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Resumen

Esta investigacion se realizd con el propésito de determinar de qué manera la
motivacién laboral incide en la productividad laboral en los trabajadores de una
empresa privada — 2022, se realizé un estudio de tipo béasica, considerando un
disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo, y de alcance correlacional,
en el que se disefié un cuestionario y se aplico a la muestra de 93 empleados de
una empresa privada — Huaraz. El principal resultado es el coeficiente
representado por el valor 0,761 el cual se encuentra entre el intervalo de 0,75 a
0,89 por lo que se deduce que existe una positiva y fuerte correlacion. Es asi que
la HO en este estudio se rechaza y solo la H1 es la que se acepta: La motivacion
laboral incide de manera significativa en la productividad de los trabajadores de
una empresa privada — 2022 y se concluye que, las variables motivacion laboral y
la produccién en una empresa tienen una relacion significativa, puesto que a =
0.05 y p = 0.000, se confirma que, a < p. Ademas, se muestra un coeficiente de

correlaciéon de 0.761, lo que indica que hay una relacién positiva y fuerte.

Palabras clave: Motivacién, productividad laboral, extrinseca, intrinseca.
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Abstract

This research was carried out with the purpose of determining how work motivation
affects labor productivity in workers of a private company - 2022, in this sense a
basic type study was carried out, considering a non-experimental design, with a
focus quantitative, and of correlational scope, in which a questionnaire was
designed and applied to the sample made up of 93 employees of a private company
- Huaraz. The main result is the coefficient represented by the value 0.761, which is
between the interval of 0.75 to 0.89, so it can be deduced that there is a positive
and strong correlation. Thus, HO in this study is rejected and only H1 is accepted:
Work motivation significantly affects the productivity of workers in a private company
- 2022 and it is concluded that the variables work motivation and the production in
a company have a significant relationship, since a = 0.05 and p = 0.000, it is
confirmed that a < p. In addition, a correlation coefficient of 0.761 is shown, which

indicates that there is a positive and strong relationship.

Keywords: Motivation, labor productivity, extrinsic, intrinsic.
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|. INTRODUCCION

La problematica actual del estudio se sitta en la motivacién laboral y
productividad laboral en los colaboradores de una empresa privada — 2022,
debido que se ha observado que los trabajadores no realizan con empefo sus
labores dentro de la empresa, se visualiza que la falta de reconocimiento de los
empleados por parte de sus superiores y otros compafieros, la falta de un trabajo
en equipo, el clima laboral toxico, falta de comunicacion, se consideran los
factores que estimulan frustracién dentro del personal, ademas de una ausencia
de plan de crecimiento profesional, que no les asegura una linea de carrera
dentro de la empresa, sumado a esto la carencia de una gestion eficaz, siendo
esta una parte fundamental en una empresa. El clima organizacional también
presenta diversas problematicas que provocan que no se logre los propésitos de
la organizacién, provocando baja productividad, en ocasiones se presenta con
actitudes negativas, entre ellas la impuntualidad del personal, desorganizacion y
la carencia de una comunicacion asertiva, lo que desencadena en que el cliente
tenga una mala experiencia, dafiando la reputacion de la empresa, perjudicando
a la empresa en general. La relevancia de la realizacion de este estudio, recae
en las mejoras que se debe realizar para poder elevar la productividad, ya que
mediante la motivacion enfocada hacia los trabajadores se podra tener
resultados mas eficientes, es necesario el estudio para poder mejor la
problematica interna.

A nivel internacional, se toma en consideracion la publicacion realizada
por la Federacion Industrial Global Union sobre “Mineros de nacionalidad
peruana comienzan huelga en Los Quenuales de Glencore”, en este estudio se
dio a conocer que los trabajadores pertenecientes a dos mineras ubicadas en
Ancash (Cotonga y Los Quenales) se encontraban con una cierta insatisfaccion
por lo que decidieron realizar una huelga dando a conocer que se encontraban
realizando sus actividades en circunstancias no aptas debido a que el ambiente
de trabajo tenia una infraestructura inadecuada, la mano de obra estaba siendo
explotada, se carecia de una correcta seguridad y la salud se veia perjudicada.

A nivel nacional, se conocié un estudio realizado por Supera en dos
departamentos como es Arequipa y Chiclayo, donde se tuvo la participacion total

de 1500 personas pertenecientes al sector de la mineria de estas se evidencio



que un porcentaje significativo representado por 45% de trabajadores en la
actualidad no se sentia a gusto en su centro de trabajo, ello por diferentes
aspectos como el clima organizacional debido a que se carecia de una correcta
comunicacion entre los compafieros y se veia una gran diferencia seguin los
niveles jerarquicos, temas vinculados con el salario y el apoyo diferenciado en
las actividades.

A nivel local segun el autor Arriola, sefiala que, dentro de una organizacién
el hecho de el clima laboral de forma positiva o negativa trae consecuencias, un
ejemplo de ello se da en ambito de la justicia, el cual se centra en el equipo de
trabajo, quienes deberian estar inmersos en un ambiente propicio para realizar
sus actividades siendo ello parte de la productividad, en ese entender se conoci6
que la cuarta parte del total de los empleados manifiestan de manera continua
gue el clima dentro de la organizacién se da de forma inadecuada, mientras que
un total de 35.4% supone que es poco apropiado y solo el 39.6% menciond que
es apropiado, por lo expuesto es necesario enfocarse en trabajar las habilidades
blandas de cada uno de los trabajadores ello con el propésito de tener un entorno
positivo que beneficie al equipo y a la organizacion.

Por otro lado el autor Candia (2017), menciona que, en la Municipalidad
Distrital de Pillpinto perteneciente a la provincia de Paruro se tiene una
problematica con relacion al clima laboral donde se dan practicas inadecuadas y
desfavorables. Un aspecto que llamé la atencion es que los trabajadores carecen
de autonomia debido que en todo momento consultan a su jefe para tomar una
decision, lo que genera que no se dé una solucion rapida ante una situacion en
particular, otro aspecto es que las personas carecen de iniciativas y solo esperan
que se les de indicaciones.

Es asi que se tiene un problema general ¢De qué manera la motivacion
laboral incide en la productividad laboral en los trabajadores de una empresa
privada — 20227, y problemas especificos ¢ De qué manera la motivacion laboral
intrinseca incide en la productividad laboral en los trabajadores de una empresa
privada — 2022?, Y ¢De qué manera se relacionan la motivacién laboral
extrinseca incide en la productividad laboral en los trabajadores de una empresa
privada — 20227?



El actual estudio presenta una justificacion tedrica ello debido a que se
ampliaran los conocimientos y se dara realce cientifico de lo presentado en base
a las diferentes teorias de las variables, las propias definiciones de las
dimensiones y los conceptos pertenecientes a los indicadores, todo ello forma
parte de una busqueda bibliografica. Junto a ello se presenta el marco
conceptual donde se recurre a la definicion de términos apoyandose en una serie
de autores expertos en el tema, es asi que la investigacion estara correctamente
fundamentada (Méndez, 2011). Manejando una justificacién practica, debido a
que, para poder centrarnos en la realidad actual de la Motivacion en el trabajo y
el rendimiento laboral en los colaboradores de una organizacién del sector
privado, se tiene que tomar en cuenta la motivacion laboral actual, puesto que
los trabajadores tienen poca motivacion que se ven reflejados en el estrés,
ansiedad, depresion, lo cual no les permite poder desarrollarse correctamente
dentro del centro educativo, pues se observa dificultades en el clima
organizacional (Katayama, 2014). Finalmente considerando la justificacion
metodologica donde se recurrié al método cientifico, por lo que se seguiran una
serie de pasos para el correcto desarrollo de la investigacion, para lo cual
también se tiene que recurrir a la revision de bibliografia de autores que
permitiran tener la claridad de los diferentes puntos que congrega la
metodologia, como son uso de técnicas al igual que de instrumentos que
implican a la recopilacion de informacion y datos logrando tener respuestas mas
claras y seguras (Nifio, 2011).

De igual manera el propésito general es de determinar de qué manera la
motivacion laboral incide en la productividad laboral en los trabajadores de una
empresa privada — 2022 y como propésitos especificos determinar de qué
manera la motivacién laboral intrinseca incide en la productividad laboral en los
trabajadores de una empresa privada — 2022 y determinar de qué manera la
motivacion laboral extrinseca incide en la productividad laboral en los
trabajadores de una empresa privada — 2022.

En referencia a la hip6tesis general: La motivacion laboral incide de
manera significativa en la productividad de los trabajadores de una empresa
privada — 2022 e hipotesis especifica la motivacion laboral intrinseca incide de

manera significativa en la productividad de los trabajadores de una empresa



privada — 2022 y la motivacién laboral extrinseca incide de manera significativa

en la productividad de los trabajadores de una empresa privada — 2022.



Il. MARCO TEORICO

Rodriguez et al. (2020), en el articulo “El diagndstico del impacto que genera en
la motivacion laboral como medio para poder aumentar la productividad. Estudio
de caso: Empresa TSR de Saltillo, Coahuila, México”, teniendo como
metodologia: a un estudio de tipo cuantitativa, ademas de descriptiva y por
presentar dos variables esta es correlacional, donde la muestra es un total de 12
colaboradores que se desempefan en la organizacién, el instrumento que se
aplico es la encuesta en base a la escala de Likert, teniendo como resultado: que
del total de encuestados el 58% esta en desacuerdo ello porque no ven ninguna
preocupacion por parte de la administracion debido a que no propician la
motivacion, es asi que la productividad no es tan positiva, mientras que un 25%
se muestra indiferente a la motivacion. Conclusién: Dentro de esa empresa se
conoce gran parte de los empleados disciernen la motivacion calificandola de
media o regular.

Bohorquez et al. (2020), en el articulo “La motivacién y el desempeiio
laboral: el capital humano como factor relevante en una empresa”, teniendo
como metodologia: tiene un enfoque mixto, tipo descriptivo — correlacional, asi
mismo tiene un disefio denominado no experimental, se tiene una muestra en la
que considera a 157 colaboradores, se hizo empleo del Instrumento denominado
encuesta con interrogantes cerradas siendo un total de 17. Resultados: Los
trabajadores se muestran insatisfechos con relacion a los aspectos de:
necesidades fisioldgicas (25%), seguido de la necesidad de poder (35%) y la
equidad organizacional (35%). Conclusiones: Se conoce que a pesar de algunos
aspectos dentro de la Municipalidad de cantén Salinas existe un adecuado grado
de motivacion ello influird en el desempefio laboral.

Pizarro (2016), en el articulo “Motivacién y productividad laboral en los
trabajadores de la Oficina de Admisién de una Institucion Privada, 2016”,
teniendo como metodologia: inicia con un tipo denominado pura, de disefio
nombrado como no experimental y mediante el corte transversal. Teniendo como
poblacion, exactamente a 50 colaboradores de la entidad, y se aplic6 como
instrumento la encuesta que se basé en un cuestionario. Resultados y
conclusiones: en base a la estadistica se pudo conocer la correlacion siendo esto

significativa debido a que el valor de p es inferior a 0,05, ademas se tuvo el valor



de 0,618 que representa al Rho de Spearman por ello se indica que
evidentemente existe una correlacion entre las variables de tipo positiva.

Nivela (2019), en su indagacion “La motivacion y su incidencia en la
productividad laboral de las agricolas bananeras pequefias ubicadas en la
provincia de Los Rios, 2016”, teniendo como metodologia: Tipo correlacional y
cuenta con disefio denominado no experimental teniendo un corte transversal.
Resultado: el 90% de encuestados califico a estos métodos tan solo con dos
puntos es por ello que existe una deficiencia motivacional lo que en adelante
puede afectar el rendimiento laboral. Conclusiones: El costo y la ganancia en
base al programa experimental desplegado fue el que tuvo mayor efecto en la
productividad.

Puma et al. (2020), en el articulo La motivacion laboral y el compromiso
organizacional, teniendo como metodologia: se considera como cuantitativo, el
disefio denominado fue no experimental y mediante el nivel que se considero es
el correlacional. Asi mismo se tiene a la muestra, que esta formada por los 80
colaboradores, se us6 el Instrumento Cuestionario de Motivacion elaborado por
Sulca (2015). Resultados: Entre las variables del actual estudio existe una
correlacion positiva siendo esta alta, tomando los datos estadisticos de la rho de
Spearman representado por el 0,75. Con relacién al nivel de motivacién solo el
55% siente que se da de forma media. Conclusiones: Si se tiene niveles positivos
de motivacion laboral se tendra un compromiso laboral mayor.

De los Rios et al. (2020), en el articulo, “La Motivacion y su relacion con
la Felicidad en la empresa Inka Construcciones”, teniendo como metodologia:
Tipologia aplicada, con un nivel descriptivo-correlacional, y contando con un
disefio que se denomina no experimental de corte transversal. Se ha
considerado una muestra representativa de 110 trabajadores, y se ha empleado
el instrumento de la encuesta. Resultados: el grado de motivacién de los
trabajadores se califica como 78; y se confirma la influencia de la motivacion y la
felicidad de manera que no es concluyente.

Marin et. Al. (2017), en el articulo “Motivacion y satisfaccion laboral de los
trabajadores de una organizacion de salud perteneciente al sector privado”,
teniendo como metodologia: tipo relacional y disefio no experimental —

transversal. Considera a una muestra compuesta de 136 empleados, se uso el



Instrumento denominado como encuesta la cual fue auto aplicada entre los
meses que comprenden de febrero y junio. Resultados: Con relacion a la variable
de motivacion se tiene un porcentaje representativo de 49,3% de trabajadores
gue opinaron que ello se lleva a cabo de manera mediana. Conclusiones: Las
variables expuestas guardan una relacidbn positiva baja. La variable de
motivacion laboral dentro del ambito de estudio en base a la opinion de los
trabajadores resulto que se da de manera media.

Antén (2021), en el articulo “El clima organizacional y la motivacion laboral
de los colaboradores de la I.E. Imperio del Tahuantinsuyo 3049 Independencia,
Lima, 2016”, teniendo como metodologia: Tipo basico, disefio denominado como
no experimental y de corte transaccional. Considera a una muestra poblacion de
aproximado 120 empleados, se ha aplicado el Instrumento denominado
cuestionario. Resultados: Estadisticamente se tiene el valor de r igual a 0,591 y
0,000 que representa al valor de p, ello con referencia a las variables centrales
del estudio. Conclusiones: Es por ello que se establece una relacién cataloga
como moderada entre cada una de las variables generales y el 65% de los
empleados sefiala que la motivacion dentro del trabajo es moderada.

Godoy (2019), en su tesis de maestria “Motivacion laboral y productividad
del profesional quimico farmacéutico en la Direccion General de Medicamentos
Insumos y Drogas, San Miguel — 2019”, teniendo como metodologia: tipologia
descriptiva-correlacional, conto con un disefilo no experimental y corte
transversal, aplicando el método hipotético-deductivo. Toma en consideracion
una muestra de e 80 trabajadores empleando ciertos instrumentos adaptados a
la situacion actual de la organizacion haciendo uso del alfa de Cronbach.
Resultados: De manera estadistica se tienen valores equivalentes a 0.889 para
la variable motivacion laboral y un valor de 0.895 para la variable de
productividad. Como conclusion: Es existente una correlacion directa, en otras
palabras, hay una correlacion significativa entre las variables rendimiento y
motivacion de los trabajadores que realizan sus labores dentro de la DIGEMID
2019; es asi que el nivel de significancia que se halla es en promedio 0.00 el cual
es menor a 0.05, y se tiene que el valor del Rho de Spearman es equivalente a
0,690.



Soto (2022), en su tesis de maestria titulada “Productividad laboral y la
motivacion del personal asistencial dentro de un centro especializado en
resonancia magnética de la region Lima, 2022”, la metodologia de la
investigacién: de tipo basico, con un nivel correlacional, contando con un disefio
no experimental y un enfoque cuantitativo. Toma en consideracion una muestra
de 80 profesionales de la institucion, empleando el cuestionario como
instrumento. Resultados: Haciendo uso de la evaluacién con ayuda del
coeficiente alfa de Cronbach fue posible obtener valores equivalentes a 0.864
para la variable productividad y un valor de 0.897 para la motivacion, de esta
manera se pudo confirmar la confiabilidad de los instrumentos, considerandolos
altamente confiables. Como conclusion: Al final fue posible deducir que es
existente una alta y significativa relacion entre las dos variables que se
estudiaron, de esta manera de afirmo la hipétesis que fue planteada con
anterioridad en el estudio.

En el articulo desarrollado por un autores (Lopez, y otros, 2022) con
filiacion en la UCV, titulado “Aplicacion del Crystal Ball en la Gestién del
Mantenimiento Preventivo y su influencia en la productividad en una empresa
fabricante de carton”, el estudio se considera aplicado ademas presenta un
disefio denominado no experimental y un enfoque descrito como cuantitativo,
para la recoleccion de informacion se aplicé un cuestionario enfocado hacia la
poblacién. Los resultados demuestran que hay un crecimiento en cuanto a la
productividad siendo este de 61,84%, seguido de un 73,85% con respecto a la
eficiencia y un 83,53% con relacion a la eficacia. Concluyendo que al involucrar
acciones de mantenimiento preventivo para influir en el perfeccionamiento de la
productividad desde distintos ambitos de estudio.

Respecto a la primera variable motivacion laboral, se fundamenta en la
teoria denominada los dos factores del autor Herzberg, que muestra los factores
tantos motivacionales como los intrinsecos: los cuales estan estrechamente
influenciados con la satisfaccién con la naturaleza y el cargo de cada una de las
acciones que un ser humano realiza. Es por este motivo, que los denominados
factores motivacionales estdn sumamente bajo el control del ser humano, debido
a que tienen una relacion con lo que realiza y con lo que hace. Los factores

dentro de la motivacion, involucran principalmente a los sentimientos, que estan



enfocados al desarrollo y crecimiento personal, asi como también al
reconocimiento profesional, toda y cada una de las necesidades que estén
enfocadas a la autorrealizacion, la responsabilidad y de las acciones que el
individuo realiza. Respecto a los factores extrinsecos: se enfocan principalmente
aquellos que estan estrechamente relacionados con la insatisfaccion, debido a
que se enfoca a los ambientes 0 escenarios que lo rodean y enfocan a las
acciones que principalmente se desempeiia. Asi mismo se encuentra aquellas
condiciones las cuales son administradas y respecto a los factores higiénicos
son aquellos que el ser humano no controla (Rojas, 2018).

De igual manera, existe la "Teoria de las Tres Necesidades", la cual fue
presentada por McClelland, quien enumera tres requisitos esenciales para el
empleo que consisten en ganancia, afiliacion y poder. La primera necesidad se
denomina "logro" porque esta enfocada en ganar, buscar la responsabilidad
personal y superar desafios para lograr metas. La ganancia es significativa en si
misma, independientemente de las recompensas que la acompafien. En el lugar
de trabajo, aquellos impulsados por el éxito buscan constantemente mejorar todo
en su entorno. Buscan formas més efectivas de completar tareas y tratan de
tomar el control de sus actividades desarrollando nuevas habilidades vy
soluciones a los problemas. El segundo es el requisito de poder, que es la
capacidad de incidir, percibir y supervisar a las demas personas para poder
lograr un reconocimiento. Se le hace sentir como un ente importante y poder ser
el lider de la organizacién en la que se desarrolla. Las caracteristicas que exigen
la afiliacion incluyen la necesidad de conectarse con otros y la necesidad de
pertenecer a un grupo. Tiene los ingredientes para ser popular; no le gusta estar
solo; y disfruta trabajar con otros (Pizarro M. , 2017).

La "Teoria de la eficacia personal”, por otro lado, se refiere a la confianza
que nace de una persona y su destreza para completar una tarea. Cuanto mas
alto sea el nivel de eficacia personal, mas confianza tendra uno en su capacidad
para completar con éxito la tarea que tiene entre manos. Por lo tanto, en
situaciones dificiles, es posible que los individuos que poseen minima eficacia
en el ambito personal bajen sus esfuerzos y no realicen sus labores con los
estandares altos de eficacia personal intentan superar el desafio. Las personas

con altos niveles de eficacia también parecen responder a la retroalimentacion



negativa .con mayor esfuerzo y motivacion, mientras que aquellos con bajos
niveles de eficacia pueden reducir su esfuerzo (Palomo, 2017)

En el &mbito laboral, la motivacién se define como aquel proceso en el
gue activa, motiva, manda y sobretodo mantiene el adecuado comportamiento a
cada uno de los individuos hacia el logro de las metas deseadas. Como
resultado, es importante comprender los factores que motivan el comportamiento
humano porque, entre otras cosas, la gestion de la motivacién permite a los
gerentes controlar estos factores para garantizar que su organizacion funcione
segun lo previsto y que sus empleados estén contentos.

La motivacion en el lugar de trabajo es aquella capacidad de una entidad
u organismo para poder generar una actitud positiva a cada uno de los
colaboradores. Respecto al éxito dentro de una organizacion, se tiene entendido
gue depende de que sus empleados realicen bien su trabajo porque hacerlo
afecta directamente la forma en que la organizacion se desarrolla y logra sus
objetivos. El ser humano se desarrolla de acuerdo con un conjunto de rasgos
motivacionales que, de una forma u otra, pueden facilitar su participacion en una
entidad. Por ello, es muy relevante describir la motivacion y cada una de las
teorias que estan enfocadas a tocar dichos temas, prestando especial atencién
a las teorias de la motivacion empresarial. Esto se debe a que todo gerente o
director ejecutivo siempre debe tener en cuenta la teoria subyacente de
motivacion antes de establecer una estrategia para apuntar a nuevos mercados,
competir con rivales, desarrollar nuevos productos o implementar cambios
estructurales (Mora, 2020).

En relacion a las bases tedricas, El autor Almeida et. Al. (2018), afirma
que el desempefio y el personal conforman los dos pilares de una organizacion.
El objetivo de la direccion es maximizar la eficacia y la productividad de un
individuo y, al mismo tiempo, centrar sus esfuerzos en sus propias necesidades.
Los intereses personales y comerciales deben coincidir para que la inspiracion
de los trabajadores tenga éxito. Una organizacion debe ser capaz de
conglomerar e identificar los objetivos organizacionales con aquellos objetivos
de cada uno de los empleados y que aporten su motivacion personal, ilusion y
entusiasmo ademas de su presencia fisica en el trabajo. En lugar de solo tratar

de pagarles, el empleado trata de satisfacer todas sus necesidades y las de la
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empresa. Si alguien no esta interesado en realizar sus labores o actividades,
automaticamente tendra la decision de refutarla, operara negativamente y no le
dara la adecuada atencion que es necesaria. Por otro lado, los colaboradores
gue estan motivados y entusiasmados con su trabajo lo realizaran. Para poder
conseguir una adecuada motivacion laboral, debemos comprender a fondo las
variables relacionadas con las necesidades humanas (p. 22).

Segun Abanto (2014), quien menciona que existen dos dimensiones, la
primera, denominada “motivacion extrinseca”, se da cuando lo que motiva a un
individuo no es aquella accion que el mismo desempefia, sino tan solo lo que
genera la accidbn que realiza (tales como la retribucion econdmica,
reconocimiento o cualquier otra manera de recompensa). Es asi que el autor
Orbegoso (2016), conceptualiza la segunda dimension denominada“ motivacion
intrinseca ” debe entenderse como la intensidad y perseverancia que muestra
una persona al realizar determinadas tareas sin tener que ser presionada o
influenciada por agentes o factores externos, tales como presiones,
recompensas u otro cosa que involucra interés, decision y buenas intenciones
espontaneas al tratar de lograr metas que se consideran significativas y valiosas
en si mismas. Una persona que esta internamente motivada por su trabajo lo
percibe como significativo, interesante, exigente con sus capacidades, con sus
estandares y con su autonomia, y lo lleva a desarrollarse o estancarse
personalmente.

Para la segunda variable productividad laboral, se apoya en el autor
Prokopenko (1869), quien plantea la "Teoria de la Gestidén de la Productividad”,
los individuos son aquellos personajes que son totalmente relevantes y que son
los principales componentes para poder generar una adecuada productividad.
Pocas cosas son mas cruciales para el progreso econdmico y social que
aumentar la productividad. Debido a que cada organizacion combina dos
sistemas, técnico y humano, deben estar equilibrados y coordinados para
funcionar de manera efectiva. En sus intentos por lograr esto, los tomadores de
decisiones suelen cometer tres errores: gastan una cantidad excesiva de energia
midiendo, compilando y comunicando datos mientras no dejan suficiente energia
para realizar acciones practicas, las cuales tienen como fin aumentar el

desempefo. Demasiadas personas indican que las soluciones emergentes que
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involucran la tecnologia, planes que involucren incentivos, el control de calidad,
etc., que pueden ser herramientas efectivas si se usan correctamente, pero
pueden desperdiciar recursos si se usan incorrectamente o sin suficiente
iniciativa. Muchas personas adn asocian la productividad con la disminucién de
aquellos costos considerados tradiciones o también el trabajo duro, el cual no
implica que se genere un enfoca mucho mas inteligente. Este comportamiento
frecuentemente dificulta las relaciones laborales, aparta a los empleados que
son mejores, involucran la presencia de peligro en los servicios y en la calidad,
y sobre todo puede generar motivos para crear oportunidades futuras con la
finalidad de tener beneficios en un tiempo corto (Ollague, 2018).

De acuerdo a las bases tedricas, los autores Cequea et al. (2017),
mencionan que la teoria “La productividad desde el punto de vista de una
perspectiva humana” involucra la idea de que una entidad debe equiparar las
necesidades y aquellos deseos de los empleados, asi también de los grupos con
las expectativas que se generan en la organizacion. Esto se genera al tener
personas y grupos que puedan tener cooperacion y la eficiencia que se desea
(pag. 555). Se sugiere que cada uno de los individuos se consideran como
elementos claves dentro de una organizacion, especificamente algunas que son
involucradas al momento de realizar la toma de decisiones con base en sus
habilidades y competencias para producir y/u obtener resultados, ya sea en
forma de tanto servicios o bienes. Como resultado, se puede decir que este
estudio representa un cambio en la manera en la que se observa a los
colaboradores, ya que ya no podemos pensar en ellas simplemente como
empleados que utilizan los recursos administrados por la empresa, sino como
individuos que son evaluados a través de la psicologia .procesos para determinar
como actlan tanto dentro como fuera de la organizacién, que es en ultima
instancia lo que determina la productividad de esta ultima.

Las definiciones de "productividad" que se ofrecen actualmente son
variadas, al igual que los factores que componen el concepto. Por otro lado, se
tiene gran parte de elementos que se involucran de manera recurrente, tal es el
caso de la " produccion”, " personas" y "dinero”. El propésito de la produccion es
interpretar tanto la eficiencia y la eficacia de un proceso intensivo en mano de

obra para obtener bienes o servicios los cuales puedan satisfacer cada una de
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las necesidades que pueda tener dentro de una sociedad. En este proceso, los
medios de produccion, que se componen de la mas amplia gama de insumos y
productos intensivos en mano de obra y estan directamente relacionados con los
individuos para que pueda generar tanto los bienes y los servicios, deben ser
intervenidos por la fuerza (Rodriguez, Segura, Elizondo, Moreno, y Montalvo,
2020).

Por otro lado, segun Ceron (2017), la productividad puede definirse como
la ganancia inerte de mejoras en las operaciones rapidas, duraderas y
manejables. Un sistema se considera productivo si, en promedio, es capaz de
lograr los objetivos establecidos sin error. Desde un punto de vista industrial, el
termino productividad tiene mucho que ver con la utilidad o ganancia global de
una entidad, maquina industrial o un conjunto de equipos pueden generar en un
lapso de tiempo establecido. En términos de productividad desde la perspectiva
de los recursos humanos, se puede decir que es el producto acumulado,
evidencia que es a la vez manejable y persuasiva. La productividad de un
individuo debe estar en el marco de tiempo establecido por su organizacién o por
ellos mismos para lograr un objetivo especifico; este marco de tiempo debe ser
corto porque el proyecto debe completarse en el menor tiempo posible.

Al medir la capacidad de uno o0 mas procesos productivos para producir
bienes especificos, la productividad es una medida que puede incrementarse
para lograr mejores resultados al tomar en cuenta los recursos utilizados para
producir esos resultados .Un aumento en la productividad conduce a cualquiera
de estos dos resultados: recortes de precios que aumentaran la demanda o
estabilidad de precios que aumentaran las ganancias como resultado del
aumento de los margenes de ganancias. Los recortes de precios aumentaran la
demanda, mientras que la estabilidad de precios aumentara las ganancias.
(Miranda y Toirac, 2018)

Segun el autor Mora (2020), divide las Dimensiones de Productividad en
tres categorias: Eficiencia: se le conoce a la relacion que se genera tanto del
cumplimiento de actividades o el uso de recursos, asi también como aquella
relacion del nimero de elementos que se estima usar y el nimero de recurso ya
usado, y sobre todo del grado en que se usan los recursos al transformarse en

un producto. La efectividad: Comprende la relacién de los resultados esperados
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y de los reales de esta manera se logra observar y medir el cumplimiento de
aquellos objetivos que son planeados. Eficiente: Se le conoce al impacto de las
acciones propias, la produccién propia o los servicios prestados. Es por ello que
es necesario que cada uno de los servicios o productos sean los adecuados; o
lo que simplemente pueda satisfacer tanto al cliente como al mercado; en lugar
de simplemente producirlo con 100% de efectividad en términos de cantidad y
calidad.

El Enfoque Humanista evalla resultados de experiencias de las personas
en contextos veridicos, de manera en la que suceden de forma espontanea en
nuestra vida habitual. Asimismo, la Psicologia humanista intenta entender la
forma en la que un individuo perciben la realidad, y este entendimiento se inicia,
al lograr entender el punto de vista y la manera de pensar del hombre, el cual es
objeto de analisis (Corporacion Universidad de la Costa, 2020).
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lIl. METODOLOGIA

El desarrollo filosofico y en conjunto con la ciencia, han formado parte de extensa

informacion, en diferentes campos del conocimiento, de esta manera

considerado esto, medios para lograr resolver problematicas inherentes de la

especie humana (Rodriguez, 2019).

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: La indagacion llego a ser basica, tal como explica
Hernandez, es muy parecida a cualquier otro tipo de investigacion, solo que
mas porgque sigue una metodologia estricta, esta bien organizada y
realizada, es de naturaleza empirica y critica, etc. Un enfoque sistematico
implica que la investigacion cientifica se lleva a cabo de acuerdo con un
conjunto de reglas y que los acontecimientos no se dejan al azar. Que sea
empirico implica que los datos se recopilan y analizan (Cazau, 2006).
Disefio de investigacién: Este tipo de disefio corresponde a un corte
transversal o longitudinal no experimental, ya que los datos recolectados
solo se utilizaron una vez, en un solo momento, como nivel de
correlatividad, esta integrado en la basqueda de una correlacién entre la
variable motivacién de los colaboradores y la productividad en el trabajo
(Franco, 2018).

Segun el autor Valderrama (2013), “En los estudios correlacionales,
los investigadores primero evallan qué tan fuertemente estan vinculadas
dos variables antes de cuantificarlas y analizar la relacion resultante.”
(p.45), asimismo, el estudio corresponde al enfoque cuantitativo, segun
indica Valderrama (2013) consistié en recopilar evidencia para disputar el
tema en cuestion, medir variables relevantes dentro de un entorno fijo y
luego analizar estadisticamente los resultados para sacar inferencias

confiables sobre si la hipétesis que se estaba probando se cumple o no.

Ox
<
Oy

M: muestra

Ox: Motivacidn

Oy Productividad laboral

r: Relacién
Figura 1 Esquema de metodologia
Fuente: Hernandez, et al. (2014)
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3.2.Variables y operacionalizacién

Variable independiente: Motivacion laboral

e Definicion conceptual: Referente a la primera variable de motivacion
laboral, se considera la definicion conceptual segun Robbins et al. (2017),
se considera aquellos métodos que influyen en la persistencia, la direccion
y la intensidad del esfuerzo, que aplica un individuo para lograr concretar
una meta.

eDefinicion operacional: La variable serd analizada mediante el
instrumento generado por el autor Robbins et al. (2017), sobre la
motivacion laboral, con 21 items, que esta dividido en 2 dimensiones:
Intrinseca y extrinseca.

eindicadores: para la dimension intrinseca, se tiene los siguientes
indicadores, el nivel de crecimiento, el nivel de reconocimiento y nivel de
responsabilidad; para la dimension extrinseca, el nivel de salario, el nivel
de condiciones fisicas de la empresa y el nivel de la calidad de supervision
(Robbins y Judge, 2017).

eEscala de medicidn: Ordinal, debido a que se aplica a las variables que
son consideradas como cuantificables, y pueda describir la igualdad o
adherencia a una categoria, esto quiere decir que se puede clasificar
(Bernal, 2010). En esta investigacion se aplicara la escala de Likert.

Variable dependiente: Productividad Laboral

eDefinicion conceptual: Por otro lado, la variable dependiente,
productividad laboral, posee su definicion conceptual segun Ceron (2017),
la productividad puede definirse como la ganancia inerte de mejoras en
las operaciones rapidas, duraderas y manejables. Un sistema se
considera productivo si, en promedio, es capaz de lograr los objetivos
establecidos sin error.

eDefinicion operacional: La variable serd analizada mediante el
instrumento generado por los autores Robbins et al. (2013), sobre la
productividad laboral, con 20 items, que esta dividido en 2 dimensiones,
Eficacia y eficiencia.

eindicadores: para la dimension eficacia, se tiene los siguientes

indicadores, la eficacia al realizar actividades, la eficacia en la generacion
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de valor, la eficacia en la utilizacibn de recursos, la eficacia en la
comunicacion y eficacia en el desarrollo de problemas; para la dimension
eficiencia se tiene los siguientes indicadores la eficiencia en su manejo de
recursos, la eficiencia en cuanto al tiempo, la eficiencia en el ambiente
laboral, la eficiencia en la meta presupuestaria y la eficiencia en las
capacitaciones brindadas (Robbins y Judge, 2013).

eEscala de medicién: Ordinal, debido a que se aplica a las variables que
son consideradas como cuantificables, y pueda describir la igualdad o
adherencia a una categoria, esto quiere decir que se puede clasificar
(Bernal, 2010). En esta investigacion se aplicara la escala de Likert.

3.3.Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién: La poblacion que se considero en el presente estudio a fueron

los 120 empleados de una empresa privada — Huaraz 2022.

Valderrama (2013), menciona que un subgrupo que represento a la

poblacién y evidencio las caracteristicas de los mismos.

e Criterios de inclusiéon: los colaboradores que estan laborando

actualmente en la empresa

e Criterios de exclusidn: Los colaboradores que estan de vacaciones

Muestra: La muestra a considerar fue no probabilistica, segun el autor

Bernal (2010), menciona que es una técnica de muestreo en el cual el

investigador selecciona la muestra de manera subjetiva o mediante una

férmula para determinar el tamafio muestral. En ese sentido se obtuvo una

muestra de 93 empleados de una empresa privada — Huaraz 2022,

mediante la siguiente formula:

. (N~Z%)p~q
d2+(N—=1)+Z%?xp=xq
n= 93

Donde:

N = tamario Poblacional (120)

Z = nivel de confiabilidad al 1.96%

p = 0.5 probabilidad de éxito

q = 0.5 probabilidad de fracaso

d = nivel de error (para la investigacion se usara un 5%).
n = Tamario de la poblacion
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Muestreo: Segun Hernandez et al. (2014), podemos definir al muestreo
probabilistico como un tipo o modelo de muestra estadistica que se
sintetiza en poder describir y analizar cada grupo caracteristico de una
determinada poblacion estadistica, teniendo que seleccionar de manera
aleatoria. EI muestreo en el presente estudio fue el 30% de la poblacién, es
por ello que el muestreo se aplico a 28 empleados de una empresa privada
— Huaraz 2022.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se emple6 en el desarrollo del estudio, fue la encuesta, tal
como indica Hernandez et al. (2016), el autor menciona que esta técnica es
apropiada para una recopilaciéon de datos extensos, de igual forma para
muestras representativas en un Unico tiempo, en consecuencia, la encuesta
anhela exactitud en la etapa de recopilacion de datos, todo este
procedimiento se desarrollé de forma sistematica, respetando una serie de
etapas, en las cuales es requerida la colaboracion de nuestra muestra de
investigacion. Se genero el estereotipo de que la encuesta lo efectuan los
socidlogos que son especialistas en todo. Asi mismo el instrumento fue el
cuestionario, tal como menciona Arias (2021), el cuestionario es una
herramienta de investigacion que obtiene medidas cuantitativas de una
amplia gama de aspectos objetivos y subjetivos de una poblacion a través
de un procedimiento de interrogatorio estandarizado que permite la
comparabilidad de las respuestas. Por su versatilidad, puede ser utilizado
como herramienta de examen de individuos, desarrollos y temarios de
capacitacion, asi como también como herramienta de investigacion. Es un
método de examen que consigue excluir aspectos tanto cuantitativos como
cualitativos. Es por ello que en el estudio se tuvo 21 interrogantes para la
variable Motivacion Laboral y 20 interrogantes para la variable
Productividad laboral, las cuales fueron preguntas estandarizadas y
totalmente estructuradas, y esto ayudo al recojo de datos, para su posterior
tabulacion y analisis. Es en ese sentido que para la recoleccion de datos
no se realizé ninguna manipulacién de los datos ambas variables.

La categorizacion de la escala de Likert: Para la variable Motivacion

Laboral, se aplico un cuestionario el cual estuvo basado y fundamentado
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por medio de la escala de Likert, el cual contiene 21 items, los cuales
corresponden a 2 dimensiones, los cuales estan distribuidos de la siguiente
manera: Intrinseca y extrinseca. Las escalas que se consideraron fueron:
muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de
acuerdo y muy de acuerdo. Asi mismo para la variable Productividad
laboral, se aplico un cuestionario el cual estuvo basado y fundamentado
por medio de la escala de Likert, el cual contiene 20 items, los cuales
corresponden a 2 dimensiones, los cuales estan distribuidos de la siguiente
manera: Eficacia y eficiencia. Las escalas que se consideraron fueron:
Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi siempre y Siempre.

Validez: Arribas (2004), es la medida en la que una herramienta de
medicion puede medir lo que verdaderamente quiere medir o cumple el
proposito por el cual ha sido hecho, se evidencia que los instrumentos que
se presenta en la indagacion tiene su validez; para el instrumento que
pertenece a la Motivacion Laboral se extrajo del articulo redactado por
Robbins et al. (2017), el cual estuvo compuesto por 21 items, que
corresponden a las 2 dimensiones, que fueron analizados por tres jueces
expertos, los cuales valoraron segun su relevancia, pertinencia y claridad
de cada items, y expresaron que son totalmente aplicables. De igual
manera el instrumento perteneciente a la variable Productividad laboral, se
adapto el instrumento dado por el Robbins et al. (2013), el cual implica un
cuestionario con 20 items, pertenecientes a 2 dimensiones, la valoracion
se dio por medio de respuestas politbmicas, que fueron dadas respecto a
93 empleados de una empresa privada — Huaraz, de igual manera fue dada
por tres jueces expertos de la materia con el grado de maestros, los cuales
indicaron sugerencias y observaciones las cuales fueron levantadas para
gue pueda estar idoneo para la aplicacion (Ver anexo 4)

Tabla 1

Validacion de expertos

Expertos Opinién de aplicabilidad
Mgt. Fabricic Fernando Rozas Puelles Aplicable
Mgt. Moe Fernando Astete Flores Aplicable
Mgt. Cleidy Gloria Salas Olivera Aplicable
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Confiabilidad: dicho termino hace referencia al grado de aplicaciéon
de manera repetida hacia el mismo objeto o poblacion y observar si los
resultados que se generan son parecidos Hernandez et al. (2014). En esta
oportunidad, en la indagacion se tuvo que aplicar el valor de Alfa de
Cronbach, que es un favor viable y es muy (til en el tema estadistico, dicho
valor indica el promedio que se tiene de las correlaciones de cada items
construido, y es por medio de ello que se podra contemplar la fiabilidad de
cada items del instrumento, para su posterior aplicacion. Es por ello que
para este estudio de investigacion se aplicé el alfa de Crombach (dicho
valor se aplica a investigaciones con escala de mediciones dicotémicas y
politbmicas), y se obtuvieron los siguientes valores:

Tabla 2

Confiabilidad de la Motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N® de elementos
725 21

Tabla 3

Confiabilidad de la productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N® de elementos
748 20

Dichos valores son aceptables debido a la cercania de la unidad, asi

mismo ambos valores estan catalogados como Aceptable, segun la tabla

siguiente:
Escala de confiabilidad
Coeficiente alfa > 0.9 Excelente
Coeficiente alfa > 0.8 Bueno
Coeficiente alfa > 0.7 Aceptable
Coeficiente alfa > 0.6 Cuestionable
Coeficiente alfa > 0.5 Inaceptable

3.5.Procedimientos
En primer lugar, para iniciar la recoleccion de datos, se tuvo que ir a la
institucion para pedir el permiso de efectuar la encuesta al jefe encargado,

explicandole el proposito, objetivo o fin de realizar la encuesta. En segundo
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3.6.

3.7.

lugar una vez emitido el permiso, se procedié a establecer los horarios y
fechas, cumpliendo con todos los protocolos de bioseguridad y medidas de
prevencion contra el COVID-19, la duracion de la encuesta fue de 20
minutos y antes de iniciar se agradecio a cada uno de los participantes y se
les explico también, el propdsito que tenia dicha encuesta. En tercer lugar
al finalizar los 20 minutos se recogieron las encuestas y antes del retiro se
dio las gracias nuevamente a los participantes y también al jefe encargado.
Método de anélisis de datos

Los métodos empleados fueron el analisis descriptivo e inferencial,
después de haber aplicado el instrumento y recopilados los datos, por
medio del analisis descriptivo, se elaboran tablas y figuras de acuerdo a las
variables haciendo uso del Software Microsoft Excel y SPSS version 26, en
esta parte tenemos acceso a informacion como: La edad, el grado y genero
de cada uno de los participantes. Y en el caso del analisis inferencial, se
inicia con la prueba de normalidad, la cual indica, la herramienta aplicada
para la prueba de hipdtesis, en aqui se hard uso de la herramienta
estadistica representada por el Rho de Spearman, el cual nos indicara el
grado de correlacion y nivel de relacion o influencia que se halla entre las
dos variables para poder establecer la aprobacion de las hipotesis
planteadas con anterioridad (Sanchez y Reyes, 2019).

Aspectos éticos

Para los autores Gémez et al. (2022), la ética puede ser conceptualizada
como una postura, cualidades y principios morales que adquiere una el
hombre al afrontar cualquier tipo de situacion.

Al respecto, Quevedo et al. (2022), manifiestan que la ética esta
orientada por principios morales del ser humano dentro de una entidad, y
sirven para hacer frente a acciones ilicitas.

Por lo mencionado anteriormente, la comision de investigacion
conformado por entidades internacionales, CONCYTEC, y la Universidad
César Vallejo, tiene un conjunto de profesionales con experiencia
conocidos como: La Comision ética de investigacion de la casa de estudios
U.C.V, los cuales se encargan de asegurar el cumplimiento de cada una de

las normas puestas que los estudios tienen que poseer para un dictamen
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benigno y asi efectuar su realizacién, esto también verificando bajo el
sistema Turnitin.

El estudio se realiz6 siguiendo las normas éticas de todos
participantes del trabajo, se emitié una carta al comisionado del Servicio de
cuidados intensivos, de igual forma se solicitdé autorizacion para realizar el
trabajo de investigacion y el empleo de los instrumentos en mencion, dando
a conocer la privacidad de la encuesta, se mantuvo confidencial el
anonimato de todos los encuestados. Asimismo, se respeto las clausulas

éticas que se exige.
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

Corresponde a la estadistica considerando importante el describir y examinar

cada uno de los datos. Este analisis es sencillo, siendo los actores principales

la poblacidén encuestada de quienes se extrae la informacién real por lo que

es parte de las primeras muestras, ello contribuye a la redaccion de las

conclusiones (Karr, 2013).

Respecto al estudio se indicé que la prueba que se considera sera no

paramétrica, es por ello que en la aplicacién de la prueba estadistica se guio

con la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (Ferran, 2012).

Tabla 4

Resultado de la variable Motivacion Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Baja 20 215 215 215
Media 54 58.1 58.1 79.6
Alta 19 20.4 204 100.0
Total 93 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 4, del resultado para la variable Motivacion Laboral, el

20,40% indica que la motivacion laboral que se da en esta entidad es

considerada como alta. Asi mismo el 58,10% sefiala que la motivacion

laboral que se percibe en las instalaciones de la organizacion es media

y finalmente el 21,50% menciona que la motivacion laboral es baja.
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Tabla 5

Resultado de la dimension intrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Baja 22 23.7 23.7 23.7
Media 44 47.3 47.3 71.0
Alta 27 29.0 29.0 100.0
Total 93 100.0 100.0
Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 5, del resultado para la dimension intrinseca, el 29,00%

menciona que la motivacion intrinseca es alta. Asi mismo el 47,30%

menciona que la motivacion intrinseca es media y el 23,70% menciona

gue la motivacion intrinseca es baja.
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Tabla 6

Resultado de la dimension extrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Baja 20 215 215 215
Media 52 55.9 55.9 77.4
Alta 21 22.6 22.6 100.0
Total 93 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 6, del resultado para la dimension extrinseca, el 22,60%

menciona que la motivacidén extrinseca es alta. Asi mismo el 55,90%

menciona que la motivacion extrinseca es media y el 21,50% menciona

gue la motivacion extrinseca es baja.
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Tabla 7

Resultado de la variable Productividad Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Baja 20 21.5 21.5 215
Media 52 55.9 55.9 77.4
Alta 21 22.6 22.6 100.0
Total 93 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 7, del resultado para la variable Productividad Laboral,

el 22,60% alude que la productividad laboral es alta. Asi mismo el

55,90% menciona que la productividad laboral dentro de la entidad es

considerada como media y el 21,50% indica que la productividad

laboral que se maneja en la organizacion es considerada como baja.
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Tabla 8

Resultado de la dimension eficacia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Baja 20 21.5 21.5 21.5
Media 50 53.8 53.8 75.3
Alta 23 24.7 24.7 100.0
Total 93 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 8, del resultado para la dimension eficacia, el 24,70%

menciona que la eficiencia laboral es alta. Asi mismo el 53,80%

menciona que la eficacia laboral es media y el 21,50% menciona la

eficacia que se maneja en esta organizacion es considerada como baja.
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Tabla 9

Resultado de la dimension eficiencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Baja 24 25.8 25.8 25.8
Media 48 51.6 51.6 77.4
Alta 21 22.6 22.6 100.0
Total 93 100.0 100.0

Nota: Adaptado del software SPSS 26

Sobre la tabla 9, del resultado para la dimension eficiencia, el 22,6%

menciona que la eficiencia laboral es alta. Asi mismo el 51,60% de los

empleados de una empresa privada — Huaraz, menciona que la

eficiencia laboral es media, y finalmente el 25,80% menciona que la

eficiencia laboral es baja.
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4.2 Analisis inferencial
En esta estadistica es necesario hacer uso de diferentes técnicas y
procedimientos con el fin de que la informacion correspondiente a una
muestra se extienda absolutamente a toda la poblacion. Por lo que las
afirmaciones que se llegan a obtener tienen un grado de imprecision ello

debido a que la informacion que se obtiene es parcial (Mood, Graybill y Boes,

2013).

a. Prueba de Hipotesis General

e Ho: La motivacion laboral no incide de manera significativa en la

productividad de los trabajadores de una empresa privada — 2022

e Ha: La motivacion laboral incide de manera significativa en la

productividad de los trabajadores de una empresa privada — 2022

Tabla 10

Prueba de hipétesis general de la Motivacion laboral y la productividad

Correlaciones

Motivacién Productividad
laboral
Motivacion Coeficiente de 1,000 , 761"
laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 93 93
Spearman
Productividad Coeficiente de ,761™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 93 93

** La correlacion es significativa al nivel 0,001 (bilateral)

Regla de decision:

e El valor equivalente a < p, de ser asi no se valida él Ho

e El valor equivalente a > p, de ser asi no se valida él Ha

Con respecto a la decisidn, tenemos al coeficiente representado por

el valor 0,761 el cual se encuentra entre el intervalo de 0,75 a 0,89 por lo

gue se deduce que existe una positiva y fuerte correlacion.

Ello también se corroboro con el valor de p (0), el cual es inferior a
0,001, en general el nivel de significancia esté representado por el valor
de 0,05. Es asi que la HO en este estudio se rechaza y solo la H1 es la

gue se acepta: La motivacion laboral incide de manera significativa en la

productividad de los trabajadores de una empresa privada — 2022.



b. Prueba de hipotesis especifica 1

e Ho: La motivacion laboral intrinseca no incide de manera significativa

en la productividad de los trabajadores de una empresa privada — 2022

e Ha: La motivacion laboral intrinseca incide de manera significativa en

la productividad de los trabajadores de una empresa privada — 2022

Tabla 11

Prueba de hipoétesis especifica de la Motivacidn extrinseca y la productividad

Correlaciones

Motivacién Productividad
laboral intrinseca
Motivacion Coeficiente de 1,000 ,863
laboral correlacion
intrinseca Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 93 93
Spearman
Productividad Coeficiente de ,863™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 93 93

** La correlacion es significativa al nivel 0,001 (bilateral)

Regla de decisién:

e El valor equivalente a < p, de ser asi no se valida él Ho

e El valor equivalente a > p, de ser asi no se valida él Ha

Con respecto a la decisiéon, tenemos al coeficiente representado por

el valor 0,863 el cual se encuentra entre el intervalo de 0,75 a 0,89 por lo

gue se deduce que existe una positiva y fuerte correlacion.

Ello también se corroboro con el valor de p (0), el cual es inferior a

0,001, en general el nivel de significancia esta representado por el valor

de 0,05. Es asi que la HO en este estudio se rechaza y solo la H1 es la

gue se acepta: La motivacion laboral intrinseca incide de manera

significativa en la productividad de los trabajadores de una empresa

privada — 2022.
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c. Prueba de hipétesis especifica 2
e Ho: La motivacién laboral extrinseca no incide de manera significativa
en la productividad de los trabajadores de una empresa privada — 2022
e Ha: La motivacién laboral extrinseca incide de manera significativa en

la productividad de los trabajadores de una empresa privada — 2022
Tabla 12

Prueba de hipoétesis especifica de la Motivacidn extrinseca y la productividad

Correlaciones

Motivacién Productividad
laboral
extrinseca
Motivacion Coeficiente de 1,000 ,879™
laboral correlacion
extrinseca Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 93 93
Spearman
Productividad Coeficiente de ,879™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 93 93

** |a correlacidn es significativa al nivel 0,001 (bilateral)

Regla de decision:
e El valor equivalente a < p, de ser asi no se valida él Ho

e El valor equivalente a > p, de ser asi no se valida él Ha

Con respecto a la decision, tenemos al coeficiente representado por
el valor 0,879 el cual se encuentra entre el intervalo de 0,75 a 0,89 por lo
gue se deduce que existe una positiva y fuerte correlacion.

Ello también se corroboro con el valor de p (0), el cual es inferior a
0,001, en general el nivel de significancia esté representado por el valor
de 0,05. Es asi que la HO en este estudio se rechaza y solo la H1 es la
gue se acepta: La motivacion laboral extrinseca incide de manera
significativa en la productividad de los trabajadores de una empresa
privada — 2022.
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V. DISCUSION

El presente estudio se tiene la premisa de “determinar de qué manera la
motivacion laboral incide en la productividad laboral en los trabajadores de una
empresa privada — 2022”, el cual nos muestra que, si se acepta nuestra hipoétesis
de la investigacion, de tal modo que afirmamos que la motivacién laboral incide
de manera significativa en la productividad de los trabajadores de una empresa
privada — 2022. Es por ello que esta afirmacién se ve fundamentada por lo
mencionado por el autor Herzberg, en su teoria denominada los dos factores,
gue muestra los factores tantos motivacionales como los intrinsecos: los cuales
estan estrechamente influenciados con la satisfaccion con la naturaleza y el
cargo de cada una de las acciones que un ser humano realiza. Es por este
motivo, que los denominados factores motivacionales estan sumamente bajo el
control del ser humano, debido a que tienen una relacién con lo que realiza 'y con
lo que hace. Los factores dentro de la motivacion, involucran principalmente a
los sentimientos, que estan enfocados al desarrollo y crecimiento personal, asi
como también al reconocimiento profesional, toda y cada una de las necesidades
que estén enfocadas a la autorrealizacion, la responsabilidad y de las acciones
que el individuo realiza. Asi mismo expresado por el autor McClelland, en su
Teoria de las Tres Necesidades, en la que menciona que la primera necesidad
se denomina "logro" porque esta enfocada en ganar, buscar la responsabilidad
personal y superar desafios para lograr metas. La ganancia es significativa en si
misma, independientemente de las recompensas que la acompafien. En el lugar
de trabajo, aquellos impulsados por el éxito buscan constantemente mejorar todo
en su entorno. Buscan formas mas efectivas de completar tareas y tratan de
tomar el control de sus actividades desarrollando nuevas habilidades y
soluciones a los problemas. El segundo es el requisito de poder, que es la
capacidad de incidir, convencer y supervisar a otros individuos para poder
sopesar un buen reconocimiento. Le hace sentir importante ser el lider del grupo
en el que esta. Las caracteristicas que exigen la afiliacién incluyen la necesidad
de conectarse con otros y la necesidad de pertenecer a un grupo.

Lo expuesto se fundamenta en la estadistica utilizada, en la que se obtuvo
el coeficiente representado por el valor 0,761 el cual se encuentra entre el

intervalo de 0,75 a 0,89 por lo que confirma que existe una positiva y fuerte
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correlacion. Siendo este resultado similar al estudio de Godoy (2019) quien
presento su estudio titulado “Motivacién laboral y productividad del académico
quimico farmacéutico en la Direccion General de Medicamentos Insumos y
Drogas, San Miguel — 2019”, donde en base a la estadistica se llegdé a conocer
el valor estadistico de 0.889 para la variable motivacion laboral y un valor de
0.895 para la variable de productividad; dandose asi una correlacion directa.

Por lo que se concluye, que estos estudios tienen unidades de analisis
diferentes por un lado uno considera a los trabajadores de una entidad, el otro a
los trabajadores del sector de salud. Pero lo importante es que estos se enfocan
en estudiar las dos variables de motivacion laboral y la variable de productividad,
ambas se complementan para que en adelante se den buenos resultados dentro
de la empresa u organizacion.

Respecto a la premisa de “describir de qué manera la motivacion laboral
intrinseca influye en la productividad laboral en los trabajadores de una empresa
privada — 2022”, el cual nos muestra que, si aceptamos nuestra hipotesis de la
investigacion, de tal modo que afirmamos que la motivacion laboral intrinseca
influye de forma significativa en la productividad de los colaboradores de una
empresa privada — 2022. Es asi que dicha afirmacién es avalada por Los autores
Cequea et al. (2017), en su teoria de la productividad viendo desde la vision de
la perspectiva humana, involucra la idea de que una entidad debe equiparar las
necesidades y aquellos deseos de los empleados, asi también de los grupos con
las expectativas que se generan en la organizacion. Esto se genera al tener
personas y grupos que puedan tener cooperacion y la eficiencia que se desea.
Se sugiere que cada uno de los individuos se consideran como elementos claves
dentro de una organizacion, especificamente algunas que son involucradas al
momento de realizar la toma de decisiones con base en sus habilidades y
competencias para producir y/u obtener resultados. Es asi que el autor
McClelland, en su Teoria de las Tres Necesidades, menciona que La primera
necesidad se denomina "logro" porque esta enfocada en ganar, buscar la
responsabilidad personal y superar desafios para lograr metas. La ganancia es
significativa en si misma, independientemente de las recompensas que la
acompafen. En el lugar de trabajo, aquellos impulsados por el éxito buscan

constantemente mejorar todo en su entorno. Buscan formas mas efectivas de
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completar tareas y tratan de tomar el control de sus actividades desarrollando
nuevas habilidades y soluciones a los problemas. El segundo es el requisito de
poder, que es la capacidad de incidir, presumir y verificar a otras personas para
ganar su reconocimiento. Le hace sentir importante ser el lider del grupo en el
que esta. Las caracteristicas que exigen la afiliacion incluyen la necesidad de
conectarse con otros y la necesidad de pertenecer a un grupo. Tiene los
ingredientes para ser popular; no le gusta estar solo; y disfruta trabajar con otros.
Por otro lado el autor Cequea, menciona que la motivacién laboral es
fundamental para poder generar mayores resultados que se traducen como
rentabilidad, y que es causante de la productividad del equipo laboral es por ello
gue en su teoria denominada La productividad desde la concepcion de la parte
humana, que como resultado, se puede decir que este estudio representa un
cambio en la manera en la que se observa a los colaboradores, ya que ya no
podemos pensar en ellas simplemente como empleados que utilizan los recursos
administrados por la empresa, sino como individuos que son evaluados a traves
de la psicologia .procesos para determinar como acttan tanto dentro como fuera
de la organizacion, que es en Ultima instancia lo que determina la productividad
de esta ultima.

Lo expuesto se fundamenta en la estadistica utilizada, en la que se obtuvo
el coeficiente representado por el valor 0,863 el cual se encuentra entre el
intervalo de 0,75 a 0,89 por lo que confirma que existe una positiva y fuerte
correlacion. Es asi que dicha afirmacion es avalada por el autor Herzberg, en su
teoria denominada los dos factores, respecto a los factores extrinsecos: se
enfocan principalmente aquellos que estan estrechamente relacionados con la
insatisfaccion, debido a que se enfoca a los ambientes o escenarios que lo
rodean y enfocan a las acciones que principalmente se desempefa. Asi mismo
se encuentra aquellas condiciones las cuales son administradas y respecto a los
factores higiénicos son aquellos que el ser humano no controla. En la misma
linea el autor Segun Prokopenko (1989), quien apoya la "Teoria de la Gestién de
la Productividad", los individuos son aquellos personajes que son totalmente
relevantes y que son los principales componentes para poder generar una
adecuada productividad. Pocas cosas son mas cruciales para el progreso

economico y social.
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En ese sentido se tiene el estudio Soto (2022) la cual considera como
unidad de estudio a los trabajadores del sector salud pero estudia las variables
de Productividad y Motivacion laboral, apoyandose en el coeficiente alfa de
Cronbach por lo que fue posible obtener valores equivalentes a 0.864 para la
variable productividad y un valor de 0.897 para la motivacion personal, de esta
manera se pudo confirmar la confiabilidad de los instrumentos y la objetividad de
la presencia de la relacion alta y significativa.

Respecto a la premisa de “determinar de qué manera la motivacién laboral
extrinseca incide en la productividad laboral en los trabajadores de una empresa
privada — 2022”, el cual nos muestra que, si aceptamos nuestra hipoétesis de la
investigacion, de tal modo que afirmamos que la motivacion laboral extrinseca
incide de manera significativa en la productividad de los trabajadores de una
empresa privada — 2022. Es asi que el autor Palomo el cual formula la Teoria de
la eficacia personal, que se enfoca en la confianza que nace de una personay
su destreza para completar una tarea. Cuanto mas alto sea el nivel de eficacia
personal, mas confianza tendra uno en su capacidad para completar con éxito la
tarea que tiene entre manos. Por lo tanto, en situaciones dificiles, es posible que
los individuos que poseen minima eficacia en el ambito personal bajen sus
esfuerzos y no realicen sus labores con los estandares altos de eficacia personal
intentan superar el desafio. Las personas con altos niveles de eficacia también
parecen responder a la retroalimentacion negativa .con mayor esfuerzo y
motivacién, mientras que aquellos con bajos niveles de eficacia pueden reducir
su esfuerzo. De igual manera el autor Prokopenko, el cual indica que la
motivacion es vital para poder fortalecer la productividad, en ese sentido propone
la Teoria de la Gestion de la Productividad, que indica que los individuos son
aquellos personajes que son totalmente relevantes y que son los principales
componentes para poder generar una adecuada productividad. Pocas cosas son
mas cruciales para el progreso econdmico y social que aumentar la
productividad. Debido a que cada organizacién combina dos sistemas, técnico y
humano, deben estar equilibrados y coordinados para funcionar de manera
efectiva. En sus intentos por lograr esto, los tomadores de decisiones suelen
cometer tres errores: gastan una cantidad excesiva de energia midiendo,

compilando y comunicando datos mientras no dejan suficiente energia para
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realizar acciones practicas, las cuales tienen como fin aumentar el desempefio.
Demasiadas personas indican que las soluciones emergentes que involucran la
tecnologia, planes que involucren incentivos, el control de calidad, etc., que
pueden ser herramientas efectivas si se usan correctamente, pero pueden
desperdiciar recursos si se usan incorrectamente o sin suficiente iniciativa.
Muchas personas aun asocian la productividad con la disminucién de aquellos
costos considerados tradiciones o también el trabajo duro, el cual no implica que
se genere un enfoca mucho méas inteligente. Este comportamiento
frecuentemente dificulta las relaciones laborales, aparta a los empleados que
son mejores, involucran la presencia de peligro en los servicios y en la calidad,
y sobre todo puede generar motivos para crear oportunidades futuras con la
finalidad de tener beneficios en un tiempo corto

Lo expuesto se fundamenta en la estadistica utilizada, en la que se obtuvo
el coeficiente representado por el valor 0,879 el cual se encuentra entre el
intervalo de 0,75 a 0,89 por lo que confirma que existe una positiva y fuerte
correlacion. En ese sentido se tiene el estudio de Gamarra et. Al. (2021), en el
articulo “Motivacion laboral y productividad de los colaboradores del centro
comercial y residencial, en el distrito de Comas, Lima 2021”, donde se aborda la
dimensién de Motivacién extrinseca y su relacion con la productividad teniendo
al Rho de Spearman representado por 0.763 siendo este positivo y el Sig.
Representado por 0,004.

De esta manera, estos resultados permiten evidenciar la importancia de la
motivacién extrinseca en cada uno de los trabajadores quienes necesitan el
apoyo de sus jefes y de sus comparieros para alcanzar las metas personales y
el respeto a las metas de la organizacion. Cabe mencionar que las unidades de
analisis son diferentes por un lado se concentra en los colaboradores del centro

comercial y por el otro lado se enfoca a los trabajadores de una empresa privada.
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Primera:

VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a la propuesta principal, se determindé de qué manera la
motivacién laboral incide en la productividad laboral en los trabajadores
de una empresa privada — 2022, se concluye que, las variables motivacion
laboral y la produccion en una empresa tienen una relacion significativa,
puesto que a = 0.05 y p = 0.000, se confirma que, a < p. Ademas, se
muestra un coeficiente de correlacion de 0.761, lo que indica que hay una

relacion positiva y fuerte en las variables de acuerdo a la tabla 11.

Segunda: Con respecto a la propuesta especifica nUmero uno se logro determinar

Tercera:

de qué manera la motivacion laboral intrinseca incide en la productividad
laboral en los trabajadores de una empresa privada — 2022, se concluye
gue, las variables motivacion laboral intrinseca y la produccién en una
empresa tienen una relacion significativa, puesto que a = 0.05y p = 0.000,
se confirma que, a < p. Ademas, se muestra un coeficiente de correlacion
de 0.863, lo que indica que hay una relacién positiva y fuerte en las

variables de acuerdo a la tabla 12.

Segun a la propuesta especifica nimero dos se logré determinar de qué
manera la motivacion laboral extrinseca incide en la productividad laboral
en los trabajadores de una empresa privada — 2022, se concluye que, las
variables motivacion laboral extrinseca y la produccion en una empresa
tienen una relacion significativa, puesto que a = 0.05 y p = 0.000, se
confirma que, a < p. Ademas, se muestra un coeficiente de correlacion de
0.879, lo que indica que hay una relacion positiva y fuerte en las variables

de acuerdo a la tabla 13.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a los encargados de la gerencia de una empresa privada,
realizar constantes esfuerzos para poder mejorar el tema de la motivacion
laboral, realizando acciones para generar un ambiente laboral agradable,
asi como reconocer al personal, y ofrecer recomenzar al alcanzar el logro

de objetivos.

Segunda: Se propone a los encargados de la parte administrativa de una empresa
privada, generar acciones que fortalezcan la motivaciéon intrinseca de
manera personal, asi mismo enumerar su actividad favorita y practicarlas
consecuentemente para generar una tranquilidad y paz personal, asi
mismo establecer horarios para pasar tiempo de calidad con familiares y
amigos laborales, de esta manera se generar una mayor motivacion

intrinseca y esto aportara a la productividad de la entidad.

Segunda: Se recomienda a los jefes de area de una empresa privada, compartir
acciones para poder establecer metas y objetivos que sean valorados y
recompensados, asi mismo establecer criterios para reconocer a los
trabajadores, y generar un ambiente armonioso para que puedan laborar

con las condiciones necesarias.
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Anexo 1 Matriz de consistencia de la tesis

Plantaamiento Ubjetivos Hipatasis Tipo de Participantes Variabla
del problema investigacion
;e qué manera | Deferminardeque [ La motivacion | Bl disenc  de | Foblacion:  Los Concepto Definicion Indicadores Insirumento de Tl
motivacidn | manera la | lsboral ncde de | westigascion es | 120 empleados de medida d=
Isboral incide en | motivacidn laboral | manera no experimental, | una SMpresa medida
5 productividad | mcide  en |3 | significstiva en la | de fipo basico, Eail.rada — Huarsz Fara Robbins =t AL | = Ml d= crecimiente | Cussfionarie de
laboral de  los | productividad productividad con un enfoque 2z (2047}, la motivacion | = M de | Motivacian Laboral
trabajadores de | sboral de  los | lsborsl de  los | cusnfitstivo, de laboral son Coma los recanocimiento ¥ Extrinseca.
una emigresa | frabajadores  de | frabajadores de | um akcance | Tipo de muestreo procesos que moden | = M ChL)
privada, 20227 una empresa | una resa | deschpiivo SEM3 no | Variahle 1 =n |3 intensidad responsshilidsd Jacguelne
privada, 2022 privada, 2022 comelacional, que | probsbilistico, Motivacion direccion y persistencia | «  Mivel d= salanio Linares Mann Cirdinsd
o o trata de hallar |a | teniendo una | Laboral del  esfuerzo.  que | « Mivel de condiciones | Adaptade For el
Problemas Objetivos Hipdtasis relacion enfre la | muestra de 83 redliza wna  persona fisicas de |3 emprasa | Mismo autor
especificos espacificos especificos motivacion empleadas de una para  akanzar una | .« Mwd de ls colidsd de
;D= qué manera | Ceterminar d= qué sboral v la | empresa privada— S Supervision =
la maotivacidn | manera la| L= motivacion | productividad Husraz 2022
laboral intrinseca | motivscion lsboral | laboral mtrinseca | Bboral de dos - -
incide en  la | inlnnssca  incide | incide de manera | trabajadores  de * ﬂ%e?l realzar %f;&:ﬂp;g:dde a
productividad &n I | significativs en |a | una  empresa Eficacis iz | Laboral de los
laboral de los | productividad produciividad privada, 2022 s de gl .
tabgjadorss de | laboral de los | laboral de los i i-E.'.u"|mm-&' de Ia
una  empresa | trabajadores de | rabajadorss de *  Elitats P——
e 52|t e | e s cun . | s 7 | e o
;D= qué manera privads, 2082 privads, 2002 definirse como  la [« Eficscia  en Iz Profesions! ¥
2 motivacion | Deterinar de que ganancia et de comunicacian Eﬁ“ﬁ“‘fﬂwm
laboral rmanera la| La mivacian ) mejaras en + Eficacia  en o | OSSR L TE
extrinseca incide | motivacian laboral | laboral exdrinseca Variable 2 operaciones  rapidas, desarrailo de Judae 2013) ¥ )
an la | etrirsecs incide | incide de maners Productividad duraderas ¥ protlemas 98 f=U1a) | Crdinl
productividad en la | significativa en la laboral manejablas. Un | « Eficiencia en su | AdapiEde por.
laboral de los | productividad productividad sistema se considera | manejoderecursos | Esther o Far
trabajadores de | laboral de los | laboral de dos productiva =i,  en | e Eficiencia en cuanio renzo Livonio
uns  ermgresa | trabajadorss de | tabsjsdorss  de promedio, es capaz de al tismpa.
privads, 20227 uns ermpresa | una Empresa iograr  los  objetives | . Eficiencia  en &
privada, 2022 privads, 2022 establecidos sin emar ambients lsboral
+ Efizencia en la meta
presupuestana
+ Eficencia en las
capacitacionss

brindadas




Anexo 2 Tabla de operacionalizacion de las variables

realiza

Variable Teoria Def. Def. Dimensiones Indicadores Escala de | Nivelesyrangos
Conceptual | Operacional medicion por variable
Teoria de los| Para Robbins | La variable Nivel de | 1: muy en Baja del 9 al 22
dos factores del | et. Al. (2017), la | sera analizada crecimiento desacuerdo | Media del 23 al
autor Herzberg | motivacion mediante el 2:En 35
laboral son | instrumento Nivel de | desacuerdo Alta del 36 al 45
factores tantos| procesos  que | el autor acuerdo ni
motivacionales | inciden en la | Robbins et. Al Nivel 3o &N
como los | intensidad, (2017), sobre responsabilidad desacuerdo
intrinsecos:  los | direccién y|la motivacién 4: De
cuales estan | persistencia del | laboral, con 21 acuerdo
Motivacién | estrechamente | esfuerzo, que | items, que esta Nivel de salario | 5: puy de
laboral influenciados realiza una | dividido en 2 acuerdo

con la| persona  para | dimensiones: Nivel de
satisfaccion con | alcanzar  una | Intrinseca vy condiciones
la naturaleza y el | meta. extrinseca fisicas de |la
cargo de cada Extrinseca empres4
una de las Nivel de Ia
acciones gue un calidad de
ser humano SUpervision




Variable Teoria Def. Conceptual | Def. Operacional | Dimensiones Indicadores Escala de Niveles y
medicion rangos por
variable
"Teoria de la Ceron (2017), la | La variable serd Eficacia al realizar | 1: Nunca Baja del 10 al
Gestion de la productividad analizada mediante actividades. 2: CasiNunca |23
Productividad™ puede definirse el instrumento Eficacia en lal 3 A velces :III%d?Ia del 24
Prokopenko (1989) | ~omo la gﬁ?ue;zasd; . t?t:; sI:tS gE?ner:.acmn n:lie vallllnr _ :;E%ﬂ;r'e Alta del 38 al
Los individuos son |3 ) Al (2013), sobre la Eficacia de recursos 5: Siempre
.| de mejoras en s
aquellos personajes ) productividad Eficacia en la
las operaciones
que son fotalmente | ©° laboral, con 20 comunicacion
relevantes y que son rapidas, items, que esta Eficacia en el desarollo
los principales | duraderas Y | dividido en 2 de problemas
Productivi | componentes para | manejables. Un | dimensiones, — -
: . Eficiencia en su manejo
dad laboral | poder generar una | sistema se | Eficacia y d
N . B recursos
adecuada considera eficiencia. —
. _ . Eficiencia en cuanto al
productividad. productivo si, en fiempo
promedio, €s Eficiencia en el ambiente
capaz de lograr Eficiencia laboral

los objetivos
establecidos sin
Error.

Eficiencia en la meta
presupuestaria
Eficiencia en las

capacitaciones
brindadas




Anexo 3 Instrumento de investigacion

Variable Motivacién laboral

Cuestionario de Motivacion Laboral y Extrinseca. (CML)

Inbramanmts del Botlvsolon laboral

1 3 ] 4 [
Funca (=T T A VECES a5l SlEmpre | SIEmMpre

e Ie=ms

T [z == 3 sugErandns Son iamadas &n Cu=mnia.

£ | =Tmindan 1o Taclkesd de realzar mi frabajo de acuerdo 8 ml criiznio

¥ | Elsu=do que reclon oubre mis necasidades Tamliares y persoraes

4 |0 Jefe hace un Eusn tmbalo en (3 psignsdin de mis uncones y
coordinacidn oan koS colshoradores

L | Consdero que |a EMPreEss me proporcions 0% recarsos y marerses
mecesarios pars @ ajecucdn de mi rabajo

% | Cumpla oon =Thorano esiablecde y demuesro puniualid=d =n mi irakajo

T | 2Sleno oueTa empress Ti=ne un buen plan de= Tnea d& CArrera

¥ | El Trabajic goe realmo Bene un & nhvel de Imporianci

= | Ee= sienio modvado por oS resulisdos que [ogno =n ml Babajo

T8 | e encueniro S-aTsTeCho por Bl apoyo gus recibo de parl= @= mif=fe, cuando
=& presamian problemas en el rabshs

11 [ L= distibucan NEkca del ares Jonde Bhors me pErbe [Tansar comodo ¥
eficlemizmente

TZ | Ca=mpreze me CApACks para desarmcllar mejor ol rabaja

12 | R=obo cridces consinochves =sobr= mil tabalo para mejoear

T4 | = si=nio recompenzando econdmicamenis por ml rendimenko &n el rabajo

T& | e moifla gue mifefe me Telfdhe por reallzar e maners comecta mi rabajo

T8 | = hisoe wer 0% probiEmss desde midy disinecs Anguios

17 [¥= slenkc con 18 Capacided SUNCEnte para Bsumi 80N CAgo 0= mSyor
|eramura

1E | Considero que [ remunemckion gue redbo =538 de acuerdo al imbajo que
realizo

18 | Ca =mpresa prests condiciones de seguriiad para realizar mi rabajo

20 | Fedbo premics pio Incemkos por pares de |8 empress

1 | ElTraEao gue rEalzo me permnibe adoguinr NUEvos CONOCIenios. y G resay




Variable Productividad laboral

Cuestionario de la Productividad Laboral de los servidores publicos de la Direccién General
de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE.

Inctrumisnis de la Produsdividsd lasoral

1 z ] 4 [
uncs (=TT (T A NEO=S sl SkEmpne Jlempr=

L amic i HIEIEIE

T S|ECUlEn (3% Schvidanes Lrog amss =s

dE& CUMEIE CON C538 uno de (oS procedimbenmos

de realizan [as stividades =5 & Dempo scondsad &n el ares

2 ganem vakor y ubizstion de 0% prodschzs Jenarsdos

di RElE uso de s oS eCurses Jesigrssns cam ja Dirscchon
J& rElEa n manels Sdecusdo de (0% FECursos J= & DFecdon

=l dkegs oon & agups ax colsguel y rexpehiosn
Todos koS rabalsdores participnan =n %% rEuniones 9= = DFecodn

Je resu=ken los problEmas oon Kgica iy analitica

LCC I I I I B B B

=i
L=

Antes g2 renizar ons aciivicsd e raia = anbcpar o o= posices

probl=mas
=Flo e maets

11 | 2= mean=len cormeclament= los Fsumcs de 8 Birsockon

12 | 2= smpiesn oS recursos de e Dirscc ks =n ks medhes oorrecha

1% | L miaycee de wepes SE ranizan 25 acividsdes =n menos Tesmipn que

& reshs de las Cirecc loimes

14 | 2= Rl =moode |8 EEcnolosdia pars dEminulr s pazos de =nregs

1& | 22 mansan a5 eEmocknss = manera prefesional &n 1030 momenko

19 | 2= poses (8 capacidasd o resolver asumos Ehorales e presicn
TT | 2& Face &l us0 ENCEnie el presansssns ssignado @ 18 Loreccin

18 | 22 &y SODnefasar & ety presupuesiana iInnecessrnament:

1o | de sprovecns sl mEximo 5% CapacHsnones Brind soss
0 | L=% CEpACEACIONES Syoosn B resIzar elC entersmie =% achdades.




Anexo 4 Escaneos de los certificados de los instrumentos, debidamente firmado por cada uno de los jueces.

Experto 1 — Variable Motivacion laboral

‘T] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

Z

DIMENSIONES / items Pertinencia' |[Relevancia® [+ d’ Sug
Intr Si No Si No Si No
1 Siento que la empresa tiene un buen plan de linea de carrera x X X
2 La emp me ita para mejor mi trabajo X X x
3 Me siento con la capacidad suficiente gara asumir algun cargo de mayor jerarquia X X X
4 El trabajo que lizo me pe dquirir nuevos conocimientos y progresar X X X
5 Mis ideas y sugerencias son lomadas en cuenta. X x x
6 El trabajo que realizo tiene un alto nivel de importancia X x X
7 Recibo criticas constructivas sobre mi trabajo para mejorar X X X
8 Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos X X X
9 Me brindan la facilidad de realizar mi trabajo de acuerdo a mi criterio X X X
10 Cumplo con el horario k yd © puntuali en mi trabajo X X X
11 Me siento motivado por los resultados que logro en mi trabajo X X x
12 Extrinseca Si No Si No Si No
13 El sueldo que recibo cubre mis necesidades familiares y personales X X x
14 Me siento recompensando econémicamente por mi rendimiento en el trabajo X X X
15 Considero que la remuneracion que recibo esta de acuerdo al trabajo que realizo X X X
16 Recibo premios y/o incenlivos por parte de la empresa X X X
17 C oque la P me proporciona los recursos y r i r i0s para la ej 16N X X X
de mi trabajo
18 La distribucion fisica del area donde laboro me permite trabajar comodo y eficientemente X X X
19 La empresa presta condiciones de segurnidad para realizar mi trabajo X X X
20 Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacion de mis funciones y coordinacion con los X X F3
colaboradores
21 Memmm isfecho por el apoyo que ibo de parte de mi jefe, cuando se presentan X X X
en el rabajo
22 Memohvaqueml)elerne icite por i de a correcta mi trabajo X X x
Ob: vaciones (preci si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Rozas Puelles Fabricio Fernando DNI: 44147297
Especialidad del validador: Magister en Administracién estratégica de empresas.
Perti 1a:El ite ponde al p Srico formulad
'Rdwgnch.snunesapropiadom D al comp o Cusco 01 de dol 2022
dimensidn especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto lnformamo.

son suficientes para medir la dimensién



Experto 1 — Variable Productividad laboral

| 7] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias —4
Eficacia Si [ No | Si [ No | SI | No i |
1 Se ejecutan las actividades programadas. X X X
2 Se cumple con cada uno de los procedimientos X X X
3 Se realizan las actividades en el tiempo acordado en el area X X X
4 Se genera valor y utilizacion de los productos generados X X X
5 Se hace uso de todos los recursos designados para la Direccién X X X
6 Se refieja un manejo adecuado de los recursos de la Direccién X X X
7 El didlogo con el equipo es coloquial y respetuoso X X X
8 Todos los trabajadores participan en las reuniones de la Direccion X X X
9 Se resuelven los problemas con légica y analitica X X X
10 | Antes de realizar una actividad se trata de anticipar a los posibles X X X
problemas
Eficiencia Si No Si No Si No
11_| Se manejan correctamente los insumos de la Direccion X X X
12 | Se emplean los recursos de la Direccion en la medida correcta X X X
13 | La mayoria de veces se realizan las actividades en menos tiempo X X X
que el resto de las Direcciones
14 | Se hace uso de la tecnologia para disminuir los plazos de entrega X X X
15 | Se manejan las emociones de manera profesional en todo momento X X X
16 | Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales bajo presién X X X
17 | Se hace el uso eficiente del presupuesto asignado a la Direccién X X X
18 | Se evita sobrepasar la meta presupuestaria innecesariamente X X X
19 | Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas X X X
20 | Las capacitaciones ayudan a realizar eficientemente las actividades. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Rozas Puelles Fabricio Fernando DNI: 44147297

Especialidad del validador: Magister en Administracién estratégica de empresas.

Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para rep tar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Cusco 01 de octub

{ Gl §

Firma del Experto Informante.



Experto n°1: Mgt. Fabricio Fernando Rozas Puelles

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

BACHILLER EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 08/05/2014

Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
FERU

ROZAS PUELLES, FABRICIO
FERNANDO

DMI 44147297
Fecha matricula: Sin informacidn (¥*%)

Fecha egreso: Sin informacion (*%¥)
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Experto 2 — Variable Motivacion laboral

—

h11 ;SCUEU PE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

3

DIMENSIONES /i

Perti

T

Relevancia®

Claridad’

Sugerenci

Intrinseca

Si

Siento que la empresa tiene un buen plan de linea de carrera

La empresa me capacita para desarrollar mejor mi trabajo

Me siento con la capacidad suficente para asumir algun cargo de mayor jerarquia

El trabajo que realzo me permite adquirir nuevos conocimientos y progresar

Mis ideas y sugerencias son lomadas en cuenta.

El trabajo que realizo tiene un alto nivel de importancia

Recdo criticas constructivas sobre mi trabajo para mejorar

Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos

LB I B I ) Y

Me bnndan la facilidad de realizar mi trabajpo de acuerdo a mi criterio

Cumplo con el horarno establecido y demuestro puntualidad en mi trabajo

Me siento do por los resultados que logro en mi trabajo

Extrinseca

El sueido que recibo cubre mis necesidades familiares y personales

Me r P do ecor menie por mi rendimiento en el trabajo

Considero gue la remuneracion que recibo esta de acuerdo al trabajo que realizo

Recbo premios y/o incentivos por parte de la empresa

Considero que la empresa me proporciona los recursos y materiales necesarios para la ejecucion
de mi trabajo

La distnbucion fisica del area donde laboro me permite trabajar comodo y eficientemente

La empresa presta condiciones de seguridad para realizar mi trabajo

Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacion de mis funciones y coordinacién con los
colaboradores

Me Wwo sfecho por el apoyo que recibo de parte de mi jefe, cuando se presentan
problemas en el trabajo

x| X[ X X|X XXXXXQXXXXXXXXXXX

x| x| x| x| x| X[x| x| X|T[ x| x| x| X| x| x| x| x|x| x| X

x| ox| x| (x| x| || x| X|T| x| x| x| x| x| x| x| x|x]| x| x|®

Me motiva que mi jefe me felicite por realizar de manera comrecta mi trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Astete Flores Noe Fernando

Especialidad del validador: Maestria en administracién de empresas.

*Pertinencia:El item comresponde al conceplo tebrico formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 40299557

No aplicable [ ]

Cusco SMIemm del 2022
~

e

Flrma/dptépono Informante.




Experto 2 — Variable Productividad laboral

b }] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertir ia' Rele ia? Claridad® Sugerencias —
Eficacia Si No Si_| No | _Si No |
1 Se ejecutan las actividades programadas. X X X ]
2 Se cumple con cada uno de los procedimientos X X X
3 Se realizan las actividades en el tiempo acordado en el drea X X X
“ Se genera valor y utiizacion de los productos generados X X X
> Se hace uso de todos los recursos designados para la Direccion X X X
€ Se refleja un manejo adecuado de los recursos de la Direccion X X X
7 El didlogo con el equipo es coloquial y respetuoso X X X
8 Todos los trabajadores participan en las reuniones de la Direccién X X X
9 Se resuelven los problemas con légica y analitica X X X
10 | Antes de realizar una actividad se trata de anticipar a los posibles X X X
roblemas
Eficiencia Si No Si No Si No
11_| Se manejan correctamente los insumos de la Direccion X X X
12 | Se emplean los recursos de la Direccién en la medida correcta X X X
13 | La mayoria de veces se realizan las actividades en menos tiempo X 52 X
que el resto de las Direcciones
14 | Se hace uso de la tecnologia para disminuir los plazos de entrega X X X
15 | Se manejan las emociones de manera profesional en todo momento b3 X X
16_| Se posee la capacidad de resolver asuntos laborales bajo presion X X X
17 | Se hace el uso eficiente del presupuesto asignado a la Direccién X X X
18 | Se evita sobrepasar la meta presupuestaria innecesariamente X p 4 X
19 | Se aprovecha al maximo las capacitaciones brindadas X X X
20 | Las capacitaciones ayudan a realizar eficientemente las actividades. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Astete Flores Noe Fernando
Especialidad del validador: Maestria en administracion de empresas.

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 40299557

Cusco 30 de septiembre del 2022

——t

N -

Fi del Experto Informante.



Experto n°2: Mgt. Noé Fernando Astete Flores

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

ASTETE FLORES, MOE LICENCIADO EN ADMIMISTRACION
’ UMNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
FERMANDO Fecha de diploma: 10/12/2003 PERU
DM 40299557 Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN ADMIMISTRACION
Fecha de diploma: 11/09/2002
ASTETE FLORES, NOE Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
FERMAMNDO PERL
ONI 40299557 Fecha matricula: Sin informacian (*%%)
Fecha egreso: S5in informacian (**%)
MAESTRO EN ADMINISTRACION DE
EMPRESAS
ASTETE FLORES, MOE Fecha de diplema: 28/11/18 UMIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU
FERMAMNDO Meodalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL SAC
DMI 402949557 PERU

Fecha matricula: 25/07/2016
Fecha egreso: 14/01/2018



Experto 3 — Variable Motivacion laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

[T DIMENGIONES | items Partinencia’ | Relavancia® Claridad” Bugerencias
Inirinseca 1 o Bl o Bl Ha
q Sienlo gue la empresa liene un bueen plan de linea de carera x = n
Fi L& empresa me capacia para desarrcllar mepar mi rabajo x % =
3 M sierrio con ka capacidad suficients para asumir algin cargo de maEyor Erarguia x % x
4 El frabajo que realiro me pemmile adquirir nueevoes conocimisnlos y progresan * = *
] W= deas y sugerencias son lomadas &n cuenka. x 3 =
& El frafajo que reakss hene un aio el de importandc a X = 3
T Recibo criticas constructivas sobne mi trabajo para meorar X X X
[ & ke hace ver s problem &S desde muy dislintos angul o X X x
E K= Beindan Ta ackdad de realizar mi Irabajo de acoendo & mi critero X 3 x
10 Cumplo son el horano establecido v demuesho punitualidsd en mi rabags x x X
11 M sienio malivada por Tos resuliades que Togno &nomi rabaja X X X
1z Exirinssca L] Ho =] He 4] Ho
13 ETsualio gue reabo CUbie mis necesiiaies TamilEnes y personaes X 3 x
14 e sienin fecompendands stondiretamerte por e rendi meto an & rabaje x % x
1B Cantaders que la remunerasdn que reciba £31h de acwerde al frabap que realize X % =
TE Raciba peemios y‘ulrmrﬁ'nﬂs par pare d& [a empress E3 " 3
17 Caonsiders gue & empresa me proparciona oS recursos y material ex necesarios para |a ejecucion x B X
de i irabajs
1B La distribucibn fisica del drea darde abomo me pemmibe irabajar cdmode y eficienismenbe x X X
18 La empresa presia condicones de segurdad para reabzar mi rabapo x = X
20 P pele Face un Been rabaje enla asgnacidn de mis funciarnes v coondina citn con los colaboradores X = X
21 Me encuentro salisfecho por & apoyo que recibo de parbe de mi jefe, cuando s& presentan X X X
problemas en &l irabajo
2 M moliva que mi jefe me felicbe por realizar de manera comecla mi rabajo x = *

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se podria reformular las preguntas de ambas dimensiones y hacerlas mas especificas
Dpinitn de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Blg- Cleidy Gloria Salas Olivera DMI: 45307329

Cusco 30 de septiembre dal 2022
1P artinemcia: El bem comesponds &l concepio kedrico formulado.

*Relevamcia; El (lem es apropiado pare representar al components o
dimensiin espedfica del consrucio
*Claridad: 5= entiende sin dificuliad Aguna & enunciado del item, es

COMGISD, exacin ¥ drecin

Mota: Suficencia, == dice sufidenda cuanda los hems planteados Firma dal Experto Informante.
son suficientes para medir la dimensidn




Experto 3 — Variable Productividad laboral

"l_' ESCLELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

W® DIMENSIONES | items Pertinencia’ levancia® Claridad® Sugerencias
Eficacia Sl Mo Si N Sl MNo

1 Se gjecutan las achividades programad&s. ] S x

2 Se cumple con cada wno de los procedimientos x x X

3 Se realizan las actividades en el tiempo acordado en &l Area s x ®

[ Se genera valor y wtilizacidn de los productos generados s x E

[ Se hace uso de todos los recursos designados para la Direccidn X x X

[ Se refleis un manegjo sdecuado de los ecurses de 18 Direccitn o o =

¥ El didlogo con &l equipo es cologuial v respetsca x x x

] Todos los rabajadones participan en kas reuniones de la Direccidn ] S x

9 Se reswshven los problemas con ldgica y analitica i o x

10 | Anies de realizar una actividad se trata de anticipar a los posibles X x X
problemas
Eficiencia Si Mo Sl Mo Si Mo

11 | S mansjan owrectameante los insumos de la Dureccidn ] S x

12 | Se emplean los recursos de la Direccitn en la medida cormects i o x

13 | La mayoria de veces se reslizan las actividades en menaos tiempo X x X
gue el resio de las Direcciones

14 | Se haoe uso de la tecnologia para disminur los plazos de entrega x x X

15 | S mansjan las emociones de manera profesional en todo moments ] S x

16 | Se posee |8 capacidad de resolver asunios laborales bajo presidn i o x

17 | Se hace el uso eficente del presupuwesio asignado a la Direccidn x x X

18 | Se ewvila sobrepasar |a meta presupeestans innecesanaments S x S

18 | Se aprovwecha al maximo las capacitsciones brindadas X x x

20 | Lss capaciaciones ayudan a realizar eficientements las actividsdes. ] S x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se podria reformular las preguntas de ambas dimensiones y hacerlas mas especificas

Opinitn de aplicabilidad: Aplicable [X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr' Mg: Cleidy Gloria Salas Olivera

"Pertinemcia:El lem comesponde &l concepio tedhico formulado
*Relevancia: £ kem es apropiade para represemniar al componenie o
dimensian especifica del construcio

Claridad: S= entende sn diicdtad alguna el enundado o Hem, es
conciso, exacio y directo

Mota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los Rems planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

DNI: 45307329

Cusco 30 de septiembre del 2022

Q)

Firma del Experto Informante.




Experto n°3: Mgt. Cleidy Gloria Salas Olivera

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION
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GLORIA

DI 459073249
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Fecha egreso: Sin informacion (¥#*¥)
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GLORIA Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
DNI 45907329 FERU

Fecha matricula: 14/05/2016
Fecha egreso: 15/12/2018



Anexo 5 Prueba de normalidad de los datos

Prueba de normalidad.

Segun lo que manifiesta el autor Zimmerman (2008), existen pruebas de normalidad
gue son constantemente usadas siendo conocidas como la prueba de normalidad
de Kolmogorov- Smirnov y Shapiro Wilk, el primero se usa cuando se tiene menos
de 50 muestras pero si la cantidad de la muestra es mayor se recurre a la segunda
prueba.

e Ho: Los datos que se contienen, poseen una distribucién normal

e Ha: Los datos no poseen una distribucion normal

Prueba estadistica a emplear

e Se emplearemos la prueba de Kolgomorov - Smirnov, debido a que la

poblacion del estudio es mayor a 50.

Estadistica gl p
Motivacion laboral 0.311 93
Productividad laboral 0.358 93

De los resultados se indica que:

e Sip<0.05 se desecha la Ho y se valida la Ha

e Sip>=0.05 validamos la Ho y se desecha la Ha

Decision estadistica

Como p=0 < 0.05, es por ello que se rechazara la Ho y se aceptara la Ha, es

decir, los datos no tienen una distribucion estadistica no paramétrica.
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