.
[...]
La inferencia de los pardmetros depende de que hayamos elegido una
muestra probabilistica con un tamafio que asegure un nivel de
significancia o significacion adecuado (Jarman, 2013; Lindsay, 2009; y
Moriceau, 2009).
[...]
Una hipotesis en el contexto de la estadistica inferencial es una
proposicién respecto de uno o varios parametros, y lo que el
investigador hace por medio de la prueba de hipotesis es determinar si
la hipétesis poblacional es congruente con los datos obtenidos en la
muestra (Wilcox, 2012; Gordon, 2010; Wiersma y Jurs, 2008; y
Stockburger, 2006).
Una hipotesis se retiene como un valor aceptable del parametro, si es
consistente con los datos. Si no lo es, se rechaza (pero los datos no se
descartan).
[...]- (2014, pags. 299 - 300).
Hernandez Sampieri nos dice que la investigacién va mas alla que tan
solo describir las frecuencias por variables, si no que se pretende hacer
la prueba de hipotesis que contrasta los datos por pruebas estadisticas,
estos toman validez en funcion a la significancia de la muestra tomada.
Es importante entender que por mas que la prueba de estadistica se

rechace los datos no se destaran.
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3.2.1.

Hipotesis general

Prueba de Normalidad
Para analizar en esta investigacion el comportamiento de las variables
Motivaciéon laboral y Productividad, se continuara con los siguientes

pasos:

Paso A: Planteamiento de Hipotesis
HO: La distribucion de la muestra “es Normal”

Ha: La distribucion de la muestra “no es Normal”

Paso B: Regla de decisién
Sig T.= 0.05 “Nivel de confianza” (95%, Z=+/- 1.96)
a) si Sig. E< Sig.T. entonces, se rechaza HO = Distribucion no normal

b) si Sig. E> Sig.T. entonces, aceptamos HO = Distribucion normal

Paso C: Seleccionar estadistica:
. Kolmogorov-Smirnov: n>50
. Shapiro-Wilk: n<50

Tabla 14. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?®

Productividad Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral A veces . 8 ,000

Casi siempre ,401 106 ,000

Siempre ,409 44 000

a. Correccion de significacion de Lilliefors.
Fuente: Elaboracion propia
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Prueba de hipotesis

Hy: La motivaciOn laboral no tiene relacion con la productividad en la fuerza de

ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

H;: La motivaciOn laboral tiene relacion con la productividad en la fuerza de

ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

Tabla 15. Prueba de hipotesis general

Rho de Spearman

95% de intervalo de confianza

Diferencia de de la diferencia
t gl Sig. (bilateral) medias Inferior Superior
Motivacion laboral 106,132 157 ,000 4,222 4,14 4,30
Productividad 100,617 157 ,000 4,228 4,14 4,31

Fuente: SPSS v25

Interpretacion.

La motivacion laboral, se relaciona significativamente con Ia
productividad de la fuerza de ventas de TRIATHLON SAC, segun la
correlacion de Rho de Spearman representando correlacién positiva
p=0,000 siendo altamente significativo, por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula, y se acepta la hipétesis alternativa como verdadera. Por
lo que podemos afirmar que: La motivacién laboral tiene relacion con la
productividad en la fuerza de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.
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3.2.2.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Prueba de Normalidad
Para analizar en esta investigacion el comportamiento de la variable
Motivacién laboral y la dimensién eficacia de la variable Productividad,

se continuara con los siguientes pasos:

Paso A: Planteamiento de Hipotesis
HO: La distribucion de la muestra “es Normal”

Ha: La distribucion de la muestra “no es Normal”

Paso B: Regla de decisién
Sig T.= 0.05 “Nivel de confianza” (95%, Z=+/- 1.96)
a) si Sig. E< Sig.T. entonces, se rechaza HO = Distribucion no normal

b) si Sig. E> Sig.T. entonces, aceptamos HO = Distribucion normal

Paso C: Seleccionar estadistica:
. Kolmogorov-Smirnov: n>50
. Shapiro-Wilk: n<50

Tabla 16. Prueba de hipdtesis especifica 1

Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?

Eficacia Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral A yeces ,482 10 ,000
Casi siempre  +395 110 ,000
Siempre ,446 38 ,000

Correccidn de significacion de Lilliefors
Fuente: SPSS v25
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Hy: La motivaciOn laboral no tiene relacion con la eficacia en la fuerza de

ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

H;: La motivacion laboral tiene relacion con la eficacia en la fuerza de

ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

Tabla 17. Rho de Spearman. hipdtesis especifica 1

Rho de Spearman

95% de intervalo de confianza de la

Diferencia de diferencia
t gl Sig. (bilateral) medias Inferior Superior
Motivacion laboral 106,132 157 ,000 4,222 4,14 4,30
Eficacia 100,286 157 ,000 4177 4,09 4,26

Fuente: SPSS v25

Interpretacion.

La motivacion laboral, se relaciona significativamente con la dimensién
eficacia de la variable productividad de la fuerza de ventas de
TRIATHLON SAC, segun la correlacion de Rho de Spearman 0,067
representando correlacion positiva débil y p=0,000 siendo altamente
significativo, por lo tanto se acepta la relacién positiva entre la
motivacién laboral y la productividad de la fuerza de ventas de
TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

Hipotesis especifica 2

Prueba de Normalidad
Para analizar en esta investigacion el comportamiento de las variables
Motivaciéon laboral y la dimension eficiencia de la variable

Productividad, se continuara con los siguientes pasos:
Paso A: Planteamiento de Hipotesis

HO: La distribucion de la muestra “es Normal”

Ha: La distribucion de la muestra “no es Normal”
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Paso B: Regla de decisién
Sig T.= 0.05 “Nivel de confianza” (95%, Z=+/- 1.96)
a) si Sig. E< Sig.T. entonces, se rechaza HO = Distribucion no normal

b) si Sig. E> Sig.T. entonces, aceptamos HO = Distribucion normal
Paso C: Seleccionar estadistica:
. Kolmogorov-Smirnov: n>50

. Shapiro-Wilk: n<50

Tabla 18. Pruebas de normalidad. hipétesis especifica 2

Kolmogorov-Smirnov?

Eficiencia

Estadistico gl Sig.

Motivacién A veces . 8 )
laboral Casi siempre ,344 79 ,000
Siempre AT79 71 ,000

a. Correccion de significaciéon de Lilliefors
Fuente: SPSS v25

Hipotesis especifica 2.

Ho: La motivacion laboral no tiene una relacion positiva con la
eficiencia de la fuerza de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

H1: La motivacion laboral tiene una relacién positiva con la eficiencia
de la fuerza de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

Tabla 19. Rho de Spearman. hipdtesis especifica 2

Valor de prueba =0
95% de intervalo de

Sig. Diferencia  confianza de la diferencia
t gl (bilateral)  de medias Inferior Superior
Motivacion 106,132 157 ,000 4,222 4,14 4,30
laboral
Eficiencia 94,383 157 ,000 4,399 4,31 4,49

Fuente: SPSS v25
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Interpretacion.

La motivacion laboral, se relaciona significativamente con la dimensién
eficacia de la variable productividad de la fuerza de ventas de
TRIATHLON SAC, segun la correlacion de Rho de Spearman 0,067
representando correlacion positiva débil y p=0,000 siendo altamente
significativo, por lo tanto se acepta la relacién positiva entre la
motivacién laboral y la productividad de la fuerza de ventas de
TRIATHLON SAC, Lima, 2018.
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DISCUSION



Iv.

DISCUSION

En el estudio de Cerdan, L. (2017), quién presentd la tesis
titulada. “Satisfaccion laboral y su incidencia en la productividad de la
empresa calzados Carubi S.A.C — Truijillo 2017, que dio como resultado
de prueba P=0,9028 que le permiti6 determinar que la satisfaccion
laboral incide negativamente en la productividad de la empresa de
estudio; al respecto se evidencid que los principales factores de
insatisfaccion laboral son los beneficios, condiciones fisicas de trabajo,
politicas administrativas, relaciones sociales, reto por el trabajo y
desarrollo personal y/o profesional; lo cual es consistente con la
presente investigacidon que evidencié en un 51,9%, indico que casi
nunca habia intensidad en el componente de la motivacion, el 40,5%
indico que nunca hubo intensidad en el componente de la motivacion y
el 7,6% indico que a veces habia intensidad en el componente de la
motivacién a la fuerza de ventas de la empresa Triathlon SAC, ver tabla
8; lo que se refleja en la intensidad de la cantidad del esfuerzo no
recompensando los resultados de los trabajadores por su desempeiio;

en la presente investigacion.

A su vez, Quispe, H. (2017), presento la tesis titulada. “Relacion
de la gestion empresarial con la productividad laboral en las empresas
de calzado, Cajamarca 2017”; el resultado de la prueba p=0,023 le
permitié afirmar la existencia de relacién entre la gestion empresarial y
la productividad laboral de la empresa de estudio; al respecto se
evidencid que los principales factores que reducen la productividad
laboral son eficacia con sus elementos medibles importancia del
tiempo, productos de calidad; asi como la eficiencia con sus elementos
observables menos recursos y maxima produccion; lo que es
consistente con la presente investigacion que evidencié un 69,6% que
indico que casi nunca habia eficacia que es elemento observable de la
productividad, el 24,1% indico que nunca habia eficacia que es
elemento observable de la productividad y el 6,3% indico que a veces

habia eficacia que es elemento observable de la productividad en el
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area de fuerza de ventas de la empresa Triathlon SAC, ver tabla 12; lo
que se ve reflejado en la eficacia, observable en tiempo utilizado por
este para el normal logro de los resultados esperados; en el presente

estudio.

Revilla, P. (2017), presento la tesis titulada “Incentivos laborales y
su relacion con la productividad de los colaboradores de la Empresa
Tecnologia Textil S.A, S.J.L, afio 2017”, en dicho estudio dio como
resultado de la prueba p=0,001, lo que es suficiente para afirmar la
existencia de relacion entre los incentivos laborales con la
productividad de su empresa de estudio; al respecto evidencié en la
compensacion laboral a través de sus elementos observables salarios,
bonos y utilidades como brechas; lo que es consistente con la presente
investigacidon que mostro un 53,2% que indico que nunca habia
direccién en el componente de la motivacion, el 43,0% indico que casi
nunca hubo direccion en el componente de la motivacion y el 3,8%
indico que a veces habia direccion en el componente de la motivacién
a la fuerza de ventas de la empresa Triathlon SAC, ver tabla 9; lo que
se evidencia en la direccion de la entidad que distribuye los beneficios
de la organizacion en funciéon a la calidad del esfuerzo y el real

cumplimiento de metas; en la presente investigacion.

Son los resultados del presente estudio y los estudios previos los que
confirman que la motivacion laboral es un elemento muy importante
dentro de una organizacion y la influencia que esta ejerce en la

productividad.
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CONCLUSIONES

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la
relacion entre la motivacion laboral y la productividad de la fuerza de
ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018, la misma que fue confirmada
a través de la veracidad de la hipotesis general; ya que en base a las
evidencias estadisticas se rechazo la hipétesis nula y se acepto la
hipotesis alternativa mediante el resultado del Rho de Spearman 0,067
y la prueba p=0,000, demostrandose con evidencias estadisticas la
existencia de relacion entre la motivacion laboral y la productividad de
la fuerza de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

El objetivo especifico 1 de la investigacion fue determinar la relacion
entre la motivacion laboral y la eficacia de la fuerza de ventas de
TRIATHLON SAC, Lima, 2018, la que fue confirmada a través de la
veracidad de la hipétesis especifica 1; ya que en base a las evidencias
estadisticas se rechazo la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis
alternativa mediante el resultado del Rho de Spearman 0,067 y la
prueba p=0.000, demostrandose con evidencias estadisticas Ia
existencia de relacion entre la motivacion laboral y la eficacia de la
fuerza de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.

El objetivo especifico 2 de la investigacion fue determinar la relacion
entre la motivacion laboral y la eficiencia de la fuerza de ventas de
TRIATHLON SAC, Lima, 2018, la que fue confirmada a través de la
veracidad de la hipotesis especifica 2; y que en base a las evidencias
estadisticas se rechazd la hipotesis nula y se aceptd la hipdtesis
alternativa mediante el resultado del Rho de Spearman 0,067 y el uso
de la prueba p=0,000, demostrandose con evidencias estadisticas la
existencia de la relacion entre la motivacién laboral y la eficiencia de la
fuerza de ventas de TRIATHLON SAC, Lima, 2018.
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VL.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Gerencia General que implemente estudios de
compensaciones (estudio salarial de equidad interna externa) con el
propésito de identificar las brechas remunerativas entre puestos
iguales, asi como los traslapes econémicos que puedan existir entre un
puesto inferior y superior, con el proposito de retribuir la cantidad de
esfuerzo de los trabajadores, en funcién a sus resultados logrados por
su real desempefio laboral; esto sustentado y demostrado con las
evidencias estadisticas que la motivacion laboral y su componente

intensidad; véase tabla 8 del estudio.

Se recomienda a la Jefatura de recursos humanos la implementacion
de un proyecto de difusién del célculo real de las bonificaciones por
ventas que debera ser impartido en la induccién, asi como la
implementacion de un sistema automatizado que permita calcular los
bonos en tiempo real, a su vez permita ver reflejados con claridad en
reportes confiables que han de emitir las jefaturas, asi como la
asignacion de beneficios por incrementos de ventas sin postergacion,
con el propésito que la direccion pueda informar de los beneficios de la
organizacién que han de ser distribuidos en funcién a la calidad de
esfuerzo de los trabajadores por su real cumplimiento de metas; esto
se ha demostrado con evidencias estadisticas que la motivacion laboral

y su componente direccion; véase tabla 9 del estudio.

Se recomienda a la Jefatura de seleccion, capacitacion y desarrollo del
talento la implementacién de un entorno LMS (Learning Managment
System) o Sistema de Gestion de Aprendizaje, que permita la difusion
de cursos que permitan la persistencia en el esfuerzo, que doten de
herramientas a los trabajadores para que logren persistencia de tiempo
que les permita contar con los recursos para el cumplimiento de los
objetivos y la ejecucidbn de metas; esto se ha demostrado con
evidencias estadisticas que la motivacién laboral y su componente

persistencia en el esfuerzo; véase tabla 10 del estudio.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

. o o Determinar la relacion entre la
¢, Qué relacion tiene la motivacion laboral

y la productividad de la fuerza de ventas

de TRIATHLON SAC. Lima. 2018? la fuerza de ventas de TRIATHLON

SAC, Lima, 2018.

motivacién laboral y la productividad de

La motivacion laboral tiene una relaciéon

positiva con la productividad de la fuerza

de ventas de TRIATHLON SAC, Lima,
2018.

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y la eficacia de la
fuerza de ventas de TRIATHLON SAC,
Lima, 2018.

¢ Qué relacion tiene la motivacion laboral
y la eficacia de la fuerza de ventas de
TRIATHLON SAC, Lima, 2018?

Determinar la relacion entre la
motivacién laboral y la eficiencia de la
fuerza de ventas de TRIATHLON SAC,
Lima, 2018.

¢, Qué relacion tiene la motivacion laboral
y la eficiencia de la fuerza de ventas de
TRIATHLON SAC, Lima, 20187

La motivacion laboral tiene una relaciéon
positiva con la eficacia de la fuerza de
ventas de TRIATHLON SAC, Lima,
2018.

La motivacion laboral tiene una relacion
positiva con la eficiencia de la fuerza de
ventas de TRIATHLON SAC, Lima,
2018.
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Anexo 2. Instrumentos

ENCUESTA
Objetivo: La presente encuesta tiene como objetivo recolectar informacién sobre relacion de la
motivacion laboral con la productividad de la fuerza de ventas de la empresa TRIATHLON SAC.
La presente encuesta es de caracter anénimo y confidencial. Responda las alternativas de
respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la alternativa que considere correcta.

Nunca (1) - Casi Nunca (2) - A veces (3) - Casi Siempre (4) — Siempre (5)

item Pregunta 1 2 3 4 5

1 La intensidad laboral que ejercen los trabajadores es
proporcional al salario percibido.
El esfuerzo desplegado en las ventas genera motivacion y

2 : .
recompensa pertinente de los jefes.

3 Ante el cumplimiento de metas se generan esfuerzos
mayores que generan estimulo y motivacién satisfactoria.

4 Los resultados por efecto de los aceptables niveles de venta
generan reconocimiento y recompensas pertinentes.

5 Los jefes de area participan activamente en la mejora de los
resultados de las ventas, motivando a sus equipos.

6 El desempenio laboral eficiente de los trabajadores es
estimulado con bonos, recompensas u otros.

7 Si un trabajador evidencia debilidades en su desempenio es
monitoreado por el jefe de area para su fortalecimiento.

8 Los jefes de area comunican con claridad y confiabilidad los
beneficios por efecto del incremento de ventas.

9 El incremento de ventas genera beneficios reales que se
cumplen sin postergacion; lo que motiva a los trabajadores.

10 La calidad del esfuerzo se ven reflejados con claridad en los

reportes confiables y seguros que emiten las jefaturas.
Quienes dirigen las aéreas, son profesionales competentes
11 que promueven y motivan a sus trabajadores sin
discriminacion de cargo.

El esfuerzo que representa la jornada laboral y los resultados

12 es compensado satisfactoriamente hacia los trabajadores.

13 Los beneficios econdmicos que la empresa otorga lo incentiva
a lograr sus metas, pues se encuentra motivado.

14 Los trabajadores ante el incremento de venta amplian su

jornada laboral pu8es sus compensaciones lo justifican.
Se dota de los recursos necesarios a los trabajadores para
15 que el tiempo de jornada laboral pueda permitirles el
cumplimiento de sus metas.
El cumplimiento de objetivos es una disciplina en el area, por
16 el involucramiento de los altos mandos y las capacitaciones y
la idoneidad de las herramientas.
En la ejecucion de metas el monitoreo de la jefatura es ideal,

7 pues ante sus limitaciones ejerce participacion oportuna.

18 Los tiempos establecidos para el cumplimiento de las metas
con los ideales.
La jornada laboral establecida permite el incremento de la

19 - .
productividad en los trabajadores.

20 Ante la necesidad de incentivos los trabajadores incrementan
su jornada laboral para satisfacer los volumenes de venta.

21 Los trabajadores son reconocidos cuando laboran mas tiempo

del establecido para dar resultados como equipo.

Los trabajadores que han incrementado sus ventas con el

22 tiempo establecido perciben reconocimientos proporcionales a
sus esfuerzos.

23 Los jefes del area monitorean el logro de metas ejecutadas en
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24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

el cumplimiento de la programacion.

Si un trabajador en el desarrollo de sus ventas se ve afectado,
el jefe de area proporciona herramientas para superarlas.
Los trabajadores que tienen estrategias para el incremento de
sus volumenes de ventas, la comparten con sus equipos.
Los ingresos de los trabajadores son los deseables pues
reflejan el esfuerzo realizado.

Los altos mandos dotan de los recursos necesarios a los
trabajadores y equipos de trabajo para el incremento de sus
ventas.

Si un trabajador resulta premiado por sus altos volimenes de
venta comparte sus estrategias en el area.

La empresa transmite las estrategias de los trabajadores con
mayores ventas a través de capacitaciones internas.

Los procesos de ventas se encuentran normados por la
empresa y las jefaturas se encargan de controlarlos con
confiabilidad.

La empresa audita el proceso de venta de los trabajadores
con transparencia y objetividad.

La empresa da reconocimientos a los trabajadores que
cumplen con el proceso de venta de manera disciplinada.

Se aplica acciones correctivas mediante capacitaciones a los
trabajadores para fortalecer procesos.
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Anexo 3. Organigrama de TRIATHLON SAC

Directorio

_I_ Control Intemo
Gerencia General

Sistemas

Legal
Comercid Logistica Marketing Recursos Humanos Contabilidad
Tiendas Catdlogos e-commerce Almacém Central Inventarios Visual Merchandising Trade Merchandising Selecddn y Capacitacion Bienestar Sodal Adminigtracion de personal y Planillas

Fuente: Elaboracién propia.
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Anexo 4. Formato de Validacién de instrumentos de medicion a través de juicio
de expertos
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO

DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES: : fQA )
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg._ "DV EW AS \i‘i‘-’&f\“\i o
1.2 Cargo-e Institucion donde labora: VA C UCN

1.3 Especialidad del validador: M . INDOWH IR LSIUIRCLD
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacidn:
1.5 Titulo de la Investigacion:
1.6  Autor del Instrumento:

1l.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Buena

" . INDICADORES S 61.20%
i 41-60% Pl

Esta formulado con lenguaje
apropiado y especifico

"Muy Buena . &7}

Esta expresado en conductas
observables

Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia

Comprende los aspectos en cantidad
y calidad :

las estrategias

Basado en aspectos tedricos-
cientificos

Entre [os indices, indicadores v las
dimensiones

La estrategia responde al propdsito
del diagnostico

/7
/
Adecuado para valorar aspectos de /
/
/
S
o

Elinstrumento es funcional para el

propdsito de la investigacion

Pertinencia de los ftems o reactivos del instrumento:
Primera variable:

v
g
-
e
%
s

o .

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este

e



Segunda variable:

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

lil. PROMEDIO DE VALORACION: %Q %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( 76 ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

{ ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: 2% a*/"\*‘D Qo

Firma del Exper mante.

pnt. Ne A FBBS Teléfono Ne 0 4qKa19

El

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este

| [1]



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

SO Ruel Dodas o

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de la Facultad de Ciencias Empresariales Escuela
Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte; requiero validar
el instrumentos con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y
con la cual optaré el grado de Bachiller enAdministracion.

El titulo nombre de mi tesis es:*“MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE
VENTAS DE TRIATHLON S.A.C., LIMA, 2018"

y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas educativos y/o investigaciéon educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Matriz de operacionalizacion de las variables.

1

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

s

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente. \ { 6}1\\(

'CAsTiLLo TRIGOSO JOSE LUIS
| DNI 40105966
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable1:
MOTIVACION LABORAL

Robbin y Judge dicen: Se define la motivacién como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una meta. [...]

La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien. Es el elemento en que la mayoria se
centra cuando habla de motivacién. Sin embargo, es improbable que la intensidad elevada conduzca a
resultados favorables en el desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se oriente en una direccion que
beneficie a la organizacion. Por tanto, tenemos que considerar tanto la cantidad del esfuerzo como su
intensidad. El esfuerzo que nos interesa esta dirigido hacia las metas de la organizacién y que es
consistente con aquellas. Por ultimo, la motivacién tiene una dimension de persistencia, es decir, por
cuanto tiempo la persona sera capaz de mantener su esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en

una tarea lo suficiente como para alcanzar su objetivo. (Robbins & Judge, 2017, pag. 209).
DIMENSIONES:

1. Intensidad
2. Direccion
3. Persistencia del esfuerzo

Variable 2:
PRODUCTIVIDAD

Productividad: una organizacion es productiva cuando alcanza sus objetivos al transformar sus insumos o
entradas en resultados cada vez mayores al costo mas bajo posible. La productividad es una medida del
desempefio que incluye la eficiencia y la eficacia. La eficiencia es el uso adecuado de los recursos
disponibles, es decir, hace hincapié en los medios y los procesos. La eficacia es el cumplimiento de metas
y objetivos perfectamente definidos; en este caso lo mas importante son los fines y los resultados. Una
empresa es eficaz cuando satisface con éxito las aspiraciones de sus clientes y es eficiente cuando lo
hace con un costo bajo. Si una empresa mejora sus métodos y procesos tiende a aumentar su eficiencia.
Si supera sus metas y objetivos eleva su eficacia. (Chiavenato, Comportamiento organizacional, 2017,

Pag. 10).
DIMENSIONES:
1. Eficacia

2. Eficiencia
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: Motivacion laboral

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
a. Nunca
La intensidad laboral que ejercen los b. Casi nunca
colaboradores es proporcional al salario C. Algunas veces
percibido d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Cantidad de El e§fugr;o desplegado en Ias.ventas genera b. Casinunca
esfuerzo motwamon y recompensa pertinente de los c. Algunas veces
jefes d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Ante el cumplimiento de metas se generan b. Casinunca
esfuerzos mayores que generan estimulo y c. Algunas veces
motivacion satisfactoria d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los resultados por efecto de los aceptables b. Casi nunca
Intensidad niveles de venta generan reconocimiento y c. Algunas veces
recompensas pertinentes d. Casi siempre
Resultados e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area participan activamente en la b. Casinunca
mejora de los resultados de las ventas, c. Algunas veces
motivando a sus equipos d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area comunican con claridad y b. Casinunca
confiabilidad los beneficios por efecto del c. Algunas veces
incremento de ventas d. Casi siempre
Desempefio e. Siempre
laboral a. Nunca
El incremento de ventas genera beneficios b. Casinunca
reales que se cumplen sin postergacion; lo que  c. Algunas veces
motiva a los colaboradores d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area comunican con claridad y b. Casi nunca
confiabilidad los beneficios por efecto del c. Algunas veces
incremento de ventas. d. Casi siempre
Beneficios de la e. Siempre
organizacion a. Nunca
El incremento de ventas genera beneficios b. Casi nunca
Direccion reales que se cumplen sin postergacion; lo que  c. Algunas veces
motiva a los colaboradores. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Calidad de La galidad del esfuerzo se ven reflejados con b. Casinunca
esfuerzo clarldaq en los reportes confiables y seguros c. Algunas veces
que emiten las jefaturas. d. Casi siempre
a Qinmnra
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Persistencia en
el esfuerzo

Cumplimiento
de metas

Persistencia de
tiempo

Cumplimiento
de objetivo

Ejecucion de
metas

Quienes dirigen las aéreas, son profesionales
competentes que promueven y motivan a sus
trabajadores sin discriminacion de cargo.

El esfuerzo que representa la jornada laboral y
los resultados es compensado
satisfactoriamente hacia los colaboradores.

Los beneficios econdmicos que la empresa
otorga lo incentiva a lograr sus metas, pues se
encuentra motivado.

Los colaboradores ante el incremento de venta
amplian su jornada laboral pues sus
compensaciones lo justifican.

Se dota de los recursos necesarios a los
colaboradores para que el tiempo de jornada
laboral pueda permitirles el cumplimiento de
sus metas.

El cumplimiento de objetivos es una disciplina
en el area, por el involucramiento de los altos

mandos Y las capacitaciones y la idoneidad de
las herramientas.

En la ejecucion de metas el monitoreo de la
jefatura es ideal, pues ante sus limitaciones
ejerce participacion oportuna.

POOTODAOTVDAOTODOLOTYN ODOAOTVNDOLOTVDAO T

. Nunca
. Casi nunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre
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Variable 2: Productividad

necesarios a los colaboradores y equipos de
trabajo para el incremento de sus ventas.

Algunas veces

. Casi siempre

Dimensiones indicadores items
a. Nunca
. . - b. Casinunca
Los tiempos establecidos para el cumplimiento
de las metas con los ideales. C. Algqngs veces
d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
La jornada laboral establecida permite el b. Casinunca
incremento de la productividad en los c. Algunas veces
colaboradores. d. Casi siempre
Tiempo e. Siempre
a. Nunca
Ante la necesidad de incentivos los b. Casinunca
trabajadores incrementan su jornada laboral c. Algunas veces
para satisfacer los volumenes de venta. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los colaboradores son reconocidos cuando b. Casinunca
laboran mas tiempo del establecido para dar c. Algunas veces
resultados como equipo. d. Casi siempre
Eficacia e. Siempre
. . a. Nunca
Los trabajadores que han incrementado sus b. Casi nunca
ventas con el tiempo establecido perciben )
reconocimientos proporcionales a sus C. Algu.ne.!s veces
esfuerzos. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes del area monitorean el logro de b. Casinunca
metas ejecutadas en el cumplimiento de la c. Algunas veces
programacion. d. Casi siempre
Logro de e. Siempre
resultados a. Nunca
Si un colaborador en el desarrollo de sus b. Casinunca
ventas se ve afectado, el jefe de area c. Algunas veces
proporciona herramientas para superarlas. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los colaboradores que tienen estrategias para  b. Casi nunca
el incremento de sus volumenes de ventas, la c. Algunas veces
comparten con sus equipos. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
. b. Casinunca
Los ingresos de los colaboradores son los
deseables pues reflejan el esfuerzo realizado. C. Algqngs Veces
d. Casi siempre
L Recursos e. Siempre
Eficiencia o
utilizados a. Nunca
Los altos mandos dotan de los recursos b. Casinunca
C.
d
e

Siempre
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Control de
procesos

Si un colaborador resulta premiado por sus
altos volumenes de venta comparte sus
estrategias en el area.

La empresa transmite las estrategias de los
trabajadores con mayores ventas a través de
capacitaciones internas.

Los procesos de ventas se encuentran
normadas por la empresa y las jefaturas se
encargan de controlarlos con confiabilidad.

La empresa audita el proceso de venta de los
trabajadores con transparencia y objetividad.

La empresa da reconocimientos a los
trabajadores que cumplen con el proceso de
venta de manera disciplinada.

Se aplica acciones correctivas mediante
capacitaciones a los colaboradores para
fortalecer procesos.

Nunca
Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casi nunca
.Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casinunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casi nunca
. Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
aa. Casi nunca
bb.  Algunas veces
cc.Casi siempre
dd. Siempre
ee. Nunca
ff. Casinunca
gg. Algunas veces
hh. Casi siempre
ii. Siempre

NSXE<Ccm®wrmaoDos33—xT @™

Fuente: Elaboracién propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:“MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA

FUERZA DE VENTAS DE TRIATHLON S.A.C., LIMA, 2018”

ND

i Pertinencia’ Relevancia’ Claridad® .
DIMENSIONES / items Si No Si No Si No Sugerencias

VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 1: Intensidad

OO O0OT O NDOQOTVDODPDAOTVLNDAOAOTOPRDOAOTOLIWODOAOTOINDAOAO T =

La intensidad laboral que ejercen los colaboradores es proporcional al salario percibido.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El esfuerzo desplegado en las ventas genera motivacion y recompensa pertinente de los jefes.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Ante el cumplimiento de metas, se generan esfuerzos mayores que generan estimulo y motivacion satisfactoria.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los resultados por efecto de los aceptables niveles de venta generan reconocimiento y recompensas pertinentes.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los jefes de area participan activamente en la mejora de los resultados de las ventas, motivando a sus equipos.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El desempefio laboral eficiente de los colaboradores es estimulado con bonos, recompensas u otros.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador evidencia debilidades en su desempefio es monitoreado por el jefe de area para su fortalecimiento.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Direccién

T SPQOOT D ODQOTD ®

Los jefes de area comunican con claridad y confiabilidad los beneficios por efecto del incremento de ventas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El incremento de ventas genera beneficios reales que se cumplen sin postergacion; lo que motiva a los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La calidad del esfuerzo se ven reflejados con claridad en los reportes confiables y seguros que emiten las jefaturas.
Nunca

Caci Nhinka
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Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Quienes dirigen las aéreas, son profesionales competentes que promueven y motivan a sus trabajadores sin discriminacién de
cargo.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El esfuerzo que representa la jornada laboral y los resultados es compensado satisfactoriamente hacia los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los beneficios econémicos que la empresa otorga lo incentiva a lograr sus metas, pues se encuentra motivado.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Persistencia en el trabajo
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Los colaboradores ante el incremento de venta amplian su jornada laboral pu8es sus compensaciones lo justifican.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Se dota de los recursos necesarios a los colaboradores para que el tiempo de jornada laboral pueda permitirles el
cumplimiento de sus metas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El cumplimiento de objetivos es una disciplina en el area, por el involucramiento de los altos mandos y las capacitaciones y la
idoneidad de las herramientas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En la ejecucion de metas el monitoreo de la jefatura es ideal, pues ante sus limitaciones ejerce participacion oportuna.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD

DIMENSION 1: EFICACIA
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Los tiempos establecidos para el cumplimiento de las metas con los ideales.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La jornada laboral establecida permite el incremento de la productividad en los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Ante la necesidad de incentivos los trabajadores incrementan su jornada laboral para satisfacer los volimenes de venta.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores son reconocidos cuando laboran mas tiempo del establecido para dar resultados como equipo.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los trabajadores que han incrementado sus ventas con el tiempo establecido perciben reconocimientos proporcionales a sus
esfuerzos.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los jefes del area monitorean el logro de metas ejecutadas en el cumplimiento de la programacion.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador en el desarrollo de sus ventas se ve afectado, el jefe de area proporciona herramientas para superarlas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores que tienen estrategias para el incremento de sus volumenes de ventas, la comparten con sus equipos.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

DIMENSION 2: EFICIENCIA

® QOO0 T oL ©

Los ingresos de los colaboradores son los deseables pues reflejan el esfuerzo realizado.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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Los altos mandos dotan de los recursos necesarios a los colaboradores y equipos de trabajo para el incremento de sus ventas.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador resulta premiado por sus altos volimenes de venta comparte sus estrategias en el area.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa transmite las estrategias de los trabajadores con mayores ventas a través de capacitaciones internas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los procesos de ventas se encuentran normadas por la empresa y las jefaturas se encargan de controlarlos con confiabilidad.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa audita el proceso de venta de los trabajadores con transparencia y objetividad.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa da reconocimientos a los trabajadores que cumplen con el proceso de venta de manera disciplinada.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Se aplica acciones correctivas mediante capacitaciones a los colaboradores para fortalecer procesos.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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Observaciones (precisar si hay
suficiencia): €S BT \UENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ A] Aplicable después de corregir [ ]  No aplicable |
9

Apellidos y nombres del juez -
validador. W ETIAY .m&ﬁ.%\!ﬁf\.g). "

Especialidad del ,
validador:...........

¥
T

Nombre y Firma del Experto Informante.

" Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
:Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

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

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



MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE VENTAS DE TRIATHLON SAC, LIMA, 2018

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Cantidad de esfuerzo
Robbin y Judge dicen: Se define la motivacion
como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza N R - Intensidad Resultados
o - Lo Determinar la relacion entre la La motivacién laboral tiene una una persona para alcanzar una meta. [...] La variable motivacion laboral se medira
¢Qué relacion tiene la motivacion i - " p p a través sus dimensiones: intensidad
" motivacion laboral y la relacion positiva con la La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo 3 ) . ’
laboral y la productividad de la L s . que sera medida a través de los .
fuerza de ventas de TRIATHLON productividad de la fuerza de productividad de la fuerza de que hace alguien. Es el elemento en que la indicadores cantidad de esfuerzo Desempefio
SAC. Lima. 20187 ventas de TRIATHLON SAC, ventas de TRIATHLON SAC, mayoria se centra cuando habla de motivacion. PR .
, Lima, ? Li 2018 Li 2018 = . . . . resultados y desempefio; la dimensién
ima, - ima, . © Sin embargo, es improbable que la intensidad direccion. que sera medida a través de . .
9 elevada conduzca a resultados favorables en el ", g : Beneficios de la organizacion
% - sus indicadores beneficios de la
© desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se o y
N : - . organizacion, calidad de esfuerzo y
8 oriente en una direccion que beneficie a la cumplimiento de metas; y la dimension Direccién Calidad d fi
= organizacion. Por tanto, tenemos que considerar P X . ’ y ) alidad de esiuerzo
[ N persistencia en el trabajo, que sera
@© tanto la cantidad del esfuerzo como su . . S
= intensidad. El esfuerzo que nos interesa esta medida a través de sus indicadores
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS ° e , d M persistencia de tiempo, cumplimiento de Cumplimiento de metas
s dirigido hacia las metas de la organizacion y que o N " N
. e objetivo y ejecucién de metas. La variable
es consistente con aquellas. Por dltimo, la P X . X
motivacién tiene una dimension de persistencia utilizara como instrumento el cuestionario i i i
; ) A de 18 preguntas cerradas con Persistencia de tiempo
es decir, por cuanto tiempo la persona sera ) PPN
o alternativas politomicas de Escala de
capaz de mantener su esfuerzo. Los individuos X . .
) Likert. Persistencia en el L -
motivados permanecen en una tarea lo trabajo Cumplimiento de objetivo
¢ Qué relacion tiene la motivacién  Determinar la relacion entre la La motivacién laboral tiene una suficiente como para alcanzar su objetivo.
laboral y la eficacia de la fuerza de motivacion laboral y la eficacia de  relacién positiva con la eficacia (Robbins & Judge, 2017, pag. 209). Eiecucion d ¢
ventas de TRIATHLON SAC, Lima, la fuerza de ventas de de la fuerza de ventas de Jecucion de metas
20187 TRIATHLON SAC, Lima, 2018.  TRIATHLON SAC, Lima, 2018.
Chiavenato
Productividad: una organizacion es productiva X
L Tiempo
cuando alcanza sus objetivos al transformar sus
insumos o entradas en resultados cada vez
mayores al costo mas bajo posible. La Eficacia
produc?lwdad es “r.]a. meglda del ldesgmpeno La variable productividad se medira a
que incluye la eficiencia y la eficacia. La . . . RS
eficiencia es el uso adecuado de los recursos través de sus dimensiones: eficacia, que L d Itad
- S ; e sera medida a través de sus indicadores ogro de resultados
o disponibles, es decir, hace hincapié en los N . . "
2 . . tiempo y logro de resultados; la dimension
> medios y los procesos. La eficacia es el L . . .
= e L eficiencia, sera medida a través de sus
o cumplimiento de metas y objetivos ™ -
i o L ) B o . =1 rfectamente definidos: en este caso lo mas indicadores recursos utilizados y control
¢ Qué relacion tiene la motivacion Determinar la relacién entre la La motivacion laboral tiene una '8 pe an los fi ’ I tados. U de procesos. La variable utilizara como
laboral y la eficiencia de la fuerza  motivacion laboral y la eficiencia  relacion positiva con la eficiencia = importante son los fines y los resultados. Una instrumento el cuestionario de 8 "
o empresa es eficaz cuando satisface con éxito las Recursos utilizados
de ventas de TRIATHLON SAC, de la fuerza de ventas de de la fuerza de ventas de presa es 0 ! reguntas cerradas con alternativas
; f f aspiraciones de sus clientes y es eficiente preg
Lima, 2018? TRIATHLON SAC, Lima, 2018.  TRIATHLON SAC, Lima, 2018. P Y s efici politomicas de Escala de Likert.
cuando lo hace con un costo bajo. Si una L
empresa mejora sus métodos y procesos tiende Eficiencia

a aumentar su eficiencia. Si supera sus metas y
objetivos eleva su eficacia. (Chiavenato,
Comportamiento organizacional, 2017)

Control de procesos

Fuente: Elaboracién propia.
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INEORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGAC!ON

I DATOS GENERALES:
Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. CO D\/L cpt) "3)
Cargo e Institucién donde labora: D jaEcroRr  JJLV
Especialidad del validador: cCcoxpudif A
Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
Titulo de la Investigacion:

Autor del Instrumento:

il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Excelente

~"'Regular = Buena

" Deficiente
Muy Buena
CRITERIOS

INDICADORES . 61-80%
00-20% 21-40% 41-60% ; :

Esta formulado con lenguaje
apropiado y especifico

Esta expresado en conductas
observables

Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia

Comprende los aspectos en cantidad
y calidad

Adecuado para valorar aspectos de
| las estrategias

1 Basado en aspectos tedricos-
| cientificos

4 Entre los indices, indicadores v las
| dimensiones

| La estrategia responde al propdsito
del diagnostico

Pri

El instrumento es funcional para el
A} propdsito de la investigacion

\ NEVENAYAYERRIARE

e
o

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
mera variable:

SUFICIENTE

-
<«
-
iems -
“item 7 -
T item s I J

La evaluacion se realiza de todos los items de la primera variable
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ey e SUFICIENTE

La evaluacidn se realiza de todos los items de la segunda variable
. -
1il. PROMEDIO DE VALORACION: / 3 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

{ \fd El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.
{ ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar v fecha:

Firma del Expérto Informante.
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CARTA DE PRESENTACION

Seﬁor(a)(ita)Dr.(a){Mg.: @@ ) % EHNPA QD@ LOTA7 / D/ /

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de la Facultad de Ciencias Empresariales Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte; requiero validar
el instrumentos con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y
con la cual optaré el grado de Bachiller enAdministracion.

El titulo nombre de mi tesis es:“MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE
VENTAS DE TRIATHLON S.A.C,, LIMA, 2018”

y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencioén, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia

en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Matriz de operacionalizacion de las variables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

i

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

w (T

CAsﬁﬁTRieoso JOSE LUIS
| DNI40105966

Atentamente.
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable1:
MOTIVACION LABORAL

Robbin y Judge dicen: Se define la motivacién como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una meta. [...]

La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien. Es el elemento en que la mayoria se
centra cuando habla de motivacién. Sin embargo, es improbable que la intensidad elevada conduzca a
resultados favorables en el desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se oriente en una direccion que
beneficie a la organizacion. Por tanto, tenemos que considerar tanto la cantidad del esfuerzo como su
intensidad. El esfuerzo que nos interesa esta dirigido hacia las metas de la organizacién y que es
consistente con aquellas. Por ultimo, la motivacién tiene una dimension de persistencia, es decir, por
cuanto tiempo la persona sera capaz de mantener su esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en

una tarea lo suficiente como para alcanzar su objetivo. (Robbins & Judge, 2017, pag. 209).
DIMENSIONES:

1. Intensidad
2. Direccion
3. Persistencia del esfuerzo

Variable 2:
PRODUCTIVIDAD

Productividad: una organizacion es productiva cuando alcanza sus objetivos al transformar sus insumos o
entradas en resultados cada vez mayores al costo mas bajo posible. La productividad es una medida del
desempefio que incluye la eficiencia y la eficacia. La eficiencia es el uso adecuado de los recursos
disponibles, es decir, hace hincapié en los medios y los procesos. La eficacia es el cumplimiento de metas
y objetivos perfectamente definidos; en este caso lo mas importante son los fines y los resultados. Una
empresa es eficaz cuando satisface con éxito las aspiraciones de sus clientes y es eficiente cuando lo
hace con un costo bajo. Si una empresa mejora sus métodos y procesos tiende a aumentar su eficiencia.
Si supera sus metas y objetivos eleva su eficacia. (Chiavenato, Comportamiento organizacional, 2017,

Pag. 10).
DIMENSIONES:
1. Eficacia

2. Eficiencia
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: Motivacion laboral

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
a. Nunca
La intensidad laboral que ejercen los b. Casi nunca
colaboradores es proporcional al salario C. Algunas veces
percibido d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Cantidad de El e§fugr;o desplegado en Ias.ventas genera b. Casinunca
esfuerzo motwamon y recompensa pertinente de los c. Algunas veces
jefes d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Ante el cumplimiento de metas se generan b. Casinunca
esfuerzos mayores que generan estimulo y c. Algunas veces
motivacion satisfactoria d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los resultados por efecto de los aceptables b. Casi nunca
Intensidad niveles de venta generan reconocimiento y c. Algunas veces
recompensas pertinentes d. Casi siempre
Resultados e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area participan activamente en la b. Casinunca
mejora de los resultados de las ventas, c. Algunas veces
motivando a sus equipos d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area comunican con claridad y b. Casinunca
confiabilidad los beneficios por efecto del c. Algunas veces
incremento de ventas d. Casi siempre
Desempefio e. Siempre
laboral a. Nunca
El incremento de ventas genera beneficios b. Casinunca
reales que se cumplen sin postergacion; lo que  c. Algunas veces
motiva a los colaboradores d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area comunican con claridad y b. Casi nunca
confiabilidad los beneficios por efecto del c. Algunas veces
incremento de ventas. d. Casi siempre
Beneficios de la e. Siempre
organizacion a. Nunca
El incremento de ventas genera beneficios b. Casi nunca
Direccion reales que se cumplen sin postergacion; lo que  c. Algunas veces
motiva a los colaboradores. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Calidad de La galidad del esfuerzo se ven reflejados con b. Casinunca
esfuerzo clarldaq en los reportes confiables y seguros c. Algunas veces
que emiten las jefaturas. d. Casi siempre
a Qinmnra
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Persistencia en
el esfuerzo

Cumplimiento
de metas

Persistencia de
tiempo

Cumplimiento
de objetivo

Ejecucion de
metas

Quienes dirigen las aéreas, son profesionales
competentes que promueven y motivan a sus
trabajadores sin discriminacion de cargo.

El esfuerzo que representa la jornada laboral y
los resultados es compensado
satisfactoriamente hacia los colaboradores.

Los beneficios econdmicos que la empresa
otorga lo incentiva a lograr sus metas, pues se
encuentra motivado.

Los colaboradores ante el incremento de venta
amplian su jornada laboral pues sus
compensaciones lo justifican.

Se dota de los recursos necesarios a los
colaboradores para que el tiempo de jornada
laboral pueda permitirles el cumplimiento de
sus metas.

El cumplimiento de objetivos es una disciplina
en el area, por el involucramiento de los altos

mandos Y las capacitaciones y la idoneidad de
las herramientas.

En la ejecucion de metas el monitoreo de la
jefatura es ideal, pues ante sus limitaciones
ejerce participacion oportuna.

POOTODAOTVDAOTODOLOTYN ODOAOTVNDOLOTVDAO T

. Nunca
. Casi nunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre
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Variable 2: Productividad

necesarios a los colaboradores y equipos de
trabajo para el incremento de sus ventas.

Algunas veces

. Casi siempre

Dimensiones indicadores items
a. Nunca
. . - b. Casinunca
Los tiempos establecidos para el cumplimiento
de las metas con los ideales. C. Algqngs veces
d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
La jornada laboral establecida permite el b. Casinunca
incremento de la productividad en los c. Algunas veces
colaboradores. d. Casi siempre
Tiempo e. Siempre
a. Nunca
Ante la necesidad de incentivos los b. Casinunca
trabajadores incrementan su jornada laboral c. Algunas veces
para satisfacer los volumenes de venta. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los colaboradores son reconocidos cuando b. Casinunca
laboran mas tiempo del establecido para dar c. Algunas veces
resultados como equipo. d. Casi siempre
Eficacia e. Siempre
. . a. Nunca
Los trabajadores que han incrementado sus b. Casi nunca
ventas con el tiempo establecido perciben )
reconocimientos proporcionales a sus C. Algu.ne.!s veces
esfuerzos. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes del area monitorean el logro de b. Casinunca
metas ejecutadas en el cumplimiento de la c. Algunas veces
programacion. d. Casi siempre
Logro de e. Siempre
resultados a. Nunca
Si un colaborador en el desarrollo de sus b. Casinunca
ventas se ve afectado, el jefe de area c. Algunas veces
proporciona herramientas para superarlas. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los colaboradores que tienen estrategias para  b. Casi nunca
el incremento de sus volumenes de ventas, la c. Algunas veces
comparten con sus equipos. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
. b. Casinunca
Los ingresos de los colaboradores son los
deseables pues reflejan el esfuerzo realizado. C. Algqngs Veces
d. Casi siempre
L Recursos e. Siempre
Eficiencia o
utilizados a. Nunca
Los altos mandos dotan de los recursos b. Casinunca
C.
d
e

Siempre
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Control de
procesos

Si un colaborador resulta premiado por sus
altos volumenes de venta comparte sus
estrategias en el area.

La empresa transmite las estrategias de los
trabajadores con mayores ventas a través de
capacitaciones internas.

Los procesos de ventas se encuentran
normadas por la empresa y las jefaturas se
encargan de controlarlos con confiabilidad.

La empresa audita el proceso de venta de los
trabajadores con transparencia y objetividad.

La empresa da reconocimientos a los
trabajadores que cumplen con el proceso de
venta de manera disciplinada.

Se aplica acciones correctivas mediante
capacitaciones a los colaboradores para
fortalecer procesos.

Nunca
Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casi nunca
.Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casinunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casi nunca
. Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
aa. Casi nunca
bb.  Algunas veces
cc.Casi siempre
dd. Siempre
ee. Nunca
ff. Casinunca
gg. Algunas veces
hh. Casi siempre
ii. Siempre

NSXE<Ccm®wrmaoDos33—xT @™

Fuente: Elaboracién propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:“MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA

FUERZA DE VENTAS DE TRIATHLON S.A.C., LIMA, 2018”

ND

i Pertinencia’ Relevancia’ Claridad® .
DIMENSIONES / items Si No Si No Si No Sugerencias

VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 1: Intensidad

OO O0OT O NDOQOTVDODPDAOTVLNDAOAOTOPRDOAOTOLIWODOAOTOINDAOAO T =

La intensidad laboral que ejercen los colaboradores es proporcional al salario percibido.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El esfuerzo desplegado en las ventas genera motivacion y recompensa pertinente de los jefes.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Ante el cumplimiento de metas, se generan esfuerzos mayores que generan estimulo y motivacion satisfactoria.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los resultados por efecto de los aceptables niveles de venta generan reconocimiento y recompensas pertinentes.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los jefes de area participan activamente en la mejora de los resultados de las ventas, motivando a sus equipos.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El desempefio laboral eficiente de los colaboradores es estimulado con bonos, recompensas u otros.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador evidencia debilidades en su desempefio es monitoreado por el jefe de area para su fortalecimiento.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Direccién

T SPQOOT D ODQOTD ®

Los jefes de area comunican con claridad y confiabilidad los beneficios por efecto del incremento de ventas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El incremento de ventas genera beneficios reales que se cumplen sin postergacion; lo que motiva a los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La calidad del esfuerzo se ven reflejados con claridad en los reportes confiables y seguros que emiten las jefaturas.
Nunca

Caci Nhinka
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Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Quienes dirigen las aéreas, son profesionales competentes que promueven y motivan a sus trabajadores sin discriminacién de
cargo.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El esfuerzo que representa la jornada laboral y los resultados es compensado satisfactoriamente hacia los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los beneficios econémicos que la empresa otorga lo incentiva a lograr sus metas, pues se encuentra motivado.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Persistencia en el trabajo

-
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Los colaboradores ante el incremento de venta amplian su jornada laboral pu8es sus compensaciones lo justifican.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Se dota de los recursos necesarios a los colaboradores para que el tiempo de jornada laboral pueda permitirles el
cumplimiento de sus metas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El cumplimiento de objetivos es una disciplina en el area, por el involucramiento de los altos mandos y las capacitaciones y la
idoneidad de las herramientas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En la ejecucion de metas el monitoreo de la jefatura es ideal, pues ante sus limitaciones ejerce participacion oportuna.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD

DIMENSION 1: EFICACIA
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Los tiempos establecidos para el cumplimiento de las metas con los ideales.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La jornada laboral establecida permite el incremento de la productividad en los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Ante la necesidad de incentivos los trabajadores incrementan su jornada laboral para satisfacer los volimenes de venta.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores son reconocidos cuando laboran mas tiempo del establecido para dar resultados como equipo.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los trabajadores que han incrementado sus ventas con el tiempo establecido perciben reconocimientos proporcionales a sus
esfuerzos.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los jefes del area monitorean el logro de metas ejecutadas en el cumplimiento de la programacion.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador en el desarrollo de sus ventas se ve afectado, el jefe de area proporciona herramientas para superarlas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores que tienen estrategias para el incremento de sus volumenes de ventas, la comparten con sus equipos.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

DIMENSION 2: EFICIENCIA

® QOO0 T oL ©

Los ingresos de los colaboradores son los deseables pues reflejan el esfuerzo realizado.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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Los altos mandos dotan de los recursos necesarios a los colaboradores y equipos de trabajo para el incremento de sus ventas.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador resulta premiado por sus altos volimenes de venta comparte sus estrategias en el area.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa transmite las estrategias de los trabajadores con mayores ventas a través de capacitaciones internas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los procesos de ventas se encuentran normadas por la empresa y las jefaturas se encargan de controlarlos con confiabilidad.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa audita el proceso de venta de los trabajadores con transparencia y objetividad.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa da reconocimientos a los trabajadores que cumplen con el proceso de venta de manera disciplinada.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Se aplica acciones correctivas mediante capacitaciones a los colaboradores para fortalecer procesos.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [++] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable |
]

Apellidos y nombres del juez
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validador: ...

Los Olivos. £ 7 deJunio del 2018

Nombre y Firma del Experto Informante.
DT . ZEONARD 0 COTAC L2 )

! Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
% Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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




MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE VENTAS DE TRIATHLON SAC, LIMA, 2018

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Cantidad de esfuerzo
Robbin y Judge dicen: Se define la motivacion
como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza N R - Intensidad Resultados
o - Lo Determinar la relacion entre la La motivacién laboral tiene una una persona para alcanzar una meta. [...] La variable motivacion laboral se medira
¢Qué relacion tiene la motivacion i - " p p a través sus dimensiones: intensidad
" motivacion laboral y la relacion positiva con la La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo 3 ) . ’
laboral y la productividad de la L s . que sera medida a través de los .
fuerza de ventas de TRIATHLON productividad de la fuerza de productividad de la fuerza de que hace alguien. Es el elemento en que la indicadores cantidad de esfuerzo Desempefio
SAC. Lima. 20187 ventas de TRIATHLON SAC, ventas de TRIATHLON SAC, mayoria se centra cuando habla de motivacion. PR .
, Lima, ? Li 2018 Li 2018 = . . . . resultados y desempefio; la dimensién
ima, - ima, . © Sin embargo, es improbable que la intensidad direccion. que sera medida a través de . .
9 elevada conduzca a resultados favorables en el ", g : Beneficios de la organizacion
% - sus indicadores beneficios de la
© desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se o y
N : - . organizacion, calidad de esfuerzo y
8 oriente en una direccion que beneficie a la cumplimiento de metas; y la dimension Direccién Calidad d fi
= organizacion. Por tanto, tenemos que considerar P X . ’ y ) alidad de esiuerzo
[ N persistencia en el trabajo, que sera
@© tanto la cantidad del esfuerzo como su . . S
= intensidad. El esfuerzo que nos interesa esta medida a través de sus indicadores
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS ° e , d M persistencia de tiempo, cumplimiento de Cumplimiento de metas
s dirigido hacia las metas de la organizacion y que o N " N
. e objetivo y ejecucién de metas. La variable
es consistente con aquellas. Por dltimo, la P X . X
motivacién tiene una dimension de persistencia utilizara como instrumento el cuestionario i i i
; ) A de 18 preguntas cerradas con Persistencia de tiempo
es decir, por cuanto tiempo la persona sera ) PPN
o alternativas politomicas de Escala de
capaz de mantener su esfuerzo. Los individuos X . .
) Likert. Persistencia en el L -
motivados permanecen en una tarea lo trabajo Cumplimiento de objetivo
¢ Qué relacion tiene la motivacién  Determinar la relacion entre la La motivacién laboral tiene una suficiente como para alcanzar su objetivo.
laboral y la eficacia de la fuerza de motivacion laboral y la eficacia de  relacién positiva con la eficacia (Robbins & Judge, 2017, pag. 209). Eiecucion d ¢
ventas de TRIATHLON SAC, Lima, la fuerza de ventas de de la fuerza de ventas de Jecucion de metas
20187 TRIATHLON SAC, Lima, 2018.  TRIATHLON SAC, Lima, 2018.
Chiavenato
Productividad: una organizacion es productiva X
L Tiempo
cuando alcanza sus objetivos al transformar sus
insumos o entradas en resultados cada vez
mayores al costo mas bajo posible. La Eficacia
produc?lwdad es “r.]a. meglda del ldesgmpeno La variable productividad se medira a
que incluye la eficiencia y la eficacia. La . . . RS
eficiencia es el uso adecuado de los recursos través de sus dimensiones: eficacia, que L d Itad
- S ; e sera medida a través de sus indicadores ogro de resultados
o disponibles, es decir, hace hincapié en los N . . "
2 . . tiempo y logro de resultados; la dimension
> medios y los procesos. La eficacia es el L . . .
= e L eficiencia, sera medida a través de sus
o cumplimiento de metas y objetivos ™ -
i o L ) B o . =1 rfectamente definidos: en este caso lo mas indicadores recursos utilizados y control
¢ Qué relacion tiene la motivacion Determinar la relacién entre la La motivacion laboral tiene una '8 pe an los fi ’ I tados. U de procesos. La variable utilizara como
laboral y la eficiencia de la fuerza  motivacion laboral y la eficiencia  relacion positiva con la eficiencia = importante son los fines y los resultados. Una instrumento el cuestionario de 8 "
o empresa es eficaz cuando satisface con éxito las Recursos utilizados
de ventas de TRIATHLON SAC, de la fuerza de ventas de de la fuerza de ventas de presa es 0 ! reguntas cerradas con alternativas
; f f aspiraciones de sus clientes y es eficiente preg
Lima, 2018? TRIATHLON SAC, Lima, 2018.  TRIATHLON SAC, Lima, 2018. P Y s efici politomicas de Escala de Likert.
cuando lo hace con un costo bajo. Si una L
empresa mejora sus métodos y procesos tiende Eficiencia

a aumentar su eficiencia. Si supera sus metas y
objetivos eleva su eficacia. (Chiavenato,
Comportamiento organizacional, 2017)

Control de procesos

Fuente: Elaboracién propia.
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I DATOS GENERALES: . N
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. ( ONTULLLA CASNULO ?E’@“—D »
1.2 Cargo e Institucién donde labora:_ ®OCE TE TR UEL B i Qﬁl\) '
1.3 Especialidad del validador: Do | SSK DO ST Un C‘E@ n
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacidn: Mﬁi@ MND o
1.5 Titulo de la Investigacién:
1.6 Autor del Instrumento:

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Muy Buena
61-80%

Esta formulada con lenguaje
apropiado y especifico

Esta expresado en conductas
observables

Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia

Comprende los aspectos en cantidad
vy calidad

Adecuado para valorar aspectos de
las estrategias

Basado en aspectos tedricos-
cientificos

Entre los indices, indicadores v las
dimensiones

La estrategia responde al propdsito
del dizgnostico

Elinstrumento es funcional para el
preposito de la investigacion

NN NN AN

=

Pertinencia de los ftems o reactivos del instrumento:
Primera variable:

L feme .
“item7 ¢ 7/
g Item 8 7/

La evaluacion se realiza de todos los items de la primera variable
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Segunda variable:

La evaluacién se realiza de todos los ftems de la segunda variable

1. PROMEDIO DE VALORACION: ‘;{,‘S %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

{ N Elinstrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.

{ ) Elinstrumento debe ser mejorado antés de ser aplicado.

Lugaryfecha:(og (()uk)M L3 - t)CO"E.g :
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CARTA DE PRESENTACION

Seffor(a)(ita)Dr.(a)/Mg. ?CC Ao O(:%‘jﬁl\ & O C,\S/i\‘ o

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de la Facultad de Ciencias Empresariales Escuela
Profesional de Administraciéon de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte; requiero validar
el instrumentos con el cual recogeré la informacidén necesaria para poder desarrollar mi investigacién y
con la cual optaré el grado de Bachiller enAdministracion.

El titulo nombre de mi tesis es:*MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE
VENTAS DE TRIATHLON S.A.C., LIMA, 2018

y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia

en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

1

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracidn me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencion que dispense g la presente.

Atentamente.
~ Jon (e

CASTHLO TRIGOSO JOSE LUIS
DNI 40105966
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable1:
MOTIVACION LABORAL

Robbin y Judge dicen: Se define la motivacién como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una meta. [...]

La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien. Es el elemento en que la mayoria se
centra cuando habla de motivacién. Sin embargo, es improbable que la intensidad elevada conduzca a
resultados favorables en el desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se oriente en una direccion que
beneficie a la organizacion. Por tanto, tenemos que considerar tanto la cantidad del esfuerzo como su
intensidad. El esfuerzo que nos interesa esta dirigido hacia las metas de la organizacién y que es
consistente con aquellas. Por ultimo, la motivacién tiene una dimension de persistencia, es decir, por
cuanto tiempo la persona sera capaz de mantener su esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en

una tarea lo suficiente como para alcanzar su objetivo. (Robbins & Judge, 2017, pag. 209).
DIMENSIONES:

1. Intensidad
2. Direccion
3. Persistencia del esfuerzo

Variable 2:
PRODUCTIVIDAD

Productividad: una organizacion es productiva cuando alcanza sus objetivos al transformar sus insumos o
entradas en resultados cada vez mayores al costo mas bajo posible. La productividad es una medida del
desempefio que incluye la eficiencia y la eficacia. La eficiencia es el uso adecuado de los recursos
disponibles, es decir, hace hincapié en los medios y los procesos. La eficacia es el cumplimiento de metas
y objetivos perfectamente definidos; en este caso lo mas importante son los fines y los resultados. Una
empresa es eficaz cuando satisface con éxito las aspiraciones de sus clientes y es eficiente cuando lo
hace con un costo bajo. Si una empresa mejora sus métodos y procesos tiende a aumentar su eficiencia.
Si supera sus metas y objetivos eleva su eficacia. (Chiavenato, Comportamiento organizacional, 2017,

Pag. 10).
DIMENSIONES:
1. Eficacia

2. Eficiencia
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: Motivacion laboral

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
a. Nunca
La intensidad laboral que ejercen los b. Casi nunca
colaboradores es proporcional al salario C. Algunas veces
percibido d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Cantidad de El e§fugr;o desplegado en Ias.ventas genera b. Casinunca
esfuerzo motwamon y recompensa pertinente de los c. Algunas veces
jefes d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Ante el cumplimiento de metas se generan b. Casinunca
esfuerzos mayores que generan estimulo y c. Algunas veces
motivacion satisfactoria d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los resultados por efecto de los aceptables b. Casi nunca
Intensidad niveles de venta generan reconocimiento y c. Algunas veces
recompensas pertinentes d. Casi siempre
Resultados e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area participan activamente en la b. Casinunca
mejora de los resultados de las ventas, c. Algunas veces
motivando a sus equipos d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area comunican con claridad y b. Casinunca
confiabilidad los beneficios por efecto del c. Algunas veces
incremento de ventas d. Casi siempre
Desempefio e. Siempre
laboral a. Nunca
El incremento de ventas genera beneficios b. Casinunca
reales que se cumplen sin postergacion; lo que  c. Algunas veces
motiva a los colaboradores d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area comunican con claridad y b. Casi nunca
confiabilidad los beneficios por efecto del c. Algunas veces
incremento de ventas. d. Casi siempre
Beneficios de la e. Siempre
organizacion a. Nunca
El incremento de ventas genera beneficios b. Casi nunca
Direccion reales que se cumplen sin postergacion; lo que  c. Algunas veces
motiva a los colaboradores. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Calidad de La galidad del esfuerzo se ven reflejados con b. Casinunca
esfuerzo clarldaq en los reportes confiables y seguros c. Algunas veces
que emiten las jefaturas. d. Casi siempre
a Qinmnra
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Persistencia en
el esfuerzo

Cumplimiento
de metas

Persistencia de
tiempo

Cumplimiento
de objetivo

Ejecucion de
metas

Quienes dirigen las aéreas, son profesionales
competentes que promueven y motivan a sus
trabajadores sin discriminacion de cargo.

El esfuerzo que representa la jornada laboral y
los resultados es compensado
satisfactoriamente hacia los colaboradores.

Los beneficios econdmicos que la empresa
otorga lo incentiva a lograr sus metas, pues se
encuentra motivado.

Los colaboradores ante el incremento de venta
amplian su jornada laboral pues sus
compensaciones lo justifican.

Se dota de los recursos necesarios a los
colaboradores para que el tiempo de jornada
laboral pueda permitirles el cumplimiento de
sus metas.

El cumplimiento de objetivos es una disciplina
en el area, por el involucramiento de los altos

mandos Y las capacitaciones y la idoneidad de
las herramientas.

En la ejecucion de metas el monitoreo de la
jefatura es ideal, pues ante sus limitaciones
ejerce participacion oportuna.

POOTODAOTVDAOTODOLOTYN ODOAOTVNDOLOTVDAO T

. Nunca
. Casi nunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre
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Variable 2: Productividad

necesarios a los colaboradores y equipos de
trabajo para el incremento de sus ventas.

Algunas veces

. Casi siempre

Dimensiones indicadores items
a. Nunca
. . - b. Casinunca
Los tiempos establecidos para el cumplimiento
de las metas con los ideales. C. Algqngs veces
d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
La jornada laboral establecida permite el b. Casinunca
incremento de la productividad en los c. Algunas veces
colaboradores. d. Casi siempre
Tiempo e. Siempre
a. Nunca
Ante la necesidad de incentivos los b. Casinunca
trabajadores incrementan su jornada laboral c. Algunas veces
para satisfacer los volumenes de venta. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los colaboradores son reconocidos cuando b. Casinunca
laboran mas tiempo del establecido para dar c. Algunas veces
resultados como equipo. d. Casi siempre
Eficacia e. Siempre
. . a. Nunca
Los trabajadores que han incrementado sus b. Casi nunca
ventas con el tiempo establecido perciben )
reconocimientos proporcionales a sus C. Algu.ne.!s veces
esfuerzos. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes del area monitorean el logro de b. Casinunca
metas ejecutadas en el cumplimiento de la c. Algunas veces
programacion. d. Casi siempre
Logro de e. Siempre
resultados a. Nunca
Si un colaborador en el desarrollo de sus b. Casinunca
ventas se ve afectado, el jefe de area c. Algunas veces
proporciona herramientas para superarlas. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los colaboradores que tienen estrategias para  b. Casi nunca
el incremento de sus volumenes de ventas, la c. Algunas veces
comparten con sus equipos. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
. b. Casinunca
Los ingresos de los colaboradores son los
deseables pues reflejan el esfuerzo realizado. C. Algqngs Veces
d. Casi siempre
L Recursos e. Siempre
Eficiencia o
utilizados a. Nunca
Los altos mandos dotan de los recursos b. Casinunca
C.
d
e

Siempre
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Control de
procesos

Si un colaborador resulta premiado por sus
altos volumenes de venta comparte sus
estrategias en el area.

La empresa transmite las estrategias de los
trabajadores con mayores ventas a través de
capacitaciones internas.

Los procesos de ventas se encuentran
normadas por la empresa y las jefaturas se
encargan de controlarlos con confiabilidad.

La empresa audita el proceso de venta de los
trabajadores con transparencia y objetividad.

La empresa da reconocimientos a los
trabajadores que cumplen con el proceso de
venta de manera disciplinada.

Se aplica acciones correctivas mediante
capacitaciones a los colaboradores para
fortalecer procesos.

Nunca
Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casi nunca
.Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casinunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casi nunca
. Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
aa. Casi nunca
bb.  Algunas veces
cc.Casi siempre
dd. Siempre
ee. Nunca
ff. Casinunca
gg. Algunas veces
hh. Casi siempre
ii. Siempre

NSXE<Ccm®wrmaoDos33—xT @™

Fuente: Elaboracién propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:“MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA

FUERZA DE VENTAS DE TRIATHLON S.A.C., LIMA, 2018”

ND

i Pertinencia’ Relevancia’ Claridad® .
DIMENSIONES / items Si No Si No Si No Sugerencias

VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 1: Intensidad

OO O0OT O NDOQOTVDODPDAOTVLNDAOAOTOPRDOAOTOLIWODOAOTOINDAOAO T =

La intensidad laboral que ejercen los colaboradores es proporcional al salario percibido.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El esfuerzo desplegado en las ventas genera motivacion y recompensa pertinente de los jefes.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Ante el cumplimiento de metas, se generan esfuerzos mayores que generan estimulo y motivacion satisfactoria.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los resultados por efecto de los aceptables niveles de venta generan reconocimiento y recompensas pertinentes.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los jefes de area participan activamente en la mejora de los resultados de las ventas, motivando a sus equipos.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El desempefio laboral eficiente de los colaboradores es estimulado con bonos, recompensas u otros.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador evidencia debilidades en su desempefio es monitoreado por el jefe de area para su fortalecimiento.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Direccién

T SPQOOT D ODQOTD ®

Los jefes de area comunican con claridad y confiabilidad los beneficios por efecto del incremento de ventas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El incremento de ventas genera beneficios reales que se cumplen sin postergacion; lo que motiva a los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La calidad del esfuerzo se ven reflejados con claridad en los reportes confiables y seguros que emiten las jefaturas.
Nunca

Caci Nhinka
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Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Quienes dirigen las aéreas, son profesionales competentes que promueven y motivan a sus trabajadores sin discriminacién de
cargo.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El esfuerzo que representa la jornada laboral y los resultados es compensado satisfactoriamente hacia los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los beneficios econémicos que la empresa otorga lo incentiva a lograr sus metas, pues se encuentra motivado.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Persistencia en el trabajo

-
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Los colaboradores ante el incremento de venta amplian su jornada laboral pu8es sus compensaciones lo justifican.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Se dota de los recursos necesarios a los colaboradores para que el tiempo de jornada laboral pueda permitirles el
cumplimiento de sus metas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El cumplimiento de objetivos es una disciplina en el area, por el involucramiento de los altos mandos y las capacitaciones y la
idoneidad de las herramientas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En la ejecucion de metas el monitoreo de la jefatura es ideal, pues ante sus limitaciones ejerce participacion oportuna.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD

DIMENSION 1: EFICACIA
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Los tiempos establecidos para el cumplimiento de las metas con los ideales.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La jornada laboral establecida permite el incremento de la productividad en los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Ante la necesidad de incentivos los trabajadores incrementan su jornada laboral para satisfacer los volimenes de venta.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores son reconocidos cuando laboran mas tiempo del establecido para dar resultados como equipo.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los trabajadores que han incrementado sus ventas con el tiempo establecido perciben reconocimientos proporcionales a sus
esfuerzos.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los jefes del area monitorean el logro de metas ejecutadas en el cumplimiento de la programacion.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador en el desarrollo de sus ventas se ve afectado, el jefe de area proporciona herramientas para superarlas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores que tienen estrategias para el incremento de sus volumenes de ventas, la comparten con sus equipos.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

DIMENSION 2: EFICIENCIA

® QOO0 T oL ©

Los ingresos de los colaboradores son los deseables pues reflejan el esfuerzo realizado.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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Los altos mandos dotan de los recursos necesarios a los colaboradores y equipos de trabajo para el incremento de sus ventas.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador resulta premiado por sus altos volimenes de venta comparte sus estrategias en el area.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa transmite las estrategias de los trabajadores con mayores ventas a través de capacitaciones internas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los procesos de ventas se encuentran normadas por la empresa y las jefaturas se encargan de controlarlos con confiabilidad.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa audita el proceso de venta de los trabajadores con transparencia y objetividad.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa da reconocimientos a los trabajadores que cumplen con el proceso de venta de manera disciplinada.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Se aplica acciones correctivas mediante capacitaciones a los colaboradores para fortalecer procesos.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Ny



MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE VENTAS DE TRIATHLON SAC, LIMA, 2018

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Cantidad de esfuerzo
Robbin y Judge dicen: Se define la motivacion
como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza N R - Intensidad Resultados
o - Lo Determinar la relacion entre la La motivacién laboral tiene una una persona para alcanzar una meta. [...] La variable motivacion laboral se medira
¢Qué relacion tiene la motivacion i - " p p a través sus dimensiones: intensidad
" motivacion laboral y la relacion positiva con la La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo 3 ) . ’
laboral y la productividad de la L s . que sera medida a través de los .
fuerza de ventas de TRIATHLON productividad de la fuerza de productividad de la fuerza de que hace alguien. Es el elemento en que la indicadores cantidad de esfuerzo Desempefio
SAC. Lima. 20187 ventas de TRIATHLON SAC, ventas de TRIATHLON SAC, mayoria se centra cuando habla de motivacion. PR .
, Lima, ? Li 2018 Li 2018 = . . . . resultados y desempefio; la dimensién
ima, - ima, . © Sin embargo, es improbable que la intensidad direccion. que sera medida a través de . .
9 elevada conduzca a resultados favorables en el ", g : Beneficios de la organizacion
% - sus indicadores beneficios de la
© desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se o y
N : - . organizacion, calidad de esfuerzo y
8 oriente en una direccion que beneficie a la cumplimiento de metas; y la dimension Direccién Calidad d fi
= organizacion. Por tanto, tenemos que considerar P X . ’ y ) alidad de esiuerzo
[ N persistencia en el trabajo, que sera
@© tanto la cantidad del esfuerzo como su . . S
= intensidad. El esfuerzo que nos interesa esta medida a través de sus indicadores
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS ° e , d M persistencia de tiempo, cumplimiento de Cumplimiento de metas
s dirigido hacia las metas de la organizacion y que o N " N
. e objetivo y ejecucién de metas. La variable
es consistente con aquellas. Por dltimo, la P X . X
motivacién tiene una dimension de persistencia utilizara como instrumento el cuestionario i i i
; ) A de 18 preguntas cerradas con Persistencia de tiempo
es decir, por cuanto tiempo la persona sera ) PPN
o alternativas politomicas de Escala de
capaz de mantener su esfuerzo. Los individuos X . .
) Likert. Persistencia en el L -
motivados permanecen en una tarea lo trabajo Cumplimiento de objetivo
¢ Qué relacion tiene la motivacién  Determinar la relacion entre la La motivacién laboral tiene una suficiente como para alcanzar su objetivo.
laboral y la eficacia de la fuerza de motivacion laboral y la eficacia de  relacién positiva con la eficacia (Robbins & Judge, 2017, pag. 209). Eiecucion d ¢
ventas de TRIATHLON SAC, Lima, la fuerza de ventas de de la fuerza de ventas de Jecucion de metas
20187 TRIATHLON SAC, Lima, 2018.  TRIATHLON SAC, Lima, 2018.
Chiavenato
Productividad: una organizacion es productiva X
L Tiempo
cuando alcanza sus objetivos al transformar sus
insumos o entradas en resultados cada vez
mayores al costo mas bajo posible. La Eficacia
produc?lwdad es “r.]a. meglda del ldesgmpeno La variable productividad se medira a
que incluye la eficiencia y la eficacia. La . . . RS
eficiencia es el uso adecuado de los recursos través de sus dimensiones: eficacia, que L d Itad
- S ; e sera medida a través de sus indicadores ogro de resultados
o disponibles, es decir, hace hincapié en los N . . "
2 . . tiempo y logro de resultados; la dimension
> medios y los procesos. La eficacia es el L . . .
= e L eficiencia, sera medida a través de sus
o cumplimiento de metas y objetivos ™ -
i o L ) B o . =1 rfectamente definidos: en este caso lo mas indicadores recursos utilizados y control
¢ Qué relacion tiene la motivacion Determinar la relacién entre la La motivacion laboral tiene una '8 pe an los fi ’ I tados. U de procesos. La variable utilizara como
laboral y la eficiencia de la fuerza  motivacion laboral y la eficiencia  relacion positiva con la eficiencia = importante son los fines y los resultados. Una instrumento el cuestionario de 8 "
o empresa es eficaz cuando satisface con éxito las Recursos utilizados
de ventas de TRIATHLON SAC, de la fuerza de ventas de de la fuerza de ventas de presa es 0 ! reguntas cerradas con alternativas
; f f aspiraciones de sus clientes y es eficiente preg
Lima, 2018? TRIATHLON SAC, Lima, 2018.  TRIATHLON SAC, Lima, 2018. P Y s efici politomicas de Escala de Likert.
cuando lo hace con un costo bajo. Si una L
empresa mejora sus métodos y procesos tiende Eficiencia

a aumentar su eficiencia. Si supera sus metas y
objetivos eleva su eficacia. (Chiavenato,
Comportamiento organizacional, 2017)

Control de procesos

Fuente: Elaboracién propia.
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CARTA DE PRESENTACION

s S Macille: Goenzaz, Toud Alfecda .

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de la Facultad de Ciencias Empresariales Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte; requiero validar
el instrumentos con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y
con la cual optaré el grado de Bachiller enAdministracién.

El titulo nombre de mi tesis es:‘MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE
VENTAS DE TRIATHLON S.A.C., LIMA, 2018”

y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia
en temas educativos y/o investigacion educativa.

“

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de ios instrumentos.

I

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

VR

Atentamente. | .
e ey ANABY LE
\_,I:/

CASTILLO TRIGOSO JOSE LUIS

DNI 40105966




h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable1:
MOTIVACION LABORAL

Robbin y Judge dicen: Se define la motivacién como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una meta. [...]

La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien. Es el elemento en que la mayoria se
centra cuando habla de motivacién. Sin embargo, es improbable que la intensidad elevada conduzca a
resultados favorables en el desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se oriente en una direccion que
beneficie a la organizacion. Por tanto, tenemos que considerar tanto la cantidad del esfuerzo como su
intensidad. El esfuerzo que nos interesa esta dirigido hacia las metas de la organizacién y que es
consistente con aquellas. Por ultimo, la motivacién tiene una dimension de persistencia, es decir, por
cuanto tiempo la persona sera capaz de mantener su esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en

una tarea lo suficiente como para alcanzar su objetivo. (Robbins & Judge, 2017, pag. 209).
DIMENSIONES:

1. Intensidad
2. Direccion
3. Persistencia del esfuerzo

Variable 2:
PRODUCTIVIDAD

Productividad: una organizacion es productiva cuando alcanza sus objetivos al transformar sus insumos o
entradas en resultados cada vez mayores al costo mas bajo posible. La productividad es una medida del
desempefio que incluye la eficiencia y la eficacia. La eficiencia es el uso adecuado de los recursos
disponibles, es decir, hace hincapié en los medios y los procesos. La eficacia es el cumplimiento de metas
y objetivos perfectamente definidos; en este caso lo mas importante son los fines y los resultados. Una
empresa es eficaz cuando satisface con éxito las aspiraciones de sus clientes y es eficiente cuando lo
hace con un costo bajo. Si una empresa mejora sus métodos y procesos tiende a aumentar su eficiencia.
Si supera sus metas y objetivos eleva su eficacia. (Chiavenato, Comportamiento organizacional, 2017,

Pag. 10).
DIMENSIONES:
1. Eficacia

2. Eficiencia
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: Motivacion laboral

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
a. Nunca
La intensidad laboral que ejercen los b. Casi nunca
colaboradores es proporcional al salario C. Algunas veces
percibido d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Cantidad de El e§fugr;o desplegado en Ias.ventas genera b. Casinunca
esfuerzo motwamon y recompensa pertinente de los c. Algunas veces
jefes d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Ante el cumplimiento de metas se generan b. Casinunca
esfuerzos mayores que generan estimulo y c. Algunas veces
motivacion satisfactoria d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los resultados por efecto de los aceptables b. Casi nunca
Intensidad niveles de venta generan reconocimiento y c. Algunas veces
recompensas pertinentes d. Casi siempre
Resultados e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area participan activamente en la b. Casinunca
mejora de los resultados de las ventas, c. Algunas veces
motivando a sus equipos d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area comunican con claridad y b. Casinunca
confiabilidad los beneficios por efecto del c. Algunas veces
incremento de ventas d. Casi siempre
Desempefio e. Siempre
laboral a. Nunca
El incremento de ventas genera beneficios b. Casinunca
reales que se cumplen sin postergacion; lo que  c. Algunas veces
motiva a los colaboradores d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes de area comunican con claridad y b. Casi nunca
confiabilidad los beneficios por efecto del c. Algunas veces
incremento de ventas. d. Casi siempre
Beneficios de la e. Siempre
organizacion a. Nunca
El incremento de ventas genera beneficios b. Casi nunca
Direccion reales que se cumplen sin postergacion; lo que  c. Algunas veces
motiva a los colaboradores. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Calidad de La galidad del esfuerzo se ven reflejados con b. Casinunca
esfuerzo clarldaq en los reportes confiables y seguros c. Algunas veces
que emiten las jefaturas. d. Casi siempre
a Qinmnra
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Persistencia en
el esfuerzo

Cumplimiento
de metas

Persistencia de
tiempo

Cumplimiento
de objetivo

Ejecucion de
metas

Quienes dirigen las aéreas, son profesionales
competentes que promueven y motivan a sus
trabajadores sin discriminacion de cargo.

El esfuerzo que representa la jornada laboral y
los resultados es compensado
satisfactoriamente hacia los colaboradores.

Los beneficios econdmicos que la empresa
otorga lo incentiva a lograr sus metas, pues se
encuentra motivado.

Los colaboradores ante el incremento de venta
amplian su jornada laboral pues sus
compensaciones lo justifican.

Se dota de los recursos necesarios a los
colaboradores para que el tiempo de jornada
laboral pueda permitirles el cumplimiento de
sus metas.

El cumplimiento de objetivos es una disciplina
en el area, por el involucramiento de los altos

mandos Y las capacitaciones y la idoneidad de
las herramientas.

En la ejecucion de metas el monitoreo de la
jefatura es ideal, pues ante sus limitaciones
ejerce participacion oportuna.

POOTODAOTVDAOTODOLOTYN ODOAOTVNDOLOTVDAO T

. Nunca
. Casi nunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casinunca

Algunas veces

. Casi siempre
. Siempre
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Variable 2: Productividad

necesarios a los colaboradores y equipos de
trabajo para el incremento de sus ventas.

Algunas veces

. Casi siempre

Dimensiones indicadores items
a. Nunca
. . - b. Casinunca
Los tiempos establecidos para el cumplimiento
de las metas con los ideales. C. Algqngs veces
d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
La jornada laboral establecida permite el b. Casinunca
incremento de la productividad en los c. Algunas veces
colaboradores. d. Casi siempre
Tiempo e. Siempre
a. Nunca
Ante la necesidad de incentivos los b. Casinunca
trabajadores incrementan su jornada laboral c. Algunas veces
para satisfacer los volumenes de venta. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los colaboradores son reconocidos cuando b. Casinunca
laboran mas tiempo del establecido para dar c. Algunas veces
resultados como equipo. d. Casi siempre
Eficacia e. Siempre
. . a. Nunca
Los trabajadores que han incrementado sus b. Casi nunca
ventas con el tiempo establecido perciben )
reconocimientos proporcionales a sus C. Algu.ne.!s veces
esfuerzos. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los jefes del area monitorean el logro de b. Casinunca
metas ejecutadas en el cumplimiento de la c. Algunas veces
programacion. d. Casi siempre
Logro de e. Siempre
resultados a. Nunca
Si un colaborador en el desarrollo de sus b. Casinunca
ventas se ve afectado, el jefe de area c. Algunas veces
proporciona herramientas para superarlas. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
Los colaboradores que tienen estrategias para  b. Casi nunca
el incremento de sus volumenes de ventas, la c. Algunas veces
comparten con sus equipos. d. Casi siempre
e. Siempre
a. Nunca
. b. Casinunca
Los ingresos de los colaboradores son los
deseables pues reflejan el esfuerzo realizado. C. Algqngs Veces
d. Casi siempre
L Recursos e. Siempre
Eficiencia o
utilizados a. Nunca
Los altos mandos dotan de los recursos b. Casinunca
C.
d
e

Siempre
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Control de
procesos

Si un colaborador resulta premiado por sus
altos volumenes de venta comparte sus
estrategias en el area.

La empresa transmite las estrategias de los
trabajadores con mayores ventas a través de
capacitaciones internas.

Los procesos de ventas se encuentran
normadas por la empresa y las jefaturas se
encargan de controlarlos con confiabilidad.

La empresa audita el proceso de venta de los
trabajadores con transparencia y objetividad.

La empresa da reconocimientos a los
trabajadores que cumplen con el proceso de
venta de manera disciplinada.

Se aplica acciones correctivas mediante
capacitaciones a los colaboradores para
fortalecer procesos.

Nunca
Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casi nunca
.Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casinunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
Casi nunca
. Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca
aa. Casi nunca
bb.  Algunas veces
cc.Casi siempre
dd. Siempre
ee. Nunca
ff. Casinunca
gg. Algunas veces
hh. Casi siempre
ii. Siempre

NSXE<Ccm®wrmaoDos33—xT @™

Fuente: Elaboracién propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:“MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA

FUERZA DE VENTAS DE TRIATHLON S.A.C., LIMA, 2018”

ND

i Pertinencia’ Relevancia’ Claridad® .
DIMENSIONES / items Si No Si No Si No Sugerencias

VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

DIMENSION 1: Intensidad

OO O0OT O NDOQOTVDODPDAOTVLNDAOAOTOPRDOAOTOLIWODOAOTOINDAOAO T =

La intensidad laboral que ejercen los colaboradores es proporcional al salario percibido.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El esfuerzo desplegado en las ventas genera motivacion y recompensa pertinente de los jefes.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Ante el cumplimiento de metas, se generan esfuerzos mayores que generan estimulo y motivacion satisfactoria.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los resultados por efecto de los aceptables niveles de venta generan reconocimiento y recompensas pertinentes.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los jefes de area participan activamente en la mejora de los resultados de las ventas, motivando a sus equipos.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El desempefio laboral eficiente de los colaboradores es estimulado con bonos, recompensas u otros.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador evidencia debilidades en su desempefio es monitoreado por el jefe de area para su fortalecimiento.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Direccién

T SPQOOT D ODQOTD ®

Los jefes de area comunican con claridad y confiabilidad los beneficios por efecto del incremento de ventas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El incremento de ventas genera beneficios reales que se cumplen sin postergacion; lo que motiva a los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La calidad del esfuerzo se ven reflejados con claridad en los reportes confiables y seguros que emiten las jefaturas.
Nunca

Caci Nhinka
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Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Quienes dirigen las aéreas, son profesionales competentes que promueven y motivan a sus trabajadores sin discriminacién de
cargo.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El esfuerzo que representa la jornada laboral y los resultados es compensado satisfactoriamente hacia los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los beneficios econémicos que la empresa otorga lo incentiva a lograr sus metas, pues se encuentra motivado.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Persistencia en el trabajo
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Los colaboradores ante el incremento de venta amplian su jornada laboral pu8es sus compensaciones lo justifican.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Se dota de los recursos necesarios a los colaboradores para que el tiempo de jornada laboral pueda permitirles el
cumplimiento de sus metas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El cumplimiento de objetivos es una disciplina en el area, por el involucramiento de los altos mandos y las capacitaciones y la
idoneidad de las herramientas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En la ejecucion de metas el monitoreo de la jefatura es ideal, pues ante sus limitaciones ejerce participacion oportuna.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD

DIMENSION 1: EFICACIA
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Los tiempos establecidos para el cumplimiento de las metas con los ideales.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La jornada laboral establecida permite el incremento de la productividad en los colaboradores.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Ante la necesidad de incentivos los trabajadores incrementan su jornada laboral para satisfacer los volimenes de venta.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores son reconocidos cuando laboran mas tiempo del establecido para dar resultados como equipo.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los trabajadores que han incrementado sus ventas con el tiempo establecido perciben reconocimientos proporcionales a sus
esfuerzos.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los jefes del area monitorean el logro de metas ejecutadas en el cumplimiento de la programacion.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador en el desarrollo de sus ventas se ve afectado, el jefe de area proporciona herramientas para superarlas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores que tienen estrategias para el incremento de sus volumenes de ventas, la comparten con sus equipos.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

DIMENSION 2: EFICIENCIA

® QOO0 T oL ©

Los ingresos de los colaboradores son los deseables pues reflejan el esfuerzo realizado.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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Los altos mandos dotan de los recursos necesarios a los colaboradores y equipos de trabajo para el incremento de sus ventas.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador resulta premiado por sus altos volimenes de venta comparte sus estrategias en el area.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa transmite las estrategias de los trabajadores con mayores ventas a través de capacitaciones internas.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los procesos de ventas se encuentran normadas por la empresa y las jefaturas se encargan de controlarlos con confiabilidad.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa audita el proceso de venta de los trabajadores con transparencia y objetividad.
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa da reconocimientos a los trabajadores que cumplen con el proceso de venta de manera disciplinada.

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Se aplica acciones correctivas mediante capacitaciones a los colaboradores para fortalecer procesos.

Nunca

Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE VENTAS DE TRIATHLON SAC, LIMA, 2018

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Cantidad de esfuerzo
Robbin y Judge dicen: Se define la motivacion
como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza N R - Intensidad Resultados
o - Lo Determinar la relacion entre la La motivacién laboral tiene una una persona para alcanzar una meta. [...] La variable motivacion laboral se medira
¢Qué relacion tiene la motivacion i - " p p a través sus dimensiones: intensidad
" motivacion laboral y la relacion positiva con la La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo 3 ) . ’
laboral y la productividad de la L s . que sera medida a través de los .
fuerza de ventas de TRIATHLON productividad de la fuerza de productividad de la fuerza de que hace alguien. Es el elemento en que la indicadores cantidad de esfuerzo Desempefio
SAC. Lima. 20187 ventas de TRIATHLON SAC, ventas de TRIATHLON SAC, mayoria se centra cuando habla de motivacion. PR .
, Lima, ? Li 2018 Li 2018 = . . . . resultados y desempefio; la dimensién
ima, - ima, . © Sin embargo, es improbable que la intensidad direccion. que sera medida a través de . .
9 elevada conduzca a resultados favorables en el ", g : Beneficios de la organizacion
% - sus indicadores beneficios de la
© desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se o y
N : - . organizacion, calidad de esfuerzo y
8 oriente en una direccion que beneficie a la cumplimiento de metas; y la dimension Direccién Calidad d fi
= organizacion. Por tanto, tenemos que considerar P X . ’ y ) alidad de esiuerzo
[ N persistencia en el trabajo, que sera
@© tanto la cantidad del esfuerzo como su . . S
= intensidad. El esfuerzo que nos interesa esta medida a través de sus indicadores
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS ° e , d M persistencia de tiempo, cumplimiento de Cumplimiento de metas
s dirigido hacia las metas de la organizacion y que o N " N
. e objetivo y ejecucién de metas. La variable
es consistente con aquellas. Por dltimo, la P X . X
motivacién tiene una dimension de persistencia utilizara como instrumento el cuestionario i i i
; ) A de 18 preguntas cerradas con Persistencia de tiempo
es decir, por cuanto tiempo la persona sera ) PPN
o alternativas politomicas de Escala de
capaz de mantener su esfuerzo. Los individuos X . .
) Likert. Persistencia en el L -
motivados permanecen en una tarea lo trabajo Cumplimiento de objetivo
¢ Qué relacion tiene la motivacién  Determinar la relacion entre la La motivacién laboral tiene una suficiente como para alcanzar su objetivo.
laboral y la eficacia de la fuerza de motivacion laboral y la eficacia de  relacién positiva con la eficacia (Robbins & Judge, 2017, pag. 209). Eiecucion d ¢
ventas de TRIATHLON SAC, Lima, la fuerza de ventas de de la fuerza de ventas de Jecucion de metas
20187 TRIATHLON SAC, Lima, 2018.  TRIATHLON SAC, Lima, 2018.
Chiavenato
Productividad: una organizacion es productiva X
L Tiempo
cuando alcanza sus objetivos al transformar sus
insumos o entradas en resultados cada vez
mayores al costo mas bajo posible. La Eficacia
produc?lwdad es “r.]a. meglda del ldesgmpeno La variable productividad se medira a
que incluye la eficiencia y la eficacia. La . . . RS
eficiencia es el uso adecuado de los recursos través de sus dimensiones: eficacia, que L d Itad
- S ; e sera medida a través de sus indicadores ogro de resultados
o disponibles, es decir, hace hincapié en los N . . "
2 . . tiempo y logro de resultados; la dimension
> medios y los procesos. La eficacia es el L . . .
= e L eficiencia, sera medida a través de sus
o cumplimiento de metas y objetivos ™ -
i o L ) B o . =1 rfectamente definidos: en este caso lo mas indicadores recursos utilizados y control
¢ Qué relacion tiene la motivacion Determinar la relacién entre la La motivacion laboral tiene una '8 pe an los fi ’ I tados. U de procesos. La variable utilizara como
laboral y la eficiencia de la fuerza  motivacion laboral y la eficiencia  relacion positiva con la eficiencia = importante son los fines y los resultados. Una instrumento el cuestionario de 8 "
o empresa es eficaz cuando satisface con éxito las Recursos utilizados
de ventas de TRIATHLON SAC, de la fuerza de ventas de de la fuerza de ventas de presa es 0 ! reguntas cerradas con alternativas
; f f aspiraciones de sus clientes y es eficiente preg
Lima, 2018? TRIATHLON SAC, Lima, 2018.  TRIATHLON SAC, Lima, 2018. P Y s efici politomicas de Escala de Likert.
cuando lo hace con un costo bajo. Si una L
empresa mejora sus métodos y procesos tiende Eficiencia

a aumentar su eficiencia. Si supera sus metas y
objetivos eleva su eficacia. (Chiavenato,
Comportamiento organizacional, 2017)

Control de procesos

Fuente: Elaboracién propia.
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