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RESUMEN 

La investigación realizada tuvo como objetivo determinar la relación entre las 

herramientas motivacionales y la productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L 

Talara- Piura, siendo de tipo aplicada, de diseño no experimental, correlacional de 

corte transversal y enfoque cuantitativo, cuya población estuvo conformada por los 

102 trabajadores de la empresa de los cuales se tomó una muestra de 81 entre 

administrativos y operativos a quienes se aplicó 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, están satisfechos con las remuneraciones y otros conceptos 

monetarios que reciben por su trabajo, así 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 desempeños sobresalientes de los 

colaboradores. Asimismo, se llegó a la conclusión que existe una relación 

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 correlación de Spearman de 0,676. 

Palabras clave: Motivación 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



1 

I. INTRODUCCIÓN

 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 desempeño y el trabajo de los equipos de colaboradores durante su labor en 

una organización, que consiste en promover el apoyo psicológico entre los 

trabajadores y facilitar que ellos realicen un trabajo de calidad y altamente 

productivo para la organización, teniendo en cuenta las habilidades y los 

conocimientos que adquieren durante su desempeño laboral. Por otra parte, 

Almendro & Costa (2018) manifiesta que el análisis 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 aplicación 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 

compañías, 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 motivación intrínseca.  

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 motivación positiva de su 

personal, se consigue un mejor rendimiento. De igual forma Morelos y Núñez 

(2017) afirman que en una organización la productividad sirve para evaluar el 

rendimiento de los trabajadores de la empresa, permite calcular la eficiencia en 

la producción de los bienes y/o servicios que brinda. Para ello, se requiere de un 

análisis cualitativo y cuantitativo de los aspectos emergentes que tienen cada 

uno de los miembros de la empresa y las labores que desempeñan para lograr 

un trabajo eficiente en colaboración con todos los demás integrantes.  
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Jauregui (2021) manifiesta que las herramientas motivacionales permiten 

incrementar el nivel de productividad a partir de la apreciación de las empresas 

más exitosas a nivel nacional en los últimos años, lo que se traduce en 

satisfacción con el trabajo en equipo, incremento de la calidad del producto, 

aumento de la cantidad producida, logro de metas y objetivos, etc. Actualmente 

está demostrado que el buen desempeño del trabajador se vincula con el 

rendimiento productivo de la organización, 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, espíritu y 

equipo de trabajo, fomentado constantemente por la alta dirección, se convierte 

en una organización que brinda un buen trato a los miembros del equipo y 

altamente productiva. 

GRUPO D EALY S.R.L. es una organización que brinda servicios generales 

dedicada a la construcción en drywall, pintado de estructuras, soldadura, 

mantenimiento de aire acondicionado, etc.; ubicada en Talara – Piura  con más 

de 10 años posicionada en el mercado teniendo como clientes a importantes 

empresas del sector petrolero como Graña y Montero, Petroperú, entre otras, 

que solicitan sus servicios. La organización  ha tenido, en los últimos años, un 

notable crecimiento al haberse hecho cargo de grandes proyectos, sin embargo 

se ha podido evidenciar una falta notable de aplicación de herramientas 

motivacionales de sus directivos para con los colaboradores, presentándose una 

serie de problemas como: falta de coordinación entre ellos, demoras en la 

entrega de los servicios, ambiente poco agradable, desmotivación laboral, etc., 

lo cual afecta el desempeño y la producción individual,  y por consecuencia esta 

Generando molestias a los clientes y un ambiente tenso.  

Por esa razón, se plantea la presente investigación que plantea como 

problemática general: ¿Cómo es la relación entre las herramientas 

motivacionales y la productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura 

2022? Y como problemas específicos: (1) ¿Cuál es la relación entre el desarrollo 

personal y la productividad de la empresa?  (2) ¿Cuál es la relación entre el buen 

trato laboral y la productividad de la empresa? (3) ¿Cuál es la relación entre las 

herramientas motivacionales remunerativas y la productividad de la empresa? y 

(4) ¿Cuál es la relación entre el reconocimiento y la productividad de la empresa?
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 Así mismo esta investigación se justifica de manera teórica, puesto que ayudara 

a profundizar los criterios teóricos a aplicar para resolver el problema que afecta 

a la organización, con la finalidad de enriquecer  el conocimiento en el tema 

específico estudiado, sobre las herramientas motivacionales y su productividad 

en la empresa. 

La justificación práctica, en esta investigación se analiza la situación actual en la 

empresa y al mismo tiempo brinda soluciones y recomendaciones que mejorarán 

la productividad a través de la aplicación de las herramientas motivacionales más 

adecuadas. Así 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 solución del problema. Finalmente esta investigación tiene 

justificación metodológica, ya que se propondrá aplicar nuevos conocimientos 

que 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 relación entre las herramientas 

motivacionales y la productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura 

2022, teniendo como objetivos específicos: (1) Evaluar la relación entre el 

desarrollo personal y la productividad de la empresa, (2) Medir la relación entre 

el buen trato laboral y la productividad de la empresa, (3) Establecer la relación 

entre las herramientas motivacionales remunerativas y la productividad de la 

empresa y (4) Establecer la relación entre el reconocimiento y la productividad 

de la empresa. 

Además se establece como hipótesis general que: Hay una relación significativa 

entre las herramientas motivacionales y la productividad de la empresa grupo D 

Ealy S.R.L Talara- Piura 2022 y las hipótesis específicas: (1) Existe  una relación 

significativa entre el desarrollo personal y la productividad de la empresa y la 

productividad de la empresa, (2) Hay una relación significativa entre el buen trato 

laboral y la productividad de la empresa, (3) Existe una relación significativa entre 

las herramientas motivacionales remunerativas y (4) Hay una relación 

significativa entre el reconocimiento y la productividad de la empresa. 
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II. MARCO TEÓRICO

En ámbito internacional de la investigación se ha considerado al estudio 

realizado por Solórzano (2020) titulado Análisis de incentivos como herramienta 

motivacional para el personal de las U.A. de la Dirección de Esmeraldas-Ecuador 

que tuvo como objetivo analizar los incentivos otorgados al personal y su 

efectividad y aceptación. La investigación fue descriptiva, exploratoria y 

correlacional, aplicando un cuestionario  sobre la motivación e incentivos 

laborales ofrecidos por la institución a los 26 funcionarios de dicha entidad 

pública. 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 

públicos, ascensos, periodos de descanso, viajes o paseos, reuniones, ni 

capacitaciones. Tampoco se han diseñado programas de incentivos individuales 

ni grupales, por lo cual los trabajadores no se sienten comprometidos en alcanzar 

las metas organizacionales.  

Así mismo, Poma (2021) en la investigación La productividad como resultado de 

la motivación en operarios de la camaronera DOCEFINSA S.A. en Guayaquil-

Ecuador, tuvo como objetivo analizar los efectos causados por la motivación 

laboral en la productividad de la camaronera con la finalidad de formular 

estrategias motivacionales que permitan un incremento y la mejora de la 

producción. La investigación fue correlacional, tipo descriptiva y exploratoria, 

define la población 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 conclusión 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, Rodríguez et al. (2020) manifiesta en su estudio sobre el impacto 

de la motivación laboral para incrementar la productividad en la empresa TSR de 

Saltillo, México, señalan como objetivo describir la magnitud del impacto que 

tiene la motivación laboral relacionándola con la productividad de los 
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colaboradores de nivel técnico operativo partiendo de un diagnóstico en la 

empresa. Se realizó un estudio correlacional, cuantitativo, que utilizó la prueba 

de Spearman para establecer la relación entre las variables, con una muestra de 

89 colaboradores mediante un cuestionario de 42 preguntas sobre ambas 

variables. Llega a la conclusión que hay una relación muy significativa entre 

ambas variables al obtenerse dado que la correlación de Spearman fue de 0.921, 

por lo cual cualquier mejora en la motivación redundará en un aumento de su 

productividad. Además, que principalmente dicha relación 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 Cabañas y Ramírez (2020) en su 

estudio sobre Motivación y su relación con la productividad de los colaboradores 

en la empresa Tabacalera del Oriente SAC, Tarapoto, se puso como objetivo 

relacionar la variable motivación y la productividad de sus colaboradores. La 

investigación descriptiva y no experimental transversal. La población fueron los 

89 colaboradores, quienes laboran más de un mes en la empresa a quienes 

aplicó cuestionarios para cada variable, de 20 ítems y 19 ítems respectivamente. 

La obtención de un Rho de Spearman de 0,944 permite concluir que existe una 

correlación directa significativa entre la motivación y la productividad de los 

trabajadores en la empresa Tabacalera. 

Así mismo, Cubas y Torres (2019) en su Plan motivacional para mejorar la 

productividad laboral en la administración 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. Planteó una investigación cuantitativa, no experimental, 

descriptiva y transversal, que tomó como muestra a 20 empleados municipales. 

Utilizó como instrumentos dos cuestionarios el primero sobre motivación laboral 

y el segundo sobre productividad laboral. Se concluye que existe un nivel de 

motivación bajo así como el nivel de productividad laboral lo que se apreció en 

más del 75% de los colaboradores lo que hace necesario elaborar un plan de 

motivación laboral que cambie la situación actual, que se enfoque en el 
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reconocimiento y estructuración de premios para el personal por el logro de 

objetivos. 

A continuación se desarrolla el marco teórico 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 motivación laboral de los trabajadores y que 

por lo tanto, busca retenerlos o hacerlos más 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 económica, 

contribuyen a que el trabajador se encuentra más 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 económico de crisis mundial, lo cual hace más difícil el 

trabajo. Allí es donde deben elegir las herramientas motivacionales más 

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 más 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 o 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 motivación laboral debe 

comenzar por la adecuación del trabajador a su puesto de trabajo y por lo tanto 

se debe tener mucho cuidado desde el momento mismo de su contratación, 

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 
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cómodo en él. Un colaborador que no se encuentre debidamente capacitado 

para desempeñar eficientemente el puesto que ocupa se va a desmotivar, por 

aburrimiento o 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 día, por lo que recomienda integrar rápidamente al personal 

nuevo al equipo de trabajo, lo que además facilita la comunicación, crea un buen 

ambiente de trabajo, generando optimismo y ganas de trabajar. Starnes (2021) 

añade 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 satisfacción. 

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 

que valoran los trabajadores, sin embargo, continua siendo la forma más 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 continuación se desarrolla el marco teórico de cada una de las dimensiones 

de la variable independiente. Sobre las herramientas motivacionales 

remunerativas, Nguyen (2020) señala que ellas hacen siempre referencia al 

importe económico que percibe el trabajador como compensación por el trabajo 

realizado, en cuyo caso el sueldo o remuneración es el punto básico y que tiene 

carácter de mensual, sin embargo, no es la única forma. Duque (2021) considera 

también las bonificaciones o simplemente bonos, que es otro tipo de beneficio 

económico generalmente complementario al su sueldo. Ellos deben ser fijados 

por el logro de objetivos o ligados a la producción a manera de incentivos que 

pueden ser grupales o individuales. Una forma interesante la constituyen las 
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comisiones que son el incentivo económico más 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 carácter monetario todos los premios que 

otorgan las empresas por algún mérito especial alcanzado o un desempeño 

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 presión excesiva y sin 

medida de parte de los jefes suele causar desmotivación en los colaboradores. 

Un error muy frecuente es amenazar al empleado con su remuneración 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 sí mismo. 

Así mismo, Bohórquez y Andrade (2021) señalan que un buen trato al trabajador 

definitivamente lo motiva a desempeñarse con más eficiencia y compromiso y en 

este aspecto juega un papel importante la comunicación franca y abierta que 

tenga con sus jefes y demás compañeros 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 

mayoría de trabajadores que entran a laborar a una empresa tienen como 

objetivo mejorar su posición 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 podrá ir mejorando su posición y sueldo en la empresa. Momade 

& Hainin (2019) una de las cosas que más motiva a los trabajadores es la 

formación que reciben para hacer mejor las cosas, de forma más eficiente y con 

mayor calidad. Por lo tanto mantenerlos constantemente actualizados y 
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capacitados en una poderosa herramienta de motivación a la vez que contribuye 

a una mayor productividad laboral. 

El reconocimiento, según afirman Guardo y Gómez (2021) es una expresión de 

gratitud de parte de la empresa hacia el trabajador por su desempeño y busca 

reforzar los comportamientos o prácticas que promuevan mejores resultados 

empresariales. Guarda estrecha relación con la forma como el trabajador se 

siente valorado ya que el aprecio es una necesidad humana fundamental. Es un 

hecho que cuanto más se valora a los colaboradores y su trabajo, aumenta la 

satisfacción y también la productividad. Al-Abbadi (2022) señala que existe un 

reconocimiento formal o público y otro informal. El primero es más estructurado 

con procesos claros para nominar a los colaboradores que se hacen acreedores 

de ello, mientras que el segundo es más circunstancial. 

Enseguida se muestra el marco teórico que sustenta la variable dependiente de 

la investigación. 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 relación entre la cantidad producida y los recursos 

utilizados para obtenerla. Existen una serie de factores que influyen en que un 

trabajador se más o menos productivo entre los cuales señala el salario, la 

motivación 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 reducción en los 

costos, permite un mayor margen de ganancia, aumentan las ganancias y la 

rentabilidad de la empresa. Así mismo, Pucheu (2021) recomienda que debe 

medirse con relativa frecuencia para localizar oportunidades de mejora, detectar 

posibles desviaciones, medir el impacto de políticas 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 
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acuerdos consensados, mantener una buena comunicación 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 teórico: Según Jaimes et al. (2018) la productividad guarda 

estrecha relación 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 

que eliminar los productos fallados. Es por ello, que resulta una buena inversión 

para las empresas la realización 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, más 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 producción se consigue 

incorporando tecnología 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 satisfacción con el trabajo, Bohórquez y Andrade (2021) 

sostienen que ésta dimensión de la productividad es la base y sustento de las 

otras dos, pues está comprobado que un trabajador satisfecho con el trabajo que 

realiza, siempre los realizará mejor que alguien que no está contento con lo que 

hace. La insatisfacción puede venir en razón que el trabajador se siente que está 

sobre calificado para el trabajo que se le encomienda o porque simplemente su 

ejecución no le plantea retos que lo mantengan motivado. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

Se pueden clasificar las investigaciones de diferentes formas y según 

Vásquez (2019) un tipo de investigación es la aplicada que son estudios 

que se plantean como objetivo solucionar de la mejor manera un problema 

específico previo análisis y puesta en práctica de la aplicación del 

conocimiento. La investigación realizada corresponde a éste tipo dado 

que se buscó solucionar problemas relacionados con la productividad de 

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

En cuanto a su diseño, fue de tipo no experimental con un corte 

transversal correlacional, que como afirma Salgado (2018) son aquellas 

cuyo principal objetivo es encontrar una vinculación 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. Además, ninguna de las dos variables fue 

manipulada intencionalmente por los investigadores quienes realizaron la 

recolección de datos en un solo momento. 

Además, fue de enfoque cuantitativo, que como afirman Hernández 

y Mendoza (2018), se produce cuando son usadas técnicas estadísticas 

de carácter numérico, para mostrar los resultados obtenidos en la 

investigación.  

3.2 Variables y operacionalización 

 Variable 1: Herramientas motivacionales 

Definición conceptual: son un conjunto de técnicas utilizadas para 

aumentar la motivación laboral de los trabajadores de una empresa y que 

por lo tanto, busca retenerlos o hacerlos más productivos. (Cerván y 

Fernández, 2020) 

Definición operacional: para medir la variable herramientas 

motivacionales se utilizaran 4 dimensiones: desarrollo personal, trato 

laboral, remunerativas y reconocimiento. Así mismo de las cuales una 
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dimensión presenta 4 indicadores y las demás 3 indicadores por cada una, 

y como instrumento se utilizara el cuestionario. 

Variable 2: Productividad 

Definición conceptual: es una medida de la eficiencia con la que un 

trabajador realiza su trabajo y se mide mediante la relación entre la 

cantidad producida y los recursos utilizados para obtenerla (Baltodano & 

Cordero, 2020) 

Definición operacional: para medir la variable productividad se utilizaron 3 

dimensiones de las cuales son: calidad del trabajo, cantidad de trabajo y 

satisfacción con el trabajo de los cuales presentan 3 indicadores por cada 

dimensión, así mismo se utilizaran de instrumento el cuestionario. 

Operacionalización 

La matriz de operacionalización se muestra en los anexos. 

  3.3. Población, muestra, muestreo 

  Población 

Al referirse a la población, Mendoza (2018) señala que está conformada 

por todas las personas u objetos sobre quienes se realizará el estudio y de 

quienes se necesita conocer características o comportamientos de interés, 

y que según su tamaño puede ser finita (número limitado de elementos) o 

indeterminada. Para esta investigación la población estuvo conformada por 

los 81 trabajadores de D Elaly S.R.L. que realizaban trabajo operativo o 

administrativo para la empresa. 

Muestra 

 Así mismo, Guija y Guija (2019) suele suceder que en una investigación 

por limitaciones de tiempo o económicas no es posible abarcar a toda la 

población de estudio, en cuyo caso es posible tomar un subgrupo 

debidamente representativo de la población y de tamaño óptimo para 

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

población.  

La muestra estuvo conformada por 81 colaboradores de la empresa D Ealy 

S.R.L. 

Criterios de selección: 

Criterios de inclusión:  

Fueron incluidos como parte de la investigación, 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 aplicación del cuestionario. 

Criterios de exclusión:  

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 análisis: 

La unidad de análisis estuvo conformada por cada colaborador de la 

empresa D Ealy S.R.L. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1 Técnicas: 

Encuesta 

Es una de las técnicas más empleadas para la recolección de datos, 

según Arias (2017), permite que la obtención de datos de poblaciones 

relativamente grandes a través de la aplicación de una serie de preguntas 

sobre las variables que son materia de la investigación. En la investigación 

se aplicó una encuesta a los colaboradores de D Ealy S.R.L. con el objetivo 

de conocer su percepción acerca de la aplicación de herramientas 

motivacionales por parte de la empresa, así como aspectos relacionados 

con su productividad laboral. 
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3.4.2 Instrumentos: 

Cuestionario 

Según Gamboa (2017), está constituido por  preguntas bien 

planificadas y estructuradas, que son formuladas a la muestra seleccionada 

en la investigación y que buscan  recoger datos acerca de cada uno de los 

indicadores de las variables investigadas mediante preguntas cerradas. La 

investigación aplicó 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 validación del cuestionario se logró mediante la revisión y 

calificación del instrumento por parte de tres profesionales de 

Administración, con grado de Magister y especialistas en el tema de 

Gestión 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 

aplicación 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. 

3.5 Procedimientos 

Se aplicó el siguiente procedimiento: 

• Visita al Gerente de D Ealy S.R.L. con la finalidad de obtener su

autorización para la aplicación del cuestionario a sus colaboradores

• Coordinación de la fecha y hora más convenientes para la aplicación

del cuestionario a los trabajadores

• Impresión de las 81 encuestas que serán aplicadas a los

trabajadores

• El día y hora señalada, se aplicaron de forma simultánea 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 contó con el apoyo de dos encuestadores 

previamente contratados y capacitados. 

• Luego las encuestas fueron recogidas y archivadas ordenadamente

en un file para su posterior procesamiento

3.6 Método de análisis de datos 

Cárdenas (2018) manifiesta que la forma como se suelen procesar los datos 

obtenidos en una investigación cuantitativa es mediante el empleo de software 

para aplicaciones estadísticas entre los cuales se puede mencionar a Microsoft 

Excel, IBM SPSS Statistics 28, Stata, entre otros. Los datos obtenidos mediante 

la aplicación del cuestionario a los trabajadores de D Ealy S.R.L. fueron 

procesados mediante el uso del SPSS versión 28, para lo cual, primero se 

elaboró una matriz con las 81 respuestas para cada una de las preguntas en 

Excel, los mismos que luego fueron exportados al SPSS. Una vez allí, se 

obtuvieron las tablas de frecuencias absolutas y porcentuales, las mismas que 

fueron consolidadas por cada objetivo. 

Asimismo se aplicaron las pruebas de correlación de Spearman entre cada una 

de las dimensiones de la variable herramientas motivacionales con la variable 

productividad utilizando las opciones de análisis 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 investigación mediante la 

declaración de autoría que establece que tras la aplicación de la herramienta 

Turnitin el grado de similitud de la investigación con otros trabajos no podrá ser 

mayor al 20%. 

Además, en pleno respeto a la propiedad intelectual, se citaron y colocaron en 

las referencias, todos los autores que fueron consultados y de cuyos libros, 

artículos o tesis, se tomaron partes para sustentar la problemática, el marco 

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

(Normas APA). 

Asimismo, los autores de la investigación, 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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IV. RESULTADOS

Según los resultados en el siguiente capítulo se presentarán los 

hallazgos estadísticos derivados de la encuesta realizada a 81 colaboradores 

de D'Ealy S.R.L. Los objetivos específicos y generales se representarán a 

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

recopilados. Al análisis descriptivo le seguirá el análisis del coeficiente de 

correlación Rho de Spearman. Además, el capítulo cubrirá la comparación de 

las hipótesis. 

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

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

Tabla 1 

Resultados descriptivos de la dimensión desarrollo personal y la productividad 

de la empresa D Ealy

Desarrollo Laboral 

Escala de alternativas 
(Σ) 

Total 

(5) 
Totalmente de 

acuerdo 

(4) 
De 

acuerdo 

(3) 

Indiferente 

(2) 
En 

desacuerdo 

(1) 
Totalmente en 

desacuerdo 

N° % N° % N° %  N°  %  N  % N° % 

1. Considera usted que las
instituciones deberían dar
oportunidad para crecer
profesionalmente dentro de la
organización

23 28,4% 48 59,3% 8 9.9% 2  2,5% 0 0,0% 81 100% 

2. Las capacitaciones
recibidas contribuyen a un
mejor desempeño del
trabajador

28 34,6% 37 45,7% 14 17,3% 2  2,5% 0 0.0% 81 100% 

3. Considera que es
importante fomentar la
práctica de valores dentro de
la empresa

35 43,2% 34 42,0% 8 9,9% 4  4,9% 0 0.0% 81 100% 

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

28 34.6% 41 54,6% 10 12.3% 2  2.5% 0 0,0% 81 100% 

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicación del cuestionario 

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

la variable herramientas motivacionales en relación 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 están de acuerdo con que la empresa otorga 

oportunidades para crecer profesionalmente dentro de la organización, mientras 

que el 45,7% estuvo también de acuerdo con que las capacitaciones recibidas 

contribuyen a un mejor desempeño del trabajador.  

Además, el 43,2% de los trabajadores se manifestaron totalmente de acuerdo 

con la importancia de fomentar la práctica 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  

Correlación entre la dimensión desarrollo personal y la variable productividad 

Rho de Spearman 

V1D1: 
Productividad 

V2= 
Desarrollo 
personal 

V 
Productividad 

Coeficiente de correlación 1,000 ,556** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 81 81 

V2= Desarrollo 
personal 

Coeficiente de correlación ,556** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 81 81 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota. Respuestas obtenidas de la aplicación del cuestionario 

La tabla 2 muestra los resultados de la aplicación de la prueba de correlación de 

Spearman entre la dimensión desarrollo personal y la variable productividad, 

obteniéndose como resultado un coeficiente de 0,556 que se traduce en una 

correlación significativa, positiva de nivel moderado. Por esa razón se debe dar 

por aceptada la hipótesis específica 1 planteada respecto a que existe una 

relación significativa entre el desarrollo personal y la productividad de los 

trabajadores de la empresa Grupo D Ealy. 
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4.2. Medir la relación 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 

Trato Laboral 

Escala de alternativas 
(Σ) 

Total 

(5) 
Totalmente de 

acuerdo 

(4) 
De 

acuerdo 

(3) 

Indiferente 

(2) 
En 

desacuerdo 

(1) 
Totalmente en 

desacuerdo 

N° % N° % N° %  N°  %  N  % N° % 

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

30 37,0% 31 38,.3% 18 22,2% 0  0,0% 2 2,5% 81 100% 

6. El ambiente laboral 
contribuye a un mejor 
desempeño de los 
trabajadores

26 32,1% 29 35,8% 26 32,1% 0  0.0% 0 0.0% 81 100% 

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

28 34,6% 37 45,7% 10 12,3% 6  7,4% 0 0.0% 81 100% 

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

29 35,8% 34 42,0% 14 17,3% 2  2,5% 2 2,5% 81 100% 

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

36 44,4% 33 40,7% 8 9,9% 4  4,9% 0 0,0% 81 100% 

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

25 30,9% 30 37,0% 22 27,2 4  4,9% 0 0,0% 81 100% 

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicación del cuestionario 

En la tabla 3 se muestran los resultados de las preguntas acerca de la dimensión 

trato laboral de las herramientas motivacionales con relación a la productividad 

de los trabajadores de la empresa Grupo D Ealy, donde se evidencia que el 

38,3% se manifestó 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 desempeño 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 manifestó de acuerdo con que los factores ambientales tales como 

la temperatura, el polvo y el ruido interfieren en la ejecución de sus trabajos. 

Además, el 44,4% de los trabajadores está 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  

Correlación entre la dimensión trato laboral y la variable productividad 

Rho de Spearman 

V1D1: 
Productividad 

V2= Trato 
laboral 

V1D1: 
Productividad 

Coeficiente de correlación 1,000 ,565** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 81 81 

V2= Trato 
laboral 

Coeficiente de correlación ,565** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 81 81 

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicación del cuestionario 

La tabla 4 muestra los resultados de la aplicación de la prueba de correlación de 

Spearman entre la dimensión trato laboral y la variable productividad, 

obteniéndose como resultado un coeficiente de 0,565 que se traduce en una 

correlación significativa, positiva de nivel moderado.  

Por esa razón se debe dar por aceptada la hipótesis específica 2 respecto a que 

hay una relación significativa entre la dimensión trato laboral de la variable 

herramientas motivacionales y la variable productividad de los trabajadores de la 

empresa Grupo D Ealy. 



21 

4.3. Establecer la relación entre las herramientas motivacionales 

remunerativas  y la productividad de la empresa 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 

remunerativas 

Escala de alternativas 

(Σ) 

Total 

(5) 
Totalmente 
de acuerdo 

(4) 
De 

acuerdo 

(3) 

Indiferente 

(2) 
En 

desacuerd
o 

(1) 
Totalmente 

en 
desacuerdo 

N° % N° % N° %  N°  %  N  % N° % 

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

33 40.7% 34 42.0% 8 9.9% 4  4.9% 2 2.5% 81 100% 

12. Las bonificaciones
pactadas incentivan a los
trabajadores

35 43.2% 24 29.6% 12 14.8% 10  12.3% 0 0.0% 81 100% 

13. Cree usted que los
premios otorgados en la
empresa por desempeño
extraordinario son
motivadores

31 38.3% 24 29.6% 16 19.8% 10  12.3% 0 0.0% 81 100% 

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

28 34.6% 39 48.1% 10 12.3% 2  2.5% 2 2.5% 81 100% 

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicación del cuestionario 

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

preguntas respecto a la primera dimensión de las herramientas motivacionales 

con relación 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. Además, el 43.2% se manifestaron totalmente de acuerdo con 

que las bonificaciones pactadas incentivan a los trabajadores a ser más 

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

en que los premios otorgados por la empresa ante un desempeño 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 

Correlación entre la dimensión herramientas motivacionales remunerativas y la 

variable productividad 

Rho de Spearman 

V1D1: 
Productividad 

V2= 
Remunerati

vas 

V1D1: 
Productividad 

Coeficiente de correlación 1,000 ,528** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 81 81 

V2= 
Remunerativas 

Coeficiente de correlación ,528** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 81 81 

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicación del cuestionario 

La tabla 6 muestra los resultados de la prueba de correlación de Spearman entre 

la dimensión herramientas motivacionales remunerativas y la variable 

productividad obteniéndose un coeficiente de correlación de 0.528 siendo la 

correlación significativa, positiva y de nivel moderado. En tal sentido, se debe dar 

por aceptada la hipótesis específica 3 planteada respecto a que hay una relación 

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 la relación entre el reconocimiento y la productividad de la 

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

Tabla 7 

Resultados descriptivos de la dimensión reconocimiento y la productividad de la 

empresa E Ealy 

Reconocimiento 

Escala de alternativas 
(Σ) 

Total 

(5) 
Totalmente de 

acuerdo 

(4) 
De 

acuerdo 

(3) 

Indiferente 

(2) 
En 

desacuerdo 

(1) 
Totalmente en 

desacuerdo 

N° % N° % N° %  N°  %  N  % N° % 

15. Los reconocimientos
recibidos motivan a un mejor
desempeño laboral

27 33,3% 24 29,6% 14 17,3% 6  7,4% 10 12,3% 81 100% 

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

30 37,0% 33 40,7% 14 17,3% 4  4,9% 0 0.0% 81 100% 

17. Cree usted importe que la
empresa hace llegar a sus
trabajadores sus felicitaciones
en sus onomástico y
ocasiones especiales

18 22,2% 29 35,8% 28 34,6% 6  7,4% 0 0,0% 81 100% 

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicación del cuestionario 

En la tabla 7 se aprecian los resultados de las preguntas relacionadas con los 

indicadores de la dimensión reconocimiento de la variable herramientas 

motivacionales en relación 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 desempeño laboral. Además, el 40,7% de los 

trabajadores estuvo también de acuerdo con la importancia de realizar un 

reconocimiento público a los colaboradores que realizan una labor destacable 

dentro de la empresa. Por otra parte, el 35,8% de los trabajadores se 

manifestaron de acuerdo con la importancia que la empresa haga llegar a sus 

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

Resultados descriptivos de la dimensión reconocimiento y la productividad de la 

empresa E Ealy

Rho de Spearman 

V1D1: 
Productividad 

V2= 
Reconoci

miento 

V1D1: 
Productividad 

Coeficiente de correlación 1,000 ,196** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 81 81 

V2: 
Reconocimient

o 

Coeficiente de correlación ,196** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 81 81 

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicación del cuestionario 

La tabla 8 muestra los resultados de la aplicación de la prueba de correlación de 

Spearman entre la dimensión reconocimiento y la variable productividad, 

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

correlación no significativa, positiva de nivel débil. Es por esa razón que se debe 

dar por rechazada la hipótesis específica 4, planteada respecto a que existe una 

relación significativa entre la dimensión 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 relación 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-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

HERRAMIENTAS 
MOTIVACIONALES 

,110 81 ,017 ,976 81 ,124 

PRODUCTIVIDAD ,150 81 ,000 ,906 81 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicación 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 estadístico más 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 hipótesis de que los datos tiene 

una distribución normal por lo cual para encontrar la correlación es aceptable 

aplicar pruebas no paramétricas como la del coeficiente de correlación de 

Spearman. 
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Tabla 10 

Correlación entre la variable herramientas motivacionales y la variable 

productividad 

V1D1: 
Productividad 

V2= 
Herramient

as 
motivacion

ales 

V1D1: 
Productividad 

Coeficiente de correlación 1,000 ,676** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 81 81 

V2= 
Herramientas 

motivacionales 

Coeficiente de correlación ,676** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 81 81 

Nota. Respuestas obtenidas de la aplicación del cuestionario 

La tabla 10 muestra los resultados de la aplicación de la prueba de correlación 

de Spearman entre la variable herramientas motivacionales y la variable 

productividad, obteniéndose como resultado un coeficiente de 0,676 que se 

traduce en una correlación significativa, positiva de nivel moderado. Es por esa 

razón que se debe dar por aceptada la hipótesis general planteada en la 

investigación, respecto a que hay una relación significativa entre la variable 

herramientas motivacionales y la productividad de los trabajadores de la 

empresa Grupo D Ealy. 
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V. DISCUSIÓN

Respecto al objetivo específico 1, que consistió en evaluar la relación 

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 posición 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 

podrá ir mejorando su posición y sueldo en la empresa. Además, Momade & 

Hainin (2019) agrega que una de las cosas que más motiva a los trabajadores 

es la formación que reciben para hacer mejor las cosas, de forma más eficiente 

y con mayor calidad. Ello explica los resultados descriptivos de la tabla 1, donde 

se encontró que 89,2% de los trabajadores se sienten satisfechos con las 

capacitaciones recibidas por parte de la empresa y el 85,2% también lo están 

con el fomento de la práctica de valores dentro de la empresa, como puntualidad, 

responsabilidad y respeto. Además, 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 aplicación de la prueba de correlación de 

Spearman entre la dimensión desarrollo personal y la variable productividad, 

mostraron como resultado un coeficiente de 0,556 que se traduce en una 

correlación significativa, positiva de nivel moderado. Por esa razón se dio por 

aceptada la hipótesis específica 1 planteada respecto a que existe una relación 

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 

Rodríguez et. al. (2020) quienes al medir el impacto de la motivación laboral para 

incrementar la productividad en una empresa mexicana encontró que la relación 

significativa se fundamenta en que los trabajadores tienen la posibilidad de ir 

ascendiendo y aspirar a cargos de mayor responsabilidad en la empresa. 
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Respecto al objetivo específico 2 que fue medir la relación entre el buen 

trato laboral y la productividad de la empresa, Bohórquez y Andrade (2021) 

señalan que un buen trato al trabajador definitivamente lo motiva a 

desempeñarse con más eficiencia y compromiso y en este aspecto juega un 

papel importante la comunicación franca y abierta que tenga con sus jefes y 

demás compañeros de trabajo. Además, Aboelmaged (2018) añade que lo 

contrario puede generar estrés excesivo en el trabajador como una presión 

excesiva y sin medida de parte de los jefes que suele causar desmotivación en 

los colaboradores y afectar su productividad. Los resultados de la tabla 3, reflejan 

que 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 

aplicación de la prueba de correlación de Spearman entre la dimensión 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 correlación significativa, 

positiva, de nivel moderado. Por esa razón se dio por aceptada la hipótesis 

específica 2 respecto a que hay una relación significativa entre la dimensión 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 motivación en una empresa ecuatoriana, encontró que el 

buen trato de los jefes era la estrategia de mayor impacto en la productividad de 

los trabajadores.  

Respecto al objetivo específico 3 que consistió establecer la relación entre 

las herramientas motivacionales remunerativas y la productividad de la empresa, 

Nguyen (2020) afirma que las herramientas motivacionales remunerativas hacen 

referencia al importe económico que percibe el trabajador como compensación 

por el trabajo realizado, en cuyo caso el sueldo o remuneración es el punto 

básico y que tiene carácter de mensual, sin embargo, no es la única forma, pues 

como afirma Duque (2021) incluye también las bonificaciones o simplemente 
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bonos, que es otro tipo de beneficio económico generalmente complementario a 

su sueldo. Los resultados que se evidencian en la tabla 5, muestran que un 

82,7% de los trabajadores están satisfechos con las remuneraciones recibidas, 

sin embargo dicho porcentaje baja al 67,9% en su apreciación respecto a los 

premios que otorga la empresa por desempeño extraordinario. Además, los 

resultados de la medición de la correlación entre la dimensión herramientas 

monetarias motivacionales y la variable productividad que se muestran en la 

tabla 6,  arrojó un coeficiente de correlación de Spearman de 0.528 reflejando 

una correlación significativa, positiva y de nivel moderado. En tal sentido, se dio 

por aceptada la primera hipótesis específica 3 planteada respecto a que hay una 

relación significativa entre las herramientas motivacionales monetarias y la 

productividad de la empresa Grupo D Ealy S.R.L. de Talara. En éste aspecto se 

encontró semejanza con los resultados de Solórzano (2020) quien en su 

investigación sobre los incentivos como herramienta motivacional encontró una 

relación directa entre los premios y bonos recibidos y el rendimiento de los 

trabajadores. 

Respecto al objetivo específico 4, consistente en establecer la relación 

entre el reconocimiento y la productividad de la empresa, Guardo y Gómez 

(2021) señalan que el reconocimiento es una expresión de gratitud de parte de 

la empresa hacia el trabajador por su desempeño y busca reforzar los 

comportamientos o prácticas que promuevan mejores resultados empresariales. 

Guarda estrecha relación con la forma como el trabajador se siente valorado ya 

que el aprecio es una necesidad humana fundamental. Añade, Al-Abbadi (2022) 

que existe un reconocimiento formal o público y otro informal. El primero es más 

estructurado mientras que el segundo es más 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 desempeño laboral. Además, solo el 58% estuvo satisfecho con 

las felicitaciones que la empresa les hace llegar con ocasión de su onomástico 

u ocasiones especiales, en lo cual guarda. Los resultados de la aplicación de la

prueba de correlación de Spearman entre la dimensión reconocimiento y la 



30 

variable productividad que se muestran en la tabla 8, arrojaron como resultado 

un coeficiente de 0,196 que se traduce en una correlación no significativa, 

positiva de nivel débil. Es por esa razón que se dio por rechazada la hipótesis 

específica 4, planteada respecto a que existe una relación significativa entre la 

dimensión 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 

diseñar un plan motivacional para mejorar la productividad laboral en una 

Municipalidad, en su fase de diagnóstico encontró como una las debilidades la 

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

Respecto al objetivo general que consistió en determinar la relación entre 

las herramientas motivacionales y la productividad de la empresa, McCoach & 

Flake (2018) las define como un conjunto de técnicas utilizadas para aumentar 

la motivación laboral de los trabajadores y que por lo tanto, busca retenerlos o 

hacerlos más productivos. Lo complementa Greiner (2018) cuando señala que 

se deben elegir las herramientas motivacionales más 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 

más ganas y con un mayor compromiso para con su empresa. Los resultados 

obtenidos permiten señalar que más 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 más 

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 relación entre la cantidad 

producida y los recursos utilizados para obtenerla; por otra parte, Al-Tkhayneh 

(2019) señala que una buena productividad reduce las pérdidas de todo tipo y 

por lo tanto los costos. Los resultados de la aplicación de la prueba de correlación 

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 correlación significativa, positiva de 

nivel moderado. Es por esa razón que se dio por aceptada la hipótesis general 
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planteada en la investigación, respecto a que hay una relación significativa entre 

la variable herramientas motivacionales y la productividad de los trabajadores de 

la empresa Grupo D Ealy. Además, los resultados descriptivos de las 

dimensiones herramientas motivacionales monetarias, trato laboral y desarrollo 

laboral muestran altos niveles de satisfacción por encima del 80% de los 

trabajadores, donde únicamente la dimensión reconocimiento registra nivel de 

satisfacción menor con alrededor del 60% de los trabajadores. Se encontraron 

coincidencias con los estudios de Cabañas y Ramírez (2020) sobre la relación 

entre la motivación y la productividad de los trabajadores de una tabacalera y 

también con los de Rodríguez et. al. (2020) en su análisis de la misma relación 

en una empresa mexicana; en los cuales se evidenció una relación incluso 

mucho más significativa pues se obtuvieron índices de correlación de Spearman 

de 0.944 y 0.921 respectivamente. 



32 

VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye que hay una relación 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 correlación de Spearman de 0,676 lo cual traduce que la

empresa está aplicando de manera conveniente tales herramientas como

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

2. Así mismo existe una relación 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 correlación 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.

3. Por otro lado se concluye que existe una relación 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 correlación de Spearman de 0,565, es decir, que la mayoría

de trabajadores están satisfechos con el ambiente laboral así como con

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

4. Del mismo modo se encuentra una relación 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 correlación de Spearman de 0,528, es

decir, la mayoría de trabajadores está satisfecho con las remuneraciones,

bonificaciones y premios que otorga la empresa los que los motiva a ser

más productivos.
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5. Para finalizar se encontró que hay una relación 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 correlación de Spearman de 0,196, es decir,

mayoritariamente los trabajadores no están satisfechos con los

reconocimientos recibidos por desempeños destacables lo cual no es un

aspecto que contribuya a una mayor productividad.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Al encargado de gestionar los recursos humanos mantener un plan de

capacitación acorde con las necesidades reales de cada trabajador para

lograr un mejor desempeño en su puesto de trabajo, que le sume nuevas

capacidades para que realmente sientan que crecen en lo personal y

profesional.

2. Se deben realizar con mayor frecuencia reuniones de confraternidad

donde puedan interactuar de manera más disipada jefes y trabajadores,

contribuyendo así a una mejora del ambiente laboral, profundizando el

compañerismo y el respeto mutuo.

3. 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 sería conveniente habilitar áreas con sombra y puntos

de hidratación permanente para los trabajadores.

4. Hay que mejorar cada vez más los premios otorgados a los trabajadores

que tienen un desempeño extraordinario, sobre todo cuando los trabajos

se culminan antes del plazo previsto, lo que redunda en menores costos

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

5. Adecuar las escalas salariales para que los trabajadores que cumplan 5,

10, 15 o 20 años en la empresa reciban bonificaciones automáticas en

sus sueldos, marcando de esa forma un diferencial remunerativo entre

trabajadores antiguos y nuevos.

6. Programar con ocasión del Aniversario de la empresa, acciones de

reconocimiento público a aquellos trabajadores que durante el año hayan

tenido acciones destacables en favor de la empresa.
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VIII. Anexos

FORMATO PARA LA OBTENCIÓN DEL CONSENTIMIENTO 

INFORMADO 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-

UCV 

Título de la investigación: “Herramientas motivacionales y su relación 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 

Propósito del estudio 

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

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se le presentará un cuestionario en el que tendrá preguntas generales
sobre usted como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros,
no es necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendrá
un código; luego se le presentarán preguntas sobre variables
específicas de la investigación.

2. El tiempo que tomará responder la encuesta será de aproximadamente
10 minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a
hacerlo en otro momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Información general: se le brindará a cada persona, la información para 
cumplimiento de los principios de ética, se permitirá cualquier interrupción de 
parte del entrevistado para esclarecer sus dudas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 
desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación 
no desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar 
en la investigación. 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 informará que los resultados de la investigación se le alcanzaran a la 
institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio 
económico ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud 
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán 
convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 
identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos 
brinde es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito 
fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del 
investigador principal y pasado un tiempo determinado serán eliminados 
convenientemente. 

Información específica: Una vez que se haya terminado de brindar la 
información general, se debe compartir la información específica sobre la 
investigación: los datos que se 

Requerirán, el hecho que se observará, o la acción que se realizará en el 
cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos de él (exámenes de 
sangre, orina, células, tejidos u otro material biológico), haciendo énfasis que 
los resultados sólo serán utilizados para la investigación, sin identificar a la 
persona. De desearlo, se puede brindar algún resultado de interés clínico al 
participante voluntario. 

Problemas o preguntas: 

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

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi 
participación en la investigación. 

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: 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 envía las respuestas]. 
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AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD 

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

DIRECTIVA DE INVESTIGACIÓN N° 002-2022-VI-UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 20530166857 

Grupo D Ealy S.R.L

Nombre del Titular o Representante legal: 

Nombres y Apellidos: 

Víctor Hamilton Zapata Orellana 

DNI: 

03897534 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 7º, literal “f” del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo (*), autorizo [  x   ],  no autorizo [     ] publicar 

LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a cabo la investigación:  

Nombre del Trabajo de Investigación:

Herramientas motivacionales y su relación con la productividad de la empresa grupo 

D Ealy S.R.L Talara- Piura 2022 

Nombre del Programa Académico: proyecto de investigación 

Autor: Nombres y Apellidos 

Aquino Quispe Massiel Abigaid 

Castillo Godos Mayco Gonzalo 

DNI: 

48850317 

48302699 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el 

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los 

usuarios y podrá 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 Institución)(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 7º, literal “f” Para difundir o 

publicar los resultados de un trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde 



44 

se llevó a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para que se 

difunda la identidad de la institución. Por ello, tanto en los proyectos de investigación como en los informes o tesis, no se deberá 

incluir la denominación de la organización, pero sí será necesario describir sus características. 
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FICHA DE EVALUACIÓN DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACIÓN 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

Título del proyecto de Investigación: Herramientas motivacionales y su relación con la 
productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura 2022 
Autor/es: Aquino Quispe Massiel Abigaid, Castillo Godos Mayco Gonzalo 
Especialidad del autor principal del proyecto: (colocar línea de investigación). 
Coautores del proyecto: Ninguno. 
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, país): Piura, Perú 

Criterios de evaluación Alto Medio Bajo No precisa 

I. Criterios metodológicos

1. El proyecto cumple con el

esquema establecido en la

guía de productos de

investigación.

Cumple 

totalmente 
---- No cumple -----. 

2. Establece claramente la

población/participantes de la

investigación.

La población/ 

participantes 

están claramente 

establecidos 

---- 

La población/ 

participantes 

no están 

claramente 

establecidos 

----- 

II. Criterios éticos

1. Establece claramente los

aspectos éticos a seguir en la

investigación.

Los aspectos 

éticos están 

claramente 

establecidos 

---- 

Los aspectos 

éticos no están 

claramente 

establecidos 

----- 

2. Cuenta con documento de

autorización de la empresa o

institución  (Anexo 3 Directiva

de Investigación N° 001-2022-

VI-UCV).

Cuenta con 

documento 

debidamente 

suscrito 

---- 

No cuenta con 

documento 

debidamente 

suscrito  

No es 

necesario 

3. Ha incluido el anexo 1 del

consentimiento informado.

Ha incluido el 

ítem  
---- 

No ha incluido 

el ítem 
----- 
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DICTAMEN DEL COMITÉ DE ÉTICA EN INVESTIGACIÓN 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°276-2022-VI-UCV 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de la Escuela 

Profesional de Administración, deja constancia que el proyecto de investigación 

titulado “Herramientas motivacionales y su relación 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, determinándose 

que la continuidad del proyecto de investigación cuenta con un dictamen: favorable1 

 ( x ) observado (  ) desfavorable (  ). 

03, de Noviembre de 2022 

C/c 

• Sra Aquino Quispe Massiel Abigaid, Sr. Castillo Godos Mayco Gonzalo investigador

principal.

1 El dictamen favorable tendrá validez en función a la vigencia del proyecto. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título 
Problema Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones Metodología 

Problema General Objetivos General Hipótesis General 

Herramientas 

motivacionales 

Remunerativas 

Trato laboral 

Desarrollo personal 

Reconocimiento 

Productividad 

Calidad del trabajo 

Cantidad de trabajo 

Satisfacción con el 

trabajo 

Tipo de 
Investigación 
Correlacional 

Población 
81 trabajadores 

Técnica 
Encuesta 

 Instrumento 
Cuestionario 

“Herramientas 
motivacionales y su 

relación con la 
productividad de la 
empresa grupo D 
Ealy S.R.L Talara- 

Piura 2022” 

¿Cómo es la relación entre

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

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

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

Problema Específicos Objetivos Específicos Objetivos Específicas 

¿Cuál es la relación entre el

desarrollo personal y la 
productividad de la empresa 
grupo D Ealy S.R.L Talara- 
Piura 2022? 

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

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

¿Cuál es la relación entre el

buen trato laboral y la 
productividad de la empresa 
grupo D Ealy S.R.L Talara- 
Piura 2022? 

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

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

¿Cuál es la relación entre las

herramientas motivacionales 
monetarias y la productividad 
de la empresa grupo D Ealy 
S.R.L Talara- Piura 2022? 

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

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

¿Cuál es la relación entre el

reconocimiento y la 
productividad de la empresa 
grupo D Ealy S.R.L Talara- 
Piura 2022?  

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

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

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

Herramientas 

motivacionales 

Son herramientas que 

pueden concretarse en 

hábitos, actitudes o 

procedimientos que 

contribuyen a la 

productividad y la 

satisfacción en el trabajo, 

que son los directivos y los 

mandos intermedios los que 

pueden utilizarlas (Jiménez, 

2020) 

Para medir la variable 

herramientas motivacionales 

se utilizaran 4 dimensiones: 

desarrollo personal, trato 

laboral, remunerativas,  y 

conocimiento  las cuales se 

presentaron 3 indicadores 

por cada una y 1 de una 4, 

como instrumento se 

utilizaran una encuesta a sus 

trabajadores  

Desarrollo personal 

Línea de carrera 

  Ordinal 

Capacitaciones técnicas 

Habilidades blandas 

Trato laboral 

Ambiente de trabajo 

Comodidades del puesto 

Disponibilidad de recursos 

Estrés laboral 

Remunerativas 

Remuneraciones 

Bonificaciones 

Premios 

Reconocimiento 

Público 

Informal 

Felicitaciones 

Productividad 

Manejo eficiente de los 

recursos materiales y 

humanos de la empresa. 

(Ruiz, 2018) 

Para medir la variable  

productividad se utilizaran 3 

dimensiones que son: 

calidad del trabajo, cantidad 

de trabajo y satisfacción con 

el trabajo las cuales se 

presentaron 3 indicadores 

por cada una, y como 

instrumento una encuesta. 

Calidad del trabajo 

Cumplimiento de especificaciones 

Ordinal 

Cumplimiento de plazos 

Quejas y reclamos 

Cantidad de trabajo 

Producción realizada 

Consumo de materiales 

Uso de horas-hombre 

Satisfacción con el 

trabajo 

Motivación 

Interacción familiar 

Participación 
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MATRIZ DE INSTRUMENTOS 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

INSTRUMENTO A: CUESTIONARIO 

N° DE 

ÍTEMS 
ÍTEMS 

V
X
. 
H

e
rr

a
m

ie
n

ta
s

 m
o

ti
v

a
c

io
n

a
le

s
 

X1.Desarrollo 

personal  

X1.1 - Línea de carrera 01 
1. Considera usted que las instituciones deberían dar oportunidad para

crecer profesionalmente dentro de la organización

X1.2 - Capacitaciones técnicas 02 

2. Las capacitaciones recibidas contribuyen a un mejor desempeño del

trabajador

3. Cree usted que las capacitaciones influyen a la mejora de las actitudes

del trabajador

X1.3 - Habilidades blandas 01 
4. Considera que es importante fomentar la práctica de valores dentro de

la empresa

X2. Trato laboral 

X2.1 

- Ambiente de trabajo 02 

5. El ambiente laboral contribuye a un mejor desempeño de los

trabajadores

6. Los factores ambientales como la temperatura, polvo o ruido

interfieren en la ejecución del trabajo.

X2.2 

- Comodidades del puesto 02 

7. Considera usted que es importante que el puesto de trabajo cuenten

con todas las comodidades.

8. Considera usted que se elogia el esfuerzo meritorio desarrollado por el

colaborador por medio de una propuesta de ascenso

X2.3 - Disponibilidad de

recursos
01 

9. Cree usted importante que la empresa proporcione los materiales y

equipos necesarios para cumplir eficientemente con sus trabajos

X2.4 
- Estrés laboral 01 

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

laboral.

X3. Remunerativas 

X3.1 
- Remuneraciones

01 
11. Considera usted que las remuneraciones y demás beneficios que

reciben los trabajadores deben ser cancelados oportunamente

X3.2 - Bonificaciones 02 

12. Considera usted que es importante que se reciban bonificaciones por

el logro de objetivos o metas

13. Las bonificaciones pactadas incentivan a los trabajadores
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X3.3 
- Premios

01 
14. Cree usted que Los premios otorgados en la empresa por desempeño

extraordinario son motivadores

X4. Reconocimiento 

X4.1 
- Publico

01 
15. Considera usted importante realizar un reconocimiento público a los

colaboradores que realizan una labor destacable en la entidad.

X4.2 
- Informal 01 

16. Los reconocimientos recibidos motivan a un mejor desempeño laboral

X4.3 - Felicitaciones 01 
17. Cree usted importe que la empresa hace llegar a sus trabajadores sus

felicitaciones en sus onomásticos y ocasiones especiales.

Elaborado por los autores. 
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

INSTRUMENTO A: CUESTIONARIO 

N° DE 

ÍTEMS 
ÍTEMS 

V
Y
. 

P
ro

d
u

c
ti

v
id

a
d

 

Y1. Calidad del 

trabajo 

Y1.1 
- Cumplimiento de

especificaciones
01 

1. Cree usted que se deben de cumplir siempre con todas las

especificaciones solicitadas por el cliente.

Y1.2 - Cumplimientos de plazos 01 
2. Considera usted importante que los trabajos sean entregados dentro

de los plazos acordados con los clientes.

Y1.3 - Quejas y reclamos 01 
3. Cuando se producen con frecuencias  quejas y reclamos es importante

dar una solución oportuna  a los clientes.

Y2. Cantidad de 

trabajo 

Y2.1 - Producción realizada 01 
4. Considera usted  importante que el trabajo se realice según el tiempo

programado

Y2.2 - Consumos de materiales 01 
5. Considera usted importante que se haga un uso adecuado de los

materiales utilizados en los trabajos

Y2.3 - Uso de horas-hombre 01 
6. Considera usted que las paralizaciones causadas por cualquier

inconveniente genera atraso en la productividad

Y3. Satisfaccion con 

el trabajo  

Y3.1 
- Motivación 01 

7. Cree usted importante que el buen clima laboral se refleja  con la

satisfacción de los trabajadores.

Y3.2 - Interacción familiar 01 
8. Considera usted que el trabajo contribuye al bienestar personal y

familiar.

Y3.3 - Participación 01 
9. Considera que su participación es importante para la ejecución de

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 ADMINISTRACIÓN 

Fecha.: _____/_____/_______   N° ______ 

Estimado colaborador de EALY S.R.L. realizamos una investigación con 

el objetivo de determinar la relación entre las herramientas motivacionales y la 

productividad en su empresa; para lo cual solicitamos su colaboración 

respondiendo el siguiente cuestionario que es de carácter confidencial. 

DATOS GENERALES 

a) Sexo: M ___  F ___ 

b) Edad: _______ años

c) Tiempo de servicios: ________ años

I. INSTRUCCIONES

El cuestionario consta de preguntas con cinco alternativas de respuesta en cada 
ítem. Marque con una (X) la alternativa considere correcta, según 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) 

1. Considera usted que las instituciones deberían dar
oportunidad para crecer profesionalmente dentro de la
organización

2. Las capacitaciones recibidas contribuyen a un mejor
desempeño del trabajador

3. Considera que es importante fomentar la práctica de valores
dentro de la empresa

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

TRATO LABORAL 

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

6. El ambiente laboral contribuye a un mejor desempeño de los
trabajadores

7. 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 ejecución 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 o metas

12. Las bonificaciones pactadas incentivan a los trabajadores

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

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

RECONOCIMIENTO 

15. Los reconocimientos recibidos motivan a un mejor
desempeño laboral

16. Considera usted importante realizar un reconocimiento
público 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 onomástico 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 solución oportuna  a los clientes

CANTIDAD DE TRABAJO 

21. Considera usted  importante que el trabajo se realice según
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

SATISFACCIÓN CON EL TRABAJO 

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

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

26. Considera que su participación es importante para la
ejecución de proyectos actuales y futuros

¡Gracias por su información! 
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MODELO DE CONSENTIMIENTO PARA ENCUESTADOS 

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO” 

Estimado/a participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de Administración de la 

Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán tratados de forma 

confidencial y tienen  finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; SÍ 

(   ) NO (   ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que tiene por 

objetivo Determinar la relación entre las herramientas motivacionales y la 

productividad de la empresa grupo D Ealy S.R.L Talara- Piura, Asimismo, autorizo 

para que los resultados de la presente investigación 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:  

maquinoq@ucvvirtual.edu.pe 

mailto:maquinoq@ucvvirtual.edu.pe
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Alfa de Cronbach 

Cuestionario de Herramientas Motivacionales: 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 12 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 12 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas

las variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,904 17 

 Cuestionario de Productividad: 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 12 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 12 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas

las variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,870 9 
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Formatos de validación 



57 
 

 

 

 

 



58 



59 



60 
 

 

 



61 
 

 

 

 



62 



63 
 

 

 

 



64 
 

 

 

 



65 



66 



67 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



68 



69 
 

 



70 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



71 
 

 
 



72 



73 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



74 
 

 



75 



76 
 

 



77 
 

 



78 



79 



80 
 

 



81 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



82 



83 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



84 
 

 



85 



86 
 

 



87 
 

 



88 



89 
 

 



90 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



91 



92 
 

 



93 
 

 

 



94 



95 



96 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



97 
 

FOTOS: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



98 

Propuesta de aplicación de las herramientas motivacionales para mejorar 

la productividad de la empresa Grupo D Ealy  

Introducción 

Se ha comprobado suficientemente la existencia de una relación directa 

entre la motivación que tiene un trabajador para el desarrollo de sus tareas 

habituales y su productividad en el trabajo, de allí la enorme importancia de 

cualquier empresa de esforzarse por aplicar herramientas motivacionales 

adecuadas, que mantengan al tope tal motivación, 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 inversión que con seguridad redundará en beneficios económicos 

para la empresa. 

Los resultados de la investigación 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 resultó el aspecto más 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 manifestó en desacuerdo. 

8.2. Objetivo de la propuesta 

General 

Diseñar una propuesta de herramientas motivacionales que contribuyan a 

mejorar la productividad de los trabajadores de la empresa Grupo D Ealy de 

Talara, 2023. 

Específicos 
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• Identificar los colaboradores que realizan un desempeño destacado

en sus puestos de trabajo contribuyendo al desarrollo de la empresa.

• Establecer un plan de incentivos y premios para los colaboradores

con mejores resultados en el proceso de evaluación del personal 2023

• Fomentar la participación de los trabajadores en los procesos de

mejora continua de la empresa mediante el aporte de ideas y

sugerencias

• Capacitar al personal directivo para que mejoren sus habilidades de

comunicación con sus subordinados

8.3. Justificación 

La propuesta aquí planteada se justifica por cuanto su implementación 

mejorará la motivación de los colaboradores de la empresa Grupo D Ealy y 

como ha quedado demostrado en la investigación realizada, existe una 

correlación positiva moderada entre éstas y la productividad de los 

trabajadores y como consecuencia contribuirá a mejorar la rentabilidad de la 

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

Por otra parte, tiene una justificación social, pues trabajadores más 

motivados laboran con  más gusto, disminuye el estrés laboral, mejora las 

relaciones con los jefes y compañeros de trabajo, propiciando un clima 

laboral bastante favorable, en beneficio de más de cien colaboradores con 

los que actualmente cuenta la empresa. 

8.4. Matriz EFI 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 según su importancia para los resultados de la empresa 

entre 0 y 1. Luego se asignó la calificación según sea (1) Debilidad mayor 

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

Factores (F+D) 
Peso 
(0-1) 

Calif. 
(1-4) 

Valor 

Fortalezas 

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

0.20 3 0.60 

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 

comunicación de las órdenes 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 está explotando suficientemente sus fortalezas 

y tampoco está tomando acciones efectivas para superar sus debilidades lo 

que en resumen significa una posición 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 según su importancia para los resultados de la 

empresa entre 0 y 1. Luego se asignó la calificación según sea (1) Amenaza 

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

Factores (O+A) 
Peso 
(0-1) 

Calif. 
(1-4) 

Valor 

Oportunidades 

O1. Oferta de financiamiento a 
mediano y largo plazo 0.15 3 0.45 

O2. Incremento de la demanda de 
servicios de las empresas del sector 0.15 4 0.60 

O3. Crecimiento de la población de la 
ciudad de Talara 0.10 4 0.40 

O4. Disponibilidad de herramientas de 
internet para la gestión 

0.10 3 0.30 

Amenazas 

A1. Caída del precio de los 
hidrocarburos a nivel internacional 0.10 2 0.20 

A2.  Competencia informal 0.15 1 0.15 

A3.   Migración de supervisores a otras 
empresas 0.15 2 0.30 

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 está aprovechando convenientemente las 

oportunidades que se presentan en su entorno y además está tomando 

acciones efectivas para defenderse de sus amenazas, lo que en resumen 

significa una posición externa fuerte. 

 

 

 

8.5. Análisis FODA y formulación de estrategias 
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Estrategia FO: Realizar procesos de evaluación de desempeño de los 

colaboradores. 

MATRIZ FODA 

FORTALEZAS DEBILIDADES 

F1. Personal con mucha 
experiencia en trabajos de 
mantenimiento y 
reparación 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 comunicación 
de las órdenes 

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

OPORTUNIDADES 

ESTRATEGIA FO 

F1, O2, O4: Realizar 
procesos de evaluación 
de desempeño de los 
colaboradores  

ESTRATEGIA DO 

D1, D4, O2, O4: Realizar 
ceremonias de 
reconocimiento a 
colaboradores 
destacados. 

O1. Oferta de 
financiamiento a mediano 
y largo plazo 

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

O3. Crecimiento de la 
población de la ciudad de 
Talara 

O4. Disponibilidad de 
herramientas de internet 
para la gestión  

AMENAZAS 

ESTRATEGIA FA 

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

 

 

ESTRATEGIA DA 

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

 

 

A1. Caída del precio de 
los hidrocarburos a nivel 
internacional 

A2.  Competencia informal 

A3.   Migración de 
supervisores a otras 
empresas 

A4.   Epidemias que 
merman salud del 
personal 
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a) Descripción de la estrategia

La estrategia consiste en llevar a cabo un proceso de evaluación

de todo el personal de la empresa, la misma que será llevada a

cabo por los jefes de cada una de las áreas 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

• % de trabajadores evaluados

• Cantidad de trabajadores con desempeños sobresalientes

identificados

c) Meta

• 100% de trabajadores evaluados

• 10 trabajadores con desempeño sobresaliente

d) Tácticas

• Informar a los colaboradores la finalidad de la evaluación de

desempeño.

• Consensuar con los jefes de las áreas los criterios de

evaluación que deben ser uniformes

• Capacitar a los jefes para una correcta evaluación de sus

trabajadores

e) Programación actividades

• Definición de los criterios de evaluación de desempeño del

personal operativo, administrativo y jefaturas

• Elaboración de la ficha de evaluación

• Difusión del cronograma para llevar a cabo las evaluaciones
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• Capacitación a las jefaturas sobre la aplicación de la

evaluación

• Ejecución de la evaluación de desempeño

• Evaluación de los resultados

f) Cronograma de actividades

PERIODOS 

ACTIVIDADES

Ago Set Oct 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Definición de los criterios de evaluación x 

2. Elaboración de la ficha de evaluación x 

3. Difusión del cronograma X 

4. Capacitación a los Jefes de Área X 

5. Ejecución de la evaluación de desempeño x x x x 

6. Evaluación de los resultados x x x X 

g) Presupuesto

Actividad Costo total 

Definición de los criterios de evaluación     S/.    0 

Elaboración de la ficha de evaluación     S/.    50 

Difusión del cronograma     S/.   20 

Capacitación a los Jefes de Área     S/.    50 

Ejecución de la evaluación de desempeño     S/.    0 

Evaluación de los resultados     S/.    50 

TOTAL S/  170 

h) Viabilidad

La ejecución 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 señalan.

Estrategia DO: Realizar ceremonias de reconocimiento a 

colaboradores destacados. 
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a) Descripción de la estrategia 

La estrategia consiste en realizar una actividad de reconocimiento 

de los colaboradores que hayan demostrado un desempeño 

extraordinario en sus puestos de trabajo, como resultado de la 

evaluación de desempeño realizada anteriormente con la finalidad 

de motivar a los trabajadores a mejorar su trabajo. Tal 

reconocimiento se hará en una ceremonia pública donde 

participarán todos los trabajadores, sus familiares y autoridades 

representativas de la ciudad de Talara. 

 

b) Indicador 

• % de avance en la organización de la ceremonia de 

reconocimiento 

• N° de colaboradores premiados por desempeño 

sobresaliente. 

• % de trabajadores que asisten a la ceremonia 

c) Meta 

• Ceremonia ejecutada de acuerdo a los plazos planeados 

• 10 colaboradores premiados 

• 100% de trabajadores asisten a la ceremonia 

 

d) Tácticas 

• Se cursarán invitaciones personales a cada trabajador para 

asistir a la ceremonia de reconocimiento, quienes podrán 

asistir con su familia. 

• Con la finalidad de dar realce a la ceremonia se invitará a 

autoridades locales así como a representantes de las 

principales empresas petroleras que son clientes 

• Se proporcionará una cena con comida y bebidas a cargo 

de la empresa 
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e) Programación actividades

• Definir la fecha y hora de la ceremonia

• Buscar local adecuado para albergar a todos los

trabajadores y familiares

• Adquirir los premios

• Elaborar las diplomas y adquirir platos de reconocimiento

• Contratar servicio de alimentación

• Contratar servicio de música

• Contratar servicio fotográfico

• Cursar invitación a trabajadores e invitados

• Llevar a cabo la ceremonia

f) Cronograma de actividades

PERIODOS 

ACTIVIDADES

Ago Set Oct 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Definir fecha y hora X 

2. Buscar y contratar local x X 

3. Adquirir premios x X 

4. Elaborar diplomas y adquirir platos X x 

5. Contratar alimentación y bebidas x x 

6. Contratar la música x X 

7. Contratar servicio fotográfico X x 

8. Cursar invitación 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     S/.   0 

Buscar y contratar local     S/.    800 

Adquirir premios     S/.   1000 

Elaborar diplomas y adquirir platos     S/.   200 

Contratar alimentación y bebidas     S/.   2000 

Contratar la música     S/.    400 

Contratar servicio fotográfico     S/.    200 

Cursar invitación 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

económicos para ejecutar la estrategia planteada, por lo cual se

considera que es completamente viable su realización.

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

Descripción de la estrategia 

La estrategia consiste en fomentar la participación activa de los 

trabajadores en la resolución 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 áreas de la empresa, los que se reunirán por lo menos, 

una vez al mes, con la finalidad de valorar sus aportes en ideas y 

sugerencias. 

a) Indicador

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

• N° de reuniones del Comité

b) Meta

• 01 Comité de Mejora Continua conformado

• 08 integrantes participan en el Comité

• 01 reunión mensual del Comité

c) Tácticas

• Motivación a los trabajadores de todas las áreas 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 serán renovados cada año

• En las reuniones del Comité se proporcionará un refrigerio

d) Programación actividades

• Elaboración del reglamento de funcionamiento del Comité

de Mejora Continua de la empresa

• Cursar invitación 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

• Juramentación del Comité

• Realización de la primera reunión del Comité

• Elaboración del acta de acuerdos tomados en la primera

reunión

e) Cronograma de actividades

PERIODOS Ago Set Oct 
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ACTIVIDADES 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Elaboración del reglamento del Comité x x 

2. Cursar invitación a todos los trabajadores x x 

3. Selección de los miembros del Comité x X 

4. Selección del representante de la empresa x X 

5. Juramentación del Comité x 

6. Realización de primera reunión x 

7. Elaboración del acta de acuerdos x 

f) Presupuesto

Actividad Costo total 

Elaboración del reglamento del Comité     S/.   0 

Cursar invitación a todos los trabajadores     S/.   0 

Selección de los miembros del Comité     S/.   0 

Selección del representante de la empresa     S/.   0 

Juramentación del Comité     S/.    100 

Realización de primera reunión     S/.    100 

Elaboración del acta de acuerdos     S/.   0 

TOTAL     S/  200 

g) Viabilidad

La ejecución 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 Área y 

supervisores para desarrollar sus habilidades blandas 
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a) Descripción de la estrategia

La estrategia consiste en capacitar a todo el personal de jefatura

que tiene colaboradores a su cargo en el desarrollo de capacidades

que les permita una mayor empatía con su personal, con la

finalidad de mejorar el clima laboral, lograr una comunicación más

franca y efectiva entre los diversos estamentos de la empresa.

b) Indicador

• N° de jefes capacitados en habilidades blandas

• N° de cursos de capacitación dictados en el año

c) Meta

• 12 jefes y supervisores capacitados en habilidades blandas

• 03 cursos de capacitación dictados durante el 2023

d) Tácticas

• Las capacitaciones estarán orientadas a desarrollar la

inteligencia emocional de jefes de área y supervisores

• Los cursos programados serán dictados por especialistas

con amplia experiencia en el tema, generalmente de Piura

• Se hará un seguimiento para evaluar la efectividad de las

capacitaciones recibidas.

• Los cursos serán programados en días y horas donde haya

una baja demanda de los servicios para garantizar la

máxima participación

e) Programación actividades

• Definir los temas de capacitación

• Establecer cronograma para el desarrollo de capacitaciones

• Contratar los especialista

• Cursar las invitaciones a los jefes y supervisores
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• Preparación del material de apoyo que será entregado

• Acondicionamiento de la sala de reuniones para la

capacitación

• Ejecución de las capacitaciones

• Seguimiento de los resultados

f) Cronograma de actividades

PERIODOS 

ACTIVIDADES

Ago Set Oct 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Definir temas de capacitación x 

2. Establecer cronograma de ejecución 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. Ejecución de la capacitación X x 

8. Seguimiento de los resultados x x x x x x 

g) Presupuesto

Actividad Costo total 

Definir temas de capacitación     S/.   0 

Establecer cronograma de ejecución     S/.   0 

Contratar los especialistas     S/.   1500 

Cursar invitaciones a jefes y supervisores     S/.    0 

Preparar material de apoyo     S/.    200 

Acondicionamiento de la sala de reuniones     S/.    100 

Ejecución de la capacitación     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 económico, dado que la empresa cuenta con los

recursos necesarios y disponibles para llevarla a cabo.

Presupuesto total 

Realizar procesos de evaluación de desempeño de los 
colaboradores. 

170 

Realizar ceremonias de reconocimiento a colaboradores 
destacados. 

4600 

Formación de un comité multidisciplinario de mejora continúa. 200 

Realizar capacitaciones a los Jefes de Área y supervisores para 
desarrollar sus habilidades blandas. 

1800 

TOTAL 6770 


