i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Herramientas motivacionales y su relacién con la productividad de la
empresa grupo D’ Ealy S.R.L Talara- Piura 2022

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
Licenciado en Administracion

AUTORES:
Aquino Quispe, Massiel Abigaid (orcid.org/0000-0001-5897-7242)
Castillo Godos, Mayco Gonzalo (orcid.org/0000-0002-7858-9631)

ASESOR:
MBA. Angulo Corcuera, Carlos Antonio (orcid.org/0000-0001-7920-4628)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

PIURA - PERU

2023


https://orcid.org/0000-0001-5897-7242
https://orcid.org/0000-0001-5897-7242
https://orcid.org/0000-0002-7858-9631
https://orcid.org/0000-0001-7920-4628
https://orcid.org/0000-0001-7920-4628

DEDICATORIA

A Dios quien nos dio vida, sabiduria y fortaleza para
superar las dificultades encontradas en la vida
universitaria, y también a quienes siempre nos han
apoyado, tales como: nuestra familia y amigos, gracias

por su guia.



AGRADECIMIENTO

A nuestros padres por su apoyo constante, por sus
consejos, por sus valores, por el empuje constante que
nos hace grandes y buenas personas, por su aprecio
incondicional, por mostrarnos siempre el ejemplo de la
perseverancia ensefiandonos a demostrar el coraje de
seguir adelante y luchar por lo que queremos. De igual
forma agradecer a todos los docentes por brindarnos
todos sus conocimientos y consejos para que podamos
mejorar cada ciclo y lo mas importante a nuestro asesor
por su dedicacion y paciencia para culminar con éxito

este trabajo de investigacion.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CARLOS ANTONIO ANGULO CORCUERA, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada:
"Herramientas motivacionales ysu relacién con la productividad de la empresa grupo
D' Ealy S.R.L Talara- Piura 2022", cuyos autores son AQUINO QUISPE MASSIEL
ABIGAID, CASTILLO GODOS MAYCO GONZALO, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 20.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mileal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién aportada,
por locual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la
Universidad César Vallejo.

PIURA, 28 de Junio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CARLOS ANTONIO ANGULO CORCUERA Firmado electrénicamente
DNI: 06437510 por: ANGULOCA el 03-08-
ORCID: 0000-0001-7920-4628 2023 23:09:19

Cdédigo documento Trilce: TRI - 0557786

0.9, INVESTIGA
oo UUCV



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad de los Autores

Nosotros, AQUINO QUISPE MASSIEL ABIGAID, CASTILLO GODOS MAYCO GONZALO
estudiantes de la FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional
de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - PIURA,
declaramos bajo juramento que todos los datos e informacién que acompaifan la Tesis
titulada: "Herramientas motivacionales y su relacion con la productividad de la empresa
grupo D' Ealy S.R.L Talara- Piura 2022", es de nuestra autoria, por lo tanto, declaramos
gue la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda
cita textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni
copiados.

En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

AQUINO QUISPE MASSIEL ABIGAID Firmado electrénicamente
DNI: 48850317 por: MAQUINOQ el 25-07-

ORCID: 0000-0001-5897-7242 2023 09:59:10

CASTILLO GODOS MAYCO GONZALO . , .
Firmado electronicamente
DNI: 48302699 por: MCASTILLOGOD el 24-

ORCID: 0000-0002-7858-9631 07-2023 22:53:53

Cdédigo documento Trilce: INV - 1344340

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



INDICE DE CONTENIDOS

CARATULA ettt i
DEDICATORIA ...ttt e e et e e e e e e e e e e e e e e e e s s s e s s e s nsaneasnbaenenees i
AGRADECIMIENTO ..oiiiiiii et e et e e e e e e anaas iii
INDICE DE TABLAS .....ooeteeee ettt ettt te e ate e aeeteare s Vii
RESUMEN ... e e e e e e e e e e e ea e eanns Vil
ABSTRACT ...ttt ettt e e e e e e e e e e e et e e et e e e e bbbt artraaaaaaaaaaaaaas iX
I, INTRODUGCCION......oiiiiiiiiitieie ettt ettt sttt ra e aaenas 1
1. MARCO TEORICO .......cueieeieeeteeeeeee ettt ete e 4
HI.  METODOLOGIA. .. ..cuiiiiteiteieie ettt 11
3.1 Tipo y disefio de la iNVeStIgaCION............cccvvieieirieiciiieecee e, 11
3.2 Variables y operacionalizacCiOn ...............ccoeiveieeeisieeeeeseeeeess e 11
3.3. Poblacion, muestra, MUESIIEO ............covvrirrreeree e 12
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ..........ccccvvvvrvrvrrniririnene, 13
I A = Tod 1T P UUPT 13
.42 INSITUMEBNTOS: ...ttt e et e e et e e e eb e e e aa e e eannaas 14

3.5 ProCEAIMIENTOS ...ttt 14
3.6 Método de analiSisS de A0S ..........covvviririririririrrers e 15
3.7 ASPECIOS BLICOS ......oveiitcteee ettt 15
[V.  RESULTADOS ... e e e e e aanas 17
V. DISCUSION ..ottt sttt ne e s e eeere e 27
VI, CONCLUSIONES. ... .ottt e e e e e e e e e e e e 32
VII. RECOMENDACIONES ......ooiiiiiiiiieeeee e 34
VI ANEXOS ..ttt ettt e et e e et e e e e e e e e e e e e e en e eaans 41

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Resultados descriptivos de la dimension desarrollo personal y la
productividad de la empresa D Ealy ... 17
Tabla 2 Correlacion entre la dimensién desarrollo personal y la variable
o]0 o 18 ox 1)/ e = o 15T 18

Tabla 3 Resultados descriptivos del trato laboral y la productividad de la empresa

Tabla 4 Correlacién entre la dimensién trato laboral y la variable productividad ..20
Tabla 5 Resultados descriptivos de las herramientas motivacionales remunerativas
y la productividad de la empresa D Ealy ... 21
Tabla 6 Correlacion entre la dimensién herramientas motivacionales remunerativas
y la variable productividad..............coooiiiiiii s 22
Tabla 7 Resultados descriptivos de la dimension reconocimiento y la productividad
de laempreSa E Ealy .....ccooooveeiiiiiceeeie e 23
Tabla 8 Resultados descriptivos de la dimension reconocimiento y la productividad
delaempreSa E Baly ... 24
Tabla 9 Resultados descriptivos de herramientas motivacionales y la productividad
delaempreSa E Ealy .....c.ooooviiiiiii i e 25
Tabla 10 Correlacion entre la variable herramientas motivacionales y la variable

PrOTUCTIVIAB. ... e e et e e e e e 26

vii



RESUMEN

La investigacion realizada tuvo como objetivo determinar la relacién entre las
herramientas motivacionales y la productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L
Talara- Piura, siendo de tipo aplicada, de disefio no experimental, correlacional de
corte transversal y enfoque cuantitativo, cuya poblacion estuvo conformada por los
102 trabajadores de la empresa de los cuales se tomd una muestra de 81 entre
administrativos y operativos a quienes se aplicé un cuestionario de 23 preguntas
sobre ambas variables investigadas. Los resultados descriptivos evidencian un
manejo bastante aceptable de las herramientas motivaciones por parte de la
empresa, pues mayoritariamente los trabajadores sienten tener posibilidades de
desarrollo laboral, estan satisfechos con las remuneraciones y otros conceptos
monetarios que reciben por su trabajo, asi como con el trato que reciben de parte
de jefes y supervisores. Sin embargo, el aspecto menos favorable resultaron ser la
falta de acciones de reconocimiento por desempefios sobresalientes de los
colaboradores. Asimismo, se llegd a la conclusion que existe una relacién
significativa, positiva de nivel moderado entre las herramientas motivacionales
aplicadas por la empresa Grupo D Ealy y la productividad de sus trabajadores lo

gue se evidencia por un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,676.

Palabras clave: Motivacion laboral, productividad, rendimiento
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ABSTRACT

The objective of the research carried out was to determine the relationship between
the motivational tools and the productivity of the company group D Ealy S.R.L
Talara-Piura, being of an applied type, of a non-experimental design, cross-
sectional correlational and quantitative approach, whose population was made up
of the 102 workers of the company from which a sample of 81 was taken between
administrative and operational to whom a questionnaire of 23 questions was applied
on both variables investigated. The descriptive results show a quite acceptable
management of the motivational tools by the company, since most of the workers
feel they have possibilities of professional development, they are satisfied with the
remunerations and other monetary concepts they receive for their work, as well as
with the treatment they receive. receive from bosses and supervisors. However, the
least favorable aspect turned out to be the lack of recognition actions for outstanding
employee performance. Likewise, it was concluded that there is a significant,
positive relationship of moderate level between the motivational tools applied by the
company Grupo D Ealy and the productivity of its workers, which is evidenced by a

Spearman correlation coefficient of 0.676.

Keywords: Work motivation, productivity, performan



l. INTRODUCCION

Enfrentamos un mundo que plantea retos y cambios constantes, muchos
de los cuales son muy importantes para las organizaciones y donde juega un
papel importante el talento humano. Es por ello que buscan aplicar herramientas
motivacionales con el fin de mejorar el ambiente de trabajo e incrementar la
productividad de la empresa, y por lo tanto, cumplir y alcanzar las metas
establecidas.

Rimanoczy y Klingenberg, (2020) propuso una herramienta para mejorar
el desempefio y el trabajo de los equipos de colaboradores durante su labor en
una organizacion, que consiste en promover el apoyo psicolégico entre los
trabajadores y facilitar que ellos realicen un trabajo de calidad y altamente
productivo para la organizacién, teniendo en cuenta las habilidades y los
conocimientos que adquieren durante su desempefio laboral. Por otra parte,
Almendro & Costa (2018) manifiesta que el analisis de incidente critico es otra
herramienta para mejorar la calidad y productividad, prevenir errores y
reflexionar sobre valores o actitudes profesionales del personal y sobretodo
mantenerlo constantemente motivado.

Para Cueli, et al. (2018) La aplicacion de estrategias y herramientas
motivacionales juega un papel muy importante para las organizaciones, siendo
una de las claves para mejorar el clima laboral y la productividad en las
compafiias, ya que se centran en la mejora de los niveles afectivo-
motivacionales, lo cual es muy beneficioso, causando efectos positivos con los
colaboradores, con un alto nivel de motivacion intrinseca.

Por consiguiente Rosas y Villasana (2022) hablando a nivel
latinoamericano, manifiesta que las empresas han podido comprobar que
cuando existe un clima laboral favorecido por una motivacién positiva de su
personal, se consigue un mejor rendimiento. De igual forma Morelos y Nufez
(2017) afirman que en una organizacion la productividad sirve para evaluar el
rendimiento de los trabajadores de la empresa, permite calcular la eficiencia en
la produccion de los bienes y/o servicios que brinda. Para ello, se requiere de un
analisis cualitativo y cuantitativo de los aspectos emergentes que tienen cada
uno de los miembros de la empresa y las labores que desempeiian para lograr

un trabajo eficiente en colaboracion con todos los demas integrantes.



Jauregui (2021) manifiesta que las herramientas motivacionales permiten
incrementar el nivel de productividad a partir de la apreciacion de las empresas
mas exitosas a nivel nacional en los ultimos afios, lo que se traduce en
satisfaccion con el trabajo en equipo, incremento de la calidad del producto,
aumento de la cantidad producida, logro de metas y objetivos, etc. Actualmente
estd demostrado que el buen desempefio del trabajador se vincula con el
rendimiento productivo de la organizacién, donde los empleados se sientan
valorados y reciban oportunidades de crecimiento tanto personal como
profesional. Si se suma a este entorno de trabajo, amistad, confianza, espiritu y
equipo de trabajo, fomentado constantemente por la alta direccion, se convierte
en una organizacion que brinda un buen trato a los miembros del equipo y

altamente productiva.

GRUPO D EALY S.R.L. es una organizacién que brinda servicios generales
dedicada a la construccién en drywall, pintado de estructuras, soldadura,
mantenimiento de aire acondicionado, etc.; ubicada en Talara — Piura con mas
de 10 afios posicionada en el mercado teniendo como clientes a importantes
empresas del sector petrolero como Grafia y Montero, Petroperd, entre otras,
gue solicitan sus servicios. La organizacion ha tenido, en los ultimos afios, un
notable crecimiento al haberse hecho cargo de grandes proyectos, sin embargo
se ha podido evidenciar una falta notable de aplicacion de herramientas
motivacionales de sus directivos para con los colaboradores, presentandose una
serie de problemas como: falta de coordinacién entre ellos, demoras en la
entrega de los servicios, ambiente poco agradable, desmotivacion laboral, etc.,
lo cual afecta el desemperio y la produccion individual, y por consecuencia esta
Generando molestias a los clientes y un ambiente tenso.

Por esa razon, se plantea la presente investigacion que plantea como
problematica general: ¢(Como es la relacion entre las herramientas
motivacionales y la productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura
2022? Y como problemas especificos: (1) ¢, Cual es la relacion entre el desarrollo
personal y la productividad de la empresa? (2) ¢, Cual es la relacion entre el buen
trato laboral y la productividad de la empresa? (3) ¢ Cual es la relacién entre las
herramientas motivacionales remunerativas y la productividad de la empresa? y

(4) ¢ Cual es larelacion entre el reconocimiento y la productividad de la empresa?



Asi mismo esta investigacion se justifica de manera tedrica, puesto que ayudara
a profundizar los criterios tedéricos a aplicar para resolver el problema que afecta
a la organizacion, con la finalidad de enriquecer el conocimiento en el tema
especifico estudiado, sobre las herramientas motivacionales y su productividad

en la empresa.

La justificacion practica, en esta investigacion se analiza la situacion actual en la
empresa y al mismo tiempo brinda soluciones y recomendaciones que mejoraran
la productividad a través de la aplicacion de las herramientas motivacionales mas
adecuadas. Asi mismo Escobar y Bilbao (2020) manifiesta que ayuda a resolver
problemas o al menos, propone estrategias que cuando se aplican dan soporte
a la mejora o solucion del problema. Finalmente esta investigacion tiene
justificacion metodologica, ya que se propondra aplicar nuevos conocimientos
gue ayudara al manejo y la toma de decisiones importantes para la empresa 'y
para las nuevas o futuras organizaciones, y al mismo tiempo potenciar la

productividad de éstas.

El objetivo general es: Determinar la relacion entre las herramientas
motivacionales y la productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura
2022, teniendo como objetivos especificos: (1) Evaluar la relacion entre el
desarrollo personal y la productividad de la empresa, (2) Medir la relacion entre
el buen trato laboral y la productividad de la empresa, (3) Establecer la relaciéon
entre las herramientas motivacionales remunerativas y la productividad de la
empresa y (4) Establecer la relacion entre el reconocimiento y la productividad

de la empresa.

Ademas se establece como hipétesis general que: Hay una relacion significativa
entre las herramientas motivacionales y la productividad de la empresa grupo D
Ealy S.R.L Talara- Piura 2022 y las hipoétesis especificas: (1) Existe una relacién
significativa entre el desarrollo personal y la productividad de la empresa y la
productividad de la empresa, (2) Hay una relacion significativa entre el buen trato
laboral y la productividad de la empresa, (3) Existe una relacion significativa entre
las herramientas motivacionales remunerativas y (4) Hay una relacién

significativa entre el reconocimiento y la productividad de la empresa.



I. MARCO TEORICO

En ambito internacional de la investigacion se ha considerado al estudio
realizado por Solérzano (2020) titulado Analisis de incentivos como herramienta
motivacional para el personal de las U.A. de la Direccién de Esmeraldas-Ecuador
gue tuvo como objetivo analizar los incentivos otorgados al personal y su
efectividad y aceptacion. La investigacion fue descriptiva, exploratoria y
correlacional, aplicando un cuestionario sobre la motivacion e incentivos
laborales ofrecidos por la instituciéon a los 26 funcionarios de dicha entidad
publica. Los resultados permitieron concluir que si bien es cierto la empresa
aplica incentivos monetarios tales como premios y bonos a sus trabajadores
destacados, no se aplican incentivos no monetarios tales como reconocimientos
publicos, ascensos, periodos de descanso, viajes 0 paseos, reuniones, ni
capacitaciones. Tampoco se han disefiado programas de incentivos individuales
ni grupales, por lo cual los trabajadores no se sienten comprometidos en alcanzar

las metas organizacionales.

Asi mismo, Poma (2021) en la investigacion La productividad como resultado de
la motivacion en operarios de la camaronera DOCEFINSA S.A. en Guayaquil-
Ecuador, tuvo como objetivo analizar los efectos causados por la motivacion
laboral en la productividad de la camaronera con la finalidad de formular
estrategias motivacionales que permitan un incremento y la mejora de la
produccion. La investigacion fue correlacional, tipo descriptiva y exploratoria,
define la poblacion de estudio a 59 personas entre operarios y administrativos a
quienes encuesta y a 10 directivos a quienes entrevista de forma estructurada.
Llega a la conclusion que en primer lugar el trato de los jefes que crean un clima
laboral relajado y luego la mejora de incentivos, oportunidades de crecimiento
profesional, capacitaciones en temas de seguridad, los programas formativos
de desarrollo personal y laboral, las estrategias que causan un mayor impacto

en la productividad.

De tal forma, Rodriguez et al. (2020) manifiesta en su estudio sobre el impacto
de la motivacién laboral para incrementar la productividad en la empresa TSR de
Saltillo, México, sefialan como objetivo describir la magnitud del impacto que

tiene la motivacion laboral relacionandola con la productividad de los
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colaboradores de nivel técnico operativo partiendo de un diagnostico en la
empresa. Se realizé un estudio correlacional, cuantitativo, que utilizé la prueba
de Spearman para establecer la relacidn entre las variables, con una muestra de
89 colaboradores mediante un cuestionario de 42 preguntas sobre ambas
variables. Llega a la conclusion que hay una relaciébn muy significativa entre
ambas variables al obtenerse dado que la correlacion de Spearman fue de 0.921,
por lo cual cualquier mejora en la motivacion redundara en un aumento de su
productividad. Ademas, que principalmente dicha relacién se fundamenta en que
cualquier trabajador tiene la posibilidad de crecer profesionalmente y aspirar a
cargos de mayor responsabilidad y los reconocimientos que brinda la empresa

por el cumplimiento de objetivos y metas en forma de premios y bonificaciones.

Entre los antecedentes nacionales se tiene a Cabafas y Ramirez (2020) en su
estudio sobre Motivacion y su relacién con la productividad de los colaboradores
en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, se puso como objetivo
relacionar la variable motivacion y la productividad de sus colaboradores. La
investigacion descriptiva y no experimental transversal. La poblacion fueron los
89 colaboradores, quienes laboran mas de un mes en la empresa a quienes
aplicé cuestionarios para cada variable, de 20 items y 19 items respectivamente.
La obtencion de un Rho de Spearman de 0,944 permite concluir que existe una
correlaciéon directa significativa entre la motivacion y la productividad de los
trabajadores en la empresa Tabacalera.

Asi mismo, Cubas y Torres (2019) en su Plan motivacional para mejorar la
productividad laboral en la administracion tributaria de la Municipalidad de
Hualgayoc, tuvo como objetivo elaborar un plan con herramientas motivacionales
no monetarias que contribuyan a elevar los niveles de productividad laboral en
dicha dependencia. Plante6 una investigacion cuantitativa, no experimental,
descriptiva y transversal, que tom6 como muestra a 20 empleados municipales.
Utilizé6 como instrumentos dos cuestionarios el primero sobre motivacion laboral
y el segundo sobre productividad laboral. Se concluye que existe un nivel de
motivacién bajo asi como el nivel de productividad laboral o que se aprecié en
mas del 75% de los colaboradores lo que hace necesario elaborar un plan de

motivacion laboral que cambie la situacion actual, que se enfoque en el



reconocimiento y estructuracion de premios para el personal por el logro de

objetivos.

A continuacién se desarrolla el marco teorico correspondiente a cada una de las
variables investigadas y sus dimensiones. Respecto a la variable herramientas
motivacionales, McCoach & Flake (2018) las definen como un conjunto de
técnicas utilizadas para aumentar la motivacion laboral de los trabajadores y que
por lo tanto, busca retenerlos o hacerlos mas productivos. Los autores hacen
referencia a la importancia que tiene actualmente el “salario emocional’, es decir,
todas aquellas cosas que, sin ser necesariamente de naturaleza econémica,
contribuyen a que el trabajador se encuentra mas satisfecho con la empresa

donde trabaja y con el trabajo que realiza.

De igual manera para, Greiner (2018) es vital para las empresas mantener una
plantilla de trabajadores competitiva y motivada, sin embargo deben hacerlo
dentro de un marco econémico de crisis mundial, lo cual hace mas dificil el
trabajo. Alli es donde deben elegir las herramientas motivacionales mas
adecuadas para el perfil de trabajador que tienen y considerando que casi
siempre, son diferentes cosas las que los motiva a cada uno. Tales herramientas
los impulsan a alcanzar los objetivos empresariales, a trabajar con mas ganas y

con un mayor compromiso para con su empresa.

Por consiguiente, Van et al. (2018) considera que antes de aplicar cualquier
herramienta motivacional es necesario conocer muy bien al trabajador, es decir,
Sus aspiraciones y metas personales y profesionales, pues es cierto que en
algunas casos puede ser el reconocimiento laboral. Ascender dentro de la
empresa o realizarse profesionalmente, sin embargo para otros simplemente el
dinero para mantener a su familia, cubrir sus gastos, comprar una casa 0 auto,

etc. Ello nos lleva a considerar sus objetivos en el corto y largo plazo.

Por lo tanto, Diez (2021) afirma que todo plan de motivaciéon laboral debe
comenzar por la adecuacion del trabajador a su puesto de trabajo y por lo tanto
se debe tener mucho cuidado desde el momento mismo de su contratacion,
verificando que la persona se encuentra preparada para asumir el puesto de

trabajo y cumple escrupulosamente con el perfil necesario, le guste y se sienta



cémodo en él. Un colaborador que no se encuentre debidamente capacitado
para desempefar eficientemente el puesto que ocupa se va a desmotivar, por
aburrimiento 0 en caso contrario por estrés si no cuenta con las capacidades

suficientes y necesarias.

Sin embargo, Maycan et al. (2021) considera la importancia que los empleados
se identifiquen con la empresa y que tal sentido de pertenencia debe comenzar
desde el primer dia, por lo que recomienda integrar rapidamente al personal
nuevo al equipo de trabajo, lo que ademas facilita la comunicacion, crea un buen
ambiente de trabajo, generando optimismo y ganas de trabajar. Starnes (2021)
afiade que también es primordial fijar al trabajador metas y objetivos que deba
alcanzar con un esfuerzo razonable, en cada periodo de tiempo en la empresa,
dichos objetivos pueden ser personales o grupales y deben impulsarlo a
superarse constantemente, asumiendo retos que el ser alcanzados le causen

una gran satisfaccion.

Respecto a los salarios, Verona (2020) indica que en la actualidad el dinero ha
dejado de ser la principal herramienta motivacional que utilizan las empresas y
gue valoran los trabajadores, sin embargo, continua siendo la forma mas directa
de valorar su trabajo. En éste aspecto se debe tener especial cuidado en no
generar agravios comparativos entre trabajadores de un mismo nivel y hacer que
siempre tenga una parte variable que dependa de su grado de aporte con lo cual

al final quien se beneficia es la empresa.

A continuacion se desarrolla el marco teorico de cada una de las dimensiones
de la variable independiente. Sobre las herramientas motivacionales
remunerativas, Nguyen (2020) sefiala que ellas hacen siempre referencia al
importe econdémico que percibe el trabajador como compensacion por el trabajo
realizado, en cuyo caso el sueldo o remuneracion es el punto basico y que tiene
caracter de mensual, sin embargo, no es la Unica forma. Duque (2021) considera
también las bonificaciones o simplemente bonos, que es otro tipo de beneficio
econémico generalmente complementario al su sueldo. Ellos deben ser fijados
por el logro de objetivos o ligados a la produccion a manera de incentivos que

pueden ser grupales o individuales. Una forma interesante la constituyen las



comisiones que son el incentivo econdmico mas utilizado con los vendedores

consistentes en un porcentaje fijado por la venta de cada producto o servicio.

Por consiguiente, Mohammed & Shittu (2018) también consideran como
herramientas motivacionales de caracter monetario todos los premios que
otorgan las empresas por algun mérito especial alcanzado o un desempefio

extraordinario.

En cuanto al trato laboral, Aboelmaged (2018) pone énfasis en varios aspectos
relacionados con el clima laboral y las situaciones que pueden generar estrés
excesivo en el trabajador. Por ejemplo, considera que una presién excesiva y sin
medida de parte de los jefes suele causar desmotivacion en los colaboradores.
Un error muy frecuente es amenazar al empleado con su remuneracion o con
despedirlo de la empresa, pues acarrea la pérdida de respeto de parte del
trabajador y la posibilidad que busque marcharse apenas le sea posible. Se debe
presionar lo justo y en los momentos que realmente sea necesario, para que

pueda dar lo mejor de si mismo.

Asi mismo, Bohérquez y Andrade (2021) sefialan que un buen trato al trabajador
definitivamente lo motiva a desempefiarse con mas eficiencia y compromiso y en
este aspecto juega un papel importante la comunicacion franca y abierta que
tenga con sus jefes y demas comparieros de trabajo. Corresponde pues a los
jefes fijar objetivos y metas alcanzables y reales, proporcionarle todos los

recursos necesarios.

Respecto al desarrollo personal y profesional, Nieto (2019) puntualiza que la
mayoria de trabajadores que entran a laborar a una empresa tienen como
objetivo mejorar su posicion en la empresa y lograr ascender en ella, por lo cual
debe existir un plan de crecimiento y desarrollo bien pensado para cada puesto
de trabajo, donde el trabajador sea consciente que con esfuerzo y
profesionalismo podra ir mejorando su posicion y sueldo en la empresa. Momade
& Hainin (2019) una de las cosas que mas motiva a los trabajadores es la
formacién que reciben para hacer mejor las cosas, de forma mas eficiente y con

mayor calidad. Por lo tanto mantenerlos constantemente actualizados y



capacitados en una poderosa herramienta de motivacion a la vez que contribuye

a una mayor productividad laboral.

El reconocimiento, segun afirman Guardo y Gémez (2021) es una expresion de
gratitud de parte de la empresa hacia el trabajador por su desempefio y busca
reforzar los comportamientos o practicas que promuevan mejores resultados
empresariales. Guarda estrecha relacion con la forma como el trabajador se
siente valorado ya que el aprecio es una necesidad humana fundamental. Es un
hecho que cuanto mas se valora a los colaboradores y su trabajo, aumenta la
satisfaccion y también la productividad. Al-Abbadi (2022) sefiala que existe un
reconocimiento formal o publico y otro informal. El primero es mas estructurado
con procesos claros para nominar a los colaboradores que se hacen acreedores

de ello, mientras que el segundo es mas circunstancial.

Enseguida se muestra el marco teérico que sustenta la variable dependiente de
la investigacion. Respecto a la productividad laboral, Alamar y Guijarro (2018) la
definen como una medida de la eficiencia con la que un trabajador realiza su
trabajo y se mide mediante la relacion entre la cantidad producida y los recursos
utilizados para obtenerla. Existen una serie de factores que influyen en que un
trabajador se mas o menos productivo entre los cuales sefiala el salario, la

motivacion laboral.

De la misma manera, Al-Tkhayneh (2019) una de las ventajas de logra una
buena productividad es que se reducen los costos, pues se reducen las pérdidas
de todo tipo como pérdidas o desperdicios de material, pérdidas de tiempo por
horas sin trabajar o por desplazamientos innecesarios. Tal reduccién en los
costos, permite un mayor margen de ganancia, aumentan las ganancias y la
rentabilidad de la empresa. Asi mismo, Pucheu (2021) recomienda que debe
medirse con relativa frecuencia para localizar oportunidades de mejora, detectar
posibles desviaciones, medir el impacto de politicas y estrategias utilizadas entre

otras.

Sin embargo, Alamar y Guijarro. (2018) indica que para mejorar la productividad
laboral es necesario incentivar un clima laboral armonioso y colaborativo,

flexibilizando hasta donde sea posible las condiciones del trabajo, permitir



acuerdos consensados, mantener una buena comunicacién en todo sentido,

motivar a los trabajadores y adaptar su entorno a sus preferencias.

Respecto a las dimensiones de la variable dependiente se ha considerado el
siguiente marco teorico: Segun Jaimes et al. (2018) la productividad guarda
estrecha relacién con la calidad del trabajo, pues mientras mayor es la calidad
con que cada uno de los trabajadores realiza sus labores, se reducen
sensiblemente la posibilidad que se presenten fallas u errores que hagan
necesario se incurra en reprocesos e inclusive en pérdidas de materiales al tener
gue eliminar los productos fallados. Es por ello, que resulta una buena inversién
para las empresas la realizacion de capacitaciones a sus trabajadores que
desarrollen sus técnicas y habilidades para trabajar con una mayor calidad.
Paralelamente, otro de los beneficios que se obtiene al trabajar con calidad es

que se reducen las quejas y reclamos de los clientes.

Sin embargo, para Ohueri et al. (2018) la mejor manera de incrementar la
productividad es logrando que cada trabajador consiga realizar una mayor
cantidad de trabajo, es decir, mas unidades producidas por periodo de tiempo,
sin embargo, ello solo es posible, si se mejora sus capacidades y habilidades,
se les motiva adecuadamente y se les proporcionan los recursos materiales
necesarios. En algunas empresas, esa mayor produccion se consigue
incorporando tecnologia moderna, que permite realizar las tareas en menos
tiempo, sin poner en riesgo la calidad del trabajo. Uno de los factores que afectan
la cantidad de trabajo realizada son las paralizaciones no programadas que

ocasionan la pérdida de horas — hombre reduciendo el tiempo efectivo de trabajo.

Con respecto a la satisfaccion con el trabajo, Bohdérquez y Andrade (2021)
sostienen que ésta dimension de la productividad es la base y sustento de las
otras dos, pues estd comprobado que un trabajador satisfecho con el trabajo que
realiza, siempre los realizara mejor que alguien que no esta contento con lo que
hace. La insatisfaccion puede venir en razén que el trabajador se siente que esta
sobre calificado para el trabajo que se le encomienda o porque simplemente su

ejecucion no le plantea retos que lo mantengan motivado.
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3.1

METODOLOGIA

Tipo y disefio de lainvestigacién

Se pueden clasificar las investigaciones de diferentes formas y segun
Vasquez (2019) un tipo de investigacién es la aplicada que son estudios
gue se plantean como objetivo solucionar de la mejor manera un problema
especifico previo analisis y puesta en practica de la aplicacion del
conocimiento. La investigacion realizada corresponde a éste tipo dado
gue se busco solucionar problemas relacionados con la productividad de

la empresa D Ealy S.R.L. por no aplicar herramientas motivacionales.

En cuanto a su disefio, fue de tipo no experimental con un corte
transversal correlacional, que como afirma Salgado (2018) son aquellas
cuyo principal objetivo es encontrar una vinculacion entre las variables
investigadas, que en éste caso se trata de las herramientas
motivacionales aplicadas por la empresa con sus colaboradores y su
productividad laboral. Ademas, ninguna de las dos variables fue
manipulada intencionalmente por los investigadores quienes realizaron la

recoleccion de datos en un solo momento.

Ademas, fue de enfoque cuantitativo, que como afirman Hernandez
y Mendoza (2018), se produce cuando son usadas técnicas estadisticas
de caracter numeérico, para mostrar los resultados obtenidos en la

investigacion.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Herramientas motivacionales

Definicion conceptual: son un conjunto de técnicas utilizadas para
aumentar la motivacion laboral de los trabajadores de una empresay que
por lo tanto, busca retenerlos o hacerlos mas productivos. (Cervan y
Fernandez, 2020)

Definicion operacional: para medir la variable herramientas
motivacionales se utilizaran 4 dimensiones: desarrollo personal, trato

laboral, remunerativas y reconocimiento. Asi mismo de las cuales una
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dimensidn presenta 4 indicadores y las demas 3 indicadores por cada una,

y como instrumento se utilizara el cuestionario.
Variable 2: Productividad

Definicion conceptual: es una medida de la eficiencia con la que un
trabajador realiza su trabajo y se mide mediante la relacion entre la
cantidad producida y los recursos utilizados para obtenerla (Baltodano &
Cordero, 2020)

Definicién operacional: para medir la variable productividad se utilizaron 3
dimensiones de las cuales son: calidad del trabajo, cantidad de trabajo y
satisfaccion con el trabajo de los cuales presentan 3 indicadores por cada

dimensidn, asi mismo se utilizaran de instrumento el cuestionario.
Operacionalizacion
La matriz de operacionalizacién se muestra en los anexos.

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo

Poblacién

Al referirse a la poblacion, Mendoza (2018) sefiala que esta conformada
por todas las personas u objetos sobre quienes se realizara el estudio y de
guienes se necesita conocer caracteristicas 0 comportamientos de interés,
y que segun su tamafio puede ser finita (nUmero limitado de elementos) o
indeterminada. Para esta investigacion la poblacién estuvo conformada por
los 81 trabajadores de D Elaly S.R.L. que realizaban trabajo operativo o

administrativo para la empresa.
Muestra

Asi mismo, Guija y Guija (2019) suele suceder que en una investigacion
por limitaciones de tiempo o econdmicas no es posible abarcar a toda la
poblacién de estudio, en cuyo caso es posible tomar un subgrupo
debidamente representativo de la poblacion y de tamafio éptimo para

reducir la probabilidad de error, que haga posible que los resultados
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encontrados en dicha muestra sean validos para ser estimados en toda la

poblacion.

La muestra estuvo conformada por 81 colaboradores de la empresa D Ealy
S.R.L.

Criterios de seleccion:

Criterios de inclusion:
Fueron incluidos como parte de la investigacion, todos los trabajadores de la
empresa D Ealy S.R.L. de Talara, tanto administrativos como operativos, que
se encuentren presentes en el momento de la aplicacion del cuestionario.
Criterios de exclusion:

Fueron excluidos, todos los trabajadores de D Ealy S.R.L. que no se
encuentren asistiendo a laborar por encontrarse de vacaciones, de permiso
o licencia temporal.

Unidad de analisis:

La unidad de analisis estuvo conformada por cada colaborador de la

empresa D Ealy S.R.L.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas:

Encuesta

Es una de las técnicas mas empleadas para la recoleccién de datos,
segun Arias (2017), permite que la obtencion de datos de poblaciones
relativamente grandes a través de la aplicacion de una serie de preguntas
sobre las variables que son materia de la investigacion. En la investigacion
se aplico una encuesta a los colaboradores de D Ealy S.R.L. con el objetivo
de conocer su percepcion acerca de la aplicacion de herramientas
motivacionales por parte de la empresa, asi como aspectos relacionados

con su productividad laboral.
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3.4.2 Instrumentos:

3.5

Cuestionario

Segun Gamboa (2017), esta constituido por preguntas bien
planificadas y estructuradas, que son formuladas a la muestra seleccionada
en la investigacion y que buscan recoger datos acerca de cada uno de los
indicadores de las variables investigadas mediante preguntas cerradas. La
investigacion aplico un cuestionario a los colaboradores de D Ealy S.R.L.
conformado por 26 preguntas con escala de Likert con opciones de

siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca.

La validacion del cuestionario se logr6 mediante la revision y
calificacion del instrumento por parte de tres profesionales de
Administracién, con grado de Magister y especialistas en el tema de
Gestidon de Recursos Humanos, que analizaron la pertinencia, objetividad

y suficiencia de cada una de las preguntas planteadas.

La confiabilidad del cuestionario fue evidenciada por medio de la
aplicacion de la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach aplicada
previamente a una muestra piloto de 10 trabajadores, donde se obtuvo un

coeficiente Alfa superior 0,8.

Procedimientos

Se aplicé el siguiente procedimiento:

e Visita al Gerente de D Ealy S.R.L. con la finalidad de obtener su
autorizacion para la aplicacion del cuestionario a sus colaboradores

e Coordinacion de la fecha y hora mas convenientes para la aplicacion
del cuestionario a los trabajadores

e Impresion de las 81 encuestas que serdn aplicadas a los
trabajadores

e El dia y hora sefialada, se aplicaron de forma simultanea los
cuestionarios tanto a los trabajadores administrativos en las oficinas,
como a los operativos en las distintas locaciones donde la empresa

se encuentra ejecutando trabajos, para lo cual, aparte de los dos
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investigadores se contd con el apoyo de dos encuestadores
previamente contratados y capacitados.
e Luego las encuestas fueron recogidas y archivadas ordenadamente

en un file para su posterior procesamiento

3.6 Método de analisis de datos

Cérdenas (2018) manifiesta que la forma como se suelen procesar los datos
obtenidos en una investigacion cuantitativa es mediante el empleo de software
para aplicaciones estadisticas entre los cuales se puede mencionar a Microsoft
Excel, IBM SPSS Statistics 28, Stata, entre otros. Los datos obtenidos mediante
la aplicacion del cuestionario a los trabajadores de D Ealy S.R.L. fueron
procesados mediante el uso del SPSS version 28, para lo cual, primero se
elaboré una matriz con las 81 respuestas para cada una de las preguntas en
Excel, los mismos que luego fueron exportados al SPSS. Una vez alli, se
obtuvieron las tablas de frecuencias absolutas y porcentuales, las mismas que

fueron consolidadas por cada objetivo.

Asimismo se aplicaron las pruebas de correlacién de Spearman entre cada una
de las dimensiones de la variable herramientas motivacionales con la variable
productividad utilizando las opciones de andlisis de correlaciones divariadas del
SPSS.

3.7 Aspectos éticos

Los investigadores fueron respetuosos de todas las directivas establecidas por
la Universidad respecto a la originalidad de la investigacion mediante la
declaracién de autoria que establece que tras la aplicacion de la herramienta
Turnitin el grado de similitud de la investigacion con otros trabajos no podra ser

mayor al 20%.

Ademas, en pleno respeto a la propiedad intelectual, se citaron y colocaron en
las referencias, todos los autores que fueron consultados y de cuyos libros,
articulos o tesis, se tomaron partes para sustentar la problematica, el marco

tedrico o en cualquier otra parte de la investigacion realizada. Para ello se
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utilizaron las normas propuestas por la American Psychological Association

(Normas APA).

Asimismo, los autores de la investigacion, garantizan que los resultados son un
fiel reflejo de la realidad encontrada en la empresa y de ninguna manera han

sido manipulados, ni los datos ni los resultados de la misma.
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V. RESULTADOS

Segun los resultados en el siguiente capitulo se presentaran los

hallazgos estadisticos derivados de la encuesta realizada a 81 colaboradores

de D'Ealy S.R.L. Los objetivos especificos y generales se representaran a

través de tablas, que mostraran la frecuencia y el porcentaje de los datos

recopilados. Al analisis descriptivo le seguira el andlisis del coeficiente de

correlacion Rho de Spearman. Ademas, el capitulo cubrira la comparacion de

las hipotesis.

4.1. Evaluar la relacion entre el desarrollo personal y la productividad de

la empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura 2022.

Tabla 1l

Resultados descriptivos de la dimensién desarrollo personal y la productividad

de la empresa D Ealy

Escala de alternativas

®)

(4)

®)

)

1)

(2)

Desarrollo Laboral ~ Totalmente de De _ En Totalmente en Total
acuerdo acuerdo Indiferenté  jesacuerdo  desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N % N° %
1. Considera usted que las
instituciones deberian dar
oportunidad para crecer 23 284% 48 593% 8 99% 2 25% O 0,0% 81 100%
profesionalmente dentro de la
organizacion
2. Las capacitaciones
recibidas  contribuyen @ un- g 54600 37 45796 14 173% 2 25% 0 00% 81 100%
mejor desempenio del
trabajador
3. Considera que es
importante - fomentar 12 o5 43000 34 4200 8 090% 4 49% 0  00% 81 100%
practica de valores dentro de
la empresa
4. Cree wusted que las
capacitaciones influyen a la o5 5,600 41 54606 10 123% 2 25% 0  00% 81 100%

mejora de las actitudes del
trabajador

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

En la tabla 1 se aprecian los resultados en la dimension desarrollo personal de

la variable herramientas motivacionales en relacién con la variable productividad
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de los trabajadores de la empresa Grupo D Ealy, en los cuales se evidencia que
el 59,3% de los trabajadores estan de acuerdo con que la empresa otorga
oportunidades para crecer profesionalmente dentro de la organizacién, mientras
qgue el 45,7% estuvo también de acuerdo con que las capacitaciones recibidas

contribuyen a un mejor desemperio del trabajador.

Ademas, el 43,2% de los trabajadores se manifestaron totalmente de acuerdo
con la importancia de fomentar la practica de valores dentro de la empresa y un
54,6% también estuvieron de acuerdo con que las capacitaciones recibidas
influyen en la mejora de las actitudes del trabajador.

Tabla 2

Correlacion entre la dimensién desarrollo personal y la variable productividad

Rho de Spearman

V1D1: V2=
Productividad Desarrollo
personal

Vv Coeficiente de correlacion 1,000 556"

Productividad  Sig. (bilateral) : ,000
N 81 81

V2= Desarrollo  Coeficiente de correlacion ,556" 1,000

personal Sig. (bilateral) ,000 :

N 81 81

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

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

La tabla 2 muestra los resultados de la aplicacién de la prueba de correlaciéon de
Spearman entre la dimension desarrollo personal y la variable productividad,
obteniéndose como resultado un coeficiente de 0,556 que se traduce en una
correlacion significativa, positiva de nivel moderado. Por esa razén se debe dar
por aceptada la hipotesis especifica 1 planteada respecto a que existe una
relacion significativa entre el desarrollo personal y la productividad de los
trabajadores de la empresa Grupo D Ealy.
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4.2. Medir larelacién entre el trato laboral y la productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura 2022.

Tabla 3

Resultados descriptivos del trato laboral y la productividad de la empresa D Ealy

Escala de alternativas

®) (4) ®) ) 1)

(2)

Trato Laboral Totalmente de De En Totalmente en Total

acuerdo acuerdo Indiferente  jesacuerdo  desacuerdo

N° % N° % N° % N° % N % N°

%

5. Considera usted que se

elogia el esfuerzo meritorio

desarrollado por el 30 370% 31 38.3% 18 222% O 0,0% 2 25% 81
colaborador por medio de una

propuesta de ascenso

6. ElI ambiente laboral
contribuye a un mejor
desempefio de los
trabajadores

26 32,1% 29 358% 26 321% 0 00% O 0.0% 81

7. Considera usted que es
importante que el puesto de
trabajo cuenten con todas las
comodidades

28 346% 37 457% 10 123% 6 74% O 0.0% 81

8. Los factores ambientales
como la temperatura, polvo o
ruido interfieren en la
ejecucion del trabajo

29 358% 34 420% 14 173% 2 2,5% 2 2,5% 81

9. Cree usted importante que

la empresa proporcione los

materiales y equipos

necesarios para cumplir 36 444% 33 407% 8 99% 4 49% O 0,0% 81
eficientemente con sus

trabajos

10. Considera usted que la
sobre carga de trabajo diario 25 30,9% 30 37,0% 22 272 4 49% O 0,0% 81
genera estrés laboral

100%

100%

100%

100%

100%

100%

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

En la tabla 3 se muestran los resultados de las preguntas acerca de la dimension
trato laboral de las herramientas motivacionales con relacion a la productividad
de los trabajadores de la empresa Grupo D Ealy, donde se evidencia que el

38,3% se manifestd de acuerdo con que en dicha empresa se elogia el esfuerzo
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meritorio desarrollado por el colaborador por medio de una propuesta de
ascenso, el 35,8% también estuvo de acuerdo con que el ambiente en el cual
desarrollan sus labores contribuye a un mejor desempefio de los trabajadores.
Por otra parte, un 45,7% de los trabajadores estuvieron de acuerdo con que es
importante que el puesto de trabajo cuente con todas las comodidades y el 42%
también se manifestd de acuerdo con que los factores ambientales tales como
la temperatura, el polvo y el ruido interfieren en la ejecucion de sus trabajos.
Ademas, el 44,4% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo con la
importancia que la empresa proporcione los materiales y equipos necesarios
para cumplir eficientemente con sus trabajos. Finalmente, un 37% considera que

la sobrecarga de trabajo diario les genera estrés laboral

Tabla 4

Correlacion entre la dimensién trato laboral y la variable productividad

Rho de Spearman

V1D1. V2= Trato
Productividad laboral
V1iD1: Coeficiente de correlacion 1,000 ,565™
Productividad Sig. (bilateral) : ,000

N 81 81

V2= Trato Coeficiente de correlacion ,565™ 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 81 81

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

La tabla 4 muestra los resultados de la aplicacion de la prueba de correlacion de
Spearman entre la dimensién trato laboral y la variable productividad,
obteniéndose como resultado un coeficiente de 0,565 que se traduce en una
correlacion significativa, positiva de nivel moderado.

Por esa razon se debe dar por aceptada la hip6tesis especifica 2 respecto a que
hay una relacion significativa entre la dimension trato laboral de la variable
herramientas motivacionales y la variable productividad de los trabajadores de la
empresa Grupo D Ealy.
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4.3. Establecer

la

relacién entre

las herramientas motivacionales

remunerativas y la productividad de laempresa grupo D Ealy S.R.L Talara-

Piura 2022.

Tabla 5

Resultados descriptivos de las herramientas motivacionales remunerativas y la

productividad de la empresa D Ealy

Escala de alternativas

()

(4)

®)

(2)

(1)

)

. Totalmente De . En Totalmente
remunerativas deacuerdo  acuerdo  Indiferente  gesacyerd en Total
0 desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N % N° %
11. Considera usted que es
importante que se reciban oo 40200 54 4000 8 09% 4 4.9% 2 25% 81 100%
bonificaciones por el logro de
objetivos o0 metas
12. Las bonificaciones
pactadas incentivan a los 35 43.2% 24 29.6% 12 148% 10 123% O 0.0% 81 100%
trabajadores
13. Cree usted que los
premios otorgados en la
empresa por desempefio 31 383% 24 29.6% 16 19.8% 10 123% O 0.0% 81 100%
extraordinario son
motivadores
14. Considera usted que las
remuneraciones y demas
beneficios que reciben los 28 34.6% 39 481% 10 123% 2 25% 2 25% 81 100%

trabajadores  deben ser
cancelados oportunamente

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

En la tabla 5 se aprecian las respuestas de los trabajadores de D Ealy a las

preguntas respecto a la primera dimension de las herramientas motivacionales

con relacién a la productividad, que son las monetarias, donde se aprecia que el

42% estuvieron de acuerdo con que se reciban bonificaciones por el logro de los

objetivos o metas. Ademas, el 43.2% se manifestaron totalmente de acuerdo con

gue las bonificaciones pactadas incentivan a los trabajadores a ser mas

productivos, mientras que el 38.3% también estuvieron totalmente de acuerdo

en gue los premios otorgados por la empresa ante un desempefio extraordinario

les resultan motivadores. Finalmente, un 48.1% de los trabajadores de la
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empresa, opina que tanto las remuneraciones como los beneficios que se les

otorgan por su trabajo, deben ser cancelados oportunamente.

Tabla 6

Correlacion entre la dimension herramientas motivacionales remunerativas y la

variable productividad

Rho de Spearman

V1D1: V2=
Productividad Remunerati

vas

ViD1: Coeficiente de correlacion 1,000 ,528™
Productividad  Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81

V2= Coeficiente de correlacion ,528™ 1,000

Remunerativas  Sig. (bilateral) ,000 .

N 81 81

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

La tabla 6 muestra los resultados de la prueba de correlacion de Spearman entre
la dimension herramientas motivacionales remunerativas y la variable
productividad obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.528 siendo la
correlacion significativa, positiva y de nivel moderado. En tal sentido, se debe dar
por aceptada la hipotesis especifica 3 planteada respecto a que hay una relacion
significativa entre las herramientas motivacionales remunerativas y la

productividad de la empresa Grupo D Ealy S.R.L. de Talara.
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4.4. Establecer larelacion entre el reconocimiento y la productividad de la

empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura 2022.

Tabla 7

Resultados descriptivos de la dimension reconocimiento y la productividad de la

empresa E Ealy

Reconocimiento

Escala de alternativas

Totalmente de

®

acuerdo

(4)
De
acuerdo

®)

Indiferente

2
En
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

1)

(2)

Total

Nc

%

N° %

N° %

N° %

N

%

No

%

15. Los reconocimientos
recibidos motivan a un mejor
desempefio laboral

16. Considera usted
importante realizar un
reconocimiento publico a los
colaboradores que realizan
una labor destacable en la
entidad

17. Cree usted importe que la

empresa hace llegar a sus
trabajadores sus felicitaciones
en sus onomastico vy
ocasiones especiales

27

30

18

33,3%

37,0%

22,2%

24 29,6%

33 40,7%

29 35,8%

14 17,3%

14 17,3%

28 34,6%

6 7,4%

4 4,9%

6 7,4%

10

0

0

12,3%

0.0%

0,0%

81

81

81

100%

100%

100%

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

En la tabla 7 se aprecian los resultados de las preguntas relacionadas con los
indicadores de la dimension reconocimiento de la variable herramientas
motivacionales en relacion con la variable productividad, en los cuales se
observa que el 33,3% de los trabajadores de la empresa Grupo D Ealy estuvieron
totalmente de acuerdo con que los reconocimientos recibidos por parte de sus
superiores motivan a un mejor desempefio laboral. Ademas, el 40,7% de los
trabajadores estuvo también de acuerdo con la importancia de realizar un
reconocimiento publico a los colaboradores que realizan una labor destacable
dentro de la empresa. Por otra parte, el 358% de los trabajadores se
manifestaron de acuerdo con la importancia que la empresa haga llegar a sus

trabajadores felicitaciones por su onomastico u en otras ocasiones especiales.
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Tabla 8

Resultados descriptivos de la dimensién reconocimiento y la productividad de la

empresa E Ealy

Rho de Spearman

V1D1: V2=
Productividad Reconoci
miento
V1D1: Coeficiente de correlacion 1,000 ,196™
Productividad Sig. (bilateral) : ,000
N 81 81
V2: Coeficiente de correlacion ,196™ 1,000
Reconocimient  Sig. (bilateral) ,000 :
o] N 81 81

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

La tabla 8 muestra los resultados de la aplicacién de la prueba de correlaciéon de

Spearman entre la dimension reconocimiento y la variable productividad,

obteniéndose como resultado un coeficiente de 0,196 que se traduce en una

correlacion no significativa, positiva de nivel débil. Es por esa razon que se debe

dar por rechazada la hipétesis especifica 4, planteada respecto a que existe una

relacion significativa entre la dimension reconocimiento de la variable estrategias

motivacionales y la variable productividad de los trabajadores de la empresa

Grupo D Ealy.
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4.5. Determinar la relacion entre las herramientas motivacionales y la

productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura 2022.
Tabla 9

Resultados descriptivos de herramientas motivacionales y la productividad de la

empresa E Ealy

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
HERRAMIENTAS
MOTIVACIONALES ,110 81 ,017 ,976 81 ,124
PRODUCTIVIDAD ,150 81 ,000 ,906 81 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

En la tabla 9 se muestra la prueba de normalidad aplicada a ambas variables y
como la muestra empleada es mayor de 50 el estadistico mas adecuado resulta
el de Kolmogorov-Smirnov donde se aprecia que en ambos casos se obtiene una
Sig. Menor a 0.05, es decir debemos rechazar la hipétesis de que los datos tiene
una distribucién normal por lo cual para encontrar la correlacion es aceptable
aplicar pruebas no paramétricas como la del coeficiente de correlacion de

Spearman.
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Tabla 10

Correlacién entre la variable herramientas motivacionales y la variable

productividad
V1D1: V2=
Productividad Herramient
as
motivacion
ales
V1iD1: Coeficiente de correlacion 1,000 676"
Productividad  Sig. (bilateral) : ,000
N 81 81
V2= Coeficiente de correlacion 676" 1,000
Herramientas Sig. (bilateral) ,000 :
motivacionales N 81 81

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicacion del cuestionario

La tabla 10 muestra los resultados de la aplicacion de la prueba de correlacion
de Spearman entre la variable herramientas motivacionales y la variable
productividad, obteniéndose como resultado un coeficiente de 0,676 que se
traduce en una correlacion significativa, positiva de nivel moderado. Es por esa
razén que se debe dar por aceptada la hipétesis general planteada en la
investigacion, respecto a que hay una relacion significativa entre la variable
herramientas motivacionales y la productividad de los trabajadores de la
empresa Grupo D Ealy.

26



V. DISCUSION

Respecto al objetivo especifico 1, que consistio en evaluar la relacion
entre el desarrollo personal y la productividad de la empresa, Nieto (2019) afirma
que los trabajadores que entran a laborar a una empresa tienen como objetivo
mejorar su posicion en la empresa y lograr ascender en ella, por lo cual debe
existir un plan de crecimiento y desarrollo bien pensado para cada puesto de
trabajo, donde el trabajador sea consciente que con esfuerzo y profesionalismo
podra ir mejorando su posicién y sueldo en la empresa. Ademas, Momade &
Hainin (2019) agrega que una de las cosas que mas motiva a los trabajadores
es la formacion que reciben para hacer mejor las cosas, de forma mas eficiente
y con mayor calidad. Ello explica los resultados descriptivos de la tabla 1, donde
se encontré que 89,2% de los trabajadores se sienten satisfechos con las
capacitaciones recibidas por parte de la empresa y el 85,2% también lo estan
con el fomento de la practica de valores dentro de la empresa, como puntualidad,
responsabilidad y respeto. Ademas, el 87,7% considera que la empresa brinda
oportunidades para crecer profesionalmente dentro de ella. Por otra parte, la
tabla 2 muestra los resultados de la aplicacion de la prueba de correlacion de
Spearman entre la dimensiéon desarrollo personal y la variable productividad,
mostraron como resultado un coeficiente de 0,556 que se traduce en una
correlacion significativa, positiva de nivel moderado. Por esa razén se dio por
aceptada la hipétesis especifica 1 planteada respecto a que existe una relacién
significativa entre el desarrollo personal y la productividad de los trabajadores de
la empresa Grupo D Ealy. El estudio guarda similitud con el realizado por
Rodriguez et. al. (2020) quienes al medir el impacto de la motivacion laboral para
incrementar la productividad en una empresa mexicana encontrd que la relacion
significativa se fundamenta en que los trabajadores tienen la posibilidad de ir

ascendiendo y aspirar a cargos de mayor responsabilidad en la empresa.

27



Respecto al objetivo especifico 2 que fue medir la relacion entre el buen
trato laboral y la productividad de la empresa, Bohorquez y Andrade (2021)
sefialan que un buen trato al trabajador definitivamente lo motiva a
desempenfiarse con mas eficiencia y compromiso y en este aspecto juega un
papel importante la comunicacién franca y abierta que tenga con sus jefes y
demas compaferos de trabajo. Ademas, Aboelmaged (2018) afiade que lo
contrario puede generar estrés excesivo en el trabajador como una presion
excesiva y sin medida de parte de los jefes que suele causar desmotivacion en
los colaboradores y afectar su productividad. Los resultados de la tabla 3, reflejan
gue un 85,1% de los trabajadores se sienten satisfechos con la forma con que la
empresa les permite cumplir eficientemente con sus trabajos al proporcionarles
los materiales y equipos necesarios, sin embargo, en menor grado, solamente
un 67,9% de los trabajadores se manifestaron satisfechos con el ambiente
laboral generado por los jefes y directivos. Por otra parte, los resultados de la
aplicacion de la prueba de correlacion de Spearman entre la dimension trato
laboral y la variable productividad que se muestran en la tabla 4, mostraron como
resultado un coeficiente de 0,565 que se traduce en una correlacion significativa,
positiva, de nivel moderado. Por esa razon se dio por aceptada la hipotesis
especifica 2 respecto a que hay una relacién significativa entre la dimension trato
laboral de la variable herramientas motivacionales y la variable productividad de
los trabajadores de la empresa Grupo D Ealy. En contraste con el estudio de
Poma (2021), se hallan muchas semejanzas, pues al analizar la productividad
como resultado de la motivacion en una empresa ecuatoriana, encontré que el
buen trato de los jefes era la estrategia de mayor impacto en la productividad de
los trabajadores.

Respecto al objetivo especifico 3 que consistio establecer la relacion entre
las herramientas motivacionales remunerativas y la productividad de la empresa,
Nguyen (2020) afirma que las herramientas motivacionales remunerativas hacen
referencia al importe econémico que percibe el trabajador como compensacion
por el trabajo realizado, en cuyo caso el sueldo o remuneracion es el punto
bésico y que tiene caracter de mensual, sin embargo, no es la Unica forma, pues

como afirma Duque (2021) incluye también las bonificaciones o simplemente
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bonos, que es otro tipo de beneficio econdbmico generalmente complementario a
su sueldo. Los resultados que se evidencian en la tabla 5, muestran que un
82,7% de los trabajadores estan satisfechos con las remuneraciones recibidas,
sin embargo dicho porcentaje baja al 67,9% en su apreciacion respecto a los
premios que otorga la empresa por desempefio extraordinario. Ademas, los
resultados de la medicion de la correlacion entre la dimension herramientas
monetarias motivacionales y la variable productividad que se muestran en la
tabla 6, arrojé un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.528 reflejando
una correlacion significativa, positiva y de nivel moderado. En tal sentido, se dio
por aceptada la primera hipotesis especifica 3 planteada respecto a que hay una
relacion significativa entre las herramientas motivacionales monetarias y la
productividad de la empresa Grupo D Ealy S.R.L. de Talara. En éste aspecto se
encontr6 semejanza con los resultados de Solérzano (2020) quien en su
investigacion sobre los incentivos como herramienta motivacional encontré una
relacion directa entre los premios y bonos recibidos y el rendimiento de los

trabajadores.

Respecto al objetivo especifico 4, consistente en establecer la relacion
entre el reconocimiento y la productividad de la empresa, Guardo y Gomez
(2021) sefialan que el reconocimiento es una expresion de gratitud de parte de
la empresa hacia el trabajador por su desempefio y busca reforzar los
comportamientos o practicas que promuevan mejores resultados empresariales.
Guarda estrecha relacién con la forma como el trabajador se siente valorado ya
gue el aprecio es una necesidad humana fundamental. Ailade, Al-Abbadi (2022)
gue existe un reconocimiento formal o publico y otro informal. El primero es mas
estructurado mientras que el segundo es mas circunstancial. Los resultados de
la tabla 7, muestran como el aspecto menos favorable para la empresa pues
solamente el 62,9% de los trabajadores se manifestaron satisfechos con los
reconocimientos recibidos por parte de la empresa o los considera motivadores
para un mejor desempefio laboral. Ademas, solo el 58% estuvo satisfecho con
las felicitaciones que la empresa les hace llegar con ocasion de su onomastico
u ocasiones especiales, en lo cual guarda. Los resultados de la aplicacion de la

prueba de correlacion de Spearman entre la dimension reconocimiento y la
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variable productividad que se muestran en la tabla 8, arrojaron como resultado
un coeficiente de 0,196 que se traduce en una correlacion no significativa,
positiva de nivel débil. Es por esa razén que se dio por rechazada la hipétesis
especifica 4, planteada respecto a que existe una relacién significativa entre la
dimensién reconocimiento de la variable estrategias motivacionales y la variable
productividad de los trabajadores de la empresa Grupo D Ealy. Los resultados
guardan coincidencia con lo encontrado por Cubas y Torres (2019) cuando la
diseflar un plan motivacional para mejorar la productividad laboral en una
Municipalidad, en su fase de diagndéstico encontré6 como una las debilidades la

falta de estrategias de reconocimiento a la labor de los trabajadores.

Respecto al objetivo general que consistié en determinar la relacion entre
las herramientas motivacionales y la productividad de la empresa, McCoach &
Flake (2018) las define como un conjunto de técnicas utilizadas para aumentar
la motivacion laboral de los trabajadores y que por lo tanto, busca retenerlos o
hacerlos mas productivos. Lo complementa Greiner (2018) cuando sefiala que
se deben elegir las herramientas motivacionales mas adecuadas para el perfil de
cada trabajador ya que son diferentes cosas las que motivan a cada uno. Tales
herramientas los impulsan a alcanzar los objetivos empresariales, a trabajar con
MA&s ganas y con un mayor compromiso para con su empresa. Los resultados
obtenidos permiten sefialar que mas del 75% de trabajadores se encuentran
satisfechos con las herramientas motivacionales aplicadas por la empresa. En
cuanto a la productividad, también los resultados muestran un nivel alto en mas
del 78% de trabajadores en concordancia con lo manifestado por Alamar y
Guijarro (2018) que la definen como una medida de la eficiencia con la que un
trabajador realiza su trabajo y se mide mediante la relacién entre la cantidad
producida y los recursos utilizados para obtenerla; por otra parte, Al-Tkhayneh
(2019) sefnala que una buena productividad reduce las pérdidas de todo tipo y
por lo tanto los costos. Los resultados de la aplicacion de la prueba de correlacion
de Spearman entre la variable herramientas motivacionales y la variable
productividad que se muestran en la tabla 9, produjo como resultado un
coeficiente de 0,676 que se traduce en una correlacion significativa, positiva de
nivel moderado. Es por esa razén que se dio por aceptada la hipo6tesis general
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planteada en la investigacion, respecto a que hay una relacion significativa entre
la variable herramientas motivacionales y la productividad de los trabajadores de
la empresa Grupo D Ealy. Ademas, los resultados descriptivos de las
dimensiones herramientas motivacionales monetarias, trato laboral y desarrollo
laboral muestran altos niveles de satisfaccion por encima del 80% de los
trabajadores, donde Unicamente la dimension reconocimiento registra nivel de
satisfaccion menor con alrededor del 60% de los trabajadores. Se encontraron
coincidencias con los estudios de Cabafas y Ramirez (2020) sobre la relacion
entre la motivacién y la productividad de los trabajadores de una tabacalera y
también con los de Rodriguez et. al. (2020) en su andlisis de la misma relacion
en una empresa mexicana; en los cuales se evidencido una relacion incluso
mucho méas significativa pues se obtuvieron indices de correlacion de Spearman

de 0.944 y 0.921 respectivamente.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Se concluye que hay una relacion significativa, positiva de nivel moderado
entre las herramientas motivacionales aplicadas por la empresa Grupo D
Ealy y la productividad de sus trabajadores lo que se evidencia por un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,676 lo cual traduce que la
empresa esta aplicando de manera conveniente tales herramientas como

el desarrollo laboral, el buen trato, asi como los aspectos remunerativos.

Asi mismo existe una relacion significativa, positiva de nivel moderado
entre las posibilidades de desarrollo laboral dentro de la empresa Grupo
D Ealy y la productividad de sus trabajadores lo que se evidencia por un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,556, es decir, que
mayoritariamente los trabajadores sienten que tienen la posibilidad de
crecer profesionalmente, principalmente por las capacitaciones recibidas

por parte de la empresa.

Por otro lado se concluye que existe una relacion significativa, positiva de
nivel moderado entre el trato laboral dentro de la empresa Grupo D Ealy
y la productividad de sus trabajadores lo que se evidencia por un
coeficiente de correlacién de Spearman de 0,565, es decir, que la mayoria
de trabajadores estan satisfechos con el ambiente laboral asi como con

las condiciones de trabajo lo cual redunda en una mejor productividad.

Del mismo modo se encuentra una relacién significativa, positiva de nivel
moderado entre las herramientas motivacionales remunerativas dadas
por la empresa Grupo D Ealy y la productividad de sus trabajadores lo que
se evidencia por un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,528, es
decir, la mayoria de trabajadores esta satisfecho con las remuneraciones,
bonificaciones y premios que otorga la empresa los que los motiva a ser

mas productivos.
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5. Para finalizar se encontré que hay una relacion no significativa, positiva
de nivel débil entre las acciones de reconocimiento dadas por la empresa
Grupo D Ealy y la productividad de sus trabajadores lo que se evidencia
por un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,196, es decir,
mayoritariamente los trabajadores no estan satisfechos con los
reconocimientos recibidos por desempefios destacables lo cual no es un

aspecto que contribuya a una mayor productividad.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Al encargado de gestionar los recursos humanos mantener un plan de
capacitacion acorde con las necesidades reales de cada trabajador para
lograr un mejor desempeio en su puesto de trabajo, que le sume nuevas
capacidades para que realmente sientan que crecen en lo personal y

profesional.

Se deben realizar con mayor frecuencia reuniones de confraternidad
donde puedan interactuar de manera mas disipada jefes y trabajadores,
contribuyendo asi a una mejora del ambiente laboral, profundizando el

compaferismo y el respeto mutuo.

Al Jefe de Operaciones de campo, tratar de mejorar las condiciones
ambientales en las que se realizan los trabajos de campo, sobretodo, en
lo referido a las altas temperaturas en las que muchas veces deben
laborar, por lo cual seria conveniente habilitar areas con sombra y puntos

de hidratacién permanente para los trabajadores.

Hay que mejorar cada vez mas los premios otorgados a los trabajadores
gue tienen un desemperfio extraordinario, sobre todo cuando los trabajos
se culminan antes del plazo previsto, o que redunda en menores costos

para la empresa y la posibilidad de facturar antes dichos trabajos.

Adecuar las escalas salariales para que los trabajadores que cumplan 5,
10, 15 o 20 afios en la empresa reciban bonificaciones automaticas en
sus sueldos, marcando de esa forma un diferencial remunerativo entre

trabajadores antiguos y nuevos.
Programar con ocasion del Aniversario de la empresa, acciones de

reconocimiento publico a aquellos trabajadores que durante el afio hayan
tenido acciones destacables en favor de la empresa.
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VIlIl.  Anexos
FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO
INFORMADO

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-

ucv

Titulo de la investigacion: “Herramientas motivacionales y su relacion con la
productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L. Talara — Piura 2022”

Investigador principal: Aquino Quispe Massiel Abigaid y Castillo Godos Mayco
Gonzalo

Asesor: MBA. Angulo Corcuera Carlos Antonio
Propoésito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion:
“Herramientas motivacionales y su relacién con la productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L. Talara — Piura 2022”, cuyo proposito es Determinar la
relacion entre las herramientas motivacionales y la productividad de la
empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura 2022. Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de Administracion
de la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad (y de ser el caso agregar el permiso de la institucion Grupo
D Ealy S.R.L.

Procedimiento
Si usted decide patrticipar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se le presentara un cuestionario en el que tendra preguntas generales
sobre ustedcomo edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros,
no es necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendra
un codigo; luego se le presentardn preguntas sobre variables
especificas de la investigacion.

2. Eltiempo que tomard responder la encuesta sera de aproximadamente
10 minutos, si gusta, puede responder ahora 0 comprometerse a
hacerlo en otro momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacién general: se le brindara a cada persona, la informacién para
cumplimiento delos principios de ética, se permitira cualquier interrupcion de
parte del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacidon voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participaro no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptaciéon
no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar
en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le
puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaré que los resultados de la investigacion se le alcanzaran a la
instituciéon al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio
econdémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito
fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Informacion especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la
informacion general, se debe compartir la informacién especifica sobre la
investigacioén: los datos que se

Requeriran, el hecho que se observara, o la accion que se realizara en el
cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos de él (exdmenes de
sangre, orina, células, tejidos u otro material biolégico), haciendo énfasis que
los resultados so6lo seran utilizados para la investigacion, sin identificar a la
persona. De desearlo, se puede brindar algun resultado de interés clinico al
participante voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente
Asesor Angulo Corcuera Carlos Antonio, al correo electrénico
anguloca@ucvvirtual.edu.pe o con el Comité de Etica de la Escuela de
Administraciéon ética-administracion@ucv.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas].
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AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 002-2022-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20530166857

Grupo D Ealy S.R.L

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
Victor Hamilton Zapata Orellana 03897534

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [ x ], no autorizo[ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

Herramientas motivacionales y su relacion con la productividad de la empresa grupo
D Ealy S.R.L Talara- Piura 2022

Nombre del Programa Académico: proyecto de investigacion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Aquino Quispe Massiel Abigaid 48850317
Castillo Godos Mayco Gonzalo 48302699

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion serad alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los
usuarios y podréa ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los
derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.
Lugar y Fecha: Piura, 03 de noviembre de 2022

Firma y sello:

(Titular o Representante legal de

la Institucién)(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “f” Para difundir o

publicar los resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde
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se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se

difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera

incluir la denominacién de la organizacion, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.
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Coautores del proyecto: Ninguno.
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Piura, Peru

FICHA DE EVALUACION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Herramientas motivacionales y su relacién con la
productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura 2022
Autor/es: Aguino Quispe Massiel Abigaid, Castillo Godos Mayco Gonzalo
Especialidad del autor principal del proyecto: (colocar linea de investigacion).

Criterios de evaluacion | Alto | Medio [ Bajo | No precisa
I. Criterios metodolégicos
1. El proyecto cumple con el
esquema establecido en la | Cumple
. No cumple | -----
guia de  productos de | totalmente
investigacion.
La oblacién/ La  poblacion/
2. Establece  claramente la P participantes
., - participantes .
poblacion/participantes de la . no estan | -----
. L estan claramente
investigacion. . claramente
establecidos .
establecidos
Il. Criterios éticos
1. Establece claramente los Ijo_s aspect9s Iqu aspectgs
» : éticos estan éticos no estan
aspectos éticos a seguirenla | -, = T | T T I e
investiqacion claramente claramente
9 ' establecidos establecidos
2. Cuenta con documento de
autorizacion de la empresa o S S No cuenta con
S L documento documento No es
instituciéon (Anexo 3 Directiva . ) .
TN debidamente debidamente necesario
de Investigacion N° 001-2022- . .
suscrito suscrito
VI-UCV).
3. Ha incluido el anexo 1 del | Ha incluido el No haincluido |
consentimiento informado. item el item

Mt

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya

Presidente

e

Dr. .Jorge Alberto Vargas Merino

Vicepresidente

Dr__ Miguel Bardales Cardenas

Vocal 1

Magtr. Diana Lucila Huamani Cajaleon

Vocal 2
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DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela
Profesional de Administracién, deja constancia que el proyecto de investigacion
titulado “Herramientas motivacionales y su relacion con la productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura 2022”, presentado por los autores: Aquino Quispe
Massiel Abigaid, Castillo Godos Mayco Gonzalo, ha sido evaluado, determinandose
gue la continuidad del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen: favorable?!

(x ) observado ( ) desfavorable ( ).

03, de Noviembre de 2022

L;
/1
Dr. Victor Hugo Fernéandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en Investigacion

Escuela Profesional de Administracion

Clc
» Sra Aquino Quispe Massiel Abigaid, Sr. Castillo Godos Mayco Gonzalo investigador
principal.

1 El dictamen favorable tendra validez en funcién a la vigencia del proyecto.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variable

Dimensiones

Metodologia

Problema General

Objetivos General

Hipdtesis General

“Herramientas
motivacionales y su
relacion con la
productividad de la
empresa grupo D
Ealy S.R.L Talara-
Piura 2022”

¢.COmo es la relacion entre
las herramientas
motivacionales y la
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 2022?

Evaluar la relacion entre las
herramientas motivacionales y
la productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 2022.

Hay una relacion significativa
entre las herramientas
motivacionales y la
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 2022.

Problema Especificos

Objetivos Especificos

Objetivos Especificas

¢Cual es la relacién entre el
desarrollo personal y Ila
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 20227

Determinar la relacion entre el
desarrollo personal y la
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 2022.

Existe una relacion
significativa entre el desarrollo
personal y la productividad de
la empresa grupo D Ealy S.R.L
Talara- Piura 2022.

¢, Cual es la relacion entre el
buen trato laboral y la
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 20227

Medir la relacién entre el buen
trato laboral y la productividad
de la empresa grupo D Ealy
S.R.L Talara- Piura 2022.

Hay una relacion significativa
entre el buen trato laboral y la
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 2022.

¢, Cual es la relacion entre las
herramientas motivacionales
monetarias y la productividad
de la empresa grupo D Ealy
S.R.L Talara- Piura 20227

Establecer la relacion entre las
herramientas  motivacionales
remunerativas y la
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 2022.

Existe una relacion
significativa entre las
herramientas motivacionales
remunerativas vy la
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 2022

¢, Cual es la relacion entre el
reconocimiento y la
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 20227

Establecer la relacién entre el
reconocimiento y la
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 2022.

Hay una relacion significativa
entre el reconocimiento y la
productividad de la empresa
grupo D Ealy S.R.L Talara-
Piura 2022.

Herramientas

motivacionales

Productividad

Remunerativas
Trato laboral
Desarrollo personal
Reconocimiento

Calidad del trabajo
Cantidad de trabajo
Satisfaccion con el

trabajo

Tipo de
Investigacion
Correlacional

Poblacién
81 trabajadores

Técnica

Encuesta

Instrumento
Cuestionario

47




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

. ESCALA
VARIABLES Cgﬁgg%ﬂ? DEFINICION DIMENSION INDICADORES DE
OPERACIONAL MEDICION
Linea de carrera
Son herramientas que Para medir la variable Desarrollo personal | Capacitaciones técnicas
pueden concretarse en herramientas motivacionales Habilidades blandas
habitos, actitudes o se utilizaran 4 dimensiones: Ambiente de trabajo
procedimientos que desarrollo personal, trato | | Comodidades del puesto Ordinal
Herramientas contribuyen a la laboral, remunerativas, y Trato labora Disponibilidad de recursos
motivacionales productividad y la conocimiento las cuales se Estrés laboral
satisfaccion en el trabajo, presentaron 3 indicadores Remuneraciones
que son los directivos y los por cada unay 1 de una 4, Remunerativas Bonificaciones
mandos intermedios los que como instrumento se Premios
pueden utilizarlas (Jiménez, | utilizaran una encuesta a sus Publico
2020) trabajadores Reconocimiento | Informal
Felicitaciones
Para medir la variable Cumplimiento de especificaciones
productividad se utilizaran 3 | Calidad del trabajo | Cumplimiento de plazos
Manejo eficiente de los .dimensiones que son.: Quejas Y}reclarr?os
Productividad recursos materiales y calidad C.iEI trabgjo, C?,n tidad ) ) Produccion realizada .
de trabajo y satisfaccion con | Cantidad de trabajo | Consumo de materiales Ordinal

humanos de la empresa.
(Ruiz, 2018)

el trabajo las cuales se
presentaron 3 indicadores

por cada una, y como
instrumento una encuesta.

Uso de horas-hombre

Satisfaccion con el
trabajo

Motivacion

Interaccion familiar

Participacion
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MATRIZ DE INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO A: CUESTIONARIO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES N° DE .
- ITEMS
ITEMS
. 1. Considera usted que las instituciones deberian dar oportunidad para
X1.1 Linea de carrera 01 . o
crecer profesionalmente dentro de la organizacion
2. Las capacitaciones recibidas contribuyen a un mejor desempefio del
X1.Desarrollo L L. trabajador
X1.2 Capacitaciones técnicas 02 — - - -
personal 3. Cree usted que las capacitaciones influyen a la mejora de las actitudes
del trabajador
. 4. Considera que es importante fomentar la practica de valores dentro de
3 X1.3 Habilidades blandas 01 q P P
< la empresa
S X2.1 5. El ambiente laboral contribuye a un mejor desempefio de los
[ . . trabajadores
® Ambiente de trabajo 02 ) - .
; 6. Los factores ambientales como la temperatura, polvo o ruido
g interfieren en la ejecucion del trabajo.
N X2.2 7. Considera usted que es importante que el puesto de trabajo cuenten
© i
= . con todas las comodidades.
c X2. Trato laboral Comodidades del puesto 02 _ - —
Q 8. Considera usted que se elogia el esfuerzo meritorio desarrollado por el
% colaborador por medio de una propuesta de ascenso
% X2.3 Disponibilidad de o1 9. Cree usted importante que la empresa proporcione los materiales y
T recursos equipos necesarios para cumplir eficientemente con sus trabajos
X X2.4 . 10. Consider I r r rabajo diari ner ré
3 Estrés laboral o1 0. Considera usted que la sobre carga de trabajo diario genera estrés
laboral.
%31 Remuneraciones o1 11. Considera usted que las remuneraciones y demas beneficios que
' reciben los trabajadores deben ser cancelados oportunamente
X3. Remunerativas 12. Considera usted que es importante que se reciban bonificaciones por
X3.2 Bonificaciones 02 el logro de objetivos 0 metas
13. Las bonificaciones pactadas incentivan a los trabajadores
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%33 Premios o1 14. Cree ust_ed gue Los prgmios otorgados en la empresa por desempefio
extraordinario son motivadores
Publico 15. Considera usted importante realizar un reconocimiento publico a los
xa.1 01 colaboradores que realizan una labor destacable en la entidad.
X4. Reconocimiento | X4.2 Informal o1 16. Los reconocimientos recibidos motivan a un mejor desempefio laboral
X4.3 Felicitaciones o1 17. Cree usted importe que la empresa hace llegar a sus trabajadores sus

felicitaciones en sus onomasticos y ocasiones especiales.

Elaborado por los autores.
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INSTRUMENTO A: CUESTIONARIO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES N° DE .
p ITEMS
ITEMS
Vi1 - Cumplimiento de o1 Cree usted que se deben de cumplir siempre con todas las
' especificaciones especificaciones solicitadas por el cliente.
Y1. Calidad del . Considera usted importante que los trabajos sean entregados dentro
. Y1.2 - Cumplimientos de plazos 01 .
trabajo de los plazos acordados con los clientes.
. Cuando se producen con frecuencias quejasy reclamos es importante
Y1.3 - Quejas y reclamos 01 P 9 . quejasy P
dar una solucién oportuna a los clientes.
= - . nsider ted important | trabaj real In el tiem
ks V21 - Produccion realizada o1 Considera usted importante que el trabajo se realice segun el tiempo
2 programado
= Y2. Cantidad de . Considera usted importante que se haga un uso adecuado de los
S . Y2.2 - Consumos de materiales 01 . o P d . 9
5 trabajo materiales utilizados en los trabajos
o - A A -
= nsider I ralizacion r Iquier
S V2.3 _ Uso de horas-hombre o1 po sdeg usted que las paralizacio e.s.causadas por cualquie
< inconveniente genera atraso en la productividad
> L Cree usted importante que el buen clima laboral se refleja con la
- Motivacion 01 . . .
Y3.1 satisfaccion de los trabajadores.
V3. Satisfaccion con _ Interaccion familiar o1 Con.s.idera usted que el trabajo contribuye al bienestar personal y
el trabajo Y3.2 familiar.
L, Considera que su participacion es importante para la ejecucion de
Y3.3 - Participacion 01

proyectos actuales y futuros.

Elaborado por los autores
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Cuestionario

CUESTIONARIO APLICADO A TRABAJADORES DE EALY S.R.L.

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Fecha.: / / N°

Estimado colaborador de EALY S.R.L. realizamos una investigacion con
el objetivo de determinar la relacidén entre las herramientas motivacionales y la
productividad en su empresa; para lo cual solicitamos su colaboracion
respondiendo el siguiente cuestionario que es de caracter confidencial.

DATOS GENERALES

a) Sexo:M___ F_
b) Edad: afios
c) Tiempo de servicios: afos

I. INSTRUCCIONES

El cuestionario consta de preguntas con cinco alternativas de respuesta en cada
item. Marque con una (X) la alternativa considere correcta, segun la escala:

(5) Totalmente de acuerdo (4) De acuerdo (3) Indeciso

(2) En desacuerdo (1) Totalmente en desacuerdo.
VARIABLE: HERRAMIENTAS MOTIVACIONALES ESCALA DE ALTERNATIVAS
DESARROLLO PERSONAL (5) (4) 3) 2 (1)

Considera usted que las instituciones deberian dar
oportunidad para crecer profesionalmente dentro de la
organizacion

Las capacitaciones recibidas contribuyen a un mejor
desempefio del trabajador

Considera que es importante fomentar la practica de valores
dentro de la empresa

Cree usted que las capacitaciones influyen a la mejora de las
actitudes del trabajador

TRATO LABORAL

Considera usted que se elogia el esfuerzo meritorio
desarrollado por el colaborador por medio de una propuesta
de ascenso

El ambiente laboral contribuye a un mejor desempefio de los
trabajadores

Considera usted que es importante que el puesto de trabajo
cuenten con todas las comodidades
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8. Los factores ambientales como la temperatura, polvo o ruido
interfieren en la ejecucion del trabajo

9. Cree usted importante que la empresa proporcione los
materiales y equipos necesarios para cumplir eficientemente
con sus trabajos

10. Considera usted que la sobre carga de trabajo diario genera
estrés laboral

REMUNERATIVAS

11. Considera usted que es importante que se reciban
bonificaciones por el logro de objetivos 0 metas

12. Las bonificaciones pactadas incentivan a los trabajadores

13. Cree usted que Los premios otorgados en la empresa por
desempefio extraordinario son motivadores

14. Considera usted que las remuneraciones y demas beneficios
que reciben los trabajadores deben ser cancelados
oportunamente

RECONOCIMIENTO

15. Los reconocimientos recibidos motivan a un mejor
desempefio laboral

16. Considera usted importante realizar un reconocimiento
publico a los colaboradores que realizan una labor destacable
en la entidad

17. Cree usted importante que la empresa haga llegar a sus
trabajadores sus felicitaciones en sus onomastico y ocasiones

especiales
VARIABLE: PRODUCTIVIDAD ESCALA DE ALTERNATIVAS
CALIDAD DEL TRABAJO (5) (4) (3) 2 (1)

18. Cree usted que se deben de cumplir siempre con todas las
especificaciones solicitadas por el cliente

19. Considera usted importante que los trabajos sean entregados
dentro de los plazos acordados con los clientes

20. Cuando se producen con frecuencias quejas y reclamos es
importante dar una solucién oportuna a los clientes

CANTIDAD DE TRABAJO

21. Considera usted importante que el trabajo se realice segun
el tiempo programado

22. Considera usted importante que se haga un uso adecuado de
los materiales utilizados en los trabajos

23. Considera usted que las paralizaciones causadas por
cualquier inconveniente genera atraso en la productividad

SATISFACCION CON EL TRABAJO

24. Cree usted importante que el buen clima laboral se refleja con
la satisfaccion de los trabajadores

25. Considera usted que el trabajo contribuye al bienestar
personal y familiar

26. Considera que su participacion es importante para la
ejecucioén de proyectos actuales y futuros

iGracias por su informacion!
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MODELO DE CONSENTIMIENTO PARA ENCUESTADOS

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO”
Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria, Si
() NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por
objetivo Determinar la relacion entre las herramientas motivacionales y la
productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura, Asimismo, autorizo
para gque los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio
institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

maquinog@ucvvirtual.edu.pe
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Alfa de Cronbach

Cuestionario de Herramientas Motivacionales:

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 12 100,0

las variables del procedimiento.

a. La eliminacion por lista se basa en todas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,904 17

Cuestionario de Productividad:

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido? 0 0
Total 12 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,870 9
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Formatos de validacion

N SV

CERAR WALLEM

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Cedlia Paula Luisa Gomez Zoniga con DNI N® 03400430, Mgtr. en Administracion,
N® ANWNR: AODTEBEEZ de profesion Licencada en Ciencias  Adminisirativas,
desempefiandome actualmente como docente en Universidad Cesar Vallejo

Por medio de la presente hago constar gue he revisado con fines de Validacion los
instrumentos:

Cussbonano

Luego de hacer las observaciones perinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cusstionario
malicaco 3 kos
trabajadores ce | ENTE ACEPTABLE BLIENG MUY BLENG EXCELENTE
& Empress grupo
E] En'll'S.F. L
Talars- Frura 2022
. X
1 Clamdad
N X
2.Objetividad
. X
3 Actusdad
N X
4.Clr5nn|zu|:|-:|n
. X
S suficenca
. . X
Elntencionahdad
. . X
F.ConsistEncis
B X
B Coherenoa
. X
‘El.l.'letq:lﬂ-\:-h:lgﬂ.

En senal de conformidad firmio ka presente en la ciedad de Piura a los 20 dias del mes de
abril del Dos mil Veintitres.

2qtr (e

Clssll 1511

Mgtr : Cecilia Gomez Zohiga
O 03480480

Especialidad : Administracicn

E-rnail : cgomezzifiucy_edu.pe
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

HERRAMIENTAS MOTIVACIONALES Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

GRUPO D’ EALY S.R.L TALARA- PIURA 2022

. o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios OBSERVACIONES
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
6 |11 |16 |21 |26 [31 [36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |@1 |86 |9 |96
ASPECTOS DE VALIDACION
015 |20 (25 |30 [35 [40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |&5 |90 [95 | 400
1.Claridad Esta formulado con
un lenguaje s
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en
conductas d
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque  tedrico .
abordado  en la
investigacion
4,0rganizacion Existe una
organizacion logica %
entre sus items
S.5uficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en %
cantidad y calidad.
6.Intencionalidad | Adecuado para
valorar las
dimensiones del 96
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos tedricos-
cientificos de la o8
investigacion
&.Coherencia Tiene relacidn
entre las wvariables o8
e indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracién de la 28
investigacion
INSTRUCCIOMNES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalde la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta

validando. Debera colocar la puntuacidon que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 20 de abril de 2022.

Mgtr.
DMI
Teléfono
E-mail

: Cecilia Paula Luisa Gémez Zufiiga
: 03490430

: 999780055

: cgomezz@ucv.edu.pe
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CEfaAR VALLEJD

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Ericka Julissa Suysuy Chambergo , con DHNI N® 45361468 |, Dra en Gestion
Fublica v Gobemabilidad , MN® AMR: 13374, de profesion Licenciada en
Administracion, desempefandome actualmente como docente en la universidad

Ceésar Vallejo de Piura.

For medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

2l instrumento: Cuestionaric

Luego de hacer las observaciones perinentes, pusedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario aplicado.
DEFICIENTE AMCEPTABLE BLPENO MUY BUEND EMCELENTE
1 Claridad X
x
2 objetividad
x
3.actualidad
L X
4. Organizacion
. X
5. 5uficiencia
. ) x
&.Intencionalidad
. . x
7 .Consistencia
8.Coherencia X
o x
9. Metodologia

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 15 dias del mes
de abril del Dos mil veintitrés.

6 B, K g,c_‘ R Aaa
EEKT -—_j_}_ — Dra. : Ericka Julissa Suysuy Chambergo
ieks | Sipe DNI : 45361468
GUC 74 - Especialidad : Lic en administracion
RE 3 E-mail : esuysuyc@ucevvirtual.edu.pe
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UNIVERSIDAD CESAR VALLE)D

i v v " IV ]
Herramientas motivacionales y su relacidn con la productividad de la empresa Grupo D’ Ealy

¥ N
S.R.L. Talara - Piura 2022
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente Regular Buena Muy Buena
0-20 21-40 41-60 61-80

Excelente
§1-100

(OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDAC

oN

0 B [11 |16 |21 [26 |31 |36 [41 |46 |31 |36 |61 [66 |71 |76

L]

36

Bl

3 10 [45 [20 |23 [30 |35 |40 [45 |50 |55 |60 |63 [70 |75 |40

45

a0

95

100

L.Claridad

Esta formulado con
un lenguaje
apropiado

a0

2.0bjetividad

Esta expresado en
conductas
observables

a0

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordadoenla
investigacion

an

4,0rganizacion

Existe una
organizacion logica
entre sus items

a0

5.5uficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y calidad

a0

g.Intencionaldiad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del

a0

tema de la
investigacion

7.Consistencia

Basado en aspectos
tedricos-cientificos
de la investigacion

a0

&.Coherencia

Tiene relacion
entre las variables
e indicadores

80

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracion de la
investigacion

80

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR ewvalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 15 de abril de 2023.

Docente: Ericka Julissa Suysuy Chambergo
DMI: 45361468

Teléfono: 990073448

E-mail: esuysuyci@ ucvvirtual .edu.pe

Eriefoo Pt

Eﬂhlm
hneeuc 13374 -
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1) UCV
j UNIVERSI DxAD
CESAR WALLEID

CONSTANCIA DEVALIDACION

Yo, Carlos Antonio Angulo Corcuera, oonm DHI N® 08437510 Magister en
Administracion de negocios MBA N° AMR: 18480, de profesion Licenciado en
Administracion, desempenandome actualmente como docente en la universidad

César Vallejo de Piura.

Por medio de la presente hago constar gue he revisado con fines de Validacion

el instrumento: Cuestionarno

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciacionss.

Cuestionario aplicado.
DEFICIENTE ACEPTABLE BUEMND MY BUEND EXCELENTE

1_claridad X
2_objetividad X
3 actuslidad X
4_Organizacion x
5 _suficiencia X
G.Intencionalidad x
7.Consistencia x
& Coherencia X
o_metodologia X

En senal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 25 dias del mes

de abril del Dos mil veintitres.
o L gmlmquulogl

ini &n de N
en Ad o
ucendado en Mmlmstracnén
CLAD. N° 18480

Matr. o Carlos Antonio Angulo Corcuera

DNI 06437510

Especialidad @ Gestion de organizaciones - Marketing
E-mail . anguloca@ucvvirtual_ edu_pe
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

"Herramientas motivacionales y su relacion con la productividad de la empresa grupo D’

Ealy SRL

Talara- Piura 2022”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Deficiente

Criterios 0-20

Regular
21-40

Buena Muy Buena
41-60 61-80

Excelente
81-100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

0 |6 |1 [168 | N

26

H

¥ |4 |[&% |9 |56 |61 |66 | T

76

8

86

9

9

5 |10 [15 |20 |25

30

35

40 |45 |50 |55 |60 |65 |TD |75

90

95

100

1.Claridad

Esta formulado con
un lenguaje
apropiado

96

2.0bjetividad

Esta expresado en
conductas
observables

9

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordadoen la
investigacian

95

4.0rganizacion

Existe una
organizacion logica
entre sus items

9%

5.5uficiencia

Comprende los
aspectos

Necesarios en
cantidad y calidad

9

6.Intencionaldiad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

9

7.Consistencia

Basado en aspectos
tedricos—cientificos
de la investigacidn

a7

8.Coherencia

Tiene relaciéon
entre las variables
e indicadores

94

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracién de la
investigacion

96

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando
Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 25 de abril de 2023.

o en nistracién
CLAD. N 18480
Docente: Carlos Angulo
Corcuera.DNI: 06437510.
Teléfono: 947055845,
E-mail: anguloca@ucv.edu._pe.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Adrian Colomer Winter com CE: D00969101 de profesion Licenciado en
Administracion, especialidad en MB&A en alta direccion de empresa,
desempefiandome actualmente como docente en la universidad César Vallejo de

Piura.

For medio de la presente hago constar gue he revisado con fines de Validacion

&l instrumento: Cuestionarnao

Luego de hacer las cbzervaciones perinentes, puedo formular las siguienies

apreciaciones.

Cuestionario aplicado.

DEFICIEMTE ACEPTABLE BUEND MUY BUEND EXCELENTE
1.claridad ®
2 Objetividad X
3_actualidad X

. or =

4. Organizacidn
5. suficiencia X
] . x

& ntencionalidad

] : x

7.Consistencia
8.Ccoherancia X
- x

9_Metodologia

En senal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 15 dias del mes
de abril del Dos mil veintitrés.

A Uc. Adm. Adrian Colomer Wints+

MEG. UNIC, DE COLEG. R* 2485°

Magtr. - Adrian Colomer Winter

Ce 000969101

Especialidad : MBA en alta direccion de empresa
E-mail - colomerwinter@agmail.com

CLAD 24855
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CESAR VALLEJD

Herramientas motivacionales y su relacién con la productividad de la empresa
Grupo D’ Ealy

. "
S.R.L. Talara - Piura 2022
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO
. . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-10 11-60 61-80 31100 OBSERVACIONES
0 6 MM [16 |2 |26 |M |36 |41 (46 |5 |5 |61 |66 |71 [76 |81 |86 |91 |3
ASPECTOS DE VALIDACION 5 |10 |15 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |30 |95 | 400
1.Claridad Esta formulado con 95
un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresadao en %
conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al a5
enfoque tedrico

abordadoenla
investigacion

4,0rganizacion Existe una s
organizacion logica
entre sus items

5.5uficiencia Comprende los %
aspectos

necesarios en
cantidad y calidad

f.Intencionaldiad | Adecuado para "
valorar las

dimensiones del

tema de la
investigacion

7.Consistencia Basado en aspectos a7
tedricos-cientificos
de la investigacion

8.Coherencia Tiene relacidn a6
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia La estrategia 96
responde ala
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.
Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

-ﬁ\‘ te. Adm. Adian Celomar Wint
Piura, 15 de abril de 2023. \ ¥ mE5 wwic. DE COLC. n° 2asy!

Docente: Adrian Colomer Winter
CE: 000969101
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ﬁ v ERSIOAD Cienn VaLies FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE )
INSTRUMENTO INVESTIGACION

. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE : | Castillo Godos Mayeco Gonzalo

Aquino Quispe Massiel Abigaid

1.2. TITULO DE PROYECTO DE Herramientas motivacionales y su relacion con la

INVESTIGACION
productividad de |a empresa grupo D’ Ealy S.R.L

Talara- Piura 2022

1.3. ESCUELA PROFESIONAL : | Escuela Profesional de Administracion
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario
(adjuntar)

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD KR-20 kuder Richardson { )

EMPLEADO
Alfa de Cronbach. (x)
1.6. FECHA DE APLICACION : | 16/05/2023
1.7. MUESTRA APLICADA : 12
Il. CONFIABILIDAD
INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.904

Ill. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ltemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

El instrumento del Cuestionario de la variable HERREMIENTAS MOTIVACIONALES obtuvo un
indice de confiabilidad ALTO de 90.4%

Estudiante: Aquino Quispe Massiel Abigaid
DN T ARR50317

Docente: Felix Fabian Pintado Rodriguez
DMI1:45246550

Estudiante: Castille Godos Mayco Gonzalo
DNI : 4830269950
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FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE

AREA DE
INVESTIGACION

INSTRUMENTO

DATOS INFORMATIVOS

a. ESTUDIANTE Castillo Godos Mayco Gonzalo
Aquino Quispe Massiel Abigaid
b. TITULO DE PROYECTO DE Her;amtl.erl:l:a: r:o:wacmnales ysu rﬂ}a;u:;n ;o::a
z productividad de la empresa grupo aly 5.R.
INVESTIGACION Talara- Piura 2022
¢. ESCUELA PROFESIONAL Escuela Profesional de Administracién
d. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario
(adjuntar)
e, COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD KR-20 kuder Richardson ( )
EMPLEADO :
Alfa de Cronbach. (x)
f. FECHA DE APLICACION 16/05/2023
g. MUESTRA APLICADA 12
Il. CONFIABILIDAD
iNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.870

11l. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO {ltemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

El instrumento del
confiabilidad ALTO de 87.0%

cuestionario de la wvariable PRUDUCTIVIDAD obtuvo un indice de

Estudiante: Aguino Quispe Massiel Abigaid
DMI:428850317

- Wy Pkt £ mn;ga-z
= ane
Docente: Felix Fabian Pintado Rodriguez

DMNI: 45246550

Estudiante: Castillo Godos Mayco Gonzalo

DNI: 4830269950




ﬁ' UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2
Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juezm Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionaric aplicado a trabajadores de la primera variable Hemamientas
Motivacionales, la segunda vanable Productividad sera aplicado a trabajadores”. La
evaluacidon del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Adrian Colomer Winter
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor { )
Clinica {3 Social [

Area de formacion académica:
Educativa { ) Organizacional [ X}

Areas de experiencia profesional: | MARKETING

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VA o

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos { )
el area: Mas de 5 afos (x )

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica:
(no cormesponde)

2. Propdsito de la evaluacidn:
validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. (Se omite no lienar Nada)

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: . . . . . )
Validacion de Cuestionario aplicado a los trabajadores

Autores: | Aquino Quispe Massiel Abigaid
Castillo Godos Mayco Gonzalo

Procedencia: .
Piura

Administracion: | Propia

Tiempo de aplicacién: | Minimo 10 minutos maximo 20 minutos

Ambito de aplicacion: | 1alara - Piura

Significacion: | Escala de Likert, ordinal

5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Indeciso 2 En
desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

4. Soporte tedrico

o%%* INVESTIGA

oo UCV
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala/AREA Sub-escala Definicion
(dimensiones)
Desarrollo personal
Variable 1. Son herramientas que pueden concretarse en|

Herramientas
Motivacicnales

Trato laboral

Remunerativas

Reconocimiento

habitos, actitudes o procedimientos gqus
contribuyen a la productividad y la satisfaccion
en el trabajo, que son los directivos y log
mandos intermedios los que pueden utilizaras
(Jiménez, 2020)

Variable 2.

Productividad

Calidad del trabajo

Cantidad de trabajo

Satisfaccion con el
trabajo

Manejo eficiente de los recursos materiales y
humanos de la empresa. (Ruiz, 2018)

{Describir en funcidén al modelo tedrco)
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L Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionaro dirigido a trabajadores de la empresa Grupo D Ealy
S.R.L. Vanable1. Herramientas Motivacionales dingido Trabajadores. Vanable 2. Productividad
dirigida a trabajadores. Elaborado por Aquino Quispe Massiel Abigaid, Castillo Godos Mayco Gonzalo.
En el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln
cormesponda.

Categoria Calificacidon Indicador

1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD EI;&: re-ﬂuier\e baslanl.e; maod i'ﬁ-:'.l.aciuneia l..:na
Sl item  se| 2. Bajo Nivel palabras de acuerds con su sgnifcade o por la
comprendes pa 9

facilmente.

E= decir, su
sintactica y
semantica son

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificecion muy especifica
de algunos de los tdrmines del tem.

adecuadas. v X - - -
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y simtaxis
adecuada
1. totalmente en desacuerdo (Mo El itermn no tiene relacion lbgica con la
cumple con el criteria) dimension.
COHERENCIA

El item tiene
relacitn lagica con
la dimension o
indicador que esta

2. Desacusrdo
acusrdo)

(bajax mivel de

El itermn tiene una relacidon tangencial flejana
con la dimensidn.

3. Acuerdo (moderado nivel )

El item tiene una relacion moderada con la
dimensitn que se estd midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nineel) dimension que esta midiendo.
S El itemn puede ser elimimado sim que se vea
1. No cumple con el critero afectada la medicion de la dimension.
RELEWVAMCIA

El itern es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Mivel

El item tiene alguna relevandia, pero otro item
puede estar incluyendo lo gue mide este.

3. Moderado nivel

El item es relativaments importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o23%® INVESTIGA

oo UCVY
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Dimensiones del instrumento: Desarrollo Personal

Primera dimension: Desarrollo Personal
Objetivos de la Dimension: Medir el desarrollo personal de los colaboradores

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Obsewacmr_'les.l’
Recomendaciones
Linea de carrera |Considera usted que 4 4
las instituciones
[deberian dai|
oportunidad ~ pard
crecer
profesionalmente
dentro de 13
organizacion
Capacitaciones |Las capacitaciones 4 4
tecnicas recibidas
contribuyen a un
mejor desempefig
del trabajador
Cree usted que las 4 4
capacitaciones
influyen a la mejord
de las actitudes de
trabajador
Habilidades Considera que ed 4 4 4
blandas importante fomenta
la  practica ds
\valores dentro de Ia
empresa
. Dimensiones del instrumento: Trato Laboral
- Segunda dimension: Trato Laboral
- Objetivos de la Dimension: Medir el trato laboral en la organizacion
Indicadores item Claridad | Coherencia RelevanciJ ObservamnTesf
Recomendaciones
Ambiente de [EI ambiente  laboral 4 4 4
trabajo contribuye a un mejor|
desempefio de los
tfrabajadores
Los factores ambientales 4 4 4
como la temperatura
polvo o ruido interfieren
en la ejecucidn del trabajo
Comodidades |[Considera usted que es 4 4 4
de trabajo cuenten con|
fodas las comodidades.
Considera usted que se
elogia el esfuerzo 4 4 4
meritorio desarollado por
el colaborador por medid
de una propuesta de
ascenso
Disponibilidad de|Cree usted importante qus 4 4 4
recursos la empresa proporcionelos
materiales y  equipod
necesarios para cumplir
eficientemente con  sus

oo INVESTIGA

*o*e

e UCV
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rabajl:rs

Estrés laboral [Considera usted que |34 4 4
bre carga de trabajd
iario genera estrés
laboral.

Dimensiones del instrumento: Remunerativas
- Tercera dimension: Remunerativas
Ohjetivos de la Dimension: Medir la parte remunerativa de la organizacion

Observaciones/

Indicadores ltem Claridad | Coherencia| Relevancia }
Recomendaciones

Femuneraciones |Considera usted qu 4 4 4
las remuneraciones

demas beneficios qu
reciben lo
trabajadores  debe
Ser cancelad

oportunamants

Bonificaciones Considera usted gqus 4 4 4
es importante que s4

reciban bonificacioned
por el logro de
objetivos o metas

Las bonificacicnes
pactadas imeentivan 4 4 4 4
los trabajadores

Premios Cree usted que Los 4 4 4
premics otorgados en
la empresa po
desempefio
extracrdinario =or
mictivadores

. Dimensiones del instrumento’ Reconocimiento
. Cuarta dimensién: Reconocimiento
. Objetivos de la Dimension: Medir el reconocimiento en la organizacion
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Publico

Considera usted
importante  realizal
un  reconocimientd
publico a log
colaboradores qug
realizan una labor
destacable en |3
entidad.

4

4

4

Informal

Los
reconocimientos
recibidos motivan 3
un mejorl
desempefio laboral

Felicitaciones

Cree usted
importante que |3
empresa hace llegan
a sus trabajadoreq
sus felicitaciones en
sus onomasticos y
ocasiones
especiales.

. Dimensiones del instrumento: Calidad del trabajo
- Quinta dimension: Calidad del trabajo
- Objetivos de la Dimension: Medir la calidad de trabajo en la organizacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cumplimiento de
especificaciones

Cree usted que se
deben de cumplir
siempre con todas
las especificaciones
solicitadas por el
cliente

4

4

4

Cumplimientos de
plazos

trabajos sean

Considera usted
importante que los

entregados dentro
de los plazos
acordados con los
clientes.

Cluejas y reclamos

frecuencias quejas
y reclamos es

Cuando se
producen con

importante dar una
solucidn oportuna a
los clientes.

Dimensiones del instrumento: Cantidad de trabajo
Qluinta dimension: Cantidad de trabajo
Objetivos de la Dimension: Medir la cantidad de trabajo en la organizacion
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Produccion
realizada

Considera usted

importante que el
trabajo se realice
segun el tiempo
programado

4

4

4

Consumaos de
materiales

Considera usted
importante que se
haga un uso
adecuado de los
matenales
utilizados en los
trabajos

|Iso de horas-
hombre

Considera usted
que las
paralizaciones
causadas por
cualquier
inconveniente
lgenera atraso en
la productividad

. Dimensiones del instrumento: Satisfaccién con el trabajo

- Quinta dimension: Satisfaccidn con el trabajo

- Objetivos de la Dimension: Medir la satisfaccion de trabajo en la organizacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Motivacion

Cree usted
importante que el
buen clima laboral
se refleja con la
satisfaccion de los
trabajadores.

A

4

A

Interaccion familiar|Considera usted

que el trabajo
contribuye al
bienestar
personal y
[familiar.

Participacion

Considera que su
participacion es
importante para la
ejecucion de
proyectos

actuales y futuros.

DMI: 000969101
Teléfono: 968154494
E-mail: colomerwinter@gmail.com

e UCV

oeoe INVESTIGA

Uc. Adm. Adrian Colomes Wint
REC. WNIC. DE COLEG. m* f&84’

Firma del evaluador
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Pd.: el prezsente formato debe tomar en cuenta:

Williams v Webb (1994) asi comeo Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimerc de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de |la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997),
y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et
al. (2003) manifieztan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Siun
80 % de los expertog han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps/fwww revistaespacios comlcited2017 /cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.

73



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario aplicado a trabajadores de la primera wvariable Herramientas
Motivacionales, la segunda variable Productividad sera aplicado a trabajadores”.
Laevaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido v
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportandoal quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Caros Antonio Angulo Corcuera
Grado profesional: Maestria [ =) Doctor ) i}
Clinica [ ) Social { ]
Area de formacién académica:
Educativa [ ) Organizacional [ X)

Areas de experiencia profesional: | MARKETING

Institucidén donde labora: UNIWERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos [ }
el area: Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacidn
Psicomeétrica:
(mo comesponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. (Se omite no llenar Nada)

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventario)

Nombre de la Prueba: _ - _ ) _ _
Validacion de Cuestionario aplicado a los trabajadores

Autores: | Aguino Quispe Massiel Abigaid
Castillo Godos Mayco Gonzalo

Procedencia: |
Piura

Administracién: | Propia

Tiempo de aplicacion: | Minimo 10 minutos maximo 20 minutos

Ambito de aplicacion- | 1alara - Piura

Significacion: | Escala de Likert, ordinal

5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Indeciso 2 En
desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

o.e.e INVESTIGA

"o

e UCVv
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4, Soporte tedrico

{Describir en funcion al modelo tedrico)

Herramientas

Escala/AREA Sub-escala Definicion
(dimensiones)
Desarrollo personal
ariable 1. Son herramientas gque pueden concretarse en|

habitos, actitudes o procedimientos que

Motivacionales

Trato laboral

REemunerativas

Reconocimiento

contribuyen a la productividad y la satisfaccion|
en el trabajo, que son los directivos y log
mandos intermedios los que pueden utilizarlas|
(Jiménez, 2020)

Vanable 2.

Calidad del trabajo

Productividad

Cantidad de trabajo

Satisfaccion con el
trabajo

Manejo eficiente de los recursos materiales y
humanos de la empresa. (Ruiz, 2018)
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5. Presentacicon de instrucciones para el jusz:

A continuacion, a usted le presento el cuestionano dirigido a trabajadores de la empresa Grupo D Ealy
S R.L. Varable1. Hemamientas Motivacionales dingido Trabajadores. YVarable 2. Productividad
dirigida a frabajadores. Elaborado por Agquinge Quispe Massiel Abigaid, Castillo Godos Mayco Gonzalo.
En el afo 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segdn
comesponda.

Categoria Calificacian Indicador
1. Mo cumple con el criterio El itermn no es clano.
CLARIDAD El i'l.e_rn re-ﬂ_uiere bastantes modificaciones o una
- E - madificacion muy grande en =l uso de las
El tem se | 2. Bajo Mkl -
4 palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ocrdenacion de estas.
facilmente,
Es dewir, su . . L u .
e N . Se requiere una modificacion muy especifica
sinactica y 3. Moderado nivel de algunos de los @rminos del item.
semantica son
adecuadas. - ) . . f
4. Alto nivel El it=m es claro, tiene semantica y simtaxis
adecuada_
1. totalments en desacuserdo (Mo El item no tiene relacicn logica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA _ i - i . _ _
El ftermn tiene 2. Desacusrdo [(bajo mivel de El item ‘IEI-EF‘IE umna relacion tangencial flejama
relacian légica con acusrda) con la dimension.
= di nsién o El item tieme una relscidn moderada con la
ndicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se estd midiendo.
midiendo.
4. Totalmemnte de Acuerdo (alto El item =& encusentra esta relacionado con la
riveel) dimension que esta midiendo.
- El itemn pusde ser eliminado sin que se vea
1. Ne cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEWVAMNCIA
El itemn e esencial 2 Baio Mivel El it=m tieme alguna relevancia, peroc otro tenm
o importante, es - = puede estar incluyendo lo que mide &ste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamenis imporianie.
4 Alto nivel El item s muy relevantis y debe ser incluido.

L eer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4 Alto nivel

L~

eoeoe INVESTIGA

>
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Dimensiones del instrumento: Desarrollo Personal

Primera dimension: Desarrollo Personal
Objetivos de la Dimension: Medir el desarrollo personal de los colaboradores

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Linea de carrera

Considera usted que
las institucioned
[deberian dan
joportunidad pars
crecer
profesionalmente
ldentro de
jorganizacion

13

técnicas

Capacitaciones

Las capacitaciones
recibidas

contribuyen a un
mejor desempend
[del trabajador

Cree usted que las
capacitaciones
influyen a la mejora
Jde las actitudes del
trabajador

Habilidades
blandas

Considera que ed
importante fomenta
la practica dg
lvalores dentro de |3
lempresa

Dimensiones del instrumento: Trato Laboral
Segunda dimension: Trato Laboral
Objetivos de la Dimension: Medir el trato laboral en la organizacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

RelevanciJ

Observaciones/
Recomendaciones

Ambiente de
trabajo

El ambiente laboral
contribuye a un mejor
ldesempeiio de
trabajadores

log

Los factores ambientales
como la temperatura,

polvo o ruide interfieren
len la ejecucion del trabajo)

Comodidades
del puesto

Considera usted que es
importante que el puestol
de trabajo cuenten con
todas las comodidades.

Considera usted que sg
elogia el esfuerzo
meritorio desamollado por|
el colaborador por medig
de una propuesta de
asCEenso

Disponibilidad de
recursos

Cree usted importante qud
la empresa proporcionelod
materiales y  equipod
necesarios para cumplir]

eficientemente  con  sus

oo INVESTIGA

[ = =)

e UCVY
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krabajos

Estrés laboral

[IConsidera ustad gue

Hiario genera estrés
aboral.

jsobre carga de frabajd

™ Dimensiones del instrumento: Remunerativas
- Tercera dimension: Remunerativas
Objetivos de la Dimension: Medir la parte remunerativa de la organizacion

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Remuneraciones

Considera usted gu
las remuneracicnes
demas beneficios gu
reciben lo
trabajadores debe
Ser cancelad
oportunamente

Bonificaciones

es importante gue s
recibam bonificacicne

por el logro de
objetivos o metas

Considera usted g ua

Las bonificacions
pactadas imcentivan
los trabajadores

Premios

Cree usted gque Los

la empresa
desempefio
extracrdimarno
moativadores.

premios otorgados en
PO

S0

- Dimensiones del instrumento: Reconocimiento
- Cuarta dimension: Reconocimiento
- Objetivos de la Dimension: Medir el reconocimiento en la organizacion

>

INVESTIGA

oo UCV
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

FPublico

Considera usted
importante  realiza
un reconocimientd
publico a log
colaboradores  que
realizan una labor
destacable en I3
lentidad.

Informal

Los

reconocimientos
recibidos motivan 3
un mejor|
[desempefio laboral

Felicitaciones

Cree usted
importante que I
lempresa hace llegal
a sus trabajadored
sus felicitaciones er
sus onomasticos y
ocasiones

especiales.

. Dimensiones del instrumento: Calidad del trabajo
- Quinta dimension: Calidad del trabajo
- Objetivos de la Dimension: Medir la calidad de trabajo en la organizacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Cumplimiento de
especificaciones

Cree usied que se
deben de cumplir
siempre con todas
las especificaciones
solicitadas por el
cliente

4

4

4

Cumplimientos de
Iplazos

Considera usted
importante que los
rabajos sean
entregados dentro
de los plazos
acordados con los
clientes.

Quejas y reclamos

Cuando se
producen con
recuencias guejas
W reclamos es
importante dar una
solucidn oportuna a
los clientes.

- Dimensiones del instrumento: Cantidad de trabajo
- Quinta dimension: Cantidad de trabajo

oo INVESTIGA

>0

Objetivos de la Dimension: Medir la cantidad de frabajo en la organizacion
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Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Produccion
realizada

Considera usted

segun el iempo
programado

importante que el
trabajo se realice

Consumos de
matenales

Considera usted

haga un uso
adecuado de los
maternales
utilizados en los
trabajos

importante que se

Uso de horas-
hombre

Considera usted
que las
paralizaciones
causadas par
cualquier
inconveniente
genera atraso en
la productividad

. Dimensiones del instrumento: Satisfaccion con el trabajo

. Quinta dimensidon: Satisfaccién con el trabajo

- Objetivos de la Dimension: Medir la satisfaccion de trabajo en la organizacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Motivacion

Cree usted
importante que el

buen clima laborall

se refleja con la
satisfaccion de loS
trabajadores.

Interaccion familiar

Considera usted
que el trabajo
contribuye al
bienestar
personal vy
familiar.

Participacion

Considera que su
participacion es
importante para la
ejecucion de
proyectos

actuales y futuros.

oo INVESTIGA

®s% ucv
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DNI: 06437510
Teléfono: 947055845

CLAD. N° 18480
Firma del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : hitps://iwww.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario aplicado a trabajadores de la primera variable Herramientas
Motivacionales, la segunda variable Productividad sera aplicado a trabajadores”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Ratos generales del juez

Nombre del juez: CECILIA PAULA LUISA GOMEZ ZUNIGA
Grado profesional: Maestria { X )Doctor { j]
Clinica {3 Social { )

Area de formacion académica:
Educativa( ) Organizacional { X)

Areas de experiencia profesional: | GESTION DE ORGAMIZACIONES

Institucién donde labora: | YNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos { )
el area: Mas de 5 afos (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
{no comesponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. (Se omite no llenar Nada)

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: i . i . i .
Validacion de Cuestionario aplicado a los trabajadores

Autores- | Aquino Quispe Massiel Abigaid
Castillo Godos Mayco Gonzalo

Procedencia: .
Piura

Administracién: | Propia

Tiempo de aplicacion: | Minimo 10 minutos maximo 20 minutos

Ambito de aplicacion: Talara - Piura

Significacion: | Escala de Likert, ordinal

5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Indeciso 2 En
desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

oo INVESTIGA
oo UUCV
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4, Soporte tedrico

(Descri en funcion al modelo tedrico)

Herramientas
Motivacionales

Trato laboral

Remunerativas

Reconocimiento

Escala/AREA Sub-escala Definicidn
(dimensiones)
Desarrollo personal
Variable 1. Son herramientas que pueden concretarse en|

habitos, actitudes o procedimientos qug
contribuyen a la productividad vy la satisfaccion|
en el trabajo, que son los directivos y log
mandos intermedios los que pueden utilizarlas]
(Jiménez, 2020)

“Yarable 2.

Productividad

Calidad del trabajo

Cantidad de trabajo

Satisfaccion con el
trabajo

Manejo eficiente de los recursos materiales y
humanos de la empresa. (Ruiz, 2018)
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5. Presentacidon de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a trabajadores de la empresa Grupo D Ealy
S.R.L. Varnable1. Hemamientas Motivacionales dirigido Trabajadores. Variable 2. Productividad
dingida a frabajadores. Elalxorado por Aquinoe Quizspe Massiel Abigaid, Castillo Godos Mayco Gonzalo.
En el afo 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items seglan
comesponda.

Categoria Calificacidn Indicador
1. Mo cumple conm el criterio El iterm mo es caro.

AR El iterm requisre bastantes modificacionss o una
< I?A'D E . modificacion muy grande en =l uso de las
El tern se | 2. Bajo Nivel labras de acuerdo con su significado o rla
comprende pa =g pox

. ordenacidon de estas.
Facilmente,

Es=s decir, su

Se requiers una modificacion muy especifica

sintachca y 2. Moderado nivel de algumos de los términos del e,
semantica somn
adecuadas. ) El itern es clam, tiene semdntica y sintadts
4_ Alo nivel
adecuada
1. totalmente en desacusrdo (no El iterm no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimensicn.
COHEREMNCILA - - - - — - -
El ftem fiene 2. Desacwerde (bajo  nivel de El e tieme una relacion tangencial lejana
relacidn ldgica con acuerdo} con la dimensidn.

ka dimension o

indicador que acti 3 Acu Jo (moderado nivel) El tem tiene una relacion moderada con la

midiendo. dimension que se esta midiendo.
4 Totalmente de Acuerdo (altbo El itermn se emcusentra estd relacionado con la
nivel]) dimension que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sim que se vea

1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensidn.
RELEVANCILA
El itern es esencial 5 Baio Mivel El itern tiene alguna relevancia. pers ofro bem
o importante, es - =a puede estar incluyendo lo gue mide este.
decir debe ser
imcluido. 3. Moderado nivel El itern es relativaments importante.

4 Alo nivel El itermn es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 Mo cumple con el criterio

2_Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4 Alto nivel

o%%® INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Desarmrollo Personal

Prnmera dimension: Desarrollo Personal
Objetivos de la Dimension: Medir el desarrollo personal de los colaboradores

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Observacmr_'lesf
Recomendaciones
Linea de carrera |Considera usted que
las institucioney
[deberian da A A
joportunidad pa
crecer
profesionalmente
Jdentro de 3
lorganizacion
Capacitaciones |Las capacitaciones
tecnicas recibidas
contribuyen a un A A
mejor  desempeifig
[del trabajador
Cree usted que lag
capacitaciones
influyen a la mejorg A A
de las actitudes del
trabajador
Habilidades Considera gque eg
blandas importante fomenta
[E=1 practica ddg A A
jvalores dentro de |
jempresa 1
. Dimensiones del instrumento: Trato Laboral
. Segunda dimension: Trato Labaoral
Objetivos de la Dimension: Medir el trato laboral en la organizacion
. : . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia RelevanmJ X
Recomendaciones
Ambiente de |EIl ambiente laboral
trabajo contribuye a un mejor
desempefio de log 4 4 4
trabajadores
Los factores ambientales
como la temperatura,
polvo o ruido interfieren 4 4 4
en la ejecucion del trabajo.
Comodidades |Considera usted que es
del puesto importante que el puestol
de trabajo cuenten con 4 4 4
todas las comodidades.
Considera usted que seg
elogia el esfuerzof
meritorio desarrollado por 4 4 4
el colaborador por medio)
de una propuesta de
ascenso
Disponibilidad de|Cree usted importante que
recursos la empresa proporcionelod
materiales y  equipoq 4 4 4
necesarios para cumplir
eficientemente con sus
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bajos

Estrés laboral

onsidera wusted que |
obre carga de ftrabaj
iarioc genera estnés

aboral.

. Dimensiones del instrumento. Remunerativas
™ Tercera dimension: Remunerativas
Objetivos de la Dimension: Medir la parte remunerativa de la organizacion

Indicadores

itemn

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

[Remuneraciones

Considera usted qud
las remuneraciones
ldemas beneficios qus
reciben |

trabajadores debga
Jeer cancelado

joportunamente

Bonificaciones.

Considera usted qudg
== importante gue =4
reciban bonificacioned
por el logro de

jobjetivos o metas

Las bonificacioned
pactadas incentivan &
los trabajadores

Premios

Cree usted que Los
premios otorgados en
la empresa poi|
jdesemperio
lextracrdinario
motivadores

S0n|

Dimensiones del instrumento: Reconocimiento
Cuarta dimension: Reconocimiento
Objetivos de la Dimension: Medir el reconocimiento en la organizacion

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Publico

Considera usted
importante realizal
un reconocimientg
publico a los
colaboradores qusg
realizan una labor
destacable en I3
entidad.

Informal

Los
reconocimientos
recibidos motivan al

un mejor
desempefio laboral

Felicitaciones

Cree usted
importante que 13
empresa hace llegar
a sus trabajadores

0.0 INVESTIGA

- UCV
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sus felicitaciones en
sus onomasticos
ocasiones

especiales.

- Quinta dimension: Calidad del trabajo
- Objetivos de la Dimension: Medir la calidad de trabajo en la crganizacion

Dimensiones del instrumento: Calidad del trabajo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cumplimiento de
especificacionas

Cree usted que s=
deben de cumplir
siempre con fodas
las especificacioneas
solicitadas por el
cliente

Cumplimientos de
|plazos

Considera usted
importante que los
trabajos sean
enfregados dentro
de los plazos
acordados con los
clientes.

Quejas y reclamos

Cuando se
producen con
frecuencias quejas
v reclamos es
importante dar una
solucidn oportuna a
los clientes.

causadas por
cualguier
inconveniente
genera atraso en la

productividad

- Dimensiones del instrumento: Cantidad de trabajo
- Quinta dimension: Cantidad de trabajo
. Objetivos de la Dimension: Medir la cantidad de trabajo en la organizacion
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia DhSEWﬂCIDI:IEEf
Recomendaciones
Produccion Considera usted
realizada importante que el
trabajo se realice 4 4 4
segun el tiempo
programado
Consumos de Considera usted
materiales importante que se
haga un uso 4 4 4
adecuado de los
materiales
utilizados en los
trabajos
Uso de horas- Considera usted
hombre que las
paralizaciones 4 4 4

87




. Dimensiones del instrumento: Satisfaccion con el trabajo

importante que el
buen clima laboral
se refleja con la
satisfaccion de los
trabajadores.

. Quinta dimension: Satisfaccion con el trabajo
. Objetivos de la Dimension: Medir la satisfaccion de trabajo en la organizacion
. Ob i /
Indica ltem Claridad Coherencia| Relevancia servac:mves
d Recomendaciones
ores
Motivacion |Cree usted

Interaccion
familiar

Considera usted
que el trabajo
contribuye al
bienestar
personal y
familiar.

Participaci
on

Considera que su
participacion es
importante para la
ejecucion de
proyectos

actuales y futuros.

DNI: 03490490

Teléfono: 999780055

Pd.. el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams vy Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y
Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la
validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al.

(2003).

Firma del evaluador

Ver - hitps:/iwww revistaespacios com/cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2
Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario aplicado a trabajadores de la primera variable Herramientas
Motivacionales, la segunda variable Productividad sera aplicado a trabajadores”™. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Ratos generales del juez

Nombre del juez: Ericka Julissa Suysuy Chambergo
Grado profesional: Maestda ( ) Daoctor (x )
Clinica ( ) Social C )

Area de formacién académica:

Educatva { ) Orgamzacicnal (X)

Areas de experiencia profesional: | MARKETING

Institucion donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios { )
el area: Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica:
{no corresponde)

2. Propoésito de la evaluacién:
Talidar el contenido del instrumento. por juicio de expertos. (se omute no llenar Nada)

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventario)

Nombre de la Prueba: A . i . . .
‘Validacion de Cuestionario aplicado a los trabajadores

Autores- | Aquino Quispe Massiel Abigaid
Castillo Godos Mayco Gonzalo

Procedencia: :
Piura

Administracion: Pro pi1a

Tiempo de aplicacién: | Minimo 10 minutos maximo 20 minutos

Ambito de aplicacidn: Talara

Significacion: | Escala de Likert, ordinal

5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Indeciso 2 En

oo INVESTIGA 3

oo

oo UCV
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desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

4, Soporte tedrico

{descnbir en funecidn al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicidon
(dimensiones)
Desarrollo personal
YWariable 1. Son herramientas que pueden concretarse en

Hermmamientas
Motivacionales

habitos, actitudes o procedimientos qus

Trato laboral

Remunerativas

Reconocimiento

contribuyen a la productividad vy la satisfaccion
en el trabajo, que son los directivos y los
mandos intermedios los que pueden utilizarlas
(Jiménez, 2020)

YWarable 2.

Productividad

Calidad del trabajo

Cantidad de trabajo

Satisfaccion con el
trabajo

Manejo eficiente de los recursos maternales y
humanos de la empresa. (Ruiz, 2018)
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5. Presentacion de instrucciones para el juwez-

A continuacion, a usted le presento &l cuestionaro dirigido a trabajadores de la empresa Grupo D Ealy

S.R.L. Vanable1.

Hemamentas Motivacionales dingido Trabaadores.

Wanable Z. Productividad

dingida a trabajadores. Elaborado por Aguino Quispes Massiel Abigaid, Castillo Godos MaycoGonzaks.
En el afo 2023 De acuerdo con los siguientesindicadores califigue cada uno de los fems segin

comesponda.
Categoria Calificacidn Indicador
1. Mo cumaple con &l critesio El item no es claro.
CLARIDAD El ]—.‘!:EII. req1.|:|.E|.'e bastamtes modificaciones o wuns
El it se | 2. Bajo Mival modificacion pory grande en el wso de las palabres de
- acperdo con su signifcado o por laordenacion de
|:|_:||:|:|1:lrE|:|.de Bgms
facilmenhe Bs i

decir, su sinticricay
semantica son

3. Moderado ndvel

Sa reqguoiere mma modificacion Ty especifica de
alFunos de los términas ded inemn

4. Alto niwvel

El ftem es claro, thene semantica v sintavicadecuaads.

COHEREMCILA
El item tiene
relacion logica conla
dimension o
indicador que esta

1. tommbreemnbe decarmerdo (Docanmple
con el criberio’

El item no tiene relacion 1ogica con la dimension

2. Desacwerdo (oajo mival de

acwardo}

El fhem tiene una relacion tangencis] Jdejans conls
T -

3. Amernds (moderado nivel)

El item tieme una relacidon moderads con ladimension
gque e ecta midiendo.

4 Totslmente de Acperdo (altoniveall)

El itern se encnentra estd relacionado con la
dimension quoe esta rmidiendo.

1. Mo cumaple con el critesio

El item puede ser eliminado sin gue se wes
afectads la medicion de la dimension

2_ Bajo Bieel

El ftern tiene alguns relevancia, pero oo itemm
puede estar inchryvendo lo gqoe mides este

3. MModerado nivel

El fbem es melativamente imgeortants.

4 Alro ndwel

El ibern es nory relevante v debe ser imchiido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Desarrollo Personail
. Primera dimension: Desarrollo Personal

. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacion entre el desarrollo personal vy la productividad de la

cmpresa

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Linea de carrera

Considera usted que]
las institucioneg
deberian da
oportunidad p:arg
crecer
profesionalmente
dentro  de
organizacion

=

a1

]

a1

Capacitaciones
técnicas

Las capacitaciones |4
recibidas
contribuyen a un
mejor desempeiid
del trabajador

Cree usted que la
capacitaciones
influyen a la mejo
de las actitudes de
trabajador

Habilidades
blandas

Considera que e
importante fomenta
a2 practica d
valores dentro de |

Dimensiones del instrumento: Trato Laboral
Segunda dimensian: Trato Laboral
Objetivos de la Dimension: Medir la relacion entre el buen trato laboral y la productividad

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Ambiente de
trabajo

El ambiente laboral P
contribuye a un mejor
desempefioc de log
trabajadores

=

Los factores)
ambientales como 13
temperatura, polvo o
ruido interfieren en 14
ejecucion del trabajo.

Comodidades del
puesto

=

Considera usted que
es importante que e
puesto de trabajg
cuenten con todas las
comodidades.

Considera usted qudg?t
se elogia el esfuerzg
meritorio desarrolladg
por el colaborador po
medio de uns

propuesta de ascenso

o%%* INVESTIGA
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=
EEy
==y

Disponibilidad de |Cree usted importante

recursos que la  empresg
proporcione log

materiales y Equipner
MECeSanos pa
cummplir
cientemente  con
us trabajos

Estres |aboral  |Considera usted quelg4 n [
bre carga de frabajg

iaric genera

tres laboral.

. Dimensiones del instrumento: Remunerativas
. Tercera dimension: Remunerativas

. Objetivos de la Dimension: Establecer 1a relacion entre las herramientas motivacionales
monetarias y laproductividad

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones

[Remuneraciones |Considera usted qugd i+ i
|las remuneraciones
demas beneficios qud
reciben

trabajadorez  deben
|ser cancelad
cportunaments

es importants que s
reciban bonificacions

por el logro de
chjetivos o metas

[Bonificaciones Considera usted quT n n

Las bnniﬁr.acinne;—‘ o o
pactadas incentivan
Jlos trabajadores

|Fremios Cree usted que Los P H 2
premios otorgados en
la empresa poq
sempefio
aordinario S0
motivadores
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M Dimensiones del instrumento: Reconocimiento
. Cuarta dimensidn: Reconocimiento

. Objetivos de la Dimension: Determinar la relacidn entre el reconocimiento y la productividad

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Publico

Considera
importante realiza
un  reconocimient
puiblico a lo
colaboradores  qu
realizan una labo
destacable en la
Entidad.

usteds

Informal

Las
reconocimientos
recibidos motivan
Iy mejo
desempefio laboral

Felicitaciones

Cree usted imporig
que la  empresg
hace llegar a sus
trabajadores sUg
felicitaciones en sug
onomasticos Y
Ocasiones

especiales.

E

Dimensiones del instrumento: Calidad del trabajo
Quinta dimension: Calidad del trabajo
Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cumplimiento de
especificaciones

Cree usted que se
deben de cumplir
siempre con todas
las especificaciones
solicitadas por el
cliente

Cumplimientos de
plazos

Considera usted
importante que los
trabajos sean
entregados dentro
de los plazos
acordados con los
Clientes.

Quejas y reclamos

Cuando se
producen con
frecuencias quejas
y reclamos es
importante dar una
solucion oportuna a

los clientes.
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. Dimensiones del instrumento: Cantidad de trabajo
. Quinta dimension: Cantidad de trabajo

. Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Produccion
realizada

Considera usted
importante que el
rabajo se realice
segun el tiempo

programado

=y

Consumos de
matenales

Considera usted
importante que se
haga un uso
adecuado de los
materiales
utiizados en los
rabajos

=

|Uso de horas-
hombre

Considera usted
que las
paralizaciones
causadas por
cualquier
inconveniente
genera atraso en
la productividad

Objetivos de la Dimension:

Quinta dimension: Satisfaccion con el trabajo

Dimensiones del instrumento: Satisfaccion con el trabajo

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Motivacion

Cree usted
importante que el
buen clima laboral
se refleja con la
satisfaccion de los
trabajadores.

Interaccion familiar

Considera usted
que el trabajo
contribuye al
bienestar
personal y
familiar.

oo INVESTIGA
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Participacion

Considera que su P 4
participaciéon es
importante para la
ejecucién de
proyectos
actuales y futuros.

REGUC 13374 -

Firma del evaluador

DNI 45361468

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencicnan gque no existe un consenso respecto al mimero de expertes a emplear.
Por ofra parte, el mimero de jueces que se debe emplear en un juicic depende del mvel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi mientras Gable vy Wolf (1923), Grant v Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un range de 2
hasta 20expertos, Hyrkis et al (2003) mamfiestan que 10 expertos brindarin una estimacion confiable de la validez de contemido
de un mstmmento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). 51 un 80 & de los expertos han
estade de acuerde con la validez de un item éste puede ser mcorporade al mstrumento (Voutilamen & Liukkonen, 1993, citades en

Hytkas et al. 2003).
s iwwrw Tevistaespacios. com/cited 201 7/cited 201723 pdf entre otra bibliografia.

Ver - h
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Propuesta de aplicacién de las herramientas motivacionales para mejorar

la productividad de la empresa Grupo D Ealy

Introduccion

8.2.

Se ha comprobado suficientemente la existencia de una relacion directa
entre la motivacién que tiene un trabajador para el desarrollo de sus tareas
habituales y su productividad en el trabajo, de alli la enorme importancia de
cualquier empresa de esforzarse por aplicar herramientas motivacionales
adecuadas, que mantengan al tope tal motivacién, en medio de un clima
laboral que favorezca su desarrollo personal y profesional. Por otra parte, si
se entiende que la productividad es esencial para la rentabilidad de la
empresa, cualquier desembolso que se haga con ese motivo debe ser visto
como una inversion que con seguridad redundara en beneficios econdémicos

para la empresa.

Los resultados de la investigacion realizada en la empresa Grupo D Ealy
S.R.L. de Talara evidenciaron un manejo bastante favorable de las
herramientas motivacionales, tanto de las remunerativas como de las no
remunerativas, sin embargo, se detectaron algunos puntos débiles sobre
todo en las herramientas relacionadas a acciones de reconocimiento por
labores destacables, que resultd el aspecto mas desfavorable, dentro de
todos los analizados. Otro punto que es necesario reforzar es el relacionado
con el otorgamiento de incentivos o premios por el logro de las metas con lo

cual un porcentaje bastante considerable se manifestdé en desacuerdo.
Objetivo de la propuesta
General

Disefiar una propuesta de herramientas motivacionales que contribuyan a
mejorar la productividad de los trabajadores de la empresa Grupo D Ealy de
Talara, 2023.

Especificos
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¢ Identificar los colaboradores que realizan un desempefio destacado
en sus puestos de trabajo contribuyendo al desarrollo de la empresa.

e Establecer un plan de incentivos y premios para los colaboradores
con mejores resultados en el proceso de evaluacion del personal 2023

e [Fomentar la participacion de los trabajadores en los procesos de
mejora continua de la empresa mediante el aporte de ideas y
sugerencias

e Capacitar al personal directivo para que mejoren sus habilidades de

comunicaciéon con sus subordinados
8.3. Justificacioén

La propuesta aqui planteada se justifica por cuanto su implementacion
mejorard la motivacion de los colaboradores de la empresa Grupo D Ealy y
como ha quedado demostrado en la investigacion realizada, existe una
correlacion positiva moderada entre éstas y la productividad de los
trabajadores y como consecuencia contribuira a mejorar la rentabilidad de la

empresa, lo cual representa un mayor beneficio econémico para la empresa.

Por otra parte, tiene una justificacibn social, pues trabajadores mas
motivados laboran con mas gusto, disminuye el estrés laboral, mejora las
relaciones con los jefes y compafieros de trabajo, propiciando un clima
laboral bastante favorable, en beneficio de mas de cien colaboradores con

los que actualmente cuenta la empresa.

8.4. Matriz EFl y EFE
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Matriz EFI

Para calcular el valor ponderado de la matriz EFI se dio un peso a cada
fortaleza y debilidad segun su importancia para los resultados de la empresa
entre 0 y 1. Luego se asigno la calificacion segun sea (1) Debilidad mayor

(2) Debilidad menor (3) Fortaleza menor (4) Fortaleza mayor.

Peso Calif.

(0-1) (1-4) Valor

Factores (F+D)

Fortalezas

F1. Personal con mucha experiencia
en trabajos de mantenimiento vy 0.20 3 0.60
reparacion de inmuebles

F2. Clientes corporativos muy
importantes en Talara 0.05 3 0.15

F3. Incremento de las ventas en
periodo 2018-2023 0.10 4 0.40

F4. Nivel de salarios superior al

promedio del mercado 0.15 3 0.45
Debilidades

D1. Falta de acciones de

reconocimiento 0.15 1 0.15
D2. No se capacita al personal

directivo 0.15 1 0.15
D3. Errores frecuentes por mala

comunicacion de las 6rdenes 0.10 2 0.20
D4. Carencia de un plan de incentivos

por alcance de metas 0.10 2 0.20
PROMEDIO PONDERADO 1.00 2.30

El valor obtenido de 2.30 se encuentra por debajo del promedio 2.50 y
evidencia que la empresa no esta explotando suficientemente sus fortalezas
y tampoco esta tomando acciones efectivas para superar sus debilidades lo

gue en resumen significa una posicion interna débil.

Matriz EFE
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Para calcular el valor ponderado de la matriz EFE se dio un peso a cada
oportunidad y amenaza segun su importancia para los resultados de la
empresa entre 0y 1. Luego se asigno la calificacién segun sea (1) Amenaza

mayor (2) Amenaza menor (3) Oportunidad menor (4) Oportunidad mayor.

Peso Calif.

Factores (O+A) (0-1) (1-4) Valor
Oportunidades

O1. Oferta de financiamiento a

mediano y largo plazo 0.15 3 0.45
02. Incremento de la demanda de

servicios de las empresas del sector 0.15 4 0.60
03. Crecimiento de la poblacion de la

ciudad de Talara 0.10 4 0.40
O4. Disponibilidad de herramientas de

internet para la gestién 0.10 3 0.30
Amenazas

Al. Caida del precio de los

hidrocarburos a nivel internacional 0.10 2 0.20
A2. Competencia informal 0.15 1 0.15
A3. Migracion de supervisores a otras

A4. Epidemias que merman salud

del personal 0.10 2 0.20
PROMEDIO PONDERADO 1.00 2.60

El valor obtenido de 2.60 se encuentra por encima del promedio 2.50 y
evidencia que la empresa esta aprovechando convenientemente las
oportunidades que se presentan en su entorno y ademas esta tomando
acciones efectivas para defenderse de sus amenazas, lo que en resumen

significa una posicién externa fuerte.

8.5. Analisis FODA y formulacién de estrategias
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Estrategia FO: Realizar procesos de evaluacion de desempefio de los

MATRIZ FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. Personal con mucha
experiencia en trabajos de
mantenimiento y
reparacion de inmuebles

F2. Clientes corporativos

muy  importantes  en
Talara
F3. Incremento de las

ventas en periodo 2018-
2023

F4. Nivel de salarios
superior al promedio del
mercado

D1. Falta de acciones de
reconocimiento

D2. No se capacita al
personal directivo

D3. Errores frecuentes
por mala comunicacion
de las 6rdenes

D4. Carencia de un plan
de incentivos por alcance
de metas

OPORTUNIDADES

O1. Oferta de
financiamiento a mediano
y largo plazo

0O2. Incremento de la
demanda de servicios de
las empresas del sector

03. Crecimiento de la
poblacion de la ciudad de
Talara

O4. Disponibilidad de
herramientas de internet
para la gestion

ESTRATEGIA FO

F1, 02, 0O4: Realizar
procesos de evaluacion
de desempefio de los
colaboradores

ESTRATEGIA DO
D1, D4, 02, O4: Realizar

ceremonias de
reconocimiento a
colaboradores
destacados.

AMENAZAS

Al. Caida del precio de
los hidrocarburos a nivel
internacional

A2. Competencia informal

A3. Migracion de
supervisores a otras
empresas

A4. Epidemias que
merman salud del
personal

ESTRATEGIA FA

F1, F4, A3: Formacion de
un comité
multidisciplinario de
mejora continua.

ESTRATEGIA DA

D1, D2, D3, A3: Realizar
capacitaciones a los Jefes
de Area y supervisores
para desarrollar  sus
habilidades blandas.

colaboradores.
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a) Descripcién de la estrategia
La estrategia consiste en llevar a cabo un proceso de evaluacion
de todo el personal de la empresa, la misma que sera llevada a
cabo por los jefes de cada una de las areas y en el caso de las
jefaturas por el Gerente General. La finalidad es identificar a los
mejores colaboradores por sus acciones destacadas en beneficio

de la empresa.

b) Indicador

e % de trabajadores evaluados
e Cantidad de trabajadores con desempefios sobresalientes
identificados

e 100% de trabajadores evaluados

e 10 trabajadores con desempefio sobresaliente

d) Tacticas

e Informar a los colaboradores la finalidad de la evaluacién de
desempeiio.
e Consensuar con los jefes de las areas los criterios de

evaluacion que deben ser uniformes

e Capacitar a los jefes para una correcta evaluacién de sus
trabajadores

e) Programacion actividades

e Definicion de los criterios de evaluacion de desempefio del

personal operativo, administrativo y jefaturas
e Elaboracion de la ficha de evaluacion

¢ Difusién del cronograma para llevar a cabo las evaluaciones
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e Capacitacion a las jefaturas sobre la aplicacion de la

evaluacion
e Ejecucion de la evaluacion de desempefio

e Evaluacion de los resultados

f) Cronograma de actividades

PERIODOS Ago Set Oct

IACTIVIDADES 112/ 3(4/1/2/3/4/1 2 3 4

1. Definicién de los criterios de evaluacion X

2. Elaboracién de la ficha de evaluacion X

3. Difusién del cronograma X

4. Capacitacion a los Jefes de Area X

5. Ejecucion de la evaluacion de desempefio x| X| x| x

6. Evaluacion de los resultados X| x| x| X

g) Presupuesto

Actividad Costo total

Definicion de los criterios de evaluacion S/ 0
Elaboracion de la ficha de evaluacion S/ 50
Difusién del cronograma Sl 20
Capacitacion a los Jefes de Area S/. 50
Ejecucion de la evaluacion de desempefio S/ 0
Evaluacién de los resultados S/ 50
TOTAL S/ 170

h) Viabilidad
La ejecucion de la estrategia es completamente viable puesto que
la empresa cuenta con los recursos humanos y materiales para

llevarla a cabo en la forma y los plazos que se sefalan.

Estrategia DO: Realizar ceremonias de reconocimiento a

colaboradores destacados.
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a) Descripcién de la estrategia

La estrategia consiste en realizar una actividad de reconocimiento

de los colaboradores que hayan demostrado un desempefio

extraordinario en sus puestos de trabajo, como resultado de la

evaluacion de desempefio realizada anteriormente con la finalidad

de motivar a los trabajadores a mejorar su trabajo. Tal

reconocimiento se hara en una ceremonia publica donde

participaran todos los trabajadores, sus familiares y autoridades

representativas de la ciudad de Talara.

b) Indicador

% de avance en la organizacidon de la ceremonia de
reconocimiento
N° de colaboradores premiados por desempefio
sobresaliente.

% de trabajadores que asisten a la ceremonia

Ceremonia ejecutada de acuerdo a los plazos planeados
10 colaboradores premiados

100% de trabajadores asisten a la ceremonia

d) Técticas

Se cursaran invitaciones personales a cada trabajador para
asistir a la ceremonia de reconocimiento, quienes podran
asistir con su familia.

Con la finalidad de dar realce a la ceremonia se invitara a
autoridades locales asi como a representantes de las
principales empresas petroleras que son clientes

Se proporcionara una cena con comida y bebidas a cargo
de la empresa
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e) Programacion actividades

e Definir la fecha y hora de la ceremonia

e Buscar local

adecuado para albergar

trabajadores y familiares

e Adquirir los premios

a

todos los

e Elaborar las diplomas y adquirir platos de reconocimiento

e Contratar servicio de alimentacion

e Contratar servicio de musica

e Contratar servicio fotogréafico

e Cursar invitacion a trabajadores e invitados

e Llevar a cabo la ceremonia

f) Cronograma de actividades

PERIODOS Ago Set Oct
IACTIVIDADES 2l 3 ol 3l 4] 1] 2| 3] 4
1. Definir fecha y hora
2. Buscar y contratar local x| X

3. Adquirir premios

4. Elaborar diplomas y adquirir platos

5. Contratar alimentacion y bebidas X| X
6. Contratar la musica x| X
7. Contratar servicio fotogréafico X x
8. Cursar invitacion a trabajadores e invitados x| X| X
9. Llevar a cabo la ceremonia X
g) Presupuesto
Actividad Costo total
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Definir fecha y hora Sl 0
Buscar y contratar local S/. 800
Adquirir premios S/, 1000
Elaborar diplomas y adquirir platos S/, 200
Contratar alimentacion y bebidas S/. 2000
Contratar la musica S/. 400
Contratar servicio fotogréfico S/. 200
Cursar invitacién a trabajadores e invitados S/ 0
Llevar a cabo la ceremonia S/ 0

TOTAL S/ 4600

h) Viabilidad

La empresa dispone de los recursos humanos, materiales y
econdmicos para ejecutar la estrategia planteada, por lo cual se

considera que es completamente viable su realizacion.

Estrategia FA: Formacion de un comité multidisciplinario de mejora
continua.

Descripcion de la estrategia
La estrategia consiste en fomentar la participacion activa de los
trabajadores en la resolucién de los problemas que se presenten
en la empresa formando un Comité de Mejora Continua, con
miembros que acepten conformarlo de forma voluntaria de las
diferentes areas de la empresa, los que se reuniran por lo menos,
una vez al mes, con la finalidad de valorar sus aportes en ideas y

sugerencias.

a) Indicador

e N° de Comités de Mejora Continua conformados
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N° de integrantes que forman parte del Comité

N° de reuniones del Comité

01 Comité de Mejora Continua conformado
08 integrantes participan en el Comité

01 reuniéon mensual del Comité

c) Tacticas

Motivacién a los trabajadores de todas las areas a formular
ideas y sugerencias que contribuyan a mejorar el
desenvolvimiento de la empresa.

Valorar debidamente los aportes de los colaboradores

Los miembros del Comité seran renovados cada afio

En las reuniones del Comité se proporcionara un refrigerio

d) Programacion actividades

Elaboracion del reglamento de funcionamiento del Comité
de Mejora Continua de la empresa

Cursar invitacion a los trabajadores a formar parte del
Comité de manera voluntaria

Seleccionar a los 08 trabajadores miembros del Comité
Seleccionar al representante de la empresa en el Comité
Juramentacion del Comité

Realizacion de la primera reunion del Comité

Elaboracion del acta de acuerdos tomados en la primera

reunion

e) Cronograma de actividades

PERIODOS Ago Set Oct
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ACTIVIDADES 1123412341234

1. Elaboracion del reglamento del Comité X | X

2. Cursar invitacion a todos los trabajadores X | X

3. Seleccion de los miembros del Comité x| X

4. Seleccion del representante de la empresa x| X

5. Juramentacion del Comité X

6. Realizacién de primera reunion X

7. Elaboracion del acta de acuerdos X

f) Presupuesto

Actividad Costo total

Elaboracion del reglamento del Comité S/ 0
Cursar invitacién a todos los trabajadores S/ 0
Seleccion de los miembros del Comité Sl 0
Seleccion del representante de la empresa S/ 0
Juramentacion del Comité S/. 100
Realizacién de primera reunion S/. 100
Elaboracion del acta de acuerdos S/ 0
TOTAL S/ 200

g) Viabilidad
La ejecucion de la estrategia planteada es viable dado que la
empresa cuenta con todos los recursos necesarios tanto en cuanto
a personas necesarias, como los materiales y equipos para llevarla

a cabo, dentro de los plazos y del presupuesto establecido.

Estrategia DA: Realizar capacitaciones a los Jefes de Area y

supervisores para desarrollar sus habilidades blandas
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a) Descripcién de la estrategia
La estrategia consiste en capacitar a todo el personal de jefatura
gue tiene colaboradores a su cargo en el desarrollo de capacidades
gue les permita una mayor empatia con su personal, con la
finalidad de mejorar el clima laboral, lograr una comunicacion mas

franca y efectiva entre los diversos estamentos de la empresa.

b) Indicador

e N° de jefes capacitados en habilidades blandas

e N° de cursos de capacitacion dictados en el afio
c) Meta

e 12 jefes y supervisores capacitados en habilidades blandas

e 03 cursos de capacitacion dictados durante el 2023
d) Tacticas

e Las capacitaciones estardn orientadas a desarrollar la
inteligencia emocional de jefes de area y supervisores

e Los cursos programados seran dictados por especialistas
con amplia experiencia en el tema, generalmente de Piura

e Se hard un seguimiento para evaluar la efectividad de las
capacitaciones recibidas.

e Los cursos seran programados en dias y horas donde haya
una baja demanda de los servicios para garantizar la

maxima participacion

e) Programacion actividades

e Definir los temas de capacitacion
e Establecer cronograma para el desarrollo de capacitaciones
e Contratar los especialista

e Cursar las invitaciones a los jefes y supervisores
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e Preparacion del material de apoyo que sera entregado

e Acondicionamiento de la sala de

capacitacion

e Ejecucion de las capacitaciones

e Seguimiento de los resultados

f) Cronograma de actividades

reuniones para la

PERIODOS Ago Set Oct
ACTIVIDADES 23141234 1 234
1. Definir temas de capacitacion
2. Establecer cronograma de ejecucion X
3. Contratar los especialistas X
4. Cursar invitaciones a jefes y supervisores X
5. Preparar material de apoyo X X
6. Acondicionamiento de la sala de reuniones X X
7. Ejecucion de la capacitacion X X
8. Seguimiento de los resultados X| X| x| X| x| X
g) Presupuesto
Actividad Costo total
Definir temas de capacitacion Sl 0
Establecer cronograma de ejecucién S/ 0
Contratar los especialistas S/, 1500
Cursar invitaciones a jefes y supervisores Sl 0
Preparar material de apoyo S/, 200
Acondicionamiento de la sala de reuniones S/. 100
Ejecucioén de la capacitacion S/ 0
Seguimiento de los resultados S/. 0
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TOTAL

S/ 1800

h) Viabilidad

La estrategia es completamente viable tanto desde el punto de vista

técnico como econdémico, dado que la empresa cuenta con los

recursos necesarios y disponibles para llevarla a cabo.

Presupuesto total

Realizar procesos de evaluacion de desempefio de los 170
colaboradores.
Realizar ceremonias de reconocimiento a colaboradores 4600
destacados.
Formacion de un comité multidisciplinario de mejora continua. 200
Realizar capacitaciones a los Jefes de Area y supervisores para 1800
desarrollar sus habilidades blandas.

TOTAL 6770
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