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Resumen 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre 

las variables estrategias motivacionales y productividad dentro de la empresa. La 

investigación es de tipo básico, con alcance descriptivo, el diseño de investigación 

fue no experimental, y de corte transversal, ya que no hubo manipulación de las 

variables y se desarrolló en un solo lapso de tiempo. La población y muestra estuvo 

conformada por de 40 trabajadores. La recopilación de datos se realizó a través de 

dos cuestionarios: para el cuestionario de la variable estrategias motivacionales, se 

usaron dos dimensiones, reconocimiento laboral y liderazgo, y para el cuestionario 

de productividad se desarrollaron en las dimensiones, desempeño laboral y 

cumplimiento de metas. Mediante la investigación se pudo obtener la confiablidad a 

través del estadístico Alfa de Cronbach de 0,865 para la primera variable y 0,875 

para la segunda. Para la constatación de la hipótesis general se ocupó el estadístico 

Rho de Spearman donde se obtuvo un valor de 0,593 y un nivel de significancia 

menor al 1%, por lo tanto, se pudo aceptar la hipótesis donde se afirma que existe 

una relación significativa entre las variables estrategias motivacionales y 

productividad en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 22. 

 

Palabras clave: Estrategias motivacionales, productividad, variable, dimensión. 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between the 

variables motivational strategies and productivity within the company. The research 

is of basic type, with descriptive scope, the research design was non-experimental 

and cross-sectional, since there was no manipulation of the variables and it was 

developed in a single period of time. The population and sample consisted of 40 

workers. The data collection was carried out through two questionnaires: for the 

questionnaire of the motivational strategies variable, two dimensions were used, 

labor recognition and leadership, and for the productivity questionnaire the 

dimensions were developed in the dimensions, labor performance and goal 

fulfillment. Through the research it was possible to obtain reliability through 

Cronbach's Alpha statistic of 0.865 for the first variable and 0.875 for the second 

one. To confirm the general hypothesis, Spearman's Rho statistic was used, where 

a value of 0.593 and a significance level of less than 1% was obtained, therefore, 

the hypothesis that there is a significant relationship between the variables 

motivational strategies and productivity in Industria Molinera Amazonas SAC, 

Tarapoto - 22 was accepted. 

 

Keywords: Motivational strategies, productivity, variable, dimension. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Desde la antigüedad los seres humanos han colaborado en la realización de 

diferentes tareas, lo que dio inicio a la relación de trabajo, donde las 

organizaciones daban mayor importancia a los reconocimientos económicos 

para los trabajadores. Según Nilo (2021), en su artículo menciona que, con el 

constante cambio en el panorama laboral mundial, las empresas deben 

encontrar formas innovadoras de motivar y satisfacer las necesidades de sus 

trabajadores. Las empresas reconocieron que la recompensa y el 

reconocimiento eran importantes estrategias para motivar a los empleados y 

según Bamgbose y Ladipo (2017), utilizando también diferentes métodos 

motivacionales se pueden lograr resultados mucho más efectivos. Por lo que la 

combinación adecuada de estas puede resultar en un efecto multiplicador en el 

momento de cumplir con los objetivos de las empresas. Con el transcurso del 

tiempo se realizaron diversos estudios buscando mejorar estas relaciones de 

trabajo, así como el desempeño de los individuos que participan en las 

diferentes actividades realizadas por las organizaciones. 

Es en esa búsqueda, que surgieron una serie de estrategias en el plano 

motivacional para lograr que los individuos optimicen su participación y su 

desempeño a la hora de realizar sus actividades laborales, para que logren 

afrontar el mundo cambiante y acelerado en el que están inmersos los seres 

humanos y las diferentes empresas, que constantemente deben generar 

cambios en sus estrategias para hacer frente a la globalización y a la creciente 

competitividad del mercado. Se observa también que cada vez más, tanto 

pequeñas, medianas y grandes empresas aceptan la importancia de aplicar 

estrategias motivacionales con sus trabajadores y entienden también que el 

nivel del rendimiento de los colaboradores va a depender del nivel de 

satisfacción que este muestre en su trabajo, satisfacción que puede ayudar o 

no al éxito de la empresa. 

Siendo además que el mundo aún se encuentra en la etapa de post-pandemia 

y que a pesar que muchas de las restricciones de diferente índole se han 

levantado, aún se vive los efectos del Covid-19. El aumento y generalización 
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del teletrabajo, la sorprendente manifestación de la crisis sanitaria que se dio 

en muchos países sacando a relucir las deficiencias, el salto exponencial de la 

digitalización en el quehacer diario de las personas, las empresas y en los 

países, son solo algunos de los efectos que se viven actualmente y que afectó 

y sigue afectando a todos (Jiménez, 2022). El Perú no se queda atrás, y es bajo 

este contexto que busca encontrar un nuevo equilibrio como gobierno y en el 

entorno empresarial. Las empresas nacionales hacen uso de todas las 

herramientas disponibles para hacer frente a las exigencias propias del 

mercado nacional e internacional. En el artículo de Domínguez et al. (2019), 

mencionan que el capital humano es la mejor de las inversiones que las 

empresas pueden realizar ya que esto se reflejará en la mejora de la 

productividad y rentabilidad.  

En Info Capital humano (2022) informan que el Perú ocupó el puesto 75 de 125 

países en el ranking de capital humano del Banco Mundial, 40 puestos por 

debajo de Costa Rica y Chile. Como menciona Domínguez (2019), aun cuando 

el Perú presenta deficiencias en el desarrollo del capital humano, existen 

empresas que están dentro del ranking de The best place to work, que apuestan 

por el desarrollo de su recurso humano y donde aplican estrategias 

motivacionales para el desarrollo de su personal lo cual ayuda también al 

crecimiento de las empresas mismas. En el caso de empresas molineras de 

nuestra selva peruana, se puede observar que muchas de ellas carecen de 

programas motivacionales para mantener al trabajador motivado, incrementar 

la satisfacción laboral y disminuir los factores que afecten negativamente la 

productividad de los trabajadores.  

Al plantear la realidad problemática en Industria Molinera Amazonas SAC, 

aunque muestran interés y responsabilidad social hacia sus trabajadores, se 

encontraron ciertas limitaciones como no contar con un programa ni protocolo 

establecido de estrategias motivacionales para sus colaboradores, carecen de 

un plan de reconocimientos, desconocen la forma de liderazgo que muestran 

los jefes, y en cuanto a la productividad, no realizan evaluaciones de 

desempeño a los trabajadores ni miden cuanto de sus metas y objetivos 

anuales se vienen cumpliendo, para medir el nivel de productividad que tienen 
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en la empresa. Es por esta razón que se tomó la decisión de realizar la 

investigación para poder establecer hasta qué punto la empresa realiza 

acciones motivacionales (aun cuando es de forma empírica) para mejorar la 

productividad en la empresa.  

En base a la realidad problemática se formuló el Problema general: ¿Qué 

relación existe entre estrategias motivacionales y productividad en Industria 

Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022? Los Problemas específicos: P1: 

¿Cuál es el nivel de estrategias motivacionales que aplica Industria Molinera 

Amazonas SAC, Tarapoto - 2022? P2: ¿Cuál es el nivel de estrategias 

motivacionales por dimensiones en Industria Molinera Amazonas SAC, 

Tarapoto - 2022? P3: ¿Cuál es el nivel de productividad en Industria Molinera 

Amazonas SAC, Tarapoto - 2022? P4: ¿Cuál es el nivel de productividad por 

dimensiones en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022? P5: ¿Cuál 

es la relación del reconocimiento laboral y el desempeño laboral en Industria 

Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022? P6: ¿Cuál es la relación del 

liderazgo y el desempeño laboral en Industria Molinera Amazonas SAC, 

Tarapoto - 2022? P7: ¿Cuáles son las estrategias motivacionales adecuadas 

que permiten mejorar la productividad en Industria Molinera Amazonas SAC, 

Tarapoto - 2022? 

La presente investigación tiene justificación por conveniencia, ya que ayudó a 

Industria Molinera Amazonas SAC, a entender aún más la importancia del uso 

de estrategias motivacionales con sus trabajadores, así como lograr las 

mejoras en la productividad que buscaban y para aquellas empresas que no 

usan estrategias, verán la oportunidad de lograr mejoras internas tanto en la 

productividad de sus trabajadores como en las actividades realizadas en la 

empresa. Adquiere relevancia social, ya que se busca maximizar el desempeño 

de los colaboradores, por lo tanto, mejorar las actividades dentro de la empresa, 

incrementándose con esto la satisfacción de ambas partes, tiene también valor 

teórico ya que se pudo identificar áreas de mejora en cuanto a la motivación del 

personal para incrementar la productividad y se pudo incrementar nuestros 

conocimientos y brindar estos conocimientos a los futuros lectores. Respecto a 

las implicancias prácticas ayudó a establecer un programa de estrategias 
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motivacionales dentro de Industria Molinera Amazonas SAC, para facilitar el 

alcance de sus objetivos y se brindaron recomendaciones para lograr los 

objetivos de mejoras en la productividad. En relación a la utilidad metodológica, 

los instrumentos que se usaron servirán de base para futuros estudios e 

investigaciones, que logren mejoras dentro de las empresas. 

Objetivo general: Determinar la relación entre estrategias motivacionales y 

productividad en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022. Los 

objetivos específicos: O1: Conocer el nivel de estrategias motivacionales que 

aplican en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022. O2: Analizar el 

nivel de estrategias motivacionales por dimensiones en Industria Molinera 

Amazonas SAC, Tarapoto - 2022.  O3: Identificar el nivel de productividad en 

Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022. O4: Conocer el nivel de 

productividad por dimensiones en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto 

- 2022. O5: Establecer la relación del reconocimiento laboral y el desempeño 

laboral en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022. O6: Conocer la 

relación del liderazgo y el desempeño laboral en Industria Molinera Amazonas 

SAC, Tarapoto - 2022. O7: Analizar las estrategias motivacionales que permiten 

mejorar la productividad en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022 

Para la Hipótesis general: Existe relación significativa entre estrategias 

motivacionales y productividad en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto 

- 2022. Para las Hipótesis específicas, H1: El nivel de estrategias 

motivacionales que aplican en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 

2022, es alta. H2: El nivel de estrategias motivacionales por dimensiones en 

Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, es alta. H3: El nivel de 

productividad en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, es alta. 

H4: El nivel de productividad por dimensiones en Industria Molinera Amazonas 

SAC, Tarapoto - 2022, es alta. H5: La relación del reconocimiento laboral y el 

desempeño laboral en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, es 

alta. H6:  La relación del liderazgo y el desempeño laboral en Industria Molinera 

Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, es alta. H7: Las estrategias motivacionales 

que permiten mejorar la productividad en Industria Molinera Amazonas SAC, 

Tarapoto - 2022, son el reconocimiento laboral y el liderazgo.  
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II. MARCO TEÓRICO 

En esta investigación se consignaron estudios, teorías y diferentes conceptos 

de las variables y sus dimensiones sujetas a estudio, y que ayudaron a la total 

comprensión y desarrollo de este trabajo. Se manejaron conceptos por 

diferentes autores y teorías de la variable “estrategias motivacionales” y sus 

dimensiones de reconocimiento laboral y liderazgo, conceptos adicionales 

como motivación así también de la segunda variable “productividad” y sus 

dimensiones, desempeño laboral y cumplimiento de metas. Se buscó y 

encontraron los siguientes antecedentes, tanto internacionales, nacionales y 

locales. 

Para los antecedentes internacionales, de acuerdo con Mofoluke y Morakinyo 

(2017), en el artículo con diseño de investigación de tipo encuesta descriptiva, 

con población de 242 funcionarios, con técnica de muestreo intencional donde 

seleccionaron 150 encuestados y el instrumento usado fue el cuestionario 

escala de estrategias motivacionales sobre productividad. Hallan que las 

estrategias motivacionales tienen una influencia fuerte y significativa sobre la 

productividad de los trabajadores, el 62,7% concuerda que las estrategias 

motivacionales incentivan a los trabajadores a brindar lo mejor de sí, mejorando 

con esto la productividad, la actitud y elevan la moral. 

Según Njirani et al. (2012), en publicación de junio 2022, con método subjetivo 

de investigación, en tiempo real, encuesta estructurada y entrevistas, técnica 

de muestreo conglomerado, con un valor de escala del 1 al 5, el nivel de 

productividad fue de 2,71, lo que consideraron un nivel moderado de 

productividad. Con r = 0,801 y p < 0,01, la productividad mostro una alta y 

significativa relación con la motivación de los trabajadores. En la investigación 

de Herrera et al. (2022), basada en la correlación de la motivación y 

reconocimiento laboral, con enfoque cuantitativo de corte transversal, diseño 

no experimental, técnica de encuesta y un cuestionario por instrumento, los 

resultados mostraron que las dos variables presentan una relación positiva 

fuerte con valor cercano a 2. El reconocimiento laboral puede incrementar la 

motivación produciendo primero, mejorar el ambiente laboral y aumentar el 
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compromiso del trabajador y, segundo, incrementar la productividad. 

Recomiendan favorecer el reconocimiento laboral mediante la valoración del 

desempeño laboral, que a su vez se traduciría en mayor compromiso por parte 

del personal para el logro de los objetivos de la empresa. 

En el artículo, Veranes et. al (2021), donde estudiaron instituciones de salud en 

Cuba, durante el desarrollo encontraron que estas instituciones requerían de 

líderes que pudieran conducir a las personas hacia el logro de sus metas 

individuales y colectivas. Que la relación entre la motivación, el liderazgo y la 

inteligencia emocional permiten la realización personal y laboral y mejoran el 

estado de salud de la población. Según Adu et al. (2020), en el artículo con 

diseño de investigación transversal descriptivo con enfoque cuantitativo, con 

técnica de muestreo aleatorio intencional, muestra poblacional de 90 

trabajadores, el instrumento utilizado fue un cuestionario, indican que la 

motivación mejora el desempeño laboral de los sujetos estudiados si los 

superiores utilizan e identifican las estrategias adecuadas a usar según la 

organización.  

Y concorde con Anele (2019), en la investigación, tipo de diseño la encuesta, 

población de 252 trabajadores y muestra de 150 colaboradores, con técnica de 

encuesta, instrumento un cuestionario, donde los hallazgos mencionan que al 

aumentar la motivación mejora también el rendimiento, que el conjunto 

motivacional es muy importante para los trabajadores y la carencia o escasez 

de estas genera descontento, bajo desempeño y falta de compromiso. Y con r 

= 0,254, p-valor de 0,000, encontraron que la formación y el desarrollo 

muestran una relación positiva y significativa con el desempeño de los 

empleados. De acuerdo a Hussain et al. (2019), en el artículo con tipo de 

investigación deductiva (basada en la teoría y la investigación cuantitativa), 

transversal, con muestreo aleatorio simple, técnica de encuesta, e instrumento 

el cuestionario, con Std Beta = 2,235, t-valor = 2,248, r2 = 0,571 el 

reconocimiento está relacionado de forma significativa y positiva al desempeño 

de los trabajadores y que las empresas que no presten atención a esto podrían 

obtener resultados negativos.  
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Como menciona Valenzuela et al. (2018), con muestra de 306 estudiantes de 

ambos sexos, con técnica la encuesta, instrumento utilizado el cuestionario, con 

uno de los focos de estudio centrado en la motivación como realización de la 

tarea, dentro de las conclusiones obtienen que las estrategias motivacionales 

enfocadas en la realización de las tareas alcanzaron un 12,18% y que estas 

son susceptibles a premios e incentivos externos. En su investigación Njoya-

Ndungu (2017), con diseño estadístico descriptivo, con población de 2719 y 

muestra de 372, obtuvo la correlación entre reconocimiento y desempeño 

laboral de r = 0,697 y p < 0,01 con lo que se identificó que hubo una correlación 

significativa entre ambas.  

Acorde con Ortega et al. (2018), con población de 24526 pymes, utilizaron una 

muestra aleatoria estratificada con afijación proporcional de 323 pymes, con 

técnica de análisis documental en fuentes primarias (libros y artículos 

científicos) y la técnica de encuesta, el instrumento fue un cuestionario, donde 

logran identificar tres tipos de liderazgo, el democrático, el autocrático y el 

liberal. Muestra que el estilo de liderazgo democrático (50%) es el predomínate 

y el que genera mayor productividad (46%). Y que la productividad empresarial 

sucede como consecuencia del actuar del líder y su estilo de liderazgo y de la 

gestión integral de la organización. Encuentran también un nivel de 

productividad alta para el 48% de las empresas analizadas. 

Y de acuerdo con Nguyen et al. (2022) en la investigación transversal, con 

técnica de encuesta y de muestreo intencional, con 0,305 y p-valor = 0,000, 

concluyeron existe una relación significativa entre el liderazgo ético y el 

desempeño laboral. Mostraron además el impacto del liderazgo sobre las 

variables compromiso laboral y el desempeño en las tareas. Según Quinde 

(2022), cuya investigación de corte transversal, diseño no experimental, 

enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, el nivel del desempeño laboral 

fue de nivel moderado con el 99,1%, para los colaboradores, su percepción se 

basó también en el tipo de tarea que les asignaban. Con Rho de Spearman de 

0,48 encontraron relación positiva media entre el liderazgo transformacional y 

el desempeño. 
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Para los antecedentes nacionales tenemos a Córdova et al. (2021), en su 

artículo, con estudio de revisión bibliográfica, indica que las habilidades del 

líder incluyen varios aspectos como son la motivación, la comprensión de 

la emotividad, actuar con empatía, el auto control que les permita a su vez 

mantener una comunicación asertiva.  De acuerdo con Abarca (2021), en 

investigación de tipo correlacional, no experimental, transversal con 

población de 58 empleados, donde usaron la encuesta con cuestionario, 

obtuvieron para estrategias motivacionales un nivel alto para el 72,4% de 

los trabajadores. Para (Bravo, 2017) con un estudio de diseño no 

experimental, con enfoque transversal, con población de 253 y muestra de 152 

trabajadores, con técnica de encuesta, encontró que el nivel de productividad 

es aceptable para el 79,6% de los trabajadores.  

En la investigación Pérez (2022), con tipo de investigación experimental 

correlacional, con muestra de 94 trabajadores y de instrumento el cuestionario, 

hallaron el reconocimiento en el nivel medio para el 70% de los colaboradores, 

a su vez hallaron una correlación de 0,468 entre factores motivacionales y el 

desempeño laboral y significancia con p < 0,01. Luego Gutiérrez (2018) de 

enfoque cuantitativo, básica con diseño descriptivo, no experimental y 

transversal, con población de 112 personas, con cuestionario, para el 72,2% el 

nivel de liderazgo era regular. De acuerdo con Boy et al. (2022), en la 

investigación cuantitativa descriptiva, de diseño no experimental, con población 

de 135, encuesta a través de cuestionario, el 37,5% de los empleados 

consideran que existe un liderazgo positivo y respecto al indicador 

establecimiento de metas y expectativas el 38,6% eligió la opción a veces, de 

lo cual se puede inferir que este indicador está en nivel bajo. 

En los antecedentes locales tenemos a Ramos (2022), en su investigación 

básica, con diseño no experimental, transversal y descriptivo correlacional, 

obtuvo que el nivel del cumplimiento de metas fue medio en 50% y de acuerdo 

con Díaz (2021), con tipo de investigación de enfoque cuantitativo dentro del 

diseño de investigación no experimental descriptivo-propositivo, con una 

muestra poblacional de 13 colaboradores, la técnica de recopilación de datos 

fue la encuesta y el instrumento empleado el cuestionario con 20 interrogantes 
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en escala de Likert. Usaron la codificación y la tabulación para obtener los 

resultados estadísticos. Del estudio se deduce que la motivación es un factor 

importante para incrementar la productividad laboral.  

Los conceptos que fundamentan el presente trabajo definen a las estrategias 

como la vía por las cuales se obtienen los objetivos a largo plazo. Las 

estrategias son favorables caminos de acción que necesitan de las decisiones 

de los directivos que manejan los recursos de la organización. Además, las 

estrategias repercuten en el éxito a largo plazo de la empresa, al menos durante 

un mínimo de cinco años. Las estrategias tienen repercusiones multifuncionales 

o multidivisionales y requieren considerar los factores externos e internos que 

encara la empresa (David, 2013). Y según Quena (2020), se puede definir a las 

estrategias motivacionales como el conjunto de acciones planificadas que 

buscan motivar para que los sujetos realicen sus actividades con disposición y 

entusiasmo orientados al logro de los objetivos.  Anele (2019), argumenta que 

las estrategias motivacionales también se ven afectadas por la calidad del 

liderazgo en la organización, por ello, la selección, capacitación y desarrollo de 

líderes efectivos deben considerarse dentro de las estrategias de motivación.  

Según (Morris y Maisto, 2005), citado por Linares (2017), en su libro mencionan 

que la motivación se refiere a estados internos y externos que energizan al ser 

humano y dirigen su comportamiento y conductas hacia metas específicas. 

Existen la motivación fisiológica que se basan en las carencias, mientras que 

las sociales son aprendidas y ambas dirigen hacia la satisfacción. La motivación 

y la emoción se combinan para guiar nuestra conducta. 

Usando las definiciones anteriores se pudo inferir que las estrategias 

motivacionales son un conjunto de medios que se pueden usar para el logro de 

objetivos, buscando la satisfacción de ciertas necesidades, como puede ser la 

realización personal. Este mismo concepto aplicado a las empresas se entiende 

como el conjunto de instrumentos motivacionales para el logro de objetivos 

establecidos por las empresas y que a su vez buscan la complacencia de 

ciertas necesidades de los involucrados con la empresa. 
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Existen además teorías que dan reforzamiento adicional al concepto de 

motivación, donde Mishra (2022), menciona la Teoría de motivación X/Y de 

Douglas McGregor (1960), donde explica que aquellos trabajadores que 

evaden trabajar y asumir responsabilidades se agrupen en la Teoría X. Propone 

usar normas, métodos y sanciones disciplinarias y control permanente para 

vigilar que realicen y cumplan con su trabajo. En la Teoría Y, reunir a quienes 

les gusta trabajar y aceptan las responsabilidades que les designan, para estos 

recomienda designarles nuevos cargos y/o actividades que incentiven su 

creatividad y les proporcionen oportunidades de crecimiento para mantenerlos. 

Considera a los trabajadores como entes activos, por ello manifiesta la 

importancia de la motivación para lograr maximizar su potencial. En el artículo 

de Vargas y Vásquez (2018), investigaron para obtener una propuesta de 

liderazgo según la teoría X - Y de Mc Gregor, encontrando que esta propuesta 

sería muy efectiva para elevar el nivel de la motivación a través del liderazgo. 

En la Teoría de las necesidades de McClelland, (1961), psicólogo 

estadounidense, considera que la satisfacción no es el único motivante y que 

la motivación procede del logro, la afiliación y el poder. De acuerdo McClelland, 

todos los seres humanos tienen estas necesidades en algún nivel, 

independiente del género, edad o cultura. Para Vroom (1964), en su teoría de 

las Expectativas, citado por Villalpando y Cortes (2022), define la motivación 

como un proceso donde la persona administra sus decisiones según lo que 

desee lograr. Esta teoría también se puede aplicar en el plano organizacional y 

sugiere que la motivación está relacionada con el valor que un sujeto le da a un 

objetivo, y que el esfuerzo dependerá de este valor y de la expectativa de que 

sus acciones lo conduzcan al logro del objetivo y a una buena evaluación de 

desempeño por parte de la empresa, y a su vez a una recompensa laboral que 

lo conducirá a lograr sus metas personales. 

Así mismo, (Dressler y Varela, 2011), citado por Napuri (2022), en su libro, 

aluden que el reconocimiento es unos de los tipos de incentivos con influencia 

positiva sobre el desempeño, puede darse solo o con reconocimientos 

económicos. Mencionan que, en las encuestas realizadas a directores 

generales y vicepresidentes, más del 50% utilizaban algún tipo de 
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reconocimiento del desempeño. Además, con Barajas et al. (2020) se puede 

deducir que la realización personal es un proceso de autodescubrimiento, que 

se ve potenciado por el deseo de crecer, permitiéndo lograr el desarrollo 

personal, con metas e idealies definidos, para lograr la satisfacción personal.  

De acuerdo con (Katzenbach y Smith, 1993),  indican en su libro, que un equipo 

cumple con ciertas características para diferenciarse de un grupo. Debe ser un 

grupo no mayor de 20 integrantes, que muestren habilidades que les permita 

complementarse entre ellos, con objetivos en común, comprometidos con el 

trabajo, que se consideren completamente responsables de los resultados del 

equipo. Al trabajar como equipo se ven favorecidos para alcanzar el éxito. Esto 

debe ir en conjunto con el mensaje de la organización, promoviendo los valores 

de trabajo en equipo. Para la dimensión liderazgo, (Chiavenato, 2009), en su 

libro define liderazgo como la capacidad de motivar, influenciar y conducir a un 

grupo de personas para introducir cambios en sus comportamientos con el fin 

de lograr objetivos definidos, por medio de la comunicación humana. Y en el 

caso de las empresas, para que los trabajadores actúen en conjunto y de forma 

entusiasta hacia el logro de las metas que la organización plantea. 

Se usó como indicador la comunicación eficaz, por ser parte significativa para 

mantener a los trabajadores motivados y es atributo indispensable en un líder. 

De acuerdo a (Koontz el al., 2012) menciona en su libro, que es importante 

identificar los elementos esenciales en el proceso de la comunicación con el fin 

de lograr la efectividad resaltando que todos son responsables en lograr los 

objetivos comunes. Definitivamente una comunicación eficaz es fundamental 

para el crecimiento de la productividad en la empresa, porque una mala 

comunicación puede interferir en la motivación de los trabajadores, 

produciéndose insatisfacción y bajo desempeño laboral. 

La segunda variable de esta investigación es la productividad, conforme al libro 

de (Jacobs y Chase, 2014) la productividad viene a ser una forma de medir si 

un país, industria o unidad de negocios emplea bien sus recursos. Y siendo que 

es importante para las empresas el usar de la mejor forma posible estos 

recursos, resulta importante su medición para conocer el desempeño de las 

operaciones. Y para Collier y Evans (2019), la productividad es la relación entre 
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los productos de un proceso y los insumos. Cuando los productos aumentan o 

disminuyen respecto a los insumos, se dice que la productividad aumenta o 

disminuye según sea el caso. Es decir, una medida de productividad explica 

cuán bien se emplean los recursos de una empresa para crear productos 

Entonces de lo expuesto anteriormente, se pudo inferir que la productividad no 

es solo una medida del volumen de producción, sino también de cómo se 

utilizan los recursos para lograr los objetivos deseados. Y de acuerdo con el 

área de recursos humanos, es crucial reconocer que un trabajador motivado 

tiene mayor probabilidad de mostrar una mejor productividad en el desarrollo 

de sus labores que genera beneficios a la empresa en la que trabaja. Las dos 

dimensiones para la productividad que se estudiaron fueron el desempeño 

laboral y cumplimiento de metas. Respecto al desempeño laboral, en el libro 

(Chiavenato, 2018) lo explica como el grupo de características o 

competencias, de conductas o rendimiento de un sujeto, equipo u 

organización, en similitud con los objetivos, normas o expectativas definidas 

con antelación, y el mismo autor Chiavenato (2011) citado por Bautista et. al 

(2020) conceptúa el desempeño: como los comportamientos laborales de los 

empleados, en comparación con las normativas definidas con anticipación en 

la organización.  

Según (Dessler y Varela, 2011), citado por Napuri (2022), mencionan en su 

libro otro concepto importante que es el tema de la evaluación del desempeño, 

esto no es solo un proceso burocrático, sino también es una valiosa 

herramienta para desarrollar al trabajador. Teniendo claros los objetivos y las 

metas, es más fácil evaluar y comparar el desempeño, mejorando los niveles 

de satisfacción.  

La segunda dimensión que se consideró fue el cumplimiento de metas y según 

Locke (1968), la motivación del individuo para alcanzar las metas que se 

proponen, serán definidas de acuerdo a las propias metas o por el hecho de 

habérselas propuesto. La teoría de fijación de metas de Locke se centra en el 

entorno de los Recursos humanos, en el colaborador y las organizaciones. Las 

metas indican a los trabajadores lo que se necesita desarrollar o hacer y cuánta 
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dedicación se necesita invertir. Relaciona la satisfacción de los empleados de 

la organización con la obtención de los objetivos. Aun cuando esta teoría data 

de 1968, aún mantiene vigencia, ya que aún se usa como referencia, como se 

observa en el artículo de Bustamante et al. (2022). En Milena et al. (2020) 

muestra un plan de trabajo con el 54,21% realizado, con lo cual deja en 

evidencia que faltó realizar el 45,79% de actividades, porcentaje que afecta a 

la empresa de ese estudio.  
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III. METODOLOGÍA 

 Tipo y diseño de investigación 

 Tipo de Estudio 

El presente trabajo de investigación es de tipo básico, ya que tuvo 

como propósito el incrementar los conocimientos sobre las variables 

y las dimensiones estudiadas aquí, con el anhelo de colaborar en la 

resolución de problemas en futuros trabajos de investigación.  

De acuerdo con (CONCYTEC, 2018), da a entender que la 

investigación básica busca generar conocimientos más completos por 

medio del entendimiento de aspectos elementales de los fenómenos, 

de los hechos visibles o de las correlaciones que fijan las entidades. 

  Diseño de investigación 

En el libro (Hernández-Sampieri et al., 2014) conceptúa a la 

investigación no experimental a aquella donde no se manipula de 

forma deliberada a las variables independientes para visualizar el 

impacto de estas en las demás variables. Aquí se observa cómo se 

relacionan las variables. Define también (Hernández-Sampieri et al., 

2014), en su libro a los diseños transversales correlacionales cuando 

buscan encontrar relaciones entre dos o más variables o conceptos e 

indica para el enfoque cuantitativo, cuando recolecta datos para 

corroborar las hipótesis basadas en la medición numérica y el análisis 

estadístico, buscando consignar guías de comportamiento y para 

comprobar teorías. Transversal porque la recaudación de datos se 

realizó en un solo periodo de tiempo.  

Además, en el libro, (Gupta y Gupta, 2022) indica que en la 

investigación cualitativa se identifica el problema y se comprueba la 

teoría en base a técnicas estadísticas. Se busca con esto comprobar 

si la teoría cumple con las generalizaciones de predicción. Con lo 

antes expuesto se concluye que el presente trabajo de investigación 

es de tipo básico descriptivo con diseño de investigación no 

experimental, transversal correlacional.  
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  Variables y operacionalización 

 Variable 01: Estrategias motivacionales 

 Variable 02: Productividad 

 

Tiene el siguiente esquema: 

 

M = Muestra. 

O1 = Estrategias motivacionales 

O2 = Productividad 

 r = Indica la relación entre ambas variables 

La matriz de operacionalización se muestra en los anexos. 

 Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1.  Población 
En su libro, (Palella, 2012), menciona que la población en una 

investigación viene a ser una agrupación de unidades de la cual se 

busca conseguir información para luego generar conclusiones. Y 

para (Scheaffer et al., 2007) explica a la población como el grupo de 

elementos que conforman el grupo de estudio y del cual se desea 

realizar alguna inferencia. 

La población para esta investigación fueron todos los trabajadores 

de Industria Molinera Amazonas SAC. En total 40 trabajadores. 

Criterios de inclusión  

Todos los trabajadores de Industria Molinera Amazonas SAC, de las 

diferentes áreas de trabajo, de ambos sexos, y que hayan aceptado 

responder las encuestas. 
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Criterios de exclusión 

Los trabajadores que se negaron a responder los cuestionarios. Los 

trabajadores que estaban de vacaciones, de viaje por razones 

laborales o con algún tipo de licencia.  

3.3.2. Muestra  

 La muestra estuvo compuesta por el personal completo de la 

empresa por ser 40 trabajadores. 

3.3.3. Muestreo 

No se utilizó ningún tipo de muestreo por tratarse de una población 

pequeña por lo tanto la muestra tomada es censada. Según Lakens 

(2022), menciona que, en ciertas ocasiones, cuando es posible 

recoger todos los datos de la investigación (población), como es el 

caso de una empresa, es sencillo justificar el tamaño de la muestra y 

no requiere una prueba de hipótesis, ya que no hay una población que 

se necesite generalizar. 

3.3.4. Unidad de análisis.  

Un trabajador de Industria Molinera Amazonas SAC. 

 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Mencionan Cisneros et al. (2022), que la encuesta es el medio más usado 

ya sea vía virtual online u offline. Se usó la encuesta como técnica, apoyado 

por un estructurado y confiable cuestionario, para garantizar la toma y 

manejo de datos de forma traslúcida y en tiempo real. 

Instrumentos 

Los instrumentos usados para el levantamiento de datos fueron 2 

cuestionarios. En el libro (Arias, 2020) indica que el cuestionario es un 

instrumento que se usa para recolectar datos para los trabajos de 

investigación y que está formada por un grupo de preguntas listadas en una 

tabla y que deben ser respondidas por los encuestados. 
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Instrumento: “Estrategias motivacionales”,  

Conformado por 15 ítems, las cuales fueron agrupadas en 2 dimensiones: 

Reconocimiento laboral y liderazgo. 

Se usó la escala de valoración de Likert con valores de siempre (5), casi 

siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1), el valor de la variable 

y dimensión fue dado por la suma de todos sus resultados y se expresó en 

niveles como bajo, medio y alto. 

 

Instrumento: “productividad” 

Este cuestionario consta de 15 ítems, y se agrupó en 2 dimensiones: 

Desempeño laboral y cumplimiento de metas. 

Se usó la escala de valoración de Likert con valores de siempre (5), casi 

siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1), el valor de la variable 

y dimensión será dado por la suma de todos sus resultados y se expresará 

en niveles como bajo, medio y alto. 

Validez 

La validez de los instrumentos para la toma de datos se hizo mediante el 

criterio de tres expertos, dos maestros en administración y un 

investigador. Se obtuvo como promedio de validez de 4.6 para ambas 

variables, para la primera variable porcentualmente representan el 92% 

de concordancia entre jueces, para la segunda variable representó el 92% 

de concordancia entre jueces. Esta validación nos dio la conformidad para 

aplicar los instrumentos con los trabajadores de Industria Molinera 

Amazonas SAC. Estos especialistas dieron su aprobación a los 

instrumentos dando una valoración y certificando su validez mediante 

firma y sello. 

Confiabilidad 

La confiabilidad de los instrumentos se hizo con el coeficiente de Alfa de 

Cronbach, para determinar el índice de confiabilidad de ambas variables. 

Según García-Vargas et al. (2022), el coeficiente de Cronbach está 

basado en el cómputo de la confiabilidad de un constructo, y cada ítem es 

considerado un sub cuestionario del cuestionario principal, de tal forma 
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que permite determinar la fiabilidad de cuestionario. 

Confiabilidad de la variable “Estrategias motivacionales” 

Se realizó una prueba piloto a veinte (20) trabajadores para determinar el 

valor de confianza a través del alfa de Cronbach. El valor de 0,865 

determinó la fiabilidad de esta variable. 

Confiabilidad de la variable “Productividad” 

Se realizó una prueba piloto a veinte (20) trabajadores para determinar el 

valor de confianza a través del alfa de Cronbach. El valor de 0,875 

determinó la fiabilidad de esta variable al encontrarse dentro de la escala 

valorativa de buena, determinándose así la confiabilidad de esta variable. 

 Procedimientos 

Inicialmente se usaron varios ejemplos de encuestas y se seleccionaron las 

más relacionadas al tema de estudio, para luego ser adaptadas de acuerdo 

a las necesidades de esta investigación. Estos cuestionarios fueron 

adaptados según los estándares establecidos por la universidad. Una vez 

validado el cuestionario, se solicitó consentimiento a Industria Molinera 

Amazonas SAC, para realizar las encuestas dentro de la empresa y con 

dicha aprobación se procedió a realizar las encuestas. 

Todos los datos conseguidos se tabularon y analizaron a través del software 

SPSS 26 según el tipo de estudio que recomendó la prueba de normalidad. 

Este software nos brindó las tablas, gráficos y resultados estadísticos para 

la comparación entre las variables y la determinación de la validez de las 

hipótesis. 

 Método de análisis de datos 

Se aplicó el programa estadístico SPSS V.26 para el procesamiento de 

datos recolectados. Con esto se aseguró la validez y confiabilidad que este 

proyecto exige. Luego se realizó el contraste con las hipótesis. Belén et al. 

(2010), mencionan en su libro las ventajas y la utilidad práctica que permite 

al usuario el usar esta herramienta para realizar los cálculos estadísticos 

que se requieren en los trabajos de investigación. 
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 Aspectos éticos 

En la presente investigación se consideraron los elementos de toda 

investigación científica, para asegurar que responde a los principios 

básicos de la ética, respetando los derechos de cada autor que se 

menciona en este trabajo. Cumple con los principios éticos de beneficencia 

ya que este trabajo de investigación tuvo por interés el beneficio de las 

empresas molineras que puedan en el futuro acceder a este trabajo. No 

maleficencia porque no se realizó ninguna actividad que pudiera perjudicar 

a la empresa ni a los trabajadores. Autonomía ya que los participantes 

fueron libres de aceptar o no ser parte de este trabajo de investigación y 

justicia por tratarse a todos los trabajadores de forma igualitaria, respetando 

también los lineamientos que exige el área de investigación de la 

Universidad César Vallejo. 

Se respetaron todos los derechos de autor, siendo estos citados en el 

contenido y en las referencias bibliográficas bajo las normas APA. Se 

solicitó además el consentimiento firmado para las encuestas según las 

normativas de la Universidad César Vallejo y se respetó el anonimato de 

cada uno de los participantes.   
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IV. RESULTADOS 

 Objetivo 1:  

Conocer el nivel de estrategias motivacionales que aplican en Molinera 

Amazonas SAC, Tarapoto - 2022. 

 Tabla 1 

Nivel de estrategias motivacionales 

   Intervalo Frecuencia Porcentaje 

Válido 

Baja [28 – 43] 3 7,5 

Media [44 – 59] 19 47,5 

Alta [60 – 73] 18 45,0 

 Total 40 100,0 

Fuente: Elaboración propia mediante software IBM SPSS 26 

Interpretación 

En la tabla 1 se tiene el nivel de estrategias motivacionales en Industria 

Molinera Amazonas SAC, desde la perspectiva de los trabajadores, donde el 

47,5% consideró que el nivel es medio. Con estos resultados podemos 

rechazar la hipótesis 1 de que el nivel es alto, debido a que se necesita mejorar 

las actuales actividades de reconocimiento laboral dentro de la empresa.  
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Objetivo 2 

Analizar el nivel de estrategias motivacionales por dimensiones en Industria 

Molinera Amazonas SAC. 

 Tabla 2 

 Nivel de estrategias motivacionales por dimensiones, reconocimiento  laboral 

y liderazgo 

Dimensiones Niveles Intervalo Frecuencia Porcentaje

Reconocimiento  

Laboral 

Baja [17 – 23] 13 32,5 

Media [24 – 30] 17 42,5 

Alta [31 – 38] 10 25,0 

Total 40 100,0 

Liderazgo 

Baja [11 – 20] 2 5,0 

Media [21 – 30] 12 30,0 

Alta [31  – 38] 26 65,0 

Total 40 100,0 

 Fuente: Elaboración propia mediante software IBM SPSS 26 

  

 Interpretación 

 En la tabla 2 observamos el nivel de las estrategias motivacionales por 

dimensiones.  Para la dimensión reconocimiento laboral el 45% considero que 

tiene nivel medio, se puede concluir que la hipótesis de nivel alto para esta 

dimensión no se cumple. Lo encontrado en la base de datos acusa que los 

indicadores de realización personal e incentivos están afectando la dimensión 

del reconocimiento, por lo tanto, estos necesitan ser reforzados dentro de la 

empresa. 

 Respecto a la dimensión liderazgo el 65% percibe que tiene un nivel alto, por 

lo tanto, la hipótesis de nivel alto se cumple para esta dimensión. 
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Objetivo 3 

Identificar el nivel de productividad en Industria Molinera Amazonas SAC 

Tabla 3 

 Nivel de productividad 

 Intervalos Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja [35 – 47] 4 10,0 

Media [48 – 60] 18 45,0 

Alta [61 – 73] 18 45,0 

 Total 40 100,0 

Fuente: Elaboración propia mediante software IBM SPSS 26 
 

Interpretación 

En la tabla 3 se muestra el nivel de la variable productividad. Este presentó un 

45% en nivel medio y 45% de nivel alto, con lo cual se rechaza la hipótesis 3 

de nivel alto. Lo encontrado en la base de datos acusa que son los indicadores 

del cumplimiento de los tiempos de los procesos y metas del área laboral las 

que están limitando la productividad de los trabajadores. Se recomendará tomar 

acción sobre estas. 
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Objetivo 4 

Conocer el nivel de productividad por dimensiones en Industria Molinera 

Amazonas SAC 

 Tabla 4 

Nivel de productividad por dimensiones, desempeño laboral y cumplimiento 

de metas 

Dimensiones Niveles Intervalo Frecuencia Porcentaje

Desempeño 

laboral 

Baja [24 – 31] 6 15,0 

Media [32 – 39] 14 35,0 

Alta [40 – 47] 20 50,0 

Total 40 100,0 

Cumplimiento 

de metas 

Baja [8 – 13] 3 7,5 

Media [14 – 19] 18 45,0 

Alta [20  – 25] 19 47,5 

Total 40 100,0 

Fuente: Elaboración propia mediante software IBM SPSS 26 

 

Interpretación 

En la tabla 4 se observa el nivel de productividad por sus dimensiones. Para la 

dimensión desempeño laboral el 50% de los trabajadores opino que existe un 

nivel alto. Respecto a la dimensión cumplimiento de metas el 47,5% percibe 

que posee nivel alto, el 45% que tiene un nivel medio. La base de datos acusa 

que son los indicadores del cumplimiento de metas los que requieren mejorar. 
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 Prueba de normalidad 

 1.- Planteamiento de Hipótesis: 

 Ho: Los datos tienen una distribución normal 

 Ha: Los datos no tienen una distribución normal 

 2.- Nivel de Significancia: Alfa 0,05 

Tabla 5 

 Prueba de normalidad de las variables 

Variables 
Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl P 

Estrategias 

motivacionales ,942 40 ,039 

Productividad ,963 40 ,214 

  Fuente: Elaboración propia mediante software IBM SPSS 26 

Interpretación 

En la tabla 5 se logra observar que se usó la prueba de normalidad de Shapiro-

Wilk ya que la muestra es menor de 50. Se observa un p < 0,05 para estrategias 

motivacionales y para productividad p > 0,05. Se rechazó la hipótesis nula y se 

consideró la hipótesis alterna, donde los datos no tienen distribución normal. 

Por tal motivo se decidió usar la correlación de Spearman, que es una prueba 

no paramétrica, con el fin de hallar la correlación entre las variables y 

dimensiones. 

 Correlación de Spearman para las variables 

 1.- Planteamiento de Hipótesis: 

 Ho: ρ = 0 (No existe correlación)  

 Ha: ρ ≠ 0 (Si existe correlación) 

 2.- Nivel de Significancia: Alfa 0,05 

 3.- Regla de decisión 

 Si p < 0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho 

 Si p >= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho 
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 Objetivo 5 

Establecer la relación del reconocimiento laboral y el desempeño laboral en 

Industria Molinera Amazonas SAC 

Tabla 6 

 Correlación entre las dimensiones reconocimiento laboral y  desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 
 

Desempeño 

Laboral 

Reconocimiento 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación (𝜌) 
,493** 

Sig. (bilateral) (p) ,001 

N 40 

 Fuente: Elaboración propia mediante software IBM SPSS 26 

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

  

Interpretación 

En la tabla 6 se muestra la correlación entre reconocimiento y el desempeño 

laboral, donde la relación es de 0,493 con una alta significancia de 0,001, es 

decir, que presentan una correlación positiva moderada con un nivel de 

confianza del 99%, es así que se rechaza la hipótesis 5 que indica que la 

relación del reconocimiento laboral y el desempeño de Industria Molinera 

Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, es alta. 
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Objetivo 6 

Conocer la relación del liderazgo y el desempeño laboral en Industria Molinera 

Amazonas SAC, Tarapoto - 2022 

 Tabla 7 

 Correlación entre las dimensiones de liderazgo y desempeño laboral  

Rho de 

Spearman 
 

Desempeño 

Laboral 

Liderazgo 

Coeficiente de 

correlación (𝜌) 
,601** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 

  Fuente: Elaboración propia mediante software IBM SPSS 26 

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

 

Interpretación 

En la tabla 7, la correlación entre liderazgo y el desempeño laboral es de 0,601 

con una significancia menor a 0,001, es decir, que presentan una relación 

positiva moderada con nivel de confianza del 99%. Por tanto, se rechaza la 

hipótesis 6 que indica que la relación del liderazgo y el desempeño laboral en 

Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, es alta. 

 

Objetivo 7 

Analizar las estrategias motivacionales que permiten mejorar la productividad 

en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022 

Para alcanzar este objetivo, que corresponde a la hipótesis 7, se usaron los 

resultados de la tabla 2, donde se encontró que el 42,5% de los trabajadores 

percibe un nivel medio para el reconocimiento laboral. A diferencia del liderazgo 

que se ubica en el nivel alto con 65%. Con eso se pudo inferir que es el 

liderazgo la que impulsa positivamente el incremento de la productividad, y 

aunque el reconocimiento se halló en el nivel medio, representa oportunidad de 

mejora para la empresa. 
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Objetivo general 

Determinar la relación entre estrategias motivacionales y productividad en 

Industria Molinera Amazonas SAC 

 Tabla 8 

 Correlación entre las variables estrategias motivacionales y  productividad 

Rho de 

Spearman 
 Productividad 

Estrategias 

Motivacionales 

Coeficiente de 

correlación (𝜌) 
,593** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 

 Fuente: Elaboración propia mediante software IBM SPSS 26 

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

 

 Interpretación 

En la tabla 8 se observa un p = 0 < 0,01 y una correlación de 0,593, por lo tanto, 

existe  una relación significativa moderada y positiva entre las variables 

estrategias motivacionales y  productividad. A su vez, esta relación es directa, 

ya que, al incrementarse las estrategias  motivacionales, mayor será el 

aumento de la  productividad de los trabajadores. Es así que se acepta la 

hipótesis general de que existe relación significativa entre estrategias 

motivacionales y productividad en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto 

- 2022. 
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Figura 1 

Modelo de dispersión de la variable estrategias motivacionales y productividad 

 

    

 

 

Interpretación 

En la figura 1 se aprecia el modelo de dispersión de las variables, la que precisa 

un coeficiente de determinación de 0,3516, revelando que la productividad se 

ve explicada en un 35,16% por las estrategias motivacionales.  
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V. DISCUSIÓN 

Para el primer objetivo específico de conocer el nivel de estrategias 

motivacionales que aplican en Industria Molinera Amazonas SAC, se obtuvo 

que el nivel de estrategias motivacionales en la empresa para el 47,5% era nivel 

medio. Estos resultados difieren de los encontrados por Abarca (2021) quien 

encontró para la misma variable, el 72,4% en un nivel alto. Esta diferencia se 

debe a que la empresa sujeta a estudio está en proceso de mejorar las 

estrategias motivacionales para con sus trabajadores. Considerando que el 

desempeño es una dimensión de productividad en la presente investigación, 

Peña y Villón (2018), encontraron es su estudio hermenéutico, una estrecha 

relación entre factores motivacionales y el desempeño de los colaboradores. 

Para el objetivo específico 2 de analizar el nivel de estrategias motivacionales 

por dimensiones en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, se 

encontró para la dimensión reconocimiento laboral, que el 42,5% considero que 

tiene un nivel medio. Estos resultados tienen relación con los hallazgos de 

Pérez (2022), quien encontró el reconocimiento en el nivel medio para el 70% 

de los colaboradores. Revisando lo expuesto por Herrera (2022), manifiesta 

que existe relación positiva fuerte entre la motivación y el reconocimiento, por 

lo tanto, la motivación puede elevarse al mejorar el reconocimiento laboral. En 

Gutiérrez (2018) se encontraron para el 72,2%, que el nivel de liderazgo era 

regular, esto no concuerda con lo hallado en esta investigación, donde se 

obtuvo para la dimensión liderazgo que el 65% percibe que tiene un nivel alto. 

Cabe mencionar a Veranes et al. (2021) donde encontraron que la motivación 

y el liderazgo permiten la realización del trabajador, siendo este último uno de 

los indicadores considerados en la presente investigación.  

Respecto al objetivo 3 que busca identificar el nivel de productividad en esta 

empresa, se obtuvo para la variable productividad un 45% en el nivel alto, 

comparando con lo obtenido por Bravo (2017), quien encontró que el nivel de 

productividad es aceptable para el 79,6% de los trabajadores, se tienen 

hallazgos diferentes. En cambio, contrastando por lo encontrado por Ortega et 

al. (2018), con un nivel de productividad alta para el 48% de las empresas 
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analizadas, se obtuvieron hallazgos similares. Siendo que en esta investigación 

el 55% de los trabajadores consideran que la productividad no está en el nivel 

alto, se puede asociar esto a la teoría de motivación X/Y de Douglas McGregor 

(1960) citado también por Mishra (2022), que según esta teoría existen dos 

tipos de trabajadores, al existir esta diferencia es cuando se hace evidente el 

uso de estrategias motivacionales para impulsar a los trabajadores y más a los 

que pertenecen al grupo X de la teoría, para mejorar el nivel de productividad 

dentro de Industria Molinera Amazonas SAC. 

En el objetivo 4 que busca conocer el nivel de productividad por dimensiones, 

se obtuvo que en la dimensión desempeño laboral el 50% de los trabajadores 

opino que tiene un nivel alto. Al contrastar esto con Quinde (2022) donde 

mostraron un nivel moderado del desempeño para el 99,1%, difieren los 

resultados con los de esta investigación. Para la dimensión cumplimiento de 

metas el 47,5% percibe que tiene un nivel alto y en cambio en los hallazgos de 

Ramos (2022), en su investigación encontró que el nivel del cumplimiento de 

metas fue medio en 50%, se observa que los resultados difieren al de esta 

investigación. Y según Milena et al. (2020) un 54,21% de cumplimiento del plan 

de trabajo fue logrado en la investigación, notándose que el 45,79% quedó sin 

realizarse, porcentaje que perjudica a la empresa estudiada, y muestra la 

importancia del cumplimiento del plan de trabajo y su control. Se muestra aquí 

la aplicación de la Teoría de McClelland (1961), ya que el cumplimiento de meta 

(logro de objetivo) sirvió para alcanzar los niveles que alcanzaron los 

trabajadores. Aun cuando en la investigación el nivel alto fue solo para el 47,5% 

del personal, estos confirman también la Teoría de Locke (1968), donde la 

motivación proviene de concretar metas, objetivos, como los que se 

consideraron como indicadores para esta dimensión.  

Ahora para el O5 se obtuvo entre el reconocimiento y el desempeño laboral, 

una relación de 0,493 con una alta significancia de 0,001, es decir, que 

presentan una correlación significativa positiva moderada con un nivel de 

confianza del 99%. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis 5 que indica que la 

relación del reconocimiento y el desempeño laboral en Industria Molinera 

Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, es alta. Este resultado al ser comparado con 
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lo encontrado por Njoya-Ndungu (2017), con correlación significativa alta (r = 

0,697, p < 0,01) para las mismas variables, se observa que los resultados son 

diferentes, esto se daría porque en la Industria Molinera Amazonas, aún están 

en proceso de mejorar lo relacionado al reconocimiento a los trabajadores y se 

obtiene un resultado similar a Adu et al. (2020), quienes encontraron también 

una relación significativa y positiva entre el reconocimiento y el desempeño. Se 

obtiene conclusión similar con Hussain et al. (2019), quienes encontraron la 

relación entre reconocimiento y desempeño de forma significativa y positiva. 

Por otro lado, para el objetivo 6 se determinó la correlación entre liderazgo y el 

desempeño laboral donde la relación fue de 0,601 y es significativa con 0,001, 

es decir, que presentan una correlación positiva moderada con un nivel de 

confianza del 99%, por lo cual, se rechaza la hipótesis 6 donde indica que la 

relación del liderazgo y el desempeño laboral en Industria Molinera Amazonas 

SAC, Tarapoto - 2022, es alta. Esto difiere con lo encontrado con Nguyen et al. 

(2022) con sus valores de 0,305 y p-valor = 0.000, con nivel de confianza mayor 

al 99%. En (Quinde, 2022) la relación entre las variables fue de 0,48 

considerada positiva y media que son hallazgos próximos a los de esta 

investigación. 

Con respecto al objetivo 7, se usaron los resultados de la tabla 2, donde se 

encontró que el 42,5% de los trabajadores perciben un nivel medio para el 

reconocimiento laboral. A diferencia del liderazgo que se ubica en el nivel alto 

con 65%. Con eso se pudo inferir que es la estrategia del liderazgo la que 

impulsa positivamente el incremento de la productividad. Y aunque el 

reconocimiento se halló en el nivel medio representa oportunidad de mejora 

para la empresa. Además se evidencia aquí que no se cumple la teoría de las 

Expectativas Vroom (1964), los trabajadores no se muestran muy expectantes 

de reconocimientos y eso limita el nivel de la productividad. En 

recomendaciones se mencionará la propuesta a esta oportunidad de mejora. 

En el objetivo general se obtuvo un p = 0 < 0,05 y una correlación de 0,593, por 

lo tanto, existe  una relación significativa moderada y positiva entre las variables 

estrategias motivacionales y  productividad. A su vez, esta relación es directa, 
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debido que, al incrementarse las estrategias  motivacionales, mayor será el 

crecimiento de la  productividad de los colaboradores. Es así que se admite la 

hipótesis general de que existe relación significativa entre estrategias 

motivacionales y productividad en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto 

- 2022, esto no concuerda con lo encontrado por Mofoluke y Morakinyo (2017), 

quienes encontraron una fuerte y significativa influencia de las estrategias 

motivacionales sobre la productividad, mencionan también que el 62,7% de los 

trabajadores opinan que el uso de estrategias favorece el que brinden lo mejor 

de sí. Esta relación positiva también se ve reforzada por Adu et al. (2020), 

quienes encontraron también que la motivación mejora el desempeño y por 

ende la productividad, más si los superiores identifican y utilizan las estrategias 

adecuadas según la organización. El mismo hallazgo hicieron Njirani et al. 

(2012), (publicación junio 2022), encontrando con valor de 0,801 y p < 0,01, 

una alta y significativa relación entre la motivación y la productividad. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Se logró determinar la relación entre estrategias motivacionales y 

productividad en Industria Molinera SAC, en un grupo de 40 encuestados, 

encontrando el valor de Rho de Spearman de 0,593, con relación 

significativa moderada y positiva.  

6.2. Se logró conocer el nivel de estrategias en la empresa, en la muestra de 

40 encuestados, del total 45% opinaron que existe un nivel alto, el 47,5% 

indicaron que el nivel es medio. Se encontró que es la dimensión del 

reconocimiento lo que limita mejorar la productividad de los trabajadores. 

6.3.  Se pudo analizar el nivel de estrategias motivacionales por dimensiones 

dentro de la empresa, para la dimensión reconocimiento laboral el 45% 

considero que tiene un nivel medio y se identificó que los indicadores de 

realización personal y de incentivos son los que limitan esta dimensión.  

Respecto a la dimensión liderazgo el 65% consideró que tiene un nivel 

alto, concluyendo que los trabajadores tienen buen concepto de sus 

líderes. 

6.4. Se logró identificar el nivel de productividad, de los encuestados el 45% 

consideró que el nivel es alto. Se identificó que es la dimensión del 

cumplimiento de metas la que limita la productividad de los trabajadores. 

6.5. Se llegó a conocer el nivel de productividad por dimensiones de la 

 muestra, para desempeño laboral el 50% determinaron que existe nivel 

 alto  y respecto a la dimensión cumplimiento de metas, el 47,5% indicó 

 que existe un nivel alto, el 45% que tiene un nivel medio. Se identificó que 

ambos indicadores para esta dimensión requieren ser analizadas para su 

control y mejora. 

6.6.  Se determinó la relación entre reconocimiento laboral y desempeño laboral 

en la muestra de 40 personas, se obtuvo un Rho de  Spearman de 0,493 

con una alta significancia de 0,001, es decir presentan una correlación 

significativa positiva moderada con un nivel de confianza del  99%. 

6.7. Se logró establecer la relación del liderazgo y el desempeño laboral con 

un  valor de Rho de Spearman de 0,601 con una alta significancia de 
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0,001, es decir, que presentan una correlación positiva moderada con un 

nivel de  confianza del  99%. 

6.8. Se analizaron las estrategias motivacionales que permiten mejorar la 

productividad en Industria Molinera Amazonas SAC y se comprobó que el 

liderazgo es la que favorece en mayor grado al incremento de la 

productividad.
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Se recomienda a gerencia crear un plan con estrategias motivacionales 

 para mejorar los indicadores de incentivos, realización personal, 

cumplimiento de  plan de trabajo y cumplimiento de tiempos. 

7.2. Se recomienda a gerencia incluir dentro del plan de estrategias, un 

programa anual de reconocimiento a los trabajadores, que incluya 

incentivos monetarios y no monetarios. 

7.3. Se recomienda a gerencia considerar dentro del plan, talleres de 

motivación  orientadas a la realización personal lo cual está de acuerdo a 

los hallazgos de esta investigación. 

7.4. Se recomienda a gerencia elaborar un plan de seguimiento y control del 

cumplimiento de los objetivos y metas de las zonas de trabajo. 

7.5. Se recomienda a gerencia, fomentar la participación de los trabajadores 

en cuanto a propuestas de mejora en sus zonas de trabajo. 

7.6. Se recomienda a gerencia incluir dentro del plan de estrategias, un plan 

de socialización de las acciones que Industria Molinera Amazonas SAC 

realiza para el bienestar laboral y personal de los trabajadores. 

7.7. Se recomienda a gerencia incluir dentro del plan, talleres motivacionales 

y de reforzamiento para los líderes de las diferentes áreas de trabajo, para 

concientizarlos sobre su rol frente a los trabajadores y sobre la importancia 

de mantener motivados a los trabajadores para mejorar el desempeño de 

estos, lo cual tendrá repercusión positiva en la productividad. 

7.8. Se recomienda a gerencia crear un equipo para el monitoreo y control del 

programa de estrategias motivacionales creado y de las diferentes 

acciones que se realizarán con el fin de mejorar los indicadores. 
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ANEXOS 



 

 

 

VARIABLES  Definición conceptual 
Definición 

operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

V1: 
 

Estrategias 
motivacionales

Según Quena (2020), se puede definir 
a las estrategias motivacionales como 
el conjunto de acciones planificadas 
que buscan motivar para que los 
sujetos realicen sus actividades con 
disposición y entusiasmo orientados 
al logro de los objetivos.   

La variable de 
estrategias 
motivacionales se 
medirá a través de 
las dimensiones de 
reconocimiento 
laboral y liderazgo. 

Reconocimiento 
laboral 

Realización 
personal 
 

Ordinal 

Incentivos 
 

Liderazgo 

Respaldo de jefe 
inmediato 
 
Comunicación 
eficaz 

V2: 

Productividad 

Según Collier y Evans (2019) «La 
productividad es la proporción entre 
los productos de un proceso y los 
insumos. Cuando los productos 
aumentan respecto a un nivel 
constante de insumos, o cuando la 
cantidad de insumos disminuye 
respecto de un nivel constante de 
productos, la productividad aumenta. 
Así, una medida de productividad 
describe cuán bien se usan los 
recursos de una organización para 
generar productos» p.33 

La variable 
productividad se 
medirá a través de 
las dimensiones 
de desempeño 
laboral y 
cumplimiento de 
metas. 

 

Desempeño 
laboral 

Cumplimiento del 
plan de trabajo 
 

Ordinal 

Trabajo en 
equipo 
 
Ausencia laboral 

Cumplimiento 
de metas 

Cumplimiento de 
tiempos de los 
procesos 
 
 
Metas del área 
laboral 



 

2 
 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
DISEÑO, 
MÉTODO 

 
Problema general 
 
¿Qué relación existe entre las estrategias 
motivacionales y productividad en Industria 
Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022? 
 
Problemas específicos 
 
P1: ¿Cuál es el nivel de estrategias 
motivacionales que aplica Industria Molinera 
Amazonas SAC, Tarapoto - 2022? 
 
P2: ¿Cuál es el nivel de estrategias 
motivacionales por dimensiones en Industria 
Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022? 
 
P3: ¿Cuál es el nivel de productividad en 
Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 
2022? 
 
P4: ¿Cuál es el nivel de productividad por 
dimensiones en Industria Molinera Amazonas 
SAC, Tarapoto - 2022? 
 
P5: ¿Cuál es la relación del reconocimiento 
laboral y el desempeño laboral en Industria 
Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022? 
 
P6: ¿Cuál es la relación del liderazgo y el 
desempeño laboral en Industria Molinera 
Amazonas SAC, Tarapoto - 2022? 
 
 
 
 

 
Objetivo general 
 
Determinar la relación entre estrategias 
motivacionales y productividad en Industria 
Molinera Amazonas SAC, Tarapoto – 2022. 
 
Objetivos específicos 
 
O1: Conocer el nivel de estrategias motivacionales 
que aplican en Industria Molinera Amazonas SAC, 
Tarapoto – 2022. 
 
O2: Analizar el nivel de estrategias motivacionales 
por dimensiones en Industria Molinera Amazonas 
SAC, Tarapoto – 2022. 
 
O3:  Identificar el nivel de productividad en 
Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto – 
2022. 
 
O4: Conocer el nivel de productividad por 
dimensiones en Industria Molinera Amazonas 
SAC, Tarapoto – 2022. 
 
O5: Determinar la relación del reconocimiento 
laboral y el desempeño laboral en Industria 
Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022 
 
O6: Establecer la relación del liderazgo y el 
desempeño laboral en Industria Molinera 
Amazonas SAC, Tarapoto - 2022 
 
 
 
 

 
Hipótesis general 
  
Hi: Existe relación significativa entre estrategias 
motivacionales y productividad en Industria 
Molinera Amazonas SAC, Tarapoto -2022. 
 
Hipótesis específicas  
 
H1: El nivel de estrategias motivacionales que 
aplican en Industria Molinera Amazonas SAC, 
Tarapoto - 2022, es alta. 
 
H2:  El nivel de estrategias motivacionales por 
dimensiones en Industria Molinera Amazonas 
SAC, Tarapoto - 2022, es alta. 
 
H3: El nivel de productividad en Industria 
Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, es 
alta. 
 
H4: El nivel de productividad por dimensiones en 
Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 
2022, es alta. 
 

H5: La relación del reconocimiento laboral y el 
desempeño laboral en Industria Molinera 
Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, es alta. 
 
H6: La relación del liderazgo y el desempeño 
laboral en Industria Molinera Amazonas SAC, 
Tarapoto - 2022, es alta. 
 
 
 
 

 

Tipo de estudio 

Básico 

Descriptivo 

Correlacional 

Diseño de la 

investigación 

No 

experimental, 

corte transversal 

Área de 

estudio 

Desarrollo 

organizacional 

Población y 

muestra 

40 trabajadores 
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P7: ¿Cuáles son las estrategias motivacionales 
adecuadas que permitan mejorar la 
productividad en Industria Molinera Amazonas 
SAC, Tarapoto - 2022? 
 
 

 
O7: Analizar las estrategias motivacionales que 
permitan mejorar la productividad en Industria 
Molinera Amazonas SAC, Tarapoto – 2022. 
 

 
H7: Las estrategias motivacionales que permiten 
mejorar la productividad en Industria Molinera 
Amazonas SAC, Tarapoto - 2022, son liderazgo 
y reconocimiento laboral. 
 

 

 

Valoración 

estadística 

Ordinal 
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA VARIABLES Y DIMENSIONES 

Diseño de investigación.  no experimental de 
corte transversal y nivel Correlacional. 

  V1 

 

M  r 

 

  V2 

 
Población  
La población estuvo conformada por todos los 
trabajadores de Industria Molinera Amazonas 
SAC, Tarapoto - 2022, que son 40 en total. 
Muestra 
La muestra estuvo conformada por los 40 
trabajadores de Industria Molinera Amazonas 
SAC, Tarapoto - 2022. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Variables Dimensiones  

Estrategias 
motivacionales 

Reconocimiento laboral 

Liderazgo 

Productividad 
Desempeño laboral 

Cumplimiento de metas 
 

Dónde: 

M = Muestra 

V1 = Estrategias 
motivacionales 

V2= Productividad 

I = Relación 



 

1 
 

Instrumento de recolección de datos 

 

Cuestionario: Estrategias Motivacionales 

 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de estrategias 

motivacionales que aplican en Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022. 

 

Instrucción: 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, seleccionando del 

1 a 5, que corresponde a su respuesta. Asimismo, marcar con un aspa la alternativa 

elegida. 

Cabe mencionar que no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni 

respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad en sus respuestas. 

Finalmente, las respuestas en este cuestionario son confidenciales y se solicita 

responder a todos los ítems. 

 Escala de medición: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

Tómese el tiempo que necesite para responder las preguntas y agradezco a su 

persona la colaboración prestada para el llenado de este cuestionario. 
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VARIABLE: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES Escala de 

valorización DIMENSIÓN 1: Reconocimiento Laboral 

Realización personal 1 2 3 4 5 

1 Su puesto de trabajo contribuye a su auto realización      

2 Se siente valorado por la empresa en la que trabaja.      

3 
Considera que los cursos de capacitación en el trabajo son 

necesarios para su desarrollo personal y profesional. 
     

4 Se siente seguro y estable en su trabajo.      

Incentivos      

5 
La empresa brinda algún incentivo (bono, felicitación, 

otros), cuando realiza un trabajo bien hecho. 
     

6 
Siente que es recompensado cuando va más allá de lo 

que se espera en su trabajo. 
     

7 

En la empresa donde labora se acostumbra hacer el 

reconocimiento público al esfuerzo que hacen los 

trabajadores. 

     

DIMENSIÓN 2: Liderazgo 
Escala de 

valorización 

Respaldo del jefe inmediato 1 2 3 4 5 

8 
Recibe de su jefe el entrenamiento que necesita para 

hacer su trabajo. 
     

9 

Si se encuentra con un problema o una situación inusual 

en el trabajo, ¿sabe a dónde acudir para encontrar una 

solución? 

     

10 
Considera que su jefe tiene buenas relaciones laborales 

con usted. 
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11 
Las decisiones que toma un líder pueden ser de gran 

impacto en la empresa 
     

Comunicación eficaz      

12 
La información que recibe de su jefe es clara para 

realizar sus actividades. 
     

13 
Existe una correcta y clara comunicación entre 

departamentos. 
     

14 

Le brindan información actualizada sobre los 

acontecimientos de la empresa de acuerdo a su 

departamento que facilita su trabajo. 

     

15 
Recibe retroalimentación sobre su desempeño laboral 

por parte de su jefe. 
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Cuestionario: Productividad 

 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de productividad en 

Industria Molinera Amazonas SAC, Tarapoto - 2022. 

 

Instrucción: 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, seleccionando del 

1 a 5, que corresponde a su respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la 

alternativa elegida. 

Cabe mencionar que no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni 

respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad en sus respuestas. 

Finalmente, las respuestas en este cuestionario son confidenciales y se solicita 

responder a todos los ítems. 

 Escala de medición: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

Tómese el tiempo que necesite para responder las preguntas y agradezco a su 

persona la colaboración prestada para el llenado de este cuestionario. 
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VARIABLE: PRODUCTIVIDAD Escala de 

valorización DIMENSIÓN 1: Desempeño laboral 

Cumplimiento del plan de trabajo 1 2 3 4 5 

1 
Sabe cuáles son las expectativas que la organización 

tiene de usted. 
     

2 Cumple con el plan de trabajo en tiempo y forma.      

3 
La empresa le informa oportunamente sobre los 

cambios en los planes de trabajo en su área. 
     

4 
Recibe el entrenamiento necesario para el 

cumplimiento eficaz de su trabajo. 
     

Trabajo en equipo      

5 Se siente feliz de contribuir con ideas a su equipo de trabajo.      

6 
Considera que en su área de trabajo se fomenta el trabajo 

en equipo. 
     

7 
Está satisfecho(a) con la colaboración lograda en los 

grupos/equipos de trabajo en los que participa. 
     

8 

Considera que la armonía y la colaboración en sui equipo de 

trabajo han permitido obtener buenos resultados en el 

trabajo. 

     

Ausencia laboral      

9 
Considera usted que el ausentismo laboral afecta el 

ambiente laboral en su área de trabajo. 
     

10 
Al faltar un trabajador en su área, las actividades 

laborales continúan con normalidad. 
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DIMENSIÓN 2: Cumplimiento de metas 
Escala de 

valorización 

Cumplimiento de los tiempos de los procesos 1 2 3 4 5 

11 
Tiene acceso a herramientas que le ayudan a cumplir 

con su trabajo en el tiempo requerido. 
     

12 
Los trabajadores participan de las propuestas de 

mejora en los procesos dentro de su área. 
     

Metas del área laboral      

13 
Con frecuencia tiene la sensación de que le falta 

tiempo para terminar su trabajo. 
     

14 
La empresa le da a conocer los objetivos y metas para 

su área de trabajo. 
     

15 
Entiende usted totalmente los objetivos y metas que 

son compartidos por la organización. 
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Validación de los instrumentos de investigación por expertos 

Tabla 9 

Validación de instrumentos de investigación 

 

 
N.º 

EXPERTO O 

ESPECIALISTA  

PROMEDIO DE 

VALIDEZ 

OPINIÓN DEL 

EXPERTO 

VARIABLE 1 

1 Especialista 1 4,6 Es aplicable 

2 Especialista 2 4,5 Es aplicable 

3 Metodólogo 4,7 Es aplicable 

PROMEDIO 4,6 Es aplicable 

VARIABLE 2 

1 Especialista 1 4,5 Es aplicable 

2 Especialista 2 4,5 Es aplicable 

3 Metodólogo 4,8 Es aplicable 

PROMEDIO 4,6 Es aplicable 

Fuente: Elaboración propia 
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Análisis del índice de confiabilidad 

Variable 1: Estrategias motivacionales 

Tabla 10 

Resumen de procesamiento de casos para la variable Estrategias motivacionales 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

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

 

Tabla 11 

Estadísticas de fiabilidad para la variable Estrategias motivacionales 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0,865 15 

 

Variable 2: Productividad 

Tabla 12 

Resumen de procesamiento de casos para la variable Productividad 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

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

 

Tabla 13 

Estadísticas de fiabilidad para la variable Productividad 

Alfa de 

Cronbach N° de elementos 

0,875 15 
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Base de datos estadísticos 

   ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PRODUCTIVIDAD 

N° 
D1  D2  D1  D2 

P1  P2  P3  P4 P5 P6  P7  P8  P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P1 P2  P3 P4P P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P125  P13  P14  P15 

I1  5  5  5  5  3  3  4  5  5  5  4  5  5  5  1  3  3  3  4  4  3  4  3  3  3  4  4  3  4  4 

I2  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  3  4  4  4  4  4  4  4  3  4  4  4  3  4  4 

I3  4  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  4  4  4  5  4  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5 

I4  5  3  5  3  1  3  3  4  5  5  4  5  3  5  3  1  5  3  3  5  4  3  4  1  5  5  3  4  5  4 

I5  5  5  5  3  5  5  5  4  5  5  5  5  5  4  4  5  5  5  4  5  5  3  4  4  4  5  4  1  4  4 

I6  5  3  5  3  2  1  3  3  5  5  3  5  5  2  3  3  5  5  5  4  5  4  5  3  5  5  3  2  5  5 

I7  4  5  5  5  4  4  3  4  5  5  5  5  4  4  5  4  5  5  4  5  5  4  4  3  4  5  4  3  3  3 

I8  5  4  5  5  3  2  3  2  5  5  3  5  4  2  1  2  4  3  1  3  4  3  3  3  3  3  3  3  3  3 

I9  4  4  4  4  3  3  3  5  4  5  4  4  3  3  4  5  5  4  5  4  4  5  4  4  4  4  4  4  5  5 

I10  5  4  5  4  1  1  1  4  4  3  4  3  5  5  3  1  5  3  5  5  5  5  5  4  5  5  5  3  4  4 

I11  5  5  5  5  5  5  5  3  5  5  5  5  5  5  5  3  4  4  4  5  5  5  5  3  4  5  4  4  4  4 

I12  5  5  4  5  5  4  5  5  5  5  4  4  4  5  5  4  5  5  4  5  5  5  5  4  4  5  5  1  5  5 

I13  3  4  5  5  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  3  3  3  4  4  4  4  3  4  3  4  4  3  3  5  3 

I14  3  2  3  4  2  3  1  1  4  3  3  4  2  2  2  3  4  3  4  4  3  5  5  5  4  3  3  3  5  5 

I15  5  4  5  4  1  3  2  3  5  4  4  5  4  4  3  3  5  5  5  4  5  4  5  5  5  5  4  2  5  4 

I16  4  3  5  3  3  2  3  3  5  4  4  3  3  3  3  3  4  3  4  3  3  3  3  2  4  4  3  3  3  3 

I17  3  5  5  5  3  5  5  5  5  5  5  5  3  5  5  4  5  5  5  5  5  5  5  1  5  5  5  3  5  5 

I18  4  5  5  5  5  5  5  5  4  4  5  5  4  4  3  4  5  5  5  5  5  5  5  3  4  5  5  2  5  3 

I19  5  4  5  5  3  3  3  5  5  5  5  4  3  3  3  2  4  3  3  5  4  4  4  3  4  3  3  3  3  3 

I20  5  4  5  5  1  1  2  5  4  5  5  5  5  3  1  1  2  4  3  5  5  1  3  3  3  1  2  1  3  5 
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I21  5  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  5  5  4  5  5  5  5  5  4  4  5  5  2  4  4 

I22  3  3  5  5  2  2  2  5  4  5  5  5  4  4  2  2  5  5  4  5  5  5  5  3  4  5  5  3  4  4 

I23  5  5  3  5  3  2  4  4  5  5  4  5  5  3  4  4  5  5  5  5  5  4  4  4  5  5  4  3  4  4 

I24  5  3  5  5  5  5  5  3  3  4  5  5  2  1  1  5  4  5  5  3  3  3  3  5  5  5  3  3  5  1 

I25  4  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  4  4  5  5  5  5  5  4  5  5  5  1  5  5  5  5  5  5 

I26  5  5  5  5  3  3  4  5  5  5  4  5  5  5  1  2  5  5  5  5  4  5  5  3  5  5  5  3  5  4 

I27  1  3  2  5  1  2  3  1  2  1  1  2  1  2  1  1  3  2  1  4  3  2  4  3  4  2  2  1  1  2 

I28  4  3  4  4  2  3  2  3  3  4  5  5  4  2  2  5  4  4  3  5  3  4  4  3  3  3  4  5  3  4 

I29  4  4  5  5  4  3  2  2  4  5  4  4  4  3  1  4  5  4  4  4  4  4  4  3  5  4  3  1  5  4 

I30  5  4  4  4  2  2  3  3  4  4  3  4  4  4  4  1  5  5  5  4  4  3  3  3  3  5  3  2  4  5 

I31  3  4  4  4  5  3  3  3  3  5  3  5  3  3  3  2  3  4  3  4  3  3  3  2  3  3  5  5  4  2 

I32  3  3  5  4  4  5  4  3  4  4  5  4  4  5  4  3  3  4  3  3  3  4  3  3  3  3  3  3  4  3 

I33  5  5  4  5  5  5  5  4  5  5  4  5  4  4  5  5  5  4  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  5 

I34  3  3  3  3  1  3  3  3  2  2  2  3  3  2  2  3  3  3  3  2  2  3  2  3  3  3  1  3  3  3 

I35  5  5  5  5  5  5  2  3  4  5  3  4  3  5  5  3  4  5  2  5  5  3  4  4  3  3  4  5  4  3 

I36  4  3  3  3  3  3  4  4  4  5  3  5  3  3  3  3  4  3  4  5  5  5  5  4  5  4  4  4  5  4 

I37  3  4  4  3  3  3  3  4  3  4  3  4  3  2  2  3  4  4  3  4  4  3  3  3  4  4  3  3  3  3 

I38  4  3  4  3  3  3  3  3  4  4  4  4  3  2  2  3  4  3  2  4  3  3  3  3  4  3  3  3  4  3 

I39  4  4  4  4  3  4  3  3  4  3  5  5  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  3  3  4  4  4  4  4 

I40  4  3  4  3  4  3  4  3  4  3  4  3  4  3  4  3  3  4  3  3  3  3  3  4  4  4  4  4  4  4 
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