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Resumen
La investigacion titulada “Motivacion y productividad en los trabajadores del Parque de las
Leyendas, Lima 2019, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion y la
productividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019. La poblacion estuvo
conformada por 134 trabajadores del Parque de Las Leyendas, la muestra estuvo conformada
por 100 trabajadores del Parque de Las Leyendas.

El tipo de investigacion fue basica descriptiva, correlacional-causal de disefio no
experimental, de corte transversal. Para el recojo de la informacion se emple6 la técnica de la
encuesta mediante un cuestionario de 52 preguntas con respuestas escala de Lickert, las cuales
brindaron informacion importante acerca de las variables en estudio en las dimensiones que la
conforman, posteriormente se tabularon y se presentaron en tablas y graficos para ser
interpretados.

Finalmente, esta investigacion llega a la conclusion que existe una relacién entre la

variable motivacion y la variable productividad, presentando una correlacion positiva fuerte.

Palabras clave: Motivaciones, Productividad, trabajadores, Parque de Las Leyendas



Abstract
The research entitled "Motivation and productivity in the workers of the Parque de las Leyendas,
Lima 2019", whose objective was the relationship between motivation and productivity of the
Logistics area of the Parque de las Leyendas, Lima 2019. The population was made up of 134
workers from the Parque de Las Leyendas, the sample was also confirmed by the 100 workers
of the Parque de Las Leyendas.

The type of research was descriptive basic, correlational-causal, non-experimental
design, cross-sectional. For more information about the variables in the study of questions and
answers, click here for more information. Tables and graphics to be interpreted.

Finally, this investigation comes to the conclusion that there is a relationship between

the motivation variable and the productivity variable, presenting a strong positive correlation.

Keywords: Motivations, Productivity, workers, Parque de Las Leyendas.



I. Introduccién

La motivacién de los empleados en una organizacion es el punto de partida para que esta
ultima pueda obtener resultados 6ptimos. De acuerdo a Sarries y Casares (2008), el proceso
de motivacion de los trabajadores siempre es complicado (p. 74), y es un sentimiento que no
solamente lo experimentan los empleados de los niveles inferiores sino también los directivos
de la organizacion, en el caso de estos Ultimos el grado de motivacion podria ser mucho mas
elevados por el nivel de objetivos que se plantean. Por lo tanto, el problema de la motivacién
es un tema que afecta a la totalidad de la organizacion, sin hacer distincion de niveles
organizacionales. Su importancia radica precisamente porque mejora las condiciones
generales del trabajador para la productividad en una empresa, la cual puede ser medida de
diferentes modos, de cualquier forma cualquier intento de medicidn se va dirigir la eficiencia
del trabajo realizado por el trabajador. Teniendo en cuenta que la productividad de acuerdo
a Lopez (2013), es la manera que las personas naturales y juridicas (empresas) obtengan
rentabilidad mediante el uso eficiente de sus recursos, cuya particularidad es que sea

sostenible (p. 11).

Realidad problemaética. En el Parque de las Leyendas, se ha podido apreciar algunas
falencias en los trabajadores del nivel operativo, lo que ha perjudicado su rendimiento no
Ilegando a cumplir actividades y metas diarias. De acuerdo a lo observado los trabajadores
del parque de las leyendas se siente desmotivado como efecto del liderazgo inapropiado
aplicado por los jefes, la limitacion de materiales de trabajo e incluso a las relaciones entre
los mismos trabajadores. Como consecuencia de ello la motivacion intrinseca de los
trabajadores se ha visto mermada en cuanto al poco entusiasmo que muestran en sus labores,
la baja coordinacién y deficiente trabajo en equipo, al parecer no muestran satisfaccion por
la labor que realizan, méas bien ejecutan sus tareas de manera obligatoria, sin esforzarse por
el cumplimiento de las metas organizacionales. Acerca del tema de la motivacion extrinseca,
se puede observar que los trabajadores perciben que las condiciones laborales que les ofrecen
no son las mas adecuadas, sienten que la remuneracion percibida no cubre sus expectativas
y finalmente el liderazgo en las areas es deficiente. Del mismo modo, también se ha
identificado un bajo nivel de productividad de los trabajadores, como efecto de un ambiente
laboral inadecuado, ellos perciben que su remuneracion no compensa con el esfuerzo que

realizan, tampoco reciben ninguna capacitacion u otro tipo bonificacion extra. Por lo tanto,



el rendimiento de los trabadores del parque de las leyendas es deficiente, evadiendo su

compromiso con la organizacion.

En cuanto a los estudios realizados referidos al tema se han considerado
investigaciones de orden nacional e internacional. En lo que respecta a investigaciones
nacionales, se cita a Rojas (2017), en su tesis redactada acerca la productividad de los
operarios de una empresa constructora y el efecto que produce en ellos la motivacion. Para
ello empled la metodologia de tipo descriptivo y de disefio correlacional. En cuanto a los
resultados presentados se tiene que: El 47.7% de los trabajadores estd de acuerdo con la
motivacion intrinseca. EI 68.3% de los trabajadores esta muy de acuerdo con las condiciones
de trabajo y bienestar. EI 45% esta de acuerdo con el ambiente de trabajo de la empresa. El
37% esta de acuerdo con la cultura organizacional de la empresa. El 51.7% esta muy de
acuerdo con la productividad actual de la empresa. En cuanto a las conclusiones se registrd
la relacion entre ambas variables de estudio y se constituye en un factor de mejora en la
empresa. La motivacion intrinseca es un factor de mejora de la productividad de la empresa.
Finalmente concluye que los factores internos de motivacion mejoran el rendimiento de los

operarios de la empresa.

Zavaleta (2017), presentd una investigacion realizada en los trabajadores de una
comisaria en Chimbote para relacionar la motivacion del personal policial y su productividad
en su dependencia. Empleando como metodologia la descriptiva, correlacional y de corte
transversal. Se reporté como resultado que la remuneracion como factor de motivacion tiene
un nivel bajo en el 22%. La capacitacién como factor de motivacion tiene un valor de 24%
en el nivel medio. EI ambiente laboral como factor de motivacion tiene 16% en el nivel
medio. Las conclusiones obtenidas por el investigador fueron los siguientes: no se encontrd
relacion entre las variables mencionadas en el estudio sobre el personal policial. Por otro lado
se identificd una relacion de nivel medio entre la variable motivacion y las dimensiones de

la variable dependiente.

Marin y Placencia (2017), efectuaron un estudio en una organizacién privada de salud
presentaron para analizar la motivacion de los trabajadores y determinar si tiene relacion con
la satisfaccion de los mismos. Dicho estudio fue descriptivo, correlacional, asi también fue
transeccional. Los registran que el 46.3% de los trabadores se encuentra motivado de acuerdo

a los factores extrinsecos, teniendo en cuenta que los factores de menor promedio fueron la



relacién con los jefes y entre los comparieros de trabajo. En cuanto a los factores intrinsecos
se tiene que los trabajadores lo califican en el 57.4% como de nivel medio, haciendo énfasis
en factores como el estimulo positivo y responsabilidad. En cuanto a la satisfaccion laboral
el 56.6% se encuentra medianamente satisfecho. Concluyendo que existe un nivel de

asociacion entre la motivacion y la satisfaccion de los trabajadores en el trabajo.

Pizarro (2017), presentd un articulo cientifico relacionado a la motivacion en una
institucion privada para determinar la relacion que se presenta con la productividad de los
empleados de la empresa. Esta investigacion fue cuantitativa, de nivel descriptiva
correlacional y transeccional. El autor menciona que el 58% de los trabajadores afirma que
su nivel de eficiencia es regular. EI 88% de los trabajadores afirma que su nivel de eficacia
es regular. En la conclusion el autor manifestd que encontro relacion entre ambas variables
de estudio, cuyo resultado de acuerdo a la Rho de Spearman fue de 0.618, con ello muestra
que la relacién existente y el nivel de correlacion fue moderada. También muestra la relacion
entre la variable principal y la eficacia en los trabajadores del area de estudio, registrando
como rho de Spearman de 0.556, de correlacion moderada. Por Gltimo, muestra la asociacion
con la eficiencia de los trabajadores del area de estudio con resultados de rho de Spearman

de 0.558, de correlaciéon moderada.

Con respecto a los antecedentes internacionales se citdé a Huilcapi, Jicome y Castro
(2017), presentaron un articulo cientifico sobre la las teorias relacionadas a la motivacion,
teniendo en cuenta la relacion con la empresa. Esta tesis fue descriptiva, correlacional y
transversal. Los resultados registrados son: el 61% de los trabajadores conoce el significado
de motivacion en el trabajo. 77% no conoce como la empresa realiza el proceso de
motivacién. El 28% de los jefes de las empresas en estudio motivan con valoracién salarial
y 36% motiva con incentivos y premios. El 47% de los trabajadores afirma que una buena
motivacion trae beneficios para la empresa en un nivel alto. EI 53% de los trabajadores se ha
visto afectado en su rendimiento en la empresa como efecto de la desmotivacién, 30% se vio
afectado en sus relaciones con sus comparieros y 17% afecté en su bienestar familiar. En
cuanto a las conclusiones refirié que la motivacion es un factor importante en las empresas
porgue ayuda a adoptar una actitud positiva en los trabajadores y mejora el rendimiento de

los mismos en la empresa y en su vida familiar.



Villacis (2016), presentd una tesis sobre motivacion de los empleados de una
institucion religiosa para identificar la relacion con el rendimiento de sus trabajadores. La
tesis fue descriptiva, correlacional y cuantitativa. En cuanto a los resultados, la autora registrd
lo siguiente: El 55% de los encuestados percibe que los trabajadores que realizan su trabajo
eficientemente tienen mayores posibilidades de ser recompensados en la empresa. EI 70% de
los trabajadores percibe que su rendimiento mejora cuando tiene un buen trato y ademas es
recompensado. En cuanto a las conclusiones: el personal de la empresa registra un alto grado
de desmotivacidn, aspecto que se refleja en el rendimiento del personal, la productividad de
la empresa y la renuncia de trabajadores. Se identifico que la remuneracion y beneficios son
dos factores de motivacion importantes para los trabajadores, factor que ha impedido que

desarrollen sus capacidades y busquen nuevas oportunidades laborales en otras empresas.

Jiménez y Jiménez (2016), presentaron un articulo cientifico acerca del predominio
del clima laboral en el bienestar que experimentan los trabajadores de una empresa. Cuyo
tipo de estudio fue descriptivo, correlacional y transversal. Las conclusiones fueron: el
rendimiento de los trabajadores es afectado negativamente por el clima laboral, tal como
muestran los resultados no satisfactorios en todas sus dimensiones. Los trabajadores se
encuentran insatisfechos con el liderazgo en la organizacion y el trato recibido por sus

superiores.

Sum (2015), presentd una tesis referida también al tema de esta investigacion en el
personal administrativo de una empresa, aplicando una metodologia descriptiva
correlacional, sin manipular las variables y recabando informacion mediante una encuesta.
La autora registrd que el 59% afirma que realiza sus actividades laborales correctamente en
la empresa. EI 59% de los trabajadores esta de acuerdo en que su jefe le felicita cuando realiza
un buen trabajo, el 50% esta de acuerdo en que su jefe lo motiva, el 73% esta de acuerdo en
que la motivacion de la empresa mejora el desempefio del trabajador. Las conclusiones
presentadas por la autora son: la motivacion proporciona en el trabajador de la empresa en
estudio realizar su trabajo con entusiasmo, quienes se sienten satisfechos de obtener una
recompensa por lo efectuado. Los trabajadores reciben un reconocimiento por su trabajo lo

que se expresa en una felicitacion de parte de los directivos.

En esa misma linea, Diaz y Morales (2014), presentaron un informe en la ciudad de

Bogota con respecto a los trabajadores formales de empresas y los aspectos internos y



externos motivacionales aplicando como método de estudio el descriptivo, correlacional y
transeccional. Los resultados alcanzados fueron: las motivaciones intrinsecas que mueven a
los trabajadores son 55.71% motivacion por el poder; 54.97% motivacion por el logro;
53.65% motivacion por el progreso y crecimiento y el menor porcentaje de 50.61% estuvo
en motivacion por la filiacion. En cuanto a la conclusion los autores afirmaron que la
motivacion no es lineal mas bien es un factor dindmico no arraigado a un solo elemento. Asi
también la edad del trabajador y el tipo de contrato influye mucho en la motivacion de los
trabajadores, porque de acuerdo a ello es que se sienten seguros y motivados de poder

comprometerse con la empresa y sentirse satisfecho con su labor.

Para la elaboracion de las Bases Teoricas, se tuvo en cuenta para la variable
motivacion como el impulso que tiene todo ser humano para poder realizar determinada
actividad y poder cumplirla de acuerdo a lo establecido previamente. Asi Herreros (2014)
considerd que la motivacion es como un efecto que puede ser voluntario o involuntario en
las personas (p. 337). Es porque dentro del campo de la psicologia establecen dos niveles de
motivacion: las primarias, que abordan los temas relacionados a la satisfaccion de los
requerimientos basicos del ser humano y las secundarias, referidas a la satisfaccion de las
necesidades sociales. Asimismo, Caballero (2015), afirmd6 que la motivacién laboral es el
conjunto de estimulos y generen animo y entusiasmo en el trabajador con la intencién de que
desarrolle su actividad con diligencia. De tal forma, se afirmo6 que, es aquella fuerza que
impele al trabajador a concretar los objetivos organizacionales (p. 72). Es asi que en las
empresas se emplean las técnicas de motivacion para incrementar el rendimiento del
trabajador, evitar la fuga o renuncia de ellos y promover la pro actividad y participacién en
el proceso de innovacion a través de los aportes del trabajador. De acuerdo a Herreros (2014),
dicho de otro modo es el esfuerzo que un individuo efectia para conseguir algo en
cumplimiento de un objetivo establecido por la organizacion (p. 98).

Asi Turienzo (2015), consider6 que es aquella fuerza interna, la cual hacen uso las
personas para realizar determinada accién con la intencion de cumplir un objetivo
predeterminado. Asi mismo, sigue agregando que la motivacion es salir del statu quo, es la
inconformidad y la capacidad de cambiar o de adecuarse al cambio. Del mismo modo Fisico
(2016), la motivacidn es la predisposicion de los empleados de una empresa para obtener un
comportamiento sujeto a cumplir las metas de una organizacion, teniendo en cuenta que el

comportamiento de una persona ha sido desencadenado por una necesidad o motivo (p. 267).
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De acuerdo a La Calle (2016), afirmo que la motivacion se refiere a la activacion y
mantenimiento del animo del trabajador para el cumplimiento de un fin determinado (p. 15).
Ello significa que aquellos empleados que son eficientes son por efecto de la motivacion,
aspecto que también los convierte en rentables, que consecuentemente trabaja mas y mejor.
Para obtener este grado de motivacion del empleado, éste se debe sentir satisfecho con lo que
hace y solo de esta manera se obtendra el compromiso del empleado. Asimismo Charleux y
Loubat (2016), también define a la motivacion como aquella fuerza que tiene su origen en el
interior de la persona y que le impulsa a actuar (p. 10). Este tipo de motivacion es una
motivacién interna, pero también existe aquella que viene de afuera del individuo. Para
Loufatt (2014), la motivacion es el resultado de determinados factores, variables, razones o

situaciones que van a influir en el comportamiento del individuo (p. 66).

Loufatt (2014), en otra de sus obras manifestd que la motivacion es la influencia
interna que hace que las personas realicen actividades en cumplimiento de sus metas y de
esta manera alcanzar un nivel de satisfaccion que conlleva alcanzar el equilibrio emocional
en las diferentes dimensiones de su vida (p. 265). De la misma forma Napolitano (2018),
opina que es un efecto de un impulso que sale del interior del ser humano, factor que lo activa
para alcanzar mas cosas, también lo dirige para concretar lo propuesto y ademas lo mantiene

de esa manera hasta alcanzar lo que se ha propuesto.

Sobre las dimensiones de la motivacién. De acuerdo a Manes (2014), existen muchos factores
gue motivan a las personas. Sin embargo, existe un conjunto de ellos que se pueden clasificar
en incentivos intrinsecos y extrinsecos, también se les conoce como factores o motivadores.
Primera dimension. Para TIMMS (2015), los factores intrinsecos 0 motivacion intrinseca es
un activador de la conducta (p. 88), para este autor la motivacién intrinseca nace con el
individuo, es decir tienen predisposicion para realizar ciertas actividades o el desarrollo de
algunas habilidades, se sienten agradados por la actividad que realizan. Asimismo, Chavez
(2015), la motivacién intrinseca la genera el mismo trabajador, su origen obedece a aspectos
relacionados a los valores y de intereses personales del trabajador que distan mucho de los
estimulos que pueda dar la empresa. En tal sentido la empresa s6lo debe proporcionar al
trabajador ambiente laboral adecuado para que este efectle sus actividades en un ambiente
que se siente comodo (p. 100). La dimension intrinseca; de acuerdo a Fernandez (2017), es
la pasion con la que se realiza el trabajo, motivacion que nace en él y concluye sintiéndose

satisfecho con el trabajo que realiza porque lo ejecuta bien (p. 76). Asimismo, Bruce (2014),

6



define la motivacion intrinseca como todo aquello que nos impulsa a obtener aquello que nos
atrae. En tal sentido, cualquiera cosa que emprendamos esta enfocado a obtener un objetivo
personal futuro (p. 15). En este grupo de motivadores se presentan cuatro formas en las cuales
los miembros de una organizacion pueden obtener incentivos intrinsecos y se expresan de la
siguiente forma: a) Desarrollo de las funciones en la organizacion que causan satisfaccion
personal al empleado y que ademas son significativas para su desarrollo personal, b)
Desarrollo de actividades en equipo que refuercen la cohesion social, ¢) Participacion en el
planteamiento de metas organizacionales y también en el cumplimiento de las mismas, es
importante que el trabajador se sienta parte de ellas y de concretarlos, d) Participacion en los

resultados del cumplimiento de las metas traducidas en incentivos para los trabajadores.

Segunda dimension; la dimension extrinseca; se refiere al conjunto de factores que
tuvo su origen en los aspectos externos no controlables por el trabajador como la
remuneracion que percibe, las recompensas, los castigos, presion social y todo factor que
proceda del exterior. En este grupo de motivadores se encuentran todos los incentivos que la
empresa pueda darle al trabajador como una remuneracién adecuada, condiciones fisicas de
trabajo como ambiente de trabajo, herramientas, uniforme, equipos, servicios higiénicos
limpios y adecuados, promociones, recompensas, etc. Para TIMMS (2015), este tipo de
motivacidn esta referida al conjunto de estimulos que provienen de recompensas externas,
estas pueden ser los elogios, una remuneracion atractiva, una promesa de ascenso o cualquier

estimulo cuyo origen este fuera del alcance del individuo (p. 89).

Hellriegel, Jackson y Slocum (2017, p. 458), reporta que la motivacion esta dado por
un estado psicoldgico siempre que estén presente las fuerzas internas y externas para
estimular al individuo, las que también se manifiesta en su conducta. Dentro de estas
conductas se encuentran aquellas productivas y que se manifiestan en el cumplimiento de las
labores y también estan aquellas improductivas y se expresan a través de la pérdida de tiempo
del trabajador en la empresa. Asimismo, para Griffin, Phipips y Gully (2017, p. 170), la
motivacién fue el conjunto de fuerzas tanto internas como externas que hacen que las
personas asuman comportamientos especificos en vez de optar por comportamiento
diferentes. Sin embargo, Sala (2015), menciono que una remuneracion alta no es lo unico
gue va a motivar a un trabajador, existen otros motivadores como: a) el buen ambiente de
trabajo; b) la posibilidad de ascender en la empresa y c) el reconocimiento del trabajo que

realiza el empleado (p. 193). De la misma forma para Fernandez (2017), este tipo de
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motivacion que viene del exterior se trata del reconocimiento y gratificaciones que

experimentan los trabajadores por parte de sus jefes.

De acuerdo a Chavez (2015), la motivacion extrinseca tuvo su origen en aspectos
externos que vienen del contexto laboral, aspectos relacionados a las compensaciones por
algun trabajo realizado, algin bono adicional o tal vez cierto premio obtenido por metras
alcanzadas. El objetivo de estos motivadores externos es obtener que el trabajador despierto
cierto interés para efectuar su trabajo. Este tipo de motivacion es un arma de doble filo, por
un lado, consigue que el trabajador se sienta contento por un determinado periodo, pero

cuando los estimulos cesan normalmente se asocia a la baja de la productividad (p. 99).

Ademas, Fischaman (2014), manifiesté que los motivadores externos son los mas
usados por las empresas. Sin embargo, agrega que es necesario mirar también sus efectos y
consecuencias, debido a que dichos motivadores tienen sus limitaciones y cuando pasa su

efecto el trabajador vuelve a su estado normal.

Teniendo en cuenta que una de las expresiones de la motivacion extrinseca son los
incentivos, los cuales de acuerdo a Othdn (2014), es la designacién de una determinada
cantidad de dinero, la cual esta condicionada al cumplimiento de una meta o alcanzar cierto
nivel de productividad (p. 9). Este incentivo difiere de la remuneracion, la cual es el monto

que el trabajador percibe por el cumplimiento normal de sus labores diarias.

Existen muchas teorias acerca de la motivacion de los trabajadores en las empresas y muchas

difieren entre ellas. A continuacion, se desarrollan las mas representativas:

La Teoria de Maslow: segun Fisico (2016), cita a Maslow para determinar que las
personas actan motivadas por un conjunto de necesidades, las cuales las clasifica en una
Piramide de necesidades, donde se explica que el ser humano posee un conjunto de
necesidades, las cuales satisface de acuerdo a un nivel, donde las mas importantes y basicas
son aquellas necesidades basicas para luego posteriormente ser resueltas las necesidades de
autorrealizacion. De acuerdo a Turienzo (2015), manifiestd que Maslow afirmaba que el
hombre no satisfacer las necesidades que se encontraban en la base de la piramide no
permitiria satisfacer las demaés necesidades de los siguientes niveles. Para Charleux y Loubat
(2016), explicd que este modelo afirmo que el origen de la motivacion humana se encuentra
en las necesidades internas o fundamentales de los trabajadores y agregdé que sino se

satisfacen estas el trabajador no se sentira satisfecho, porque éste debe sentirse bien en su
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puesto de trabajo (p. 14). Al respecto Maslow establecio cinco niveles de necesidades, que
responden a un orden jerarquico, en la que las necesidades basicas se encuentran en la base
y en cuanto se van resolviendo van subiendo de nivel. A continuacion, se nombra cada una
de estas necesidades: a) Necesidades fisioldgicas, b) Necesidades de seguridad y proteccion,
c¢) Necesidades sociales, d) Necesidad de autoestima y e) Necesidad de autorrealizacion. Si
bien es cierto estas necesidades obedecen a diferentes niveles, no necesariamente deben
cumplirse unas para poder subir a las siguientes. Pero si es importante tener en cuenta que si
las necesidades bésicas no son resueltas, entonces las superiores no resultan tan importantes

para el individuo.

Teoria de los factores de Frederick Herzberg: este conjunto de teorias es propuesta
por Herzberg, quien indico que existen dos factores que determinan la motivacion de los
trabajadores de una empresa, a estos factores los llamo: factores motivadores y factores de

higiene.

Factores motivadores. Herzberg llamo factores motivadores al conjunto de condiciones que
satisfacen al individuo en cuanto realice sus actividades. A continuacién, se mencionan
dichos factores: (a) Reconocimiento, (b) Grado de responsabilidad, (c) Autonomia, (d)

Consecucion de objetivos, €) Promocién interna.

Factores de higiene. Se refiere al conjunto de factores asociados al puesto de trabajo. Si bien
es cierto estos factores no provocan ningun tipo de satisfaccion en los trabajadores, la
ausencia de ellas provoca insatisfaccion. A continuacion, se mencionan: (a) Las condiciones
del puesto de trabajo: horario, salario, vacaciones, etc., (b) Las relaciones sociales dentro de
la empresa, (c) Politica de la empresa, (d) Seguridad laboral, (¢) Oportunidades de

crecimiento, (f) Ambiente de trabajo.

Teoria de McClelland: David McClelland (citado por Amo, 2014, p. 13), afirmé que
los motivos son una caracteristica inherente al ser humanos y de alli partes las distinciones
que poseen las personas, por lo que se infiere que la base de la persona es su motivacion. Es
asi que un motivo es inconsciente, pero ello no significa que no podamos tener control sobre
él. Dicho motivo dirige nuestro pensamiento, dirigiendo nuestra percepcion y la opinion que
podamos emitir. En tal sentido, la constante repeticion de ellas convierte en una conducta
predecible en las personas. Esta teoria se basa en tres factores que activan la motivacion, ellas

son el logro, el poder y la afiliacion.



Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor: Mc Gregor plante6 una teoria muy peculiar en su
época y manifiesto que el ser humano se mueve motivado por dos extremos y explicadas en
la teoria X y la Y. Al respecto Fisico (2016), explico que el autor de esta teoria trataba de
explicar cdmo eran los trabajadores y como veian los directivos a los trabajadores. En tal
sentido en su teoria explicé como los directivos deberian comportarse para motivar a los
trabajadores. En cuanto a la teoria X, Mc Gregor explico que los seres humanos se mueven
o cumplen las cosas por medio del castigo. Amo (2014), explicd que en esta teoria se
consideran aquellos directivos que piensan que a las personas no les gusta trabajar y que
repugnan el trabajo y por ende la Unica forma de conseguir que trabajen es a través de la
coercion, la amenaza de despido o el incentivo econémico (p. 11). En tal sentido, afirmaron
que a las personas no les agrada tomar decisiones, por el contrario, prefieren que otras
decidan por ellas. En la teoria Y, sostuvo que las personas se esfuerzan por conseguir algo,
pero sin coaccion, sino de manera natural buscando obtener logros personales. Amo (2014),
refirid que en este grupo se encuentran aquellos directivos que piensan que las personas se
sienten bien realizando sus labores y que ellas disfrutan alcanzando metas y asumiendo

compromisos que pueden cumplir en la empresa (p. 11).

Teoria Z: Ouchi: William Ouchi (citado por Amo, 2014, p. 12), en 1981 publica una
teoria sobre la motivacion en una época en que se cuestionan las gestiones del estilo
norteamericano y el estilo japonés. Al respecto Ocuhi, siendo en esa época estudiante en
ambas culturas, trata de sacar lo mejor de ambos para plantear su teoria. La cual se explica
en la siguiente tabla.

Tabla 1.

Diferencias entre empresas de Estados Unidos y Japonesas

Empresas de Estados Unidos Empleo de por vida
Tasas de movilidad y rotacion altos Evaluacion implicita y promocion infrecuente
Las carreras especializadas son poco frecuentes y los
Evaluacion explicita y promocion rapida empleados suelen moverse de una funcion a otra

durante sus carreras

La toma de decisiones es un proceso colectivo en el
Suelen ofrecer posibilidad de carreras especializadas que intervienen cada una de las personas afectadas

por la decision
La toma de decisiones se ve como una
responsabilidad individual

Se reconoce y se premia el individualismo

Se aprecian los esfuerzos colectivos

Nota: Amo, 2014, p. 12.
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La teoria planteada por Ouchi, afirmo que los trabajadores deben ser vistos como un
todo y no como un ente dividido en su personalidad, es decir ser considerado como una

maquina entre las 9 y 18 horas y humano antes y después del trabajo.

Teoria de las expectativas de Victor Vroom: esta teoria fue sustentada por el psicélogo
Canadiense Victor Harold VVroom, de acuerdo a esta teoria el trabajador se motiva de acuerdo
a la recompensa que piensa que va obtener si es que cumple con los objetivos. De acuerdo a
esta teoria citada por Manes (2014), las personas actGan motivadas por sus expectativas de
alcanzar algo. En las empresas los jefes deben identificar cuales son las expectativas de sus
trabajadores para elaborar un plan de motivacion. Al respecto Fisico (2016), los trabajadores

realizan sus labores esperando recompensa por su trabajo.

Asimismo, en cuanto la variable productividad, en la dimensién laboral se define
como un indicador eficiencia en el nivel de empleo de los recursos disponibles en la
produccién. En tal sentido, la productividad laboral, unido a la mano de obra, es uno de los
principales factores determinantes de la calidad de vida (Organizacién para la Cooperacion
y el Desarrollo Econémicos, 2016, p. 40). A nivel de pais, la productividad laboral se mide
a través del Producto Bruto Interno por hora de trabajo.

Para la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (2014), la
productividad es la division de la medida del volumen de produccion y la medida del volumen
de uso de los insumos. Para los economistas esta productividad se divide como productividad
total y la productividad marginal (p. 146). Asimismo, de acuerdo a Rodriguez (2016), la
productividad es una forma de medir la eficiencia econdmica, esta medida se puede emplear
a nivel de organizaciones pero también a nivel de naciones. Esta eficiencia resulta de la
relacién de los recursos empleados y la cantidad de los productos empleados en la produccion

de un bien o servicio (p. 22).

De la misma forma para Galindo y Rios (2015), la productividad es la medida de cuan
bien empleados nuestros factores para crear valor econdmico. En ese sentido, si decimos que
tenemos una alta productividad entonces estamos afirmando que hemos logrado un alto valor
econdémico empleando en menor cantidad los factores de produccion. En tal sentido, un
incremento de la productividad se traduce en que se puede producir mayor cantidad con la
misma cantidad de recursos (p. 2). Asimismo, Sladogna (2017), menciond que la

productividad es el uso eficiente de los factores para elaborar un bien o servicio. Tratd acerca
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del incremento de la produccion mediante el incremento de cualquiera de los factores de
produccién (p. 2). Segun Carro y Gonzélez (2016), la productividad hace el proceso
productivo mejore, ello permite encontrar la relacion entre lo producido y los recursos

empleados en producirlos, por lo que se puede inferir que se trata de un indice (p.1).

Para Sanchez (2015), productividad se refirio a la relacion existente con los productos
0 servicios y la satisfaccion de las necesidades de un mercado. Si este Gltimo tiene una
demanda que es inferior a la produccion de la empresa, en el mediano plazo habra una
saturacion del mercado perjudicando a la empresa, por lo que la organizacion debe emplear
eficientemente los recursos que emplea para producir los articulos (p. 121). Ademas,
Martinez (citado por Alvay Juarez, 2014), manifiestd que la productividad es una medida de
cuén bien se esta utilizando los recursos en una organizacién o en un pais. Por lo que se puede
traducir en una relacién de los recursos empleados y los resultados alcanzados, teniendo en

cuenta los recursos o factores que se emplean en la consecucién de los resultados.

Para Medina (2013, p. 23), la productividad estuvo dada por el uso de los factores de
produccion y la medida de eficiencia con la que se usa, es decir se trata del cociente del monto
producto elaborado y los factores de produccién empleados. Asimismo, el Instituto Nacional
de Estadistica y Geografia (2015, p. 1), defini¢ a la productividad laboral como la medida de
aquellos resultados que alcanza el trabajador teniendo en cuenta el uso de los recursos. Esta
medida se puede realizar en una empresa, un pequefio establecimiento, en un sector industrial

y en todo un pais.

Dimensiones de la productividad. La Productividad, se dimension6 teniendo en
cuenta a Pérez (2015) y fueron los siguientes: eficiencia, eficacia y efectividad. Para Pérez
(2015, p. 11), la eficiencia se refirié en la obtencién de los resultados establecidos con el
menor uso de recursos, es decir de usando los recursos de manera éptima. Es decir, cuando
se habla de eficiencia no solo se habla de hacer bien las cosas y obtenerlos, sino que también

emplear menos tiempo usando la menor cantidad de recursos.

Se refirid al uso de los recursos, los cuales deben ser aprovechados en cantidad, uso
y tiempo. De acuerdo a Javier y Gomez (1991, p. 62), la nocion de eficiencia mejor lograda
es aquella que va ligada al incremento del valor creado, del valor agregado. Es decir, sucede
cuando mejoramos la calidad y la cantidad del producto o servicio haciendo uso de la misma

o igual cantidad de recursos. Esto sugiere que nuestra atencién esta centrada en la eliminacién
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de los desperdicios o de los tiempos muertos si fuera necesario. Si se logra lo descrito
anteriormente se lograra eliminar los sobre costos y estos se veran disminuidos y por ende

mejorara la rentabilidad de la organizacion.

Para Pérez (2015, p. 12), la eficacia se puede comparar a la eficiencia en que ambos
consiguen, cumplen u obtienen el objetivo o resultado deseado. Sin embargo, existe una
marcada diferencia mientras que en la eficiencia se usa los recursos de manera Optima,
cuando se es eficaz no se escatima en el uso de los recursos, para la eficacia solo es importante
alcanzar la meta sin importar la cantidad de recursos que se emplee. La eficacia es alcanzar
los resultados establecidos no importando la cantidad de recursos empleados en el proceso.
Por lo general las formulas que se emplean en el calculo de la eficacia son las mismas que se
emplean tanto en la dimensién eficiencia y efectividad, la diferencia radica en que no se tiene

en cuenta la cantidad de recursos empleados, sino tan solo alcanzar los resultados.

Para Pérez (2015, p. 12), la efectividad tiene un factor comun con la eficacia y la
eficiencia que también logra cumplir con los objetivos esperados. Sin embargo, estos se
consiguen solo con los recursos que se han facilitado a quienes ejecutaran la labor, sin hacer
uso o sin necesidad de solicitar recursos extras. Ademas de acuerdo a Javier y Gomez (1991,
p. 55), la efectividad se refiere al grado de cumplimiento de los compromisos asumidos. La
efectividad se puede medir a traves de tres criterios: produccion referida a la cantidad, calidad
y oportunidad de entrega, los resultados reales obtenidos de cada periodo se comparan con

los niveles preestablecidos.

Por otro lado la productividad de acuerdo a Dolly (2006), menciond que esta es una
medida de la eficiencia y que a su vez esta se relaciona con la produccion, en la que se
combina los ingresos, el proceso de convertir los recursos en un producto y los egresos. Para
Fernandez y Sanchez (1997), la productividad se refirié a efectuar aquello que es necesario
hacer, una definicion muy simple pero que encierra gran contenido al expresar que la
productividad esta ligada a la eficiencia al decir que se debe hacer aquello que sélo se debe

hacer.
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De acuerdo a lo descrito se planted el siguiente problema general: ;Qué relacion
existe entre la motivacion y la productividad en los trabajadores del Parque de las Leyendas,
Lima 2019? Se planted los siguientes problemas especificos: a) ¢ Qué relacion existe entre la
motivacion y la eficiencia en los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019?, b)
¢Qué relacion existe entre la motivacion y la eficacia en los trabajadores del Parque de las
Leyendas, Lima 2019?; c) ¢Qué relacidn existe entre la motivacion y la efectividad en los

trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019?

A manera de justificar la presente investigacion se tuvo en cuenta: Justificacion
teorica, mediante la teoria de la motivacion y la productividad se explica la relacion que existe
entre dichas variables en los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019,
Justificacion practica, con esta investigacion se pretende determinar si la motivacion se
relaciona con la productividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas. Teniendo en
cuenta que la motivacion en un trabajador es de vital importancia para poder alcanzar los
objetivos organizacionales y obtener resultados dptimos en la gestion de la organizacion,
Justificacion metodoldgica, la metodologia que se empled es de tipo basico, disefio no
experimental, y de método hipotético deductivo y alcance correlacional — causal de corte
transversal. Para lo cual se aplicardn encuestas a una poblacion de 100 trabajadores del
Parque de Las Leyendas utilizando la técnica de muestreo aleatorio simple en cuya prueba
de confiabilidad se aplicaré el alfa de Conbrach para un indice superior al 75%. También se
empleara fuentes secundarias como; libros, y literatura relacionada al tema.

Finalmente, este estudio permitira que las organizaciones en general comprendan la
importancia de la motivacion de los trabajadores en la productividad de los mismos. Razon
por la cual deben emplear las diversas técnicas de motivacion para poder obtener el mejor
esfuerzo de los trabajadores.

Se planted la siguiente hipotesis general: Existe incidencia significativa de la
motivacién en la productividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019.
Asimismo, se encuentran las siguientes hipotesis especificas: a) EXxiste incidencia
significativa de la motivacion en la eficiencia de los trabajadores del Parque de las Leyendas,
Lima 2019. b) Existe incidencia significativa de la motivacion en la eficacia en los
trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019. ¢) Existe incidencia significativa de la

motivacién en la efectividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019.
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Se tuvo en cuenta el objetivo general: Determinar la incidencia significativa de la
motivacion en la productividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019.
Asimismo, se encuentran los siguientes objetivos especificos: a) Determinar incidencia
significativa de la motivacion en la eficiencia de los trabajadores del Parque de las Leyendas,
Lima 2019; b) Determinar incidencia significativa de la motivacion en la eficacia de los
trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019, c) Determinar incidencia significativa

de la motivacién en la efectividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019.
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Il. Método
2.1 Tipoy disefio de investigacion

Tipo de estudio: la presente investigacion fue de tipo basica. Segiin Tamayo (2004), es un
estudio tedrico, que producen resultados en un tiempo determinado, pero que dichos

resultados aportan al conocimiento actual (p. 409).

Enfoque: Cuantitativo. Hernandez et al (2014, p. 34), los estudios se denominan

cuantitativos cuando para la comprobacion de los resultados se acude a pruebas estadisticas.

Método: hipotético-deductivo. Hernandez et al (2014) refirié al empleo de teorias y las
preguntas de investigacion que se plantean al inicio y después del planteamiento de la
problematica de las que derivan también las hipdtesis, las cuales se someten a pruebas

empleando para ello los disefios de investigacion (p. 113).

Disefio de estudio: en cuanto al disefio fue no experimental porque no hubo necesidad de
manipular lo obtenido en el momento de procesar la informacién, por el contrario se
registraron los hechos de la misma manera como se encontraron. Hernandez et al (2014),
afirmé que esta investigacion se presenta cuando las variables de la investigacion no son
manipuladas de manera voluntaria, sino que se registran en la investigacion tal como se

encontrd en su estado natural (p.149).

Alcance: Transversal porque no hubo necesidad de emplear varios periodos para comprobar
los resultados sino que todo se recogid en un tiempo establecido. De igual manera Hernandez
et al (2014) afirmaron que estos disefios son aquellos que recogen la informacion en un solo

momento.

Nivel de investigacion: la investigacion fue descriptivo-correlacional causal, porque tratd
de identificar el nivel de asociacion entre las variables motivacion y productividad. Al
respecto Hernandez et al (2014), anota que este tipo de investigaciones describen la relacion
entre dos 0 mas variables sean estas de tipo correlacional o en funcion de la relacion de causa
y efecto en un determinado momento. (p. 158).

2.2 Operacionalizacion de variables

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la variable es una propiedad que permite
fluctuar y dicha fluctuacion o variacion es susceptible de ser medida (p. 105).
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En cuanto a la operacionalizacion, de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), se
refirio al cambio de una variable teodrica para pasar a representarse en indicadores (p. 211).
Variable 1: Motivacién

Definicion conceptual. Caballero (2015), afirmd que la motivacién es el conjunto de
estimulos que generen animo y entusiasmo que impele al trabajador a concretar los objetivos
organizacionales (p. 72).

Definicion operacional. La variable se disefid en base a 2 dimensiones con 27 preguntas
teniendo en cuenta 5 niveles de respuestas. (Ver anexo 02)

Variable 2: Productividad

Definicidn conceptual. El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (2015, p. 1), define
a la productividad laboral como la medida a través de la cual se relaciona la produccion
obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado en el proceso productivo en un
tiempo establecido. Esta medida se puede aplicar en una empresa, un establecimiento, en un
sector industrial y en todo un pais.

Definicion operacional. La variable se disefié en base a 3 dimensiones con 25 preguntas
teniendo en cuenta 5 niveles de respuestas. (Ver anexo 02)

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion. La poblacion para esta investigacion estuvo conformada por 134 trabajadores
del Parque de Las Leyendas. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), poblacion es la
cantidad de unidades de analisis que pueden ser personas, familias, etc, los cuales son
objeto de investigacion (p. 174).

Muestra. Empleando una férmula estadistica que calcula muestra de poblacién conocida, o

B Z*pgN
T e?(N—1)+Z?%pq

n

Donde:

h, tamafio de la muestra

p. probabilidad de ocurrencia del evento
q=1p

g, error = 5% =005

Z =1.95 (para un nivel de confianza de 95%)
N, poblacion de estudio

Reemplazando datos, se obtiene que n =275

Nota: https://bit.ly/2DfB7dY
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Calcula el tamafio de la muestra

Tamaiio de la poblacién @ Nivel de confianza (%) @ Margen de error (%) @

134 95 - 5

Tamano de la muestra

100

Fueron 100 trabajadores quienes conformaron la muestra. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), afirmo que es una parte que tiene caracteristicas comunes con la poblacion y que son
obtenido mediante algin método de analisis (p. 175).

Muestreo. No probabilistico intencionado, porque el autor de la investigacion selecciono de

acuerdo a un criterio pre establecido. Jiménez (1998), nos indica que el muestro es un

método que te indica qué parte de una realidad la cual es objeto de estudio se requiere

examinar cuya finalidad es la inferencia (p. 45).

Criterios de inclusion. Trabajadores del Parque de Las Leyendas.

Criterios de exclusion. Trabajadores que se encontraban de vacaciones y trabajadores
ausentes por motivo de salida de comision.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnica. En cuanto a la técnica se empleara la encuesta. Para Grasso (2006), la encuesta es

un método que te permite obtener informacion de la muestra que se ha tomado previamente

(p. 13).

Instrumento. El instrumento fue un cuestionario de 52 preguntas empleando respuesta con
escala de Lickert. Segin Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014), el cuestionario es
documento que contiene la cantidad de preguntas relacionadas a las variables de
investigacion y que pueden ser medidas, ademas de contener la informacidn que se requiere
en la investigacion (p. 217).

Ficha Técnica del instrumento de la variable : Motivacién

Nombre del Instrumento : Cuestionario de motivacion.
Autor : Manes (2014).

Adaptado por : Sherley Catherine Morillo Pereda.
Lugar : Parque de las Leyendas.

18



Objetivo : Determinar la percepcion de los trabajadores del Parque de Las

Leyendas sobre la motivacion.

Administrado a : Trabajadores del Parque de las Leyendas.
Tiempo : 20 minutos.

Margen de error : 5%

Observacion : Se tendra en cuenta el tiempo de duracion.

Descripcion. El instrumento tiene dos dimensiones (1) Motivacion intrinseca y (2)
Motivacion extrinseca, consta de una escala de 5 niveles: Totalmente en desacuerdo (1); En

desacuerdo (2); Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3); De acuerdo (4); Totalmente de acuerdo
(5).

Ficha Técnica del instrumento de la variable: Productividad

Nombre del Instrumento: Cuestionario de motivacion

Autor : Pérez (2015)

Adaptado por : Sherley Catherine Morillo Pereda

Lugar : Parque de las Leyendas

Objetivo : Determinar la percepcidn de los trabajadores del Parque de Las

Leyendas sobre la productividad.

Administrado a : Trabajadores del Parque de las Leyendas
Tiempo : 20 minutos

Margen de error ; 5%.

Observacion : Se tendra en cuenta el tiempo de duracion.

Descripcion. El instrumento consta de tres dimensiones (1) Eficiencia, (2) Eficacia (3)
Productividad, consta de una escala de 5 niveles: Totalmente en desacuerdo (1); En
desacuerdo (2); Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3); De acuerdo (4); Totalmente de acuerdo
(5).

Validez. Es un proceso que se realiza para identificar si realmente el instrumento medira lo
que se desea medir (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Para este caso se realiz6 una
validez de contenido donde los expertos valoraron lo referente a pertinencia, relevancia y

claridad del cuestionario.
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Tabla 2
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento

N° Grado Académico Nombresy Apellidos del experto  Dictamen

1  Doctor Ulises Cordova Garcia Existe suficiencia
2 Doctora Milagritos Rodriguez Rojas Existe suficiencia
3  Doctor Mitchell Alarcén Diaz Existe suficiencia

Confiabilidad. La confiabilidad para Hernandez, et al (2014), se refiere al nivel de
coherencia, claridad y pertinencia que tiene el cuestionario.

Tabla 3

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89  Fuerte confiabilidad
De 0.90a1.00 Alta confiabilidad
Tomado de: Ruiz Bolivar, C. (2002)
Para este caso el instrumento se someti6 al andlisis del estadistico Alpha de Crombach, para

ello, se tomé una muestra de 20 trabajadores del Parque de Las Leyendas. El coeficiente de
Crombach muestra una tabla planteada por Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), para
registrar los resultados hallados.

Luego de aplicar la encuesta a 20 trabajadores del Parque de las Leyendas se obtuvo las
siguientes respuestas. Con respecto al cuestionario “Motivacion”, el Alfa de Cronbrach fue
de 0.754, lo que significa de acuerdo coeficiente de Alfa de Cronbach que el cuestionario es
confiable en un nivel moderado. En cuanto a la variable productividad el resultado obtenido
fue de 0.852, lo que significa una fuerte confiabilidad.

2.5 Procedimiento

Los datos recabados de la poblacién objetivo, se tabularon en hoja del programa Excel,
donde se clasificaron de acuerdo a las respuestas, dimensiones y variables. Luego esta base
de datos se trasladé a una hoja del programa estadistico SPSS de la version 24 donde se

programd para obtener los resultados de la estadistica descriptiva e inferencial. Dichos
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resultados procesados se presentaron en graficos elaborados en Excel para finalmente
interpretarlos y asi también analizarlos.

2.6 Métodos de anélisis de datos

Estadistico descriptivo.

El procedimiento de este tipo de analisis, se realizo teniendo en cuenta el orden en el proceso
de tabulacion de las encuestas, las cuales se ingresaron a una hoja de Excel. Posteriormente,
se trasladaron al programa SPSS de la version 24. En este programa se proceso y
posteriormente se analiz6 todos los datos, presentdndolos en tablas de frecuencia con valores
absolutos y porcentuales, los cuales sirvieron como material para confeccionar los graficos
de barras y burbujas. Aspecto que sirvio para poder visualizar y analizar con mayor
detenimiento y facilidad.

Estadistico inferencial.

Para comprobar las hipotesis se utilizo la estadistica inferencial, mediante el estadistico de
regresion logistica ordinal, para encontrar la influencia entre las variables. Para poder aplicar
esta prueba es necesario procesar los datos obtenidos de la encuesta, previamente tabulados
en el programa Excel, en el programa estadistico SPSS de la version 24, el cual arrojara los

valores respectivos para poder determinar si existe relacién entre las variables de estudio.
2.7 Aspectos éticos

La investigacion tuvo en cuenta en todo momento el respeto a las personas que participaron
en la encuesta, la confidencialidad de la informacion, la cual sélo es de uso académico y
ademas el respeto al derecho de autor citando y referenciando a los autores de conceptos,

estudios y teorias.
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I11. Resultados
3.1 Resultados descriptivos
3.1.1 Motivacion

50

Porcentaje

Desfavorable Moderado Favorable

Motivacién

Figura 1. Motivacion de los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019

De acuerdo a la figura 1 y tabla 5 (del anexo), la percepcion de los trabajadores del Parque
de Las Leyendas, registran que el 17.0% considera que la motivacion es desfavorable, el
47.0% lo considera moderado y el 36.0% lo considera favorable.

GRUPO1

Hintrinseca
W Extrinseca

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

Porcentaje

20,0%

10,0%

Desfavorable Moderado Favorable

Motivacién

Figura 2. Motivacion por dimensiones en los trabajadores del Parque de las leyendas, Lima 2019

De acuerdo a la figura 2 y tabla 6 (del anexo), las dimensiones de la variable motivacion, el
20.0% de los trabajadores considera que los motivadores internos son desfavorables, el
53.0% lo considera moderado y el 27.0% lo considera favorable. Asi también, el 31.0%
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considera que los motivadores externos son desfavorables, el 35.0% lo considera moderado
y el 34.0% lo considera favorable

3.1.2 Productividad

Productividad

Porcentaje

Desfavorable Moderado Favorable

Productividad

Figura 3. Productividad en los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019.

En relacion a la figura 3 y tabla 7 (del anexo), el 21.0% considera que la productividad es

desfavorable, el 58.0% lo considera moderado y el 21.0% lo considera favorable.

GRUPO2

Hficiencia
M Eficacia

60,0% W Efectividad

40,0%

Porcentaje

20,0%

Desfavorable Moderado Favorable

Productividad

Figura 4. Productividad por dimensiones en los trabajadores del Parque de las leyendas, Lima 2019

Con respecto a la figura 4 y tabla 8 (del anexo), el 24.0% considera que la dimensién eficiente
es desfavorable, el 45.0% es moderado y el 31.0% es desfavorable. EI 29.0% considera que
la dimension eficacia es desfavorable, el 45.0% lo considera moderado y el 26.0% lo
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considera favorable. El 16.0% considera que la dimension efectividad es desfavorable, el
65.0% lo considera moderado y el 19.0% lo considera favorable.

3.2 Resultados inferenciales

3.2.1 Bondad de ajuste

Tabla 4

Bondad de ajuste para la variable motivacion en la productividad

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,579 2 ,748
Desvianza 1,024 2 ,599

Funcion de enlace: Logit.

En estos resultados se puede apreciar que en la Bondad de ajuste, si p: 0.748 >a a 0.05., Ello
indica que el método de analisis es aplicable para la constante y las demas dimensiones.
Analisis de la variabilidad de respuesta

Tabla 5

Seudo R2 para la Variable Motivaciéon en las dimensiones de la productividad

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell 455
Nagelkerke 532
McFadden ,313

Funcion de enlace: Logit.

Asi también el resultado de la prueba de Nagelkerke es de 53.2% de la variacion de la variable

productividad se produce por la influencia de la variable motivacion.

3.2.2 Motivacion en la productividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas,
Lima 2019

Hipotesis general

Ho = No existe incidencia significativa de la motivacion en la productividad en los

trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019.

Hi = Existe una incidencia significativa de la motivacion en la productividad en los

trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019.
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Tabla 6
Prueba paramétrica de la incidencia significativa entre la motivacion y la productividad del

trabajador
Intervalo de confianza al 95%
Limite Limite
Estimacion Desv. Error ~ Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [PROD =1] -4,513 715 39,859 1 ,000 -5,914 -3,112
[PROD = 2] -,022 ,332 ,004 1 ,948 -,672 ,629
Ubicacion [MOTI=1] -5,696 914 38,872 1 ,000 -7,487 -3,906
[MOTI=2] -2,871 ,674 18,122 1 ,000 -4,193 -1,549
[MOTI=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porgue es redundante.

La puntuacion Wald para este modelo indica que la variable motivacidn responde de manera

importante a la prediccion de la variable productividad de los trabajadores; en el nivel 18,122

la significancia es de 0.000, es decir es menor al a 0.05. Aspecto que permite inferir que en

la medida que la motivacién sea adecuada o mejor, entonces la productividad de los

trabajadores también se vera influenciada de manera positiva.

3.2.3 Motivacidn en la eficiencia de los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima
2019

Hipotesis especifica 1

Ho = No existe incidencia significativa de la motivacién en la eficiencia en los trabajadores

del Parque de las Leyendas, Lima 2019.

Hi = Existe incidencia significativa de la motivacion en la eficiencia en los trabajadores del

Parque de las Leyendas, Lima 2019.

Tabla 7

Prueba paramétrica de la incidencia significativa de la motivacion en la eficiencia del

trabajador
Intervalo de confianza al 95%

Limite

Estimacion  Desv. Error  Wald gl Sig. Limite inferior superior
Umbral [EFI =1] -2,309 417 30,718 1 ,000 -3,125 -1,492
[EFI =2] ,033 ,325 ,010 1 ,919 -,604 ,670
Ubicacion [MOTI=1] -2,764 ,633 19,091 1 ,000 -4,004 -1,524
[MOTI=2] -1,014 435 5,434 1 ,020 -1,866 -,161

[MOTI=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.
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La puntuacion Wald para este modelo indica que la variable motivacidn responde de manera
importante a la prediccion de la dimension eficiencia de los trabajadores; en el nivel 5,434 la
significancia es de 0.020, es decir es menor al a 0.05. Aspecto que permite inferir que en la
medida que la motivacion sea adecuada o mejor, entonces la eficiencia de los trabajadores
también se vera influenciada de manera positiva.

3.2.4 Motivacion en la eficacia de los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima

2019
Hipdtesis especifica 2

Ho = No existe incidencia significativa entre la motivacion y la eficacia en los trabajadores

del Parque de las Leyendas, Lima 2019.

Hi = Existe una relacion significativa entre la motivacion y la eficacia en los trabajadores del

Parque de las Leyendas, Lima 2019.
Tabla 8

Prueba paramétrica de la incidencia significativa de la motivacién en la eficacia del

trabajador
Intervalo de confianza al 95%

Limite

Estimacion  Desv. Error  Wald gl Sig. Limite inferior superior
Umbral [EFIC =1] -2,063 ,402 26,309 1 ,000 -2,852 -1,275
[EFIC = 2] ,232 324 ,512 1 474 -,403 ,867
Ubicacion [MOTI=1] -2,565 ,627 16,751 1 ,000 -3,794 -1,337
[MOTI=2] -1,346 444 9,176 1 ,002 -2,216 -,475

[MOTI=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esté establecido en cero porque es redundante.

La puntuacion Wald para este modelo indica que la variable motivacion responde de manera
importante a la prediccion de la dimension eficacia de los trabajadores; en el nivel 9,176 la
significancia es de 0.002, es decir es menor al o 0.05. Aspecto que permite inferir que en la
medida que la motivacién sea adecuada o mejor, entonces la eficacia de los trabajadores

también se vera influenciada de manera positiva.
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3.2.5 Motivacion en la efectividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas,

Lima 2019
Hipotesis especifica 3

Ho = No existe incidencia significativa entre la motivacion y la efectividad en los

trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019.

Hi = Existe incidencia significativa entre la motivacion y la efectividad en los trabajadores

del Parque de las Leyendas, Lima 2019.
Tabla 9

Prueba paramétrica de la incidencia significativa de la motivacién en la efectividad del

trabajador
Intervalo de confianza al 95%

Limite

Estimacion  Desv. Error ~ Wald gl Sig. Limite inferior superior
Umbral [EFE =1] -3,512 ,564 38,752 1 ,000 -4,618 -2,406
[EFE = 2] ,378 ,334 1,279 1 ,258 -, 277 1,033
Ubicacion [MOTI=1] -2,120 ,709 8,947 1 ,003 -3,510 -, 731
[MOTI=2] -2,416 ,584 17,105 1 ,000 -3,560 -1,271

[MOTI=3] 0? 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esté establecido en cero porque es redundante.

La puntuacion Wald para este modelo indica que la variable motivacion responde de manera
importante a la prediccién de la dimension efectividad de los trabajadores; en el nivel 17,105
la significancia es de 0.000, es decir es menor al o 0.05. Aspecto que permite inferir que en
la medida que la motivacién sea adecuada o mejor, entonces la efectividad de los trabajadores

también se verd influenciada de manera positiva.
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IV. Discusion

En referencia a la hipdtesis general se puede apreciar mediante el resultado obtenido por
Wald que la variable motivacion responde de manera importante a la prediccion de la variable
productividad de los trabajadores; en el nivel 18,122 la significancia es de 0.000, es decir es
menor al o 0.05. Aspecto que permite inferir que en la medida que la motivacion sea adecuada
0 mejor, entonces la productividad de los trabajadores también se vera influenciada de
manera positiva. Este resultado permite concluir que existe una incidencia significativa de la
motivacion en la productividad en los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019.
Del mismo modo se puede apreciar los resultados descriptivos de la variable motivacion el
cual indica que los trabajadores lo consideran de nivel moderado en un 47.0%. Asi también
se tiene el resultado descriptivo de la variable productividad que registré un 58% de nivel
moderado. Los resultados alcanzados se pueden comparar al registrado por Huilcapi, Jacome
y Castro (2017), quien en su investigacion afirma que el 47% de los trabajadores considera
gue una buena motivacion trae beneficios para la empresa en un nivel alto, ademas concluye
que la motivacion es un factor importante en las empresas porque ayuda a adoptar una actitud
positiva en los trabajadores y mejora el rendimiento de los mismos en la empresa y en su
vida familiar. Del mismo modo Pizarro (2017), registra en su investigacion un resultado
similar y reporta que el Rho de Spearman fue de 0.618, con ello muestra que existe una
relacién positiva con un nivel de correlacion moderada, concluyendo que existe relacion entre
la motivaciény la productividad de los trabajadores del area de estudio. Asi también Turienzo
(2015), afirm6 que la motivacién es aquella fuerza interna que impulsa a las personas a
realizar determinada accién con la intencion de cumplir un objetivo predeterminado. Del
mismo modo Fernandez (2017), menciona que el trabajador se conduce bajo dos tipos de
motivacion, la intrinseca y la extrinseca, ambas cuando son bien llevadas contribuyen al

mejoramiento de la productividad de la organizacion.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, la puntuacién Wald para este modelo indica
que la variable motivacién responde de manera importante a la prediccion de la dimension
eficiencia de los trabajadores; en el nivel 5,434 la significancia es de 0.020, es decir es menor
al a 0.05. Aspecto que permite inferir que en la medida que la motivacion sea adecuada o
mejor, entonces la eficiencia de los trabajadores también se vera influenciada de manera
positiva. Aspecto que permite aceptar la hipotesis alterna del investigador, afirmando que

existe incidencia significativa de la motivacion en la eficiencia en los trabajadores del Parque
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de las Leyendas, Lima 2019. Resultado similar al obtenido por Villacis (2016), quien reporta
en su investigacion que el 55% de empleados percibe que los trabajadores que realizan su
trabajo eficientemente tienen mayores posibilidades de ser recompensados en la empresa,
pero también menciona que 55% de ellos no se encuentra de acuerdo con la remuneracion
percibida, aspecto que si influencia en la productividad de la empresa. Al contrario de Sum
(2015), quien reporta que el 50% de los trabajadores manifiesta que son motivados por sus
jefes, ademas el 73% de ellos esta de acuerdo en que la motivacion de la empresa mejora el
desempefio del trabajador. Pizarro (2017), también aporta mencionando en sus resultados
descriptivos que los trabajadores de la empresa en estudio, 58% de ellos afirma que su nivel
de eficiencia es regular. Ademas, concluye que existe relacion positiva entre la motivacion y
la eficiencia de los trabajadores del &rea de estudio con resultados de rho de Spearman de
0.558, indicando con ello un nivel de correlacion moderada. Al respecto Ouchi (citado por
Amo, 2014, p. 12), sugiere que las condiciones de trabajo no solo aumentan la productividad
en la empresa, sino que también permiten que el trabajador sienta satisfaccion de la labor que
realiza. Con ello se demuestra que para que el trabajador pueda obtener resultados eficientes,
la empresa debe darle las condiciones para que pueda conseguirlo, pero no solo aquellas
condiciones referidas a los equipos y herramientas para que haga su trabajo, sino también al
trato, comodidad y otros beneficios que hagan sentir al trabajador satisfecho de trabajar en
esa organizacion. Asimismo, Sladogna (2017), menciona que la productividad es el uso
eficiente de los factores para elaborar un bien o servicio. Trata acerca del incremento de la
produccion mediante el incremento de cualquiera de los factores de produccion (p. 2).
También Rodriguez (2016), afirma que la productividad es una forma de medir la eficiencia
econdmica, esta medida se puede emplear a nivel de organizaciones, pero también a nivel de
naciones. Esta eficiencia resulta de la relacién de los recursos empleados y la cantidad de los
productos empleados en la produccién de un bien o servicio (p. 22).

En cuanto a la hipotesis especifica 2, la puntuacién Wald para este modelo indica que
la variable motivacion responde de manera importante a la prediccién de la dimensién
eficacia de los trabajadores; en el nivel 9,176 la significancia es de 0.002, es decir es menor
al a 0.05. Aspecto que permite inferir que en la medida que la motivacion sea adecuada o
mejor, entonces la eficacia de los trabajadores también se vera influenciada de manera
positiva. Resultado que permite aceptar la hipdtesis alterna del investigador, por ende se

afirma que existe una relacion significativa entre la motivacion y la eficacia en los
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trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019. En cuanto a los resultados descriptivos
demuestran que el 45.0% de los trabajadores perciben que es de nivel moderado. Pizarro
(2017), reporta un resultado similar y manifiesta que existe relacion positiva entre la
motivacion y la eficacia en los trabajadores del area de estudio con un resultado de rho de
Spearman de 0.556, indicando con ello un nivel de correlacion moderada. Sum (2015),
registra en sus resultados descriptivos que el 59% de los trabajadores afirma que realiza sus
actividades laborales correctamente en la empresa, es decir lo realiza con eficacia. Sobre este
punto la teoria de Herreros (2014), afirma que la motivacion es el esfuerzo que una persona
efectla para conseguir algo en cumplimiento de un objetivo establecido por la organizacion
(p. 98). Asi también Amo (2014), menciona la teoria de Mc Gregor, quien menciona en su
teoria Y, que al trabajador cumple objetivos en su trabajo porque esta centrado en las metas
y las cumple porque le gusta lo que hace y tiene las facilidades para poder concretarla.
Ademas, Martinez (citado por Alva y Juarez, 2014), manifiesta que la productividad es una
medida de cuan bien se esta utilizando los recursos en una organizacion o en un pais. Por lo
que se puede traducir en una relacion de los recursos empleados y los resultados alcanzados,
teniendo en cuenta los recursos o factores que se emplean en la consecucién de los resultados.
Con ello se aclara que a diferencia de no tener en cuenta la cantidad de recursos que se emplea
en la elaboracion de un servicio o un producto, es decir ser eficaz. La productividad si tiene

en cuenta el uso de los recursos segun el autor citado.

En referencia a la hip6tesis especifica 3, la puntuacién Wald para este modelo indica
que la variable motivacién responde de manera importante a la prediccion de la dimensién
efectividad de los trabajadores; en el nivel 17,105 la significancia es de 0.000, es decir es
menor al a 0.05. Aspecto que permite inferir que en la medida que la motivacion sea adecuada
0 mejor, entonces la efectividad de los trabajadores también se vera influenciada de manera
positiva. Resultado que permite afirmar y concluir que existe incidencia significativa entre
la motivacion y la efectividad en los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019. En
cuanto a los resultados descriptivos referidos a esta hipétesis el 65.0% de los trabajadores
encuestados percibe que es de nivel moderado. Sobre este asunto Zavaleta (2017), menciona
en su tesis que los resultados que los trabajadores obtienen no tiene nada que ver con la
remuneracion, capacitacion, desempefio y ambiente laboral concluyendo que no existe
relacién entre la motivacion y la productividad de los trabajadores, pues ellos cumplen su

labor bajo las condiciones que la empresa les ofrece, considerando en ello los recursos que
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le proveen para cumplir los objetivos, por lo que se afirma que la efectividad no se relaciona
con la productividad de dichos trabajadores de la investigacion del autor citado. Sobre los
aspectos teoricos Galindo y Rios (2015), afirma que la productividad es la medida de cuan
bien los trabajadores emplean los factores para crear valor econémico. En ese sentido, si
decimos que tenemos una alta productividad entonces estamos afirmando que hemos logrado
un alto valor economico empleando en menor cantidad los factores de produccion. En tal
sentido, un incremento de la productividad se traduce en que se puede producir mayor
cantidad con la misma cantidad de recursos (p. 2). Para Pérez (2015, p. 12), la efectividad
tiene un factor comun con la eficacia y la eficiencia que también logra cumplir con los
objetivos esperados. Sin embargo, estos se consiguen solo con los recursos que se han
facilitado a quienes ejecutaran la labor, sin hacer uso o sin necesidad de solicitar recursos
extras. Ademas de acuerdo a Javier y Gémez (1991, p. 55), la efectividad se refiere al grado

de cumplimiento de los compromisos asumidos.
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V. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Respecto al objetivo general se comprobd que existe incidencia de la variable
motivacion y la variable productividad, presentando incidencia de la variable
motivacion en la variable productividad de los trabajadores.

Respecto al objetivo especifico 1, se comprobo que la variable motivacion incide
sobre la dimension eficiencia, presentando un nivel de significancia inferior al o
0.05, lo que permite concluir que la variable motivacién incide sobre la eficiencia

de los trabajadores.

Respecto al objetivo especifico 2, se comprobo que la variable motivacién incide
sobre la dimensidn eficacia presentando un nivel de significancia inferior al o
0.05, lo que permite concluir que la variable motivacion incide sobre la eficacia

de los trabajadores.

Respecto al objetivo especifico 3, se comprobo que la variable motivacion incide
en la dimension efectividad, presentando un nivel de significancia inferior al o
0.05. Permitiendo concluir que la variable motivacion incide sobre la efectividad

de los trabajadores.
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V1. Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda efectuar capacitaciones a los trabajadores que despierten en ellos
el deseo de superacion para bienestar personal y el de sus familias, de tal manera
que despierten en ellos la motivacion intrinseca y que descubran sus
potencialidades y que aprendan a como explotarlas para su beneficio y

satisfaccion.

Se recomienda que los directivos promuevan reuniones de camaraderia donde
participen conjuntamente con los trabajadores sobre todo los operativos y creen
un ambiente de equipo donde no se distingan los niveles de jerarquia, ello servira
como una motivacion extrinseca dada las limitaciones de mejoramiento de otras
condiciones. Asi también se puede practicar en la organizacion el reconocimiento

de la labor de los trabajadores en dichas reuniones de camaraderia.

Se recomienda dotar de las herramientas, equipos, insumos a los empleados
administrativos y operativos para que puedan cumplir con su labor de manera
eficiente, eficaz y efectiva. Sin dejar de lado el control de los recursos que se les
proporciona.

Se recomienda definir una estructura organica acorde a las necesidades de la
organizacion donde la coordinacién sea fluida y los niveles organizacionales no
sean inalcanzables para los trabajadores, definiendo las funciones,
responsabilidades y delegacion autoridad, definiendo las politicas vy
procedimientos para que los empleados puedan efectuar su trabajo de manera

eficiente, eficaz y efectiva, tomando decisiones de manera segura y asertiva.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Anexos

Matriz de consistencia

Titulo: Motivacion en la productividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019
Autora: Br. Morillo Pereda, Sherley Catherine

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cudl es la incidencia
de la motivacion en la
productividad de los
trabajadores del Parque
de las Leyendas, Lima
2019?

Problemas
Especificos:

¢Cudl es la incidencia
de la motivacion en la
eficiencia de los
trabajadores del Parque
de las Leyendas, Lima
2019?

¢Cual es la incidencia
de la motivacion en la
eficacia de los
trabajadores del Parque
de las Leyendas, Lima
2019?

¢Cual es la incidencia
de la motivacion en la
efectividad de los
trabajadores del Parque
de las Leyendas, Lima
2019?

Objetivo general:

Determinar la
incidencia de la
motivacion en la
productividad de los
trabajadores del
Parque de las
Leyendas, Lima 2019.

Objetivos
especificos:
Determinar la
incidencia de la
motivacion en la
eficiencia de los
trabajadores del

Parque de las
Leyendas, Lima 2019.

Determinar la
incidencia de la
motivacion en la
eficacia  de los
trabajadores del
Parque de las
Leyendas, Lima 2019.

Determinar la
incidencia de la
motivacion en la
efectividad de los
trabajadores del
Parque de las
Leyendas, Lima 2019.

Hipétesis general:

Existe incidencia
significativa de la
motivacion en la

productividad de los
trabajadores del Parque
de las Leyendas, Lima
2019.

Hipotesis especificas:

Existe incidencia
significativa de la
motivacion en la
eficiencia de los

trabajadores del Parque
de las Leyendas, Lima
2019.

Existe incidencia
significativa de la
motivacion en la eficacia
en los trabajadores del
Parque de las Leyendas,
Lima 2019.

Existe incidencia
significativa  de la
motivacion en la

efectividad en los
trabajadores del Parque
de las Leyendas, Lima
2019.

Variable : Motivacion

Dimensiones Indicadores items Enigzlieclié(f ergﬁgegsy
Logros Totalmente en
Autoestima desacuerdo (1)
Motivacién intrinseca Responsabilidad
Independencia laboral 1,2,3,4,5,6,7 En desacuerdo | pesfavorable
8,9,10,11,12 @ (27-35)
) . | Moderado
Politicas Ni de acuerdo ni (36-45)
o, en desacuerdo
Supervision ®) Favorable
Motivacion extrinseca Interrelacion (46-54)
Entorno fisico De acuerdo (4)
Bonificaciones
13,14,15,16,17,18,19.20 | Totalmente de
21,22,23,24,25,26,27 acuerdo (5)
Variable : Productividad
Dimensiones Indicadores Items Enfggliiiédrf N;;/ﬁgessy
Capacidad 1,234,556 Totalmente en
Eficiencia Tiempo 7,89, desacuerdo (1) | pesfavorable
Materiales 10,11,12,13 (25— 41)
Insumos En desacuerdo Moderado
@ (42 —-58)
Eficacia Objetivos 14,15,16 Ni de acuerdo ni Favorable
Recursos 17,18,19 en  desacuerdo (59 -75)

©)]
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Efectividad

20,21,22 De acuerdo (4)
Resultados 23,24,25
Recursos Totalmente de
acuerdo (5)
Nivel - disefio de Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion
. ) Variable: Motivacion
Nivel:  Correlacional- | pgblacién: DESCRIPTIVA:
causal 134 trabajadores

Disefio: No
experimental

Método:
deductivo

Hipotético-

Tipo de muestreo:

No probabilistico

Tamafio de muestra:

100 trabajadores

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Instrumento

Adaptacion: Sherley Morillo

Monitoreo:

Ambito de Aplicacién: Trabajadores del Parque de Las
Leyendas

Forma de Administracién: Personal

Variable: Productividad

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Adaptacion: Sherley Morillo

Monitoreo:

Ambito de Aplicacién: Trabajadores del Parque de Las
Leyendas

Forma de Administracion: Personal

Se presenta los resultados en tablas y figuras que describen la realidad en estudio

INFERENCIAL.:

En tanto se tiene hipdtesis y se va a inferir los resultados para una poblacién mayor
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de las variables

Matriz de Operacionalizacion de la variable Motivacién

L Nivel y rango por Nivel y
] . ) Escala de mediciény ) .
Dimensiones Indicadores Items dimensiones rango de la
valores )
variable
Desfavorable
Logros
. (1,2,34 1. Totalmente en (13 -16)
Autoestima
» ,5,6,7, desacuerdo (TED) Moderado
; Responsabilidad Desfavorable
Intrinseca ) 8,9,10, 2. En desacuerdo (17 -22)
Independencia (27 -35)
11,12) (ED) Favorable
laboral . . Moderado
3. Ni de acuerdo ni (23 -26)
(36 —45)
) en desacuerdo Desfavorable
Politicas Favorable
L (13,14,15, (NEANED) (15 -19)
Supervision (46 —54)
N 16,17,18,19,20, 4. De acuerdo (DE) Moderado
Interrelacion
Extrinseca ) 21,22,23,24,25 5. Totalmente de (20 - 25)
Entorno fisico
o ,26,27) acuerdo (TDA) Favorable
Bonificaciones
(26 - 30)
Matriz de Operacionalizacion de la variable Productividad
o _ i " Escala de medicién y Nivel y rango por Nivel y rango
IMensiones naicadores  ltems valores dimensiones de la variable
Desfavorable (13 - 21)
Capacidad 1,23, Moderado
. Tiempo 4,56, 1. Totalmente en (22 -30)
Eficiencia Material 7 E bl
ateriales 8,9, desacuerdo (TED) avorable
Insumos 10,11,12,13 (31-39)
2. En desacuerdo (ED) Desfavorable
i . (25 - 41)
3. Nideacuerdonien  Desfavorable (6 - 9)
Moderado Moderado
Eficacia Objetivos  14,15,16, desacuerdo (10— 10 (42 - 58)
Recursos 17,18,19 (NEANED) N Favorable
Favorable 7
4. De acuerdo (DE) (15— 18) (59-75)
5. Totalmente de Desfavorable (6 - 9)
. Resultados ~ 20,21,22, acuerdo (TDA) Moderado
Efectividad (10-14)
Recursos 23,24,25
Favorable
(15-18)
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION

Estimado trabajador, este cuestionario tiene como objetivo conocer su percepcion sobre la

motivacion del trabajador.

La informacion que nos proporcione sera tratada de forma confidencial y anénima.

Se agradece su colaboracion.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Ud.
responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
TOTALMENTE EN NI DE ACUERDO, DE ACUERDO | TOTALMENTE DE
EN DESACUERDO DESACUERDO NI EN DESACUERDO ACUERDO
N ] DESCRIPCION VALORACION
DIMENSION: Motivacion intrinseca 1 12/3/4|5
01 Percibe que los trabajadores toman el cumplimiento diario del trabajo
como un logro personal
02 Percibe que la autoestima de los trabajadores se eleva cuando cumplen
con las metas en su trabajo
03 Percibe que los trabajadores asumen con responsabilidad cada meta que
plantea la organizacion
04 | Percibe que los trabajadores no requieren supervision para hacer su trabajo
05 Percibe que los trabajadores se encuentran conformes con su puesto de
trabajo
06 | Percibe que los trabajadores trabajan a gusto con sus comparieros
07 Percibe que los trabajadores sienten que su trabajo contribuye a los
objetivos organizacionales
08 Percibe que los trabajadores tienen buena disposicion para realizar su
trabajo
09 Percibe que los trabajadores sienten que deben aprender mas para
desempefiarse mejor
10 | Percibe que los trabajadores se plantean metas dificiles pero alcanzables
11 Percibe que disfrutan mucho los trabajadores con los retos propuestos en
el trabajo
12 Percibe que los trabajadores disfrutan de su trabajo cuando se encuentran
haciéndolo
DIMENSION: Motivacion extrinseca VALORACION
13 Percibe que los trabajadores cumplen con su trabajo porque las politicas
organizacionales son estrictas
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Percibe que el manual de funciones encamina a los trabajadores a hacer lo

14 que deben hacer

15 | Percibe que las reglas impuestas en el trabajo son muy exigentes

16 Percibe que I_os trabajadores cumplen con su trabajo porque siempre los
estan supervisando

17 Per(_:ibe que los trabajadores consideran que el control de sus jefes es muy
estricto

18 Percibe que las I.abores que realizan los trabajadores se elevan cuando
los estan supervisando

19 Percilqe que los trabajadores cumplen con su trabajo porque sus amigos
los animan hacerlo

20 Percibe que _trabgjar en equipo ayuda a los trabajadores a cumplir con las
metas organizacionales

21 Percibe que Ic_>s trabajadores consideran que las relaciones entre sus
comparieros y jefe son buenas

29 Percibe que el ambiente laboral anima a los trabajadores a cumplir con las
metas laborales

23 Percibg que los tra_bajadores tienen las herramientas adecuadas para
cumplir con su trabajo

24 Percibe que los trabajadores son provistos con elementos de proteccion
personal que los protegen y facilitan su trabajo

o5 Percibe que cuand(_) _Ios t_rabajadores cumplen con sus metas la empresa
les otorga una bonificacion

26 Perc_ib_e que se sienten contento los trabajadores con la remuneracién
percibida

27 | Percibe que la organizacion siempre premia a los mejores trabajadores

Muchas gracias
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CUESTIONARIO SOBRE PRODUCTIVIDAD

Estimado trabajador, este cuestionario tiene como objetivo conocer su percepcion sobre la

productividad.

La informacidn que nos proporcione serd tratada de forma confidencial y anénima.

Se agradece su colaboracion.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Ud.
responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1 2 3 4 5
TOTALMENTE EN NI DE ACUERDO, DE ACUERDO | TOTALMENTE
ENDESACUERDO | proncugrpo | ! EN DESACUERDO DE ACUERDO
N ] DESCRIPCION VALORACION
DIMENSION: EFICIENCIA 1 12/3[4]| 5
01 Percibe que los trabajadores cuentan con capacidad para cumplir sus
metas
02 Percibe que los trabajadores tienen las aptitudes para la labor que se
realiza en el trabajo
03 Percibe que los trabajadores demuestran dominio en las actividades que

se les encomienda

04

Percibe que los trabajadores tienen los conocimientos para desarrollar la
tarea encomendada

05

Percibe que el tiempo que emplean los trabajadores para el cumplimiento
de sus metas es siempre justo

06

Percibe que los trabajadores se sienten conforme con hacer su trabajo en
el tiempo que lo requieren

07

Percibe que cumplen los trabajadores con el horario de trabajo

08

Percibe que los trabajadores utilizan el material de manera éptima sin
dejar desperdicios

Percibe que los trabajadores emplean el material justo para lo que destinan

09
hacer

10 Percibe gue los trabajadores solicitan la cantidad de material que requieren
para sus actividades

11 Percibe que los trabajadores utilizan los insumos de manera dptima sin

dejar desperdicios

12

Percibe que los trabajadores emplean los insumos justo para lo que
destinan hacer

13

Percibe que los trabajadores requieren la cantidad de insumos para sus
actividades
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DIMENSION: EFICACIA

VALORACI

ON

14

Percibe que los trabajadores cumplen con los objetivos sin importar la
forma de conseguirlo

15

Percibe que los trabajadores siempre alcanzan las metas que propone la
organizacion

16

Percibe que los trabajadores siempre estan dispuestos a ver mejores
resultados

17

Percibe que los trabajadores no escatiman los recursos cuando deben
cumplir una meta en el trabajo

18

Percibe que los recursos estan hechos para usarse sin importar la cantidad
que empleen

19

Percibe que los trabajadores emplean la cantidad de recursos sin escatimar
porque no les cuesta

DIMENSION: EFECTIVIDAD

VALORACI

ON

20

Percibe que los trabajadores consiguen las metas solo con los recursos que
les proporcionan

21

Percibe que se sienten bien los trabajadores cuando aprovechan mejor los
recursos (materiales y equipos)

22

Percibe que la informacion que le dan los jefes contribuye a que los
trabajadores emplean mejor su tiempo

23

Percibe que los resultados se efectdan con el minimo uso de recursos

24

Percibe que los trabajadores cuidan con mucho celo los recursos que
ponen a su disposicion

25

Percibe que los trabajadores consiguen mejores resultados empleando
Menos recursos

Muchas gracias
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Anexo 4. Validez de los Instrumentos
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Anexo 05. Carta de Presentacion
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Permiso de la Institucion donde se aplico el estudio
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Anexo 06: Base de datos de la prueba piloto

Motivacion

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Productividad
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20

19
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11

3
2
1
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2
1
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1
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2
2
1
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1
2
1

1/2/3|4|5]|]6]7|8]9]10
313|12|3[2]3]3]2]3
321233 |2]2]1]2
312|332 ]3]3]2]1
2122|2121 ]1]1
1121222222
212|2|4]4|12|2]1]3
2122|222 |2]3]2
2122|1114 |1|1]1
1 /1)1 )1]1]1]1]1]1

112411 |1]1|1]1

1
2
3
4
5
6
7
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Anexo 07: Base de datos de los instrumentos aplicados
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Anexo 08. Tablas de estadistica descriptiva

Tabla 10

Motivacion en los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 17 5,6 17,0 17,0
47 154 47,0 64,0
36 11,8 36,0 100,0
100 32,7 100,0
Perdidos 206 67,3
Total 306 100,0
Tabla 11

Motivacion por dimensiones en los trabajadores del Parque de las leyendas, Lima 2019

Tabla 12

Productividad en los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima 2019

Recuento

% de N columnas

Desfavorable

Desfavorable

20
52
28
31
36
33

20,0%
52,0%
28,0%
31,0%
36,0%
33,0%

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido 21 6,9 21,0 21,0
58 19,0 58,0 79,0
21 6,9 21,0 100,0
100 32,7 100,0
Perdidos 206 67,3
Total 306 100,0
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Tabla 13

Productividad por dimensiones en los trabajadores del Parque de las leyendas, Lima 2019

Recuento % de N columnas

Eficiencia Desfavorable 24 24,0%
Moderado 45 45,0%

Favorable 31 31,0%

Eficacia Desfavorable 29 29,0%
Moderado 45 45,0%

Favorable 26 26,0%

Efectividad Desfavorable 16 16,0%
Moderado 65 65,0%

Favorable 19 19,0%
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Acta de aprobacién de originalidad
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Formulario de autorizacion para la publicacidn electrénica de la tesis
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Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion




