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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacién y
la productividad de la empresa Satel Per(l S.A.C en los trabajadores en el area de cortes y
reconexiones de energia eléctrica en el distrito de Magdalena en el afio 2018, donde sus
dimensiones de la variable motivacion son motivacion interna, externa y transcendente la

cual fue medida segun sus ordenes de trabajo brindadas por la empresa.

El trabajo de investigacion realizado segun el fin que se persigue tuvo como atributo la
aplicacion de conocimientos tedricos, con un disefio correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 100 trabajadores y el muestreo fue censal. Se aplicd la técnica de la
encuesta para la recopilacion de datos y el instrumento aplicado se considerd un
cuestionario. Cuya validacion fue dada por juicio de expertos manifestando un resultado

de opinion de aplicabilidad.

El resultado principal de la investigacion se concluye que si hay relacion entre la
motivacion y la productividad comprobando la hipétesis formulada para las dos variables
con un coeficiente de 0,291 y una significacién de 0,003 que es menor que 0,05 y de

acuerdo a Bisquerra tiene un grado de correlacién de nivel bajo.

Palabras clave: La motivacion, trabajadores y productividad.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the motivation
and productivity of the company Satel Perd sac in the workers in the area of power cuts
and reconnections in the Magdalena district in 2018, where its variable dimensions
Motivation is internal, external and transcendent motivation which was measured

according to their work orders provided by the company.

The research work carried out according to the purpose pursued had as an attribute the
application of theoretical knowledge, with a correlational design. The population consisted
of 100 workers and the sample was census. The survey technique was applied for the data
collection and the applied instrument was considered a questionnaire. Whose validation
was given by expert judgment stating an opinion result of applicability?

The main result of the investigation concludes that there is a relationship between
motivation and productivity by checking the hypothesis formulated for the two variables
with a coefficient of 0.291 and a significance of 0.003 that is less than 0.05 and according

to Bisquerra has a degree of positive correlation of low level.

Keywords: Motivation, Workers and productivity.
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1.1 Realidad problemética

Gallup (2016) En su articulo: Las empresas sustentables trabajan sobre un modelo de
combatir la tasa de mortalidad de productividad empresarial. Manifesté que en Miami,
méas de la mitad de los estadunidenses estdn desmotivados en su trabajo y trabajan
pensando en llegar al fin de semana, o sea que la falta de motivacion en sus empleos es un
mal generalizado. Menos de un tercio de los consultados (el 35.5%) demostrd estar
involucrados (o enganchado) con su trabajo (esto es sentirse parte, entusiasmado y
comprometido), el 51% indico no estar enganchado y el 17.5% dijo estar totalmente

desconectado con su empleo el afio pasado.

A nivel nacional: La mano de obra ha transitado hacia sectores de mayor
productividad, por ejemplo desde la agricultura tradicional hacia la industria
manufacturera. Pero en los paises en vias de desarrollo, como el Perd, no se ha seguido ese

camino tradicional. ;A qué se debi6?

Nikita (2016) en su articulo manifestd: “Los peruanos usualmente trabajamos muchos,
pero la productividad es volatil y ha sido la variable de ajuste en 8 ciclos econémicos
entre 1950 y 2010” La productividad tiene una relacion directa con los salarios, si se
reduce una, cae el otro. Pese a las recesiones, en el Per( el empleo no se ha contraido entre
1950 y 2010. En ese periodo, el crecimiento de la productividad en Per( fue alrededor de
0.5%, frente a un crecimiento del PBI de alrededor del 5 %. Para las economias
desarrolladas, el rendimiento ha contribuido en un 20% y el 35% a su aumento, mientras
en Per( ha cogido un descenso en su tributo de hasta 10%., la productividad de PerG es un
quinto que la de Estados Unidos. En el pais, la productividad de Apurimac es la tercera
parte (1/3) de la de Lima, pero comparada con la region méas productiva que es Moquegua

su productividad cae a la octava parte.

Actualmente la empresa Satel Peri S.A.C; que se desempefia en el rubro de electricidad
teniendo como lugar de ubicacion en la calle Cossio 120 Magdalena. Esta Empresa
compite en el mercado con la Empresa Bureau Veritas s.a.c., el cual desarrollan las mismas
actividades en las zonas de Lima Metropolitana ambas empresas licitan en concurso para
desarrollar las actividades de Enel anteriormente Ilamado Edelnor. En este ultimo afio la
empresa Satel Perd S.A.C. ha tenido una caida en la productividad, debido a los bajos
resultados obtenidos por parte de los trabajadores en la poca realizacion de sus trabajos

asignados Yy los servicios no realizados dan como resultado su acumulan de la misma, y es
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indice de recibir una penalidad correspondiente a 3 (UIT), estipulado en el contrato
firmado por ambas partes.
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1.2 Trabajos previos
Trabajos Internacionales

La necesidad de alegar el presente trabajo de investigacion requiere de acudir al origen que
han estudiado variables parecidas, las cuales sirven de soporte o0 apoyo a la misma. En esta

oportunidad se seleccionaron como antecedentes los siguientes trabajos a fines.

Se considera a: Sum (2015) El objetivo de la investigacion fue determinar si existe relacion
entre las variables la motivacion y el desempefio laboral en el personal administrativo de
una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango-Guatemala; la investigacion es
de tipo descriptivo y se utiliz6 una prueba psicométrica Escala de Motivacién Psicosociales
para medir el nivel de motivacién con el personal administrativo, 34 trabajadores entre
ellos 12 mujeres y 22 hombres comprendidos entre las edades de 18 a 44 afios que
pertenecen a la etnia en su mayoria ladina y minoria indigena. La mayoria de los
colaboradores son originarios de la ciudad de Quetzaltenango, para la investigacion de
campo se utiliz6 una escala Likert para examinar el desempefio de los colaboradores de la
empresa la cual cuenta con 10 items. Durante esta investigacion se comprobd que el nivel
de motivacién que tienen los colaboradores es alto, para su desempefio en la organizacion.
Los resultados obtenidos durante la investigacion determinaron que la motivacion es una
herramienta fundamental para el desempefio de las actividades de los colaboradores, sin
embargo, ayuda a que ellos realicen con gusto sus actividades, y ademas proporcionen un
alto rendimiento para la empresa. Por lo tanto, se debe tomar en cuenta que existen
diferentes formas de motivar al personal, y es necesario que las organizaciones cuenten con

los recursos necesarios para la realizacion de ésta.

Por otro lado: Sac (2013) El objetivo de la investigacion fue conocer la relacion que existe
entre motivacion y servicio al cliente. Esta investigacion es de tipo descriptivo, se trabajo
en cincuenta y seis empresas, en el cual consiste en evaluar el nivel de motivacion del
personal antes de aplicar la motivacion, luego de la aplicacién y capacitacion de los
mismos se procedio a evaluar nuevamente para verificar los cambios obtenidos. Para el
trabajo de campo el instrumento de evaluacion fue la encuesta y se utilizé el método de
observacion directa. La muestra esta constituida por 56 gerentes generales, 373 clientes de
diferentes empresas y 168 personas que laboran en empresas de electrodomésticos en la
ciudad de Quetzaltenango Guatemala. Se concluyd que la motivacion bien estructurada
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contribuye a mejorar el rendimiento del recurso humano, es decir que la motivacion es una
herramienta util para las empresas y evitar la rotacion y ausentismo de su personal y

brindar un servicio de calidad a los clientes.

Huamani y Acufia (2015) El objetivo de la investigacion fue determinar como contribuye
la motivacion a la productividad de la Gerencia de Infraestructura de Telefonica del Perd,
tipo explicativo se aplicaron la técnica de encuestas e instrumento el cuestionario la
poblacién esta compuesta por 33 trabajadores la muestra tomada fue de tipo discrecional se
considerd el 30% de la muestra. Se concluyo: tanto los colaboradores como los jefes
indicaron que la motivacion es importante para su buen desempefio, sin embargo, es
menester continuar permanentemente buscando formas nuevas de motivar al personal para

mantenerlo con buen animo en la lucha por alcanzar los objetivos.

Trabajos Nacionales

Asi también para Nazaret (2015) EI estudio tuvo como objetivo general determinar en qué
medida la gestion de motivacion laboral influye en la productividad de las empresas
industriales del distrito de Chimbote en el 2013, La investigacion es de tipo cuantitativo y
no experimental descriptivo La informacion se recabé de tres empresas industriales
pesqueras y la muestra de seleccion no probabilistica de una poblacion de 52 empresas
industriales; se aplicaron cuestionarios a sesenta trabajadores del area de produccion y
entrevistas a sus gerentes mediante una encuesta. Los principales resultados fueron que el
100 % de los trabajadores estan satisfechos con su area y ambiente de trabajo, el 76,11 %
estan satisfechos por el desarrollo profesional y oportunidades dentro de la empresa y solo
el 42,50 % de encuestados se encuentran satisfechos con los incentivos econémicos. Las
principales conclusiones fueron que la mayoria de los trabajadores de las empresas
indicaron que los factores que los motivan son la organizacion del trabajo, la relacion jefe-

subordinado, el trabajo en equipo, las condiciones de trabajo y el desarrollo profesional,

Asi mismo para Salazar (2014). En su investigacion, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la rotacion de personal y el absentismo laboral con la productividad de los
operarios de la empresa Angeles Se utiliz6 un disefio correlacional — cuantitativo El
tamafio de la poblacién asciende a 85 operarios en planilla. En cuanto al muestreo, se uso
el muestreo probabilistico - aleatorio simple. empleando la revision documental en las
areas de Recursos Humanos y la Gerencia de Operaciones, asi como un cuestionario

estructurado, aplicado a los operarios de la empresa Angeles se concluy6: Con relacion a la
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relacion entre el absentismo laboral y la productividad, se comprobé que dicha relacion si

es significativa.

Acosta (2013). tuvo como objetivo estudiar y analizar el factor de educacion y motivacién
que tiene el trabajador, en torno a la productividad y calidad en el servicio, teniendo como
caso de estudio, la oficina local de recaudacion de renta de los mochis, en el municipio de
Ahome- Sinaloa, México Para su analisis se llevd a cabo la revision de informacion teorica
e investigaciones empiricas, relacionadas con los temas de educacién y motivacion, con el
proposito de partir de un marco referencial amplio, que diera sustento tedrico al presente
trabajo; ademas se aplicd cuestionario al universo de estudio el cual estuvo constituido por
61 empleados. En esta investigacion se concluyd que la utilizacion tanto de factores de
motivacién extrinseca como intrinseca, ayuda a que los trabajadores realicen bien sus

actividades.
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1.3 Teorias relacionadas
La motivacion de las resoluciones judiciales
Caracter normativo de la motivacién de las resoluciones.

Desde el punto de vista dedntico, especificamente desde el punto de vista del deber-ser
juridico, la motivacion de las resoluciones judiciales constituye un deber juridico,

instituido por la norma juridica de méxima jerarquia en el ordenamiento juridico nacional.

La demostracion del aserto precedente estd dada por la prescripcion prevista en la parte
pertinente de la Constitucion Politica del Perd. Su finalidad es servir como una de las
garantias de la administracion de justicia. De modo que, concretizada que fuere el supuesto
de tener que expedir una resolucion judicial, el Juez que la debe expedir asume, ipso jure,

el deber de motivarla adecuadamente. (Ley

Son garantias de la administracién de justicia, la motivacién escrita de las Resoluciones, en
todas las instancias, con mencion expresa de la ley aplicable y de los fundamentos en que
se sustenta

Lamentablemente, en la practica, es un deber susceptible de ser infringido. Pero, a la vez,
es Necesario tener presente que la infraccion de un deber juridico trae consigo la
correspondiente Sancién también, juridica. En este caso el concepto motivacion adquiere la

categoria de operador dedntico.

a. Laconducta objeto del deber juridico de motivar.

La conducta objeto del deber juridico de motivar consiste en el acto de concretizar por

el juez la Fundamentacién racionalmente explicativa de la resolucién a expedir.

desde el punto de vista del lenguaje enunciativo, viene al caso citar la acepcion pertinente
que el diccionario de la lengua esparfiola asigna a la palabra motivacion. esa acepcion que
elegimos, entre otras, es la de: accion y efecto de motivar, a su vez, también segin el
citado diccionario, la palabra motivar tiene como una de sus significaciones la de: dar o

explicar la razén o motivo que se ha tenido para hacer una cosa.

La acepcidn enunciativa transcrita es la pertinente para referirse a la conducta debida que,

como realidad oOntica, debe concretarse como acto consciente, coherente, lGcido y con
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claridad explicativa. De modo que, esa conducta debida debe manifestarse en una

argumentacion idonea de la resolucion a expedir, a emitir.

Esa argumentacion constitutiva de la motivacion, -por prescripcion imperativa de la
Constitucion debe constar siempre por escrito. Aun en el supuesto de la eventual emision
oral de alguna resolucion interlocutoria 0 uno de mero tramite, por ejemplo, durante el
juicio oral u otra diligencia, siempre serd documentada por escrito, esa documentacion

comprenderd tanto los fundamentos como el sentido de la resolucion expedida.

El sujeto obligado a motivar sus resoluciones debe internalizar la idea de que es
indispensable el manejo concurrente y convergente de varios requisitos y condiciones
ineludibles para la motivacion consistente de las decisiones jurisdiccionales. Algunas de

ellas puntualizamos a continuacion:

La complejidad de la motivacion se acrecienta en proporcion directa a la complejidad del

caso a resolver y también segun el nivel jerarquico que debe expedirla.

El conocimiento juridico especializado que se requiere debe ser permanentemente
reforzado por los de nivel filoséfico, l6gico y los correspondientes a las areas de las
ciencias naturales y sociales que resulten pertinentes para una idénea fundamentacion de la
solucion del caso sub-judice. No se trata de que el magistrado sea un omnisapiente, sino,
adecuadamente especializado en el éarea juridica que le toca desempefarse y
convenientemente informado en asuntos de cultura general como Complemento necesario
para un desempefio iddneo. Las explicaciones especializadas desde el punto de vista
cientifico, técnico, le seran proporcionados, en el modo y forma de ley, por los peritos;
pero, para no ser manipulado debe tener su propia y conveniente informacion al respecto y
asi poder otorgarle veracidad o no a dichos dictdamenes en funcion del contexto de lo
actuado en el proceso. Ademas, jugaran papel importante las reglas de la experiencia

individual y social pertinentes para el caso.

La prescripcion constitucional citada tiene al acierto de exigir la concurrencia y
convergencia de dos elementos en la motivacion de las. Resoluciones jurisdiccionales. En

efecto, preceptia que la motivacion escrita debe contener:

Los fundamentos en que se sustenta y la mencion expresa de la ley aplicable.
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La motivacion de la resolucion judicial entrafia, en el fondo, una necesaria argumentacion
y ésta solo es posible, en rigor, mediante las correspondientes y mdltiples inferencias
exigidas por el caso concreto. Esas inferencias podran ser de tipo enunciativo sujetos a los
canones de la I6gica comdn y de tipo juridico sujetos a las reglas de la l6gica juridica, hasta

concluir en la inferencia juridica definitoria en el caso singular.

La motivacion no es tal por la cantidad enorme y superabundante de conocimiento
desparramado, sino, por la calidad, profundidad y pertinencia del conocimiento aplicado

para solventar la argumentacion.

Tanto desde el punto de vista objetivo-subjetivo dntico factico como juridico, el enfoque
cognoscitivo de aquello que es, materia de resolucion se ha de efectuar basado en el
conocimiento riguroso del contenido del proceso y en atencién a la finalidad del
procedimiento, etc. El sentido de la resolucion constituye el contenido de la conclusion de
la inferencia juridica aplicada, en definitiva, para la decisién juridica. Por lo tanto, aquel
debe guardar estricta coherencia con los fundamentos glosados que, en el fondo,

constituyen sus premisas.

En la préctica, la carga de la rigurosa motivacion, basada en una estricta argumentacion
mediante correcta inferencia, es imputable de manera inexcusable a quienes con titulo de

abogado han sido nombrados para ejercer la potestad jurisdiccional.

b. Finalidad de la motivacién de la resolucion.

La finalidad de la motivacién de las resoluciones judiciales es contribuir a que, en
todos los casos, se concretice la obligacion de poner de manifiesto las razones que
sustentan la resoluciéon como uno de los medios destinados, a su vez, a garantizar la recta

administracion de justicia.

También responde a la necesidad de que las partes conozcan los fundamentos de la

resolucion Expedida para que adopten las determinaciones que le compete al respecto.

La motivacion es consustancial a la necesidad de procurar siempre una consciente y

eficiente realizacion jurisdiccional del Derecho en cada caso concreto.
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Desde el punto de vista de la conciencia juridica, consideramos que la exigencia de la
motivacion de las resoluciones judiciales trasciende el marco normativo de un

determinado.

c. Tipos de infraccion al deber de motivar resoluciones.

La experiencia permite afirmar que, durante la administracion de justicia, en especial
de la justicia penal, la infraccion al deber de motivar las resoluciones judiciales adopta dos

modalidades tipos

a. resoluciones con motivacion deficiente.

En la préctica la no-motivacion de las resoluciones se ha de detectar e identificar con
criterio cualitativo. Pues, quienes incurren en esa infraccion recurren a ciertas frases de
fachada que sustituyen a la verdadera fundamentacion. Esas frases son, por ejemplo: por
sus propios fundamentos de conformidad con lo opinado y cuyos fundamentos se

reproducen

La motivacion también resulta deficiente cuando, de acuerdo al caso concreto, resulta
superficial y/o unilateral o cuando las formas del pensamiento esgrimidos resultan
contradictorias antagénicamente o bien cuando esta plagado de vicios de razonamiento o
de demostracion falacias o paralogismos que anulan su consistencia y conducen a
conclusiones erroneas o cuando s6lo contiene una cadtica u ordenada pero simple

enumeracion de folios, etc.

d. Consecuencia juridica de la infraccién del deber de motivar.

Cuando el érgano jurisdiccional incurre en la omision de motivar su resolucién incurre
en una nulidad "insanable™ por haber perpetrado una grave infraccion a la "garantia de la
administracion de justicia” prevista en la Constitucion Politica del Estado. En cuanto a la
motivacién deficiente sostenemos que depende de la mayor o menor gravedad de la
deficiencia; asi, por ejemplo, si la deficiencia en la motivacion incide en algin aspecto
secundario del punto materia de la resolucion y fuere posible que el superior jerarquico la
subsane, ya sea adecuandola, profundizandola, integrandola, etc., no es conveniente

declarar su nulidad; en cambio, si la deficiencia en la motivacion condujere a resolver
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incurriendo en una grave infraccion de la ley o de la Constitucion; entonces, si, debe

declararse su nulidad.
e. Resoluciones motivables

En el procedimiento penal peruano son de inexorable y rigurosa motivacion las
sentencias y los autos. También lo son los decretos; pero, éstos, dada la indole y finalidad
con que son expedidos, requieren de una simple y lacénica fundamentacién. Segun la
Constitucion Politica del Per( los 6rganos jurisdiccionales deben fundamentar sus

resoluciones.
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Teoria de necesidad de Abraham Maslow

Chiavenato (2009) Manifiesto; Que las personas buscan satisfacer una jerarquia de
necesidades el dinero es una de ellas, pero en realidad cuando uno va a trabajar busca
satisfacer un conjunto de necedades y se identifica a través de una pirdmide, los seres
humanos funcionamos buscamos satisfacer de abajo hacia arriba una serie de necesidades y

en tanto y en cuanto no podemos satisfacer las inferiores no podemos estar pensando en

VN
e

Sociales

superiores, desarrollando a continuacion.

Figura 1: Triangulo de las necesidades de motivacion

Fuente: EI Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009)

Necesidades fisiologicas;

Chiavenato (2009) Tambien es conocido como las necesidades biologicas como pueden ser
la satisfaccion primaria, ya que el individuo tiene que satisfacer la necesidad de
alimentacion (hambre y sed)cansancio o reposo, el hogar para garantizar la supervivencia
del ser humano, con la finalidad de encontrar alivio de la presion que esas necesidades

producen sobre el organismo
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Necesidades de seguridad;

Chiavenato (2009) Se refiere cuando estan seguros de si mismo y con su entorno y no tener
peligros (reales o imaginarios).la nesecidad de seguridad tiene una gran importancia en la
conducta del ser humano ya que dentro de una entidad no debe fomentarse el despido o
rotacion de personal ya eso se evidencia como una inseguridad para el trabajador y

repercute en su necesidad a cumplir.
Necesidades Sociales

Chiavenato (2009) Se refieren al viculo que realiza el individuo con la sociedad,
pertenencia de grupo, amor, afecto con el deseo de darlo y recibirlo.cuando esta satisfecho
la necesidad de seguridad que tiene rrelacion con su entorno su trabajo exiten desde luego
lasos del individuo hacia la sociedad de realizar bien las coas con respeto con los demas

compafieros o personas , familiares.
Necesidades de estima

Chiavenato (2009) Cuando el individuo se valora de si misma y perciba y evalue como la
autoestima que esta relacionado con el animo como una persona se levanta dia a dia y se
refreja la participacion de esta persona hacia los que le rodean, pero lo pricipal es tener en
claro que si uno no reconoce su forma de vida no habra otra persona que lo realice hacia lo

demas.
Necesidad de Autorrealizacion

Chiavenato (2009) Las personas autorrealizadas pueden vivir mas experiencias cumbre
durante el dia, mientras otras personas tienen esa experiencia con menor frecuencia, son las
mas elevadas del ser humano y lo llevan a realizarse mediante el desenvolvimiento de

aptitudes y capacidades.
Teoria del factor dual de Herzberg

Chiavenato (2009) Segun el autor manifestd la diferencia entre factores higiénicos y los
factores de motivacionales, los factores higiénicos son las cosas que dan la empresa los
sueldos, las condiciones laborales, el clima, el reconocimiento. Y a la vez tienen que ser
atendidas, sabiendo que atendidas no generan motivacion, los factores que motivan son lo
que la organizacion haga sentir importante el trabajo, y a la vez me guste, que tenga

libertad de realizar su trabajo. Hay dos comparaciones que interviene que son las
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motivaciones intrinsecas y también las motivaciones extrinsecas, no se puede motivar si

los factores higiénicos no estan cubiertos.

Eliminan la insatisfaccion Generan Motivacion

*FACTORES HIGIENICOS *FACTORES MOTIVACIONALES
*Sueldos Beneficios +El trabajo en si

* Condiciones y el clima de trabajo *Libertad de accion

*Reconocimiento *Responsabilidad

*Relacion con el lider *Confianza

*Relaciones interpersonales =Progreso Profesional

sStatus Laboral *Proposito

Figura 2: Cuadro Comparativode factores de motivacion

Fuente: EI Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009)

Factores Higiénicos:

Chiavenato (2009) De lo manifestado por el autor nos da un panorama especifico que se
percibe desde la compafia o la entidad para sus colaboradores que viene a hacer los
factores que en general nos dan las empresas que estan relacionadas con la politica y la
administracion, lo recibimos desde afuera y todo lo que tiene que ver con él y cuando son
los adecuados para el puesto, aplacan a los trabajadores, los individuos no se sienten

insatisfechos.
Factores de motivacion

Chiavenato (2009) De lo manifestado por el autor nos da un mensaje claro con el trabajo
en si. Un factor motivacional para el trabajador es que el trabajo que realiza le guste, darle
libertad a la persona para que pueda brindar sus ideas con el objetivo de que sus
actividades la realice sin obligacion sino que le guste lo que realiza y sea parte de su rutina,
el trabajador busca sentirse importante a través de su trabajo y que a la vez sirva para algo,
que trascienda que tenga un prop0sito y que sea un aporte no un gasto para el empresario.



29

Teoria de la equidad Laboral

Chiavenato(2009). Fue desarrollada por adams y es la primera que se refirio al proceso de
motivacion se basa en la comparacion entre las personas hacen entre sus aportaciones y
recompensas Yy las de otros. Se hace con el fin de minimizar cualquier injusticia a la vez
cuando se determina cualquier acto de inequidad se trata de responder con la equidad para
que esta no se afecte y siga su fin que es para todos los individuos que desarrollan una
actividad dentro de la empresa o entidad y los colaboradores son rencompensados de igual

forma para todos con el fin de que den su mayor esfuerzo para lograr objetivos.

Aportaciones personales
(también comparadas
con las aportaciones ajenas)

Resultados personales
(también comparados
con los resultados ajenos)

Esfuerzo

en el
trabajo
Nivel de estudios
Antigledad Remuneracion y
Desempeiio prestaciones reales
Dificultad del trabajo Retribuciones sociales
Otras aportaciones Retribuciones psicolégicas

Figura 3 Cuadro Comparativode Equidad de motivacion

Fuente: EI Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009)

Del autor nos da un alcanze para realizar las comparaciones, cada persona identifica
algunos de los estados a mencionar en relacion consigo misma o de terceros se describen a

continuacion cuatro referncias:
Propia Interna:

Chiavenato(2009). el autor nos habra de la experiencia del trabajador en otro puesto de
trabajo o tambien podemos mencionar en otra area laboral pero dentro de la organizacion o

entidad donde se realiza las actividades.

Propia Externa:
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Chiavenato(2009). El autor nos habra de la experiencia del trabajador en el mismo lugar
de trabajo, pero en otra organizacion o entidad.

Otro Interna:

Chiavenato(2009). El autor nos habra de realizar una comparacion con un compariero de

trabajo o tro individuo dentro de la misma empresa
Otro Externo:

Chiavenato (2009). El autor nos menciona que la comparacion se realiza con otro

individuo o trabajador de otra organizacion o empresa

De las teorias analisadas anteriormente se realiza un una tabla de loas tres teorias

brindando sus aportes resaltantes para la investigacion

Tabla 1.
Teorias de la motivacion y principales aportes
Tedrico Teoria Principales Aportes
Abraham Maslow Jerarquia de necesidades Niveles de necesidades humanas,
desde fisiol6gicas hasta auto
realizacion.
Frederick Herzberg Teoria de los dos factores Factores Higiénicos (no motivan)

Factores Motivadores(si motivan)

John Storey Adams Teoria de la equidad Los trabajadores se motivan si
existe justicia en los paquetes de
remuneracion

Nota: EI Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009)
Origen y evolucion de la motivacion

Means, (2013) en su articulo manifestd: “teorias acerca de los motivos que llevaban a una
persona a comportarse en una situaciéon determinada de una manera y no de otra”. En los
posteriores periodos fue una esencia de estudio que dio inicio a otras teorias, de las cuales
las mas significativas han dado parte a un sin numero de investigaciones. La motivacion se
centra basicamente en descubrir las interrelaciones de los individuos; las conductas

humanas, lo cual se describe a continuacion;

De lo manifestado por el autor; nos informa que la motivacion es una palabra que

transciende y se va investigando y actualizando dia tras dia y el estudio basico de toda
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investigacion es el ser humano con respecto a su conducta, relacion con la sociedad y los
seres Vivos.

Se plantea un objetivo

Los objetivos deben ser preparados para encender el motor de la motivacién. Hay objetivos
que obtienen encender el motor, y algunos no. Universalmente entre mas competitivos,
fructuosos, beneficiosos y mas competentes, generan la motivacion. Bosquejarse desafios
es, un término de: “visiéon”. La estadistica manifiesta que el 90% de los individuos no

tienen vision en su existencia.

De lo manifestado nos menciona que la palabra motivacién estd basado en objetivos
personales que uno se debe poner como un desafio en la vida cotidiana ya que transciende
a través de los afios con una palabra Ilamada vision que no solo es personal sino también

institucional.
Mantiene la conducta con el fin de conseguir dicha meta

El sufrir el sindrome de la postergacion. Al pasar los dias volvemos a decir una frase
cotidiana para no realizar, lo que teniamos que realizar el dia anterior, estamos utilizando
términos para no afrontar el tema de la postergacion, debemos decir el dia, la fecha, y el
afio. Esto nos da un panorama mas transparente de cuando se va a llevar a cabo. Conservar

la actitud con el proposito de lograr el objetivo, se describe en un término.

De lo anterior nos queda claro que en el transcurrir de nuestras vidas ponemos trabas para
realizar los objetivos con palabras clésicas como lo de hoy lo hago mafiana y eso nos
condiciona y nos acostumbramos tanto que proviene de nuestros antepasados y sigue sin

gue nadie le pone freno, y suma para no proponernos objetivos simples.
Motivacion
Como lo reafirma Chiavenato (2009) donde explica que:

La motivacion es el concepto mas vinculado con la perspectiva microscopica del
Comportamiento Organizacional. A pesar de la enorme importancia de la motivacion, resulta
dificil definirla con pocas palabras y no existe conceso al respecto lo que hace ain mas dificil de
aplicar sus conceptos en el que realizar diario de las organizaciones. Por lo general, se utilizan
términos como necesidades, deseos, voluntad, metas, objetivos, impulsos, motivos e incentivos.
(p.236)
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De lo antes manifestado por el autor nos manifiesta que las organizaciones son un ente que
utilizan el termino motivacion para el logro de sus objetivos la cual no lo toma
directamente el termino sino a través de otros enunciados como son metas, objetivos para

su fin propio de la organizacion.

Asi mismo, Chiavenato (2009) “La motivacion es un proceso psicologico basico, junto con
la per seccion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano” La motivacidon es un proceso
que depende del curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una persona para
alcanzar determinado objetivo. (p. 237)

De lo manifestado; La motivacion esta directamente relacionada con distintos elementos la
cual se relacionan entre si. EI comportamiento humano transciende y se genera nuevas

teorias sobre la motivacion y se aplica en la rama de la teoria psicoldgica bésico.

(1). El curso; es la orientacion con el fin de lograr la conducta. El esfuerzo se debe enfocar
a conseguir el propdsito que define la direccion.

(2). La intensidad; es la energia que el individuo orienta hacia un objetivo trazado, no
siempre pertenece con su atributo, es decir no hay relacion o coherencia en ambas con

respecto a la voluntad y lo propuesto a lograr.

(3). La persistencia; es un conjunto que representa un periodo donde el individuo conserva
su energia. Una persona acarreara suele perdurar en su conducta hasta que logra

absolutamente su propdsito.
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Tabla 2.
Conceptos de motivacion nueva generacion

Varios conceptos de motivacion

Es un procedimiento la cual empieza con la carencia fisiolégica o psicologica, o con la escasez que activa su

conducta y va encaminado hacia un proposito o beneficio.

Se relaciona con tres encisos que se describe a continuacion; 1) la trayectoria de la conducta, 2)la energia de

la objecion (refuerzo), 3)la constancia de la conducta

Es la exactitud aprisionada iniciada por una escasez, también interna, que excita (via electroquimica) los
impulsos alterados, da origen de un estado de energia que induce al cuerpo al trabajo y persevera con el

proposito de obtener el resultado propuesto.

Es un procedimiento congruente de la fuerza, el curso y la persistencia de los esfuerzos del individuo la cual

lograr el objetivo determinado es viable.

Nota; Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009) p. 237

Lo manifestado por el autor nos da como mensaje que el concepto de motivacion es un
término complejo que a través del tiempo se sigue teniendo nuevas teorias de la misma la
cual cada publicista tiene nuevas investigaciones y lo desarrolla con el fin de brindar un
aporte mas exacto a lo requerido tanto para la sociedad como para las entidades y

organizaciones.
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Conceptos de motivacion autores contemporaneos

Autores contemporaneos

Pinder (1998)

Gordon 1997)

Ball (1996)

Buron (1994)

Garcia (1992)

Flores (1987)

Clayton (1792)

“Todo individuo estando dentro de una organizacion exhorta de aspectos internos y
externos para tener un vinculo directo con los propoésitos de la organizacion a través de

su puesto de trabajo. (p. 331).

Manifestd; que las investigaciones de la motivacién brindan una guia sistemética de
definir el grado de motivacion. (p.114).
Manifiesto; “la sabiduria por parte del obrero tenga rigor de instruirse y que puedan

manifestar a sus hechos que perturban su atencion”. (p. 322).

“Blinda una investigaciéon universal que los impulsos van constantemente con el

proposito de lograr las metas definidas”. (p. 9)

“El auto es quien nos confirma que el trabajador motivado cambia su comportamiento y
genera una actitud positiva que se transmite con su actitud hacia sus trabajos a realizar”.

(p. 371).

Epicuro manifestd; una teoria en la que acoge a los dependientes que estan acarreados
para obtener el placer y obviar el dolor. Aristoteles basado en la teoria de las realidades
concluyo que determinadas actuaciones estaban conexas con las emociones que

direccionan el comportamiento. (283)

Se vincula con exactitud con respecto a las teorias de Maslow la cual se divide en tres

grandes motivaciones basicas; Motivacién de existencia; Motivacion de relacién. (p.214)

Nota; Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009) p. 237

Segun Arana (2015) explicé lo siguiente:

Sin embargo, saber de los conceptos de la motivacion es tan confuso puesto que confuso es
la naturaleza del individuo. Si investigamos los impulsos de porque un individuo brinda su
energia a la entidad, hallaremos que concurren varios elementos. Como el satisfacer las

necesidades basicas. (p.153)

De lo manifestado nos menciona que el termino motivacion esta relacionado con términos

de necesidad e involucra las basicas la cual lo hace o realiza a través de su actividad dentro

de una organizacion.
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Buelvas (2014) indico que “varios apoderados mencionan que la motivacion hacia el
trabajo es como si la actividad fuera el elemento de direccion a la conducta y por

consecuencia el trabajo incite mantiene y guie a conducta” (p.77).

De lo mencionado por el autor involucra a los empresarios de las organizaciones a que la

palabra motivacion esta relacionado con el trabajo y que esta condiciona la conducta.

Lopez (2012) “Desde un contexto de las acciones humanas se da estas tres dimensiones

que se describe a continuacion como motivacion intrinseca, extrinseca y transcendental”
(p.73).

Lo mencionado por el autor, nos brinda una informacién clara y precisa y a la vez
transparente que se ajusta al trabajo de investigacion que se va a desarrollar con las

dimensiones que se desea investigar a profundidad.

Ibafiez 2011) “El autor nos manifiesta que el obrero ejecuta su trabajo a través de su
experiencia obtenida en el transcurrir del tiempo dejando de lado el conocimiento y que lo

aplica de una manera subjetiva y no objetiva” (p.248).

De lo manifestado anteriormente nos da un mensaje claro con respecto a los trabajadores
que su experiencia es lo que tienen como arma principal y no el conocimiento y acarrea

una deficiencia en la mejora continua hacia el trabajador y sus funciones.

Maslow (2011) menciono; “que la teoria de la jerarquia de necesidades; es una conjetura
mas tradicional y popular, se inicia cuando el horizonte inferior se ha logrado” (p.249).

Nos menciona que la motivacion depende de una jerarquia y que se activa sucesivamente

una de otra cuando se satisface la anterior.

Moorhead (2010) Manifestd: “respecto al individuo que realiza su actividad dentro de una
entidad con un desemperio diferente al anterior cada dia la cual se refuerza por aspectos

mas internos y dentro de ella que la es externa” (p. 83).
Elementos de la motivacion:

Chiavenato (2009) Definid los elementos de motivacion, “Como las estimulaciones
primarias que impulsan a los individuos son diversos, y la propia persona consigue obtener
otros grados con respecto a la motivacion que se modifican a través de un periodo; quiere

mencionar que, la motivacion varia de acuerdo al momento y la situacion” (p.237).
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Asi mismo Chiavenato (2009), afirmo sobre las:

Necesidades; Surgen a través de un desequilibrio  fisiologico o psicoldgico, la
escasez nace de lo interno de cada y dependen de elementos culturales. En
aumento, una necesidad significa que el individuo tiene una escasez interna,

como hambre, inseguridad, soledad.

Impulsos; inicia una actitud de indagacion e investigacion, con el propésito de
equiparar objetivos o acicates ya una vez logrado, satisfaran la escasez y reduciran

la tension. Cuanto mayor sea la tensién, mayor sera el grado de esfuerzo

Incentivos; tiene como significado que puede minimizar una escasez o reducir un
impulso. Lograr un beneficio empareja la mesura fisioldgica o psicoldgica y puede
comprimir o desaparecer el impulso. (p.237)

Necesidades Impulsos Incentivos

Figura 4: Proceso de motivacion

Fuente: EI Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009)

Proceso de motivacién

Una enorme variedad de factores motiva a los seres humanos. A una persona le puede
gustar su trabajo porque satisface sus necesidades sociales y de seguridad. No obstante las
necesidades humanas siempre estdn cambiando. Lo que motiva a una persona hoy podria

no estimularla manana.

Las necesidades son carencias o deficiencias que la persona experimente en un periodo
determinado. Las necesidades pueden ser fisiologicas (alimento), psicologicas (autoestima)
0 incluso sociologicas (interaccion social), ellas son el motor de las respuestas

conductuales o las desencadenan.
El proceso de la motivacion se puede explicar de la siguiente manera:

La persona; escoge un curso de accion para satisfacer determinada necesidad o carencia y
surge el comportamiento enfocado en esa meta (impulso).
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Si la persona satisface la necesidad; el proceso de motivacion habra tenido éxito. La
satisfaccion elimina o reduce la carencia o de lo contrario surge la frustracion, conflicto o
el estrés.

Esa evaluacion de desempefio; determina algun tipo de recompensa (incentivo) o sancion
para la persona.

Se desencadena un nuevo proceso de motivacion y se inicia otro ciclo.

Si bien la necesidad satisfecha genera un estado de gratificacion y el consiguiente

bienestar, una necesidad no satisfecha puede generar frustracion:
Necesidades de la motivacion laboral

Necesidades motivacionales:

Para Maslow (2007) las necesidades motivacionales Significa:

La teoria de la motivacion humana o jerarquia de las necesidades es donde internamente el
individuo existe una jerarquia de cinco necesidades:

Fisiologicas: que incluye las necesidades de alimento, sexo v aire.

Seguridad: se refiere a las cosas que ofrecen seguridad como la casa, ropa. Sociales: afecto,
sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

Estima: La necesidad de una imagen personal positiva y respeto personal y la de ser respetado por
los demas. Autorrealizacion: Se refiere a que las personas se realicen a su potencial completo y se

convierte en todo lo que pueda ser. (p. 183)

Para Moorhead, (2010) explica: “La escasez es un proposito que el ser humano requiere o
desee, determina el objeto de inicio. La conducta acarreada inicia por lo universal cuando

unos individuos tienen escaseces importantes” (p. 84).

Impulsos motivacionales:
Judge (2009) manifestd: La teoria de las necesidades de McClellan fue desarrollada por
David McClellan, en la que menciona tres necesidades:

Necesidad de logro:
Impulso de destacar y lograr un objetivo, con el fin de alcanzar por obtener un logro en

relacién con un conjunto de estandares, de luchar por el triunfo.
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Necesidad de poder:

Se refiere a anhelar controlar la parte exterior del individuo relacionados con son los
recursos es el deseo de controlar el entorno personal, incluidos los recursos financieros,
materiales, informativos y humanos. Las personas varian mucho.

Necesidad de afiliacion:

A que las personas requieren de deseo de contar con relaciones interpersonales cercanas

Incentivos Motivacionales:

Utiliza teoria de la expectativa en relacion a la satisfaccion del empleado y el desempefio.
Por tal motivo se llevard en campo los sueldos y gratificaciones “el operario requiere de
estar contento con su trabajo, debe satisfacer sus necesidades humanas y emocionales
“(Ibafiez, 2011, p. 63).

Variable 1: la motivacion:

Para Lopez (2012) significa “valorar los estimulos externos, en la actualidad se ejecuta una
nueva gestion de talento humano, donde se plantea aspectos tedricos, donde debe partir en

saber que impulsa al trabajador demostrar lo mejor de si” (p.73).
Dimensiones de motivacion tenemos:

Dimension 1

Motivacién intrinseca

Lopez (2012) considera: la motivacion intrinseca se inicia cuando realizamos una labor que
nos guste y disfrutemos de lo que estamos realizando, el cual nos hace sentir que
representamos nuestra vocacion personal. El trabajo que desempefiamos no estimula por si
mismo a la persona, y los premios, castigos pasan a un plano secundario “la motivacion
intrinseca sale de nosotros mismos y es la que nos empuja y Moviliza hacia la accion, es

decir hacia el propdsito” (p. 72).

Dimensién 2

Motivacidn extrinseca

Lopez (2012)”la motivacion extrinseca corresponde a una situacion externa inducida por
un factor o estimulos que necesita una persona para desarrollar una labor o como también
se requiere de una recompensa para realizar una labor o funcién con mayor interés y

empefio” (p. 73).
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Dimension 3

Motivacion transcendental

Lopez (2012) la motivacion transcendente es “aquella que nace en el interior de uno mismo
y culmina en el servicio a otras personas. Es aquella en que la realizacion de una actividad
produce beneficios en otra persona”, Consiste en el atrevimiento que se ejecuta no por
beneficios atribuidos sino lo atrayente en la faena, sino por lo bueno que obtendra los
individuos o la humanidad. La motivacion transcendente implica una renuncia y un
sacrificio en conciencia a un bien maduro para comunidad. Para que la motivacion
transcendente se llegue a realizar, la entidad o los trabajadores a tenido que en su
experiencia haya entendido la palabra de sostenimiento y tener el conocimiento capaz con

el objetivo de trascender (p. 289).

Tipos de motivacion:

Se ha tomado en cuenta al autor, Muchinsky (2002) la cual tiene relacion con lo que se
quiere conseguir en este presente estudio, a) la intensidad. b) la direccion y la ¢) la

persistencia se describe a continuacion:

La intensidad:

Para toda entidad al operario se le brinda ordenes de trabajos para que pueda
desarrollarlo en su zona de trabajo de acuerdo al procedimiento que se va a ejecutar
o desempefiar, por consiguiente, la cantidad de las labores ejecutadas a través de su
energia entregada en cada actividad tiene como consecuencia realizar lo planificado

por la entidad y a la vez lograr las metas de productividad.

La direccion:

Los orientadores de las areas o los encargados de las gerencias son los guias de
orientar el camino a seguir, los indicadores son los resultados programados con los
requerimientos de trabajos y a la vez distribuirlos a los trabajadores para que estos
puedan ejecutarlo en su zona de trabajo y que entreguen su mejor esfuerzo. A la vez
es un proceso mediante el cual los administradores tratan de capacitar a sus
subordinados para que lo conduzcan y en grupo puedan alcanzar los objetivos y a la
vez brinden soporte a las otras areas con el fin que a través de lo entregado se

refleje con la productividad.
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La persistencia:

Es la constancia a través de un largo periodo, el trabajador a través de sus
actividades requiere de superar obstadculos que encuentre en su trayectoria
con el fin de que la entidad u organizacion pueda lograr las metas programadas con
el tiempo y a la vez con el esfuerzo que brinden y que consigan con sus trabajos
realizados dando su entrega y con su conducta enfrenten una tarea dificil pero no

imposible de realizar. (p. 330)
Productividad
Definicion
La condicion de permanencia de las empresas en los mercados es la competitividad y entre
los factores mas influyentes de la mejora de la competitividad es la productividad, que

tiene mucho que ver con el manejo de recursos y el cumplimiento de metas, por lo que es

una obligacion de las empresas el de mantener y mejorar la productividad de las mismas.

Medianero (2016) Definié “Como la relacion entre producto e insumo, haciendo de este
indicador una medida de eficiencia con el cual la organizacién utiliza sus recursos para

producir bienes finales”. (p. 34).

De lo manifestado por el autor nos habra de lo producido por el trabajador que lo
representa por los productos realizados en su actividad dentro de su centro de trabajo a la
vez el indicador de eficiencia la cual la empresa emplea los recursos con el fin de realizar

los productos finales.

Gutiérrez (2015) “La produccion se observa a traves de La productividad se refleja con las
guias en un procedimiento, para que se mejore la produccién es a través de obtener mejores
resultados reflexionando con las materias primas a emplear con considerando los recursos

aplicados para forjarlos, a través de la eficiencia y eficacia”. (p. 20)

De lo mencionado por el autor nos brinda las dos dimensiones para este trabajo de
investigacion y nos aclara que los recursos o materiales a emplear estan relacionados como

dos indicadores de las dimensiones de la misma. La cual se dividen entre si.

Para Gonzales (2012) define la productividad “la productividad es la division entre lo
producido derivado en cantidades y lo empleado en cantidad en la produccion representara

unidades monetarias”. (p.49).
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De lo manifestado por el autor nos da un claro mensaje que a pesar de realizar operaciones
bésicas nos aclara que es necesario representar lo producido en valor monetario para llegar

al objetivo y preservando los recursos utilizados.

Crueles (2012) “La productividad se representa por la cantidad de existencia y recursos a

utilizar con el trabajador en conseguirla”. (p. 11).

Finalmente se evidencia las teorias de la produccion se tomo en cuenta la definicion clésica
de la productividad que es la relacion entre la produccion obtenida entre los recursos

utilizados para la misma. Esta viene dada por la siguiente formula:
Tipos de productividad:

Productividad parcial

La produccion parcial | se denota a la utilidad de uno de los factores de la productividad, el
mas popular de ellos es la denominada productividad del trabajo, es simple de calcular por

lo que su aplicacion es constante.

Productividad total

Su utilidad de los factores ejecutados al procedimiento productivo. Los indices aplicados al
proceso productivo. Los resultados prorrogan y el analisis de factores difieren y también el

analisis de los factores interpretativos de los resultados.
Productividad media
Se denomina al resultado de realizar una division de produccion final con las materias

primas empleadas en un determinado tiempo.

Pm ==
m=7

Figura 5: Productividad media

Fuente: EI Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009)

Pm= Productividad.
Q= Produccion total.

I= Recursos totales.
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Productividad marginal

Se detalla el producto marginal al resultado de la division productividad marginal del
acrecentamiento de la produccién sobre el aumento de las materias o elementos de la
produccion.

_Ae

p=—=
Al

Figura 6. Formula de productividad
Fuente: EI Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009)
Donde:
P= Productividad.
AQ= Incremento de la Produccion.

Al= Incremento de los insumos.

De la informacion realizada nos habla de dos tipos, factores, elementos de la productividad
que se relacionan con la productividad media que se diferencia de la productividad
marginal en estos dos factores el primero es la productividad, y el segundo factor se

relaciona directamente como el incremento de la productividad.
Dimensiones de la variable: productividad
Dimension 1: Eficiencia.

Pérez (2015). La productividad se relaciona directamente con la eficiencia el resultado de
la ecuacién nos indica con la eficiencia dividiendo la cantidad producida y la materia prima

utilizada.

Gutiérrez (2014). Quien menciona sobre la eficiencia es el resultado alcanzado y los
recursos empleados. Mejorar la eficiencia es buscar perfeccionar los recursos y procurar

gue no haya restos de recursos.

La férmula de la eficiencia, a través de indicador que mide la relacion entre la produccién

real sobre la produccién programada del producto final. Se detalla a continuacién:

Dimension: 2 Eficacia.
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Pérez (2015). Nos da una definicion que se relaciona con contribucion al cumplimiento de
los objetivos QSP (calidad del producto o servicio) de la Organizacién o del propoésito.

Podemos decir que una ejecucion eficaz con los resultados alcanzados.

Gutiérrez (2014). Quien denomina como la relacion directa las labores programadas y los
resultados planeados. La eficacia involucra aplicar la materia para el logro de los objetivos

trazados.

Cuando hablamos de la eficacia nos referimos a al cumplimiento que se denomina a los
objetivos logrados en las actividades en un periodo programados. La formula se describe a

continuacion:

. Actividades planeadas
Eficacia x 100
Resultados planeados

Figura7. Formula de eficacia

Fuente: EI Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009)

Factores de la productividad
Factores internos
Factores duros:

Producto: es la esencia para llegar a lograr la productividad la cual se relaciona con un
nivel en que satisface las expectativas de la produccion. En el factor econémico se
relaciona con el cliente ya que esta dispuesto a abonar por el producto de calidad

determinada.
Planta y equipo:

Es la infraestructura con la cual brinda un apoyo directo con la productividad ya que bien
distribuido y planificado y bien ubicado en una zona estratégica genera un ahorro de costo
en traslado del producto, mejoramiento de la productividad mediante a un planificado
mantenimiento a los equipos, el funcionamiento de la planta y el equipo en las condiciones
Optimas; -el aumento de la productividad es directamente eficaz cuando las maquinas y

capacidades de la planta estan disponibles y en optimas condiciones..
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Tecnologia:

La aplicacion de nuevas gestiones de actualizacion de sistemas o de pasar de maquinas
traiciénales a maquinas automatizadas con la ultima tecnologia de ultimo tecnologia la cual
se ha comprobado que es un ahorro total en materia prima, tiempos de realizacion de
producto La innovacién tecnoldgica constituye una fuente importante de aumento de la
productividad. Lo cual alcanza un incremento de volumen de bienes y servicios. Y en
conclusion lo productos son de calidad para la comercializacion y distribucién de ellos a su

geografia.
Materiales:

Es la unidad principal e importante para la realizacion de la produccidon con aspectos
importantes con la productividad, entre los aspectos importantes nos fijamos en el
rendimiento de material, calidad de material, con la finalidad que la produccién tenga

objetivos claros con productos Utiles minimizando la unidad de material utilizado

Factores Blandos:

Personas:

Es la esencia en una organizacion o empresa la cual tiene relacion directa con la
productividad ya que es un factor central con el objetivo de mejorar la produccion

brindando su experiencia y aporte dentro de su area o0 zona de trabajo
Organizacion y sistemas:

Las bases fundamentales de una entidad, como unidad de mando, tienen como objetivo
fundamental prever la especializacion y la division del trabajo y la coordinacion dentro de

una empresa.

Meétodos de trabajo:

Se relaciona desde la creacion de las areas que estan ligas a la empresa en la cual los
trabajos o las actividades a desarrollar las técnicas relacionadas con el método de trabajo
la cual los procedimientos Deben ser actualizados y por ende con una buena descripcién
con el objetivo fundamental de mejorar la productividad. Los movimientos de los
individuos que realizan sus actividades utilizan instrumentos y la disposicion de ellos debe

estar en un lugar estratégico dentro de la zona de trabajo, los materiales manipulados y las
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maquinas empleadas. Con un mantenimiento programado y mediante el andlisis
sistematico de los métodos actuales, y la realizacion del trabajo necesario con mas eficacia

y menos esfuerzo, tiempo y costo.

Estilos de direccién:

Desde la época contemporanea con respecto a un comparativo con otros paises tienen un
marco establecido con resultados e indicadores que comprueban que la direccion genera el
80% de los aumentos de la productividad, puesto que es responsable del uso eficaz de

todos los recursos sometido al seguimiento de la organizacion.
Factores externos.
Ajustes estructurales

Econdmicos: Se relacionan directamente con los puestos de trabajo y las modalidades de
empleo la cual se busca al personal idoneo aplicando nuevas tecnologias en recursos

humanos con el objetivo de lograr la competitividad.
Demograficos y sociales:

La mejora de la continuidad de mecanismo en referencia la estructura brinda energia para

la realizacidn de trabajo en zonas estratégicas demografico y social.

Recursos naturales:
Se relaciona con el aporte del ser humano o trabajador brindando su aporte a través de la

mano de obra aplicando su energia y el uso de materias primas.

Mano de obra:
Se refiere a la esencia que aporta el individuo con relacion a su trabajo y se considera lo

mas valioso.

Tierra:

Se requiere una exigencia al area administrativa reforzar la explotacion y sobre todo

aplicar politicas nacionales adecuadas.

Energia:

Viene a hacer parte de un procedimiento de aporte para la realizacion del
producto terminado.
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1.4 Formulacion del problema

Problema General

¢Cual es la relacion que existe entre la motivacion y la productividad de la empresa Satel
Peru s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el
distrito de magdalena-2018?

Problemas Especificos
Problema Especifico 1

¢Cual es la relacion que existe entre la motivacion intrinseca y la productividad de la
empresa Satel Per( s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia
eléctrica en el distrito de magdalena-2018?

Problema Especifico 2

¢Cual es la relacion que existe entre la motivacion extrinseca y la productividad de la
empresa Satel Peru s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia
eléctrica en el distrito de magdalena-2018?

Problema Especifico 3

¢Cual es la relacion que existe entre la motivacion transcendental y la productividad de la
empresa Satel Peru s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia
eléctrica en el distrito de magdalena-2018?
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1.5 Justificacion

Segun Bernal (2010) en una investigacion, la justificacion se refiere a las razones del
porqué y el para qué de la investigacion que se va a realizar, es decir, justificar una
investigacion consiste en exponer los motivos por los cuales es importante llevar a cabo el
respectivo estudio. Al respecto, suele haber tres dimensiones o tipos de justificacion:
tedrica, practica y metodoldgica. Algunas investigaciones pueden requerir los tres tipos de
justificacion, otras dos tipos y otras solo uno. Ello depende de las particularidades de cada

investigacion.

Para la presente investigacion contemporanea se tiene como particularidad requerir de las

tres justificaciones;

Justificacion teorica
La presente investigaciébn permitira a los coordinadores tengan informacion y

conocimiento de las dos variables y a la vez tendran la opcién de aplicarlo en la realidad
del dia a dia, basandose en las teorias de Maslow (jerarquia de necesidades), Herzberg
(Comparativode factores de motivacion) yAdams (Comparativode Equidad de
motivacion). Las cuales tomaran decisiones adecuadas para con los trabajadores de la

empresa Satel Per( s.a.c.
Justificacion Metodoldgica;

El actual estudio cientifico tiene como enfoque cuantitativo, de tipo correlacional que nos
permitida analizar las variables de estudio y a la vez argumentar cada una de ellas. De esta
manera la investigacion servida como evidencia cientifica para que sea soporte a nuevas
investigaciones., la prueba paramétrica de personal respecto nos ha demostrado la fuerza
de relacion entre estas dos variables las técnicas los métodos, los instrumentos vy
procedimientos una vez probada su validez hara posible una correcta gestion.

Justificacion Practica;

El presente estudio cientifico contemporaneo determino la relacion entre las variables la
motivacién, la productividad cuyos resultados serdn tomados en cuenta por los
coordinadores encargados la cual gozada de una adecuada informacion acerca de las
variables tratadas la cual servira para tratar de solucionar problemas de eficacia y eficiencia
causado por la no motivacion a fin de asumir control sobre ellas y mejorar la productividad

para el area.
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1.6 HipOtesis

Hipétesis general

La motivacion tiene una relacion significativa con la productividad de la empresa satel
Per0 s.a.c. en los trabajadores en el &rea de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el
distrito de magdalena-2018

Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
La motivacion intrinseca tiene una relacion significativa con la productividad de la
empresa satel Per( s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia

eléctrica en el distrito de magdalena-2018

Hipotesis especifica 2

La motivacion extrinseca tiene una relacion significativa la productividad de la empresa
satel Per( s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia eléctrica
en el distrito de magdalena-2018

Hipotesis especifica 3
La motivacion transcendental tiene una relacién significativa con la productividad de la
empresa satel Peru s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia

eléctrica en el distrito de magdalena-2018.



1.7 Objetivos.

Objetivos General
Determinar la relacién entre la motivacion y productividad de la empresa Satel Per(
S.A.C. en los trabajadores en el &rea de cortes y reconexiones de energia eléctrica en

el distrito de magdalena-2018.

Objetivos especificos

Obijetivo especifico 1

Determinar la relacién entre la motivacion intrinseca y la productividad de la
empresa Satel Pert S.A.C. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de
energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

Obijetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca y la productividad de la
empresa Satel Pert S.A.C. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de

energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre la motivacion transcendental y la productividad de la
empresa Satel Peri S.A.C. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de

energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.
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2.1 Disefio de la investigacion

El disefio seleccionado en el presente estudio es no experimental. Porque no manipuld las
variables, sino que fueron objeto de estudio en su estado normal sin la intervencion del
investigador. Asi mismo es correlacional transversal porque su intencion es describir las

variables en un momento proporcionado. Método hipotético — deductivo

Porque esta basado segun Echegoyen (2007); “la observacion del fendmeno a estudiar,
creacion de una hipdtesis para explicar dicho fendmeno, deduccidn de consecuencias o
proporciones mas elementales que la propia hipoétesis, y verificacién o comprobacion de
la verdad de los enunciados deducidos comparandolos con la experiencia” (p.89)

Nivel descriptivo Los estudios descriptivos segun Hernandez, Fernandez y Baptista,
(2010) “buscan especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis” (p. 80). Asimismo, los estudios correlacionales tienen “como propdsito conocer
la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o

variables en un contexto en particular” (Hernandez et al., 2010, p. 81).

Valderrama (2010) (citado por Hernandez, 2013, p.184) indica sobre la investigacion no
experimental lo siguiente:
Es la que se realiza sin manipular sin manipular deliberadamente las variables, es
decir se trata de una investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las
variables independientes. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es
observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

describirlos y analizarlos. (p.67)

Asimismo, Dei (2006), indicé; que “La investigacion es no experimental, los
procedimientos mas frecuentemente empleados son la observacion y las diversas técnicas
de andlisis” (p. 66)

También sera de enfoque cuantitativo, en base a la recoleccion, procesamiento e
interpretacion de la informacidn recabada, a fin de determinar el grado de relacion directa 'y
significativa entre la motivacion y la productividad de la empresa Satel Peri SAC en los
trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia eléctrica- Magdalena-2018.

Tal como lo definié Salkind (1998), (citado por Bernal 2010), quien sostuvo que “las
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investigaciones correlacidnales tienen como finalidad mostrar la correlacion entre
variables” (p114).

— 1
— ]

Figura 8. Esquema de tipo de disefio correlacional

Fuente:

Donde;

M es la muestra en la que se efectua la investigacion,
O1 Representa a la Motivacion que representa de la variable 1,
02 Representa a la productividad que representa a la variable 2

Representa la correlacion de “La motivacion y productividad de la empresa Satel Peru
s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el
distrito de Magdalena.2018”

2.2 Variables, Operacionalizacion

En el presente estudio cientifico contemporaneo se ha considerado las siguientes variables:

Variable 1: la motivacion

Pérez (2001) (citado por Rodriguez, 2005, p. 21), distingue tres clases de motivaciones, las

cuales denomina motivacion intrinseca, extrinseca y trascendente. El autor sustenta estas

Dimensiones de la motivacion en la premisa de que toda accion humana se realiza en el

marco de un contexto.

Variable 2: Productividad

Para Carro y Gonzales, (2012) Afirmo lo siguiente:
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La productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora significa una

comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la Cantidad de

bienes y servicio producidos. Por ende, la productividad es un indice que relaciona

lo producido por un sistema (salida o productos) y los recursos utilizados para

generarlo (entrada o insumos). (p.1)

Tabla 4.

Matriz de operacionalidad de motivacion
Nota: Hayes, B. Como medir la productividad 199, p.67

Dimension Indicadores Items Escala de Niveles y
valores rangos
La motivacion laboral 1,2,3
El trabajo colaborativo 4,5
Sueldos 6,7
Motivacion Condiciones de trabajo 8,9,10
intrinseca . ) .
Herramientas de trabajo 11,12,13  Escala de medicion
L ordinal Tipo Likert .
Capacitacion 14,15 Baja
. (4) Siempre
Apoyo iniciativo 16,17,18 [32-63]
(3) Bastantes Veces
Regular
» ) (2) Algunas Veces
Expresion de las ideas 19,20,21 [64-95]
L libremente (1) Nunca
Motivacion Alta
extrinseca Reconozco la calidad de 99 23 96128
mi trabajo : [96-128]
Seguridad laboral 24,25
Importancia de la labor 26,27
realizada
Reconocimiento 28,29,30
institucional
Motivacion Objetivo personal
transcendental  4jineados a las 31,32

instituciones
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Tabla 5.
Matriz de operacionalidad de productividad
Dimensioén Indicadores items Escala y valores Niveles y
rango
Escala de medicion Deficiente
Eficiencia Recursos utilizados para  1,2,3,4, ordinal Tipo Likert [17-63]
la realizacion de trabajo i
: 5,6,7 (4) Siempre Regular
(3) Bastantes Veces [64-05]
(2)Algunas Veces Eficiente
Eficacia Cumplimiento de metas 8,9,10,11 (1)Nunca [96-128]
al tiempo indicado
12,13,14,
15,16,17

Nota: Hayes, B. Como medir la productividad 199, p.67
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2.3 Poblacién muestra y muestra
Poblacion:

Barrera (2008), indicoé; que la poblacion es un “conjunto de seres que poseen la
caracteristica o evento a estudiar y que se enmarcan dentro de los criterios de inclusioén”
(p.141)

La misma esta integrada por 100 técnicos electricistas del area de cortes y reconexiones de
la empresa Satel.

Muestra:

Hernandez (2010) sefialan que es un porcentaje del total de participantes estudiados, en el
que recabara la informacion.

Para la presente investigacion se realiz6 una muestra a conveniencia de corte transversal

La muestra se considera censal pues se selecciond el 100% de la poblacion al considerarla
un ndmero manejable de sujetos. En este sentido Ramirez (1997) establece la muestra
censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas

como muestra.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

Técnica

En el presente trabajo se utiliz6 como técnica de recoleccion de datos, la encuesta
estructurada de preguntas cerradas la cual se encuentra dirigida a los trabajadores del area
de cortes y reconexiones.

Segun Sanchez y Reyes (2015) sostuvieron que “la técnica de recoleccion de datos son
métodos por el cual se obtiene la informacion necesaria de un hecho determinado en

relacion a los objetivos que plantea una determinada investigacion” (p. 163).

Instrumento

El instrumento aplicado al presente trabajo de tesis es el cuestionario, tipo Likert que esta
dirigido a todos los trabajadores del area de cortes y reconexiones a fin de recabar los

datos necesarios para el presente estudio.

Sanchez y Reyes (2015) sostuvieron que los instrumentos “son aquellas herramientas que
se usan para la obtencion de la informacidn necesaria para la investigacion; acerca del
cuestionario, sostuvieron que son instrumentos de formato escrito con interrogantes

ligadas al objetivo de la investigacion” (p.164).

La escala de mediacion es de tipo Likert, es decir sus respuestas son politomicas los

mismos que fueron validados por expertos dando su validez de los mismos.

Instrumento Variablel: La motivacion

Ficha técnica: la motivacion

Autor: Consuelo mercedes Marcos Ruiz

Adaptado: José Emilio Crisstomo cavero

Afio: 2018

Tipo de Instrumento: Cuestionario

Nivel de medicion: Escala politomicas

Objetivo: Determinar la relacion entre la motivacion y productividad de la empresa
Satel Pertd S.A.C. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia

eléctrica en el distrito de magdalena-2018.
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Poblacion: 100

Lugar: Empresa Satel Pert S.A.C. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones
de energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

NGmero de item: 33

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 5 minutos

Escala de Medicién: Nunca (1), Algunas veces (2), Bastantes veces (3), Siempre (4),
Escala: Likert

Tabla 6.
Dimension de la variable motivacion segun Lopez (2012)

Dimensiones Items
1.- motivacion intrinseca (19)
2.- motivacion extrinseca (7)
3.- motivacion transcendental (6)
Niveles Rango

Bajo [32-63]

Regular [64 — 95]

Alto [96 — 128]

Instrumento Variable2: La productividad

Ficha técnica: la productividad

Autor: Angel Vicente Velasco

Adaptado: José Crisdstomo Cavero

Afio: 2018

Descripcion:

Tipo de Instrumento: Cuestionario

Nivel de medicidn: Escala politomicas

Objetivo: Determinar la relacion entre la motivacion y productividad de la empresa satel
Perl s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en
el distrito de magdalena-2018.

Poblacion: 100
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Lugar: Empresa satel Per( s.a.c. en los trabajadores en el &rea de cortes y reconexiones
de energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

NGmero de item: 17

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 5 minutos

Escala de Medicion: Nunca (1), Algunas Veces (2), Bastantes Veces (3), Siempre (4).
Escala: Likert

Tabla 7.
Dimension de la variable productividad segun Lopez (2012)

Dimensiones Items
1.- Eficiencia (7)
2.- Eficacia (10)
Niveles Rango

Deficiente  [17 — 33]

Regular [34 — 50]

Eficiente [51 - 68]

Validez y confiabilidad;

Validez

La validez del instrumento de evaluacion es aplicable, de acuerdo al juicio de experto al
que fue sometido, a fin de dar valor al contenido de los instrumentos de las variables: la
motivacion y la productividad.

Los instrumentos fueron validados por juicio de expertos. Fox (1981) indica que la validez
de contenido es la técnica mas adecuada para validar un cuestionario, ya que nos sefiala la
representatividad del contenido del cuestionario y a la vez si mide lo que tiene que medir.
Como resultado lo siguiente:

Tabla 8.
Juicio de expertos

Experto: Opinion

Dr. Leonidas Eduardo Pando Sussoni Aplicable

Nota: la fuente se obtuvo de los certificados de validez instrumento
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Confiabilidad

Para hallar la confiabilidad del instrumento se realiz6 una prueba piloto con una muestra de
25 técnicos electricistas de la empresa Satel Perd S.A.C. Magdalena. Con el proposito de
evaluar el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos.

Segln Soto (2015) establecioé que, “la confiabilidad es un instrumento de medicién que
establece la credibilidad al instrumento de evaluacién y se verifica si al aplicarlo varias
veces da como resultado el mismo” (p.72).

Con respecto a la precision de los instrumentos, un test o cuestionario es confiable cuando
su aplicacion reiterada en un mismo sujeto brinda resultados iguales 0 muy semejantes,
siendo los cuestionarios politbmicos se aplicd Alfa de Cronbach, obteniéndose los

siguientes resultados:

Tabla 9.

Confiabilidad de instrumento variable

motivacion

Alfa de Cronbach Numeros de elementos
,952 32

Nota: Datos de prueba piloto SSPS

Interpretacion
De la tabla 7: siendo los resultados de Alfa de Cronbach superiores a 0,9 obteniéndose un

valor de 0,952 se puede decir que la confiabilidad es de un nivel Excelente.

Tabla; 10

Confiabilidad de Instrumento de Variable: Productividad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,859 17

Nota: Datos de prueba piloto SSPS
Interpretacion:

De la tabla 7: siendo los resultados de Alfa de Cronbach superiores a 0,9 obteniéndose un

valor de 0,859 se puede decir que la confiabilidad es de un nivel Bueno.



60

2.5  Meétodos y analisis de datos

Para la aplicacion de los instrumentos se procedid a solicitar permiso pertinente a la
Empresa Satel, a fin que la oficina de Recursos Humanos autorizara la aplicacion del
cuestionario y la Gerencia de Operaciones permitiera la revision documental. Los
cuestionarios —aplicados a los operarios— tuvieron una duracion promedio de cinco
minutos. Luego se envi6 por email el protocolo de evaluacién a los técnicos, utilizando la
tecnologia, a ellos se les brinda un Celular Smartphone para que realicen su actividad en
los diferentes distritos de lima metropolitana se les aplicara las encuestas personalmente en

una reunién a un curso de capacitacion a fin de lograr su convocatoria.

Para el analisis se procedi6 a caracterizar la muestra y a obtener los estadisticos
descriptivos, posteriormente se realizo el analisis correlacional estableciendo las relaciones
entre las variables, para el tratamiento de los datos se utilizd el paquete estadistico IBM
SPSS (Statistical Packeje of Social Sciences) version 23.0 para Windows, importandose
los datos , realizando el andlisis descriptivo e inferencial, con el proposito de hallar la
correlacion entre las variables, para ello se presentaran tablas descriptivas de frecuencias,
hallandose las medianas y porcentajes  para el analisis inferencial se utilizaran el
estadistico de prueba de Z(1-a/2)

2.6 Aspectos éticos

Para el desarrollo del presente de trabajo investigacion, se conté con la
autorizacién de la entidad, materia del presente estudio que se desarroll6 en el area de
cortes y reconexiones, dirigido a los trabajadores, que nos brindaran la informacion.En
todo trabajo de investigacion se debe respetar los principios éticos, el investigador ha
creido conveniente utilizar los principios de libertad y responsabilidad, reconociendo que
todos los trabajadores que han participado en el estudio de investigacion, asumiran con
libertad y responsabilidad, su libre consentimiento a participar del estudio.
Asimismo, el investigador asume con responsabilidad cuidar de la informacion detallada a
obtener de los informantes, en el cual se tendra en cuenta que dicha informaci

utilizada unicamente con fines de investigacion.



I11. RESULTADOS
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3.1 Resultados Descriptivos

Descripcion de resultados de la variable motivacion de la empresa Satel Pert S.A.C.
Magdalena del mar, 2018

Tablall
Distribuciéon de niveles, frecuencias y porcentajes de motivacion de los trabajadores de la
empresa Satel. S.A.C.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Baja 2 2,0 2,0 2,0
Regular 93 93,0 93,0 95,0
Alto 5 5,0 5,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

100

B0
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ﬂ B0
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‘6 93 0%
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20
5,0%
0 2 0% - :
Baja Regular Alto

Figura: 9 Distribucion porcentual de la variable motivacion

Interpretacion:

Del 100% de los trabajadores, el 93% indica que la motivacidn se viene dando en un nivel
regular, mientras que para el 5% esta en un nivel alto, mientras que para el 2% esta en un
nivel bajo.
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Descripcion de resultados de la dimensién motivacion intrinseca de la empresa Satel Peru
S.A.C. Magdalena del mar, 2018

Tablal2
Distribucidon de niveles, frecuencias y porcentajes de motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa Satel. S.A.C.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido Baja 6 6,0 6,0 6,0
Regular 91 91,0 91,0 97,0
Alto 3 30 30 100,0
Total 100 100,0 100,0
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bucién porcentual de la motivacion intrinseca

Interpretacion:

Del 100% de los trabajadores, el 91% indica que la motivacion intrinseca esta en un nivel
regular, mientras que para el 6% esta en un nivel baja, asi mismo para el 3% la motivacién

intrinseca es de nivel alto.
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Descripcion de resultados de la dimensién motivacion extrinseca de la empresa Satel Peru
S.A.C. Magdalena del mar, 2018

Tablal3
Distribucidn de niveles, frecuencias y porcentajes de motivacion extrinseca de los
trabajadores de la empresa Satel. S.A.C.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Baja 2 2,0 2,0 2,0
Regular 94 94,0 94,0 96,0
Alto 4 4,0 4,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura: 11 Distribucion porcentual de la motivacion extrinseca
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Interpretacion:

Del 100% de los trabajadores, el 94% indica que la motivacion extrinseca esta en un nivel
regular, mientras que para el 4% esta en un nivel alto, asi mismo para el 2% la motivacion
extrinseca es baja.
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Descripcion de resultados de la dimensién motivacion transcendental de la empresa Satel

Pert S.A.C. Magdalena del mar, 2018

Tablal4

Distribucidon de niveles, frecuencias y porcentajes de motivacion transcendental de los

trabajadores de la empresa Satel. S.A.C.

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Baja 3 3,0 3,0 3,0
Regular 95 95,0 95,0 98,0
Alto 2 2,0 2,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
100
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Figura: 12 Distribucion porcentual de la motivacion transcendental

Interpretacion:

Del 100% de los trabajadores, el 95% indica que la motivacion transcendental esta en un
nivel regular, mientras que para el 3% esta en un nivel bajo y para el 2% esta en un nivel

alto.
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Descripcion de resultados de la variable productividad de la empresa Satel Pert S.A.C.
Magdalena del mar, 2018

Tablal5
Distribucién de niveles, frecuencias y porcentajes de motivacion de los trabajadores de la
empresa Satel. S.A.C.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido Regular 86 86,0 86,0 86,0
Eficiente 14 14,0 14,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
100
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0 T
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Figura: 13 Distribucion porcentual de la productividad

Interpretacion:
Del 100% de los trabajadores, el 86% indica que la productividad se viene dando en un
nivel regular, mientras que para el 14% esta en un nivel eficiente.
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Descripcion de resultados de la variable productividad y motivacién de la empresa Satel
Pert S.A.C. Magdalena del mar, 2018.

Tablal6
Distribucidon de niveles, frecuencias y porcentajes de productividad y motivacion.

MOTIVACION (agrupado)

Baja Regular Alto Total
PRODUCTIVIDA Regular  Recuento 0 86 0 86
(agrupado) % del total 0,0% 86,0% 0,0% 86,0%
Eficiente  Recuento 2 7 5 14
% del total 2,0% 7,0% 5,0% 14,0%
Total Recuento 2 93 5 100
% del total 2,0% 93,0% 50%  100,0%
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Figura: 14 Distribucién porcentual de la productividad y motivacién

El 86% manifiesta que la productividad es regular y la motivacion regular, mientras que el
2% la productividad es eficiente y la motivacion es baja
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Descripcion de resultados de productividad y motivacion intrinseca de la empresa Satel
Pert S.A.C. Magdalena del mar, 2018.

Tablal7
Distribucién de niveles, frecuencias y porcentajes de productividad y motivacion
intrinseca

D1_MOTI (agrupado)

Baja Regular Alto Total
PRODUCTIVIDA Eficacia  Recuento 5 81 0 86
(agrupado) % del total 5,0% 81,0% 0,0% 86,0%
Eficiente  Recuento 1 10 3 14
% del total 1,0% 10,0% 3,0% 14,0%
Total Recuento 6 91 3 100
% del total 6,0% 91,0% 3,0% 100,0%
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Figura: 15 Distribucion porcentual de la productividad y motivacién intrinseca

El 81% manifiesta que la productividad y la motivacion es regular, mientras que el 1% la

productividad es eficiente y la motivacion intrinseca es baja.
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Descripcion de resultados de productividad y motivacion extrinseca de la empresa Satel
Pert S.A.C. Magdalena del mar, 2018.

Tablal8
Distribucién de niveles, frecuencias y porcentajes de productividad y motivacion
extrinseca

D2_MOTI (agrupado)

Baja Regular Alto Total
PRODUCTIVIDA Regular  Recuento 2 84 0 86
(agrupado) % del total 2,0%  84,0% 0,0% 86,0%
Eficiente  Recuento 0 10 4 14
% del total 0,0% 10,0% 4,0% 14,0%
Total Recuento 2 94 4 100
% del total 2,0% 94,0% 4,0% 100,0%

MOTIVACION EXTRINSECA

PRODUCTIVIDAD

Figura: 16 Distribucién porcentual de la productividad y motivacion extrinseca

El 84% manifiesta que la productividad y la motivacion extrinseca es regular, mientras que

el 4% la productividad es eficiente y la motivacion extrinseca es alto.



Descripcion de resultados de productividad y motivacion transcendental de la empresa

Satel Per( S.A.C. Magdalena del mar, 2018.

Tablal9
Distribucién de niveles, frecuencias y porcentajes de productividad y motivacion
transcendental
D3_MOTI (agrupado)
Baja Regular Alto Total
PRODUCTIVIDA Regular  Recuento 3 83 0 86
(agrupado) % del total 3,0% 83,0% 0,0% 86,0%
Eficiente  Recuento 0 12 2 14
% del total 0,0% 12,0% 2,0% 14,0%
Total Recuento 3 95 2 100
% del total 3,0% 95,0% 2,0%  100,0%
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Figura: 17 Distribucion porcentual de la productividad y motivacion transcendental
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El 83% manifiesta que la productividad y la motivacion transcendental es regular, mientras

que el 2% la productividad es eficiente y la motivacion transcendental es alto.



3.2 Prueba de Normalidad

HO: Los datos de la muestra provienen de una distribucion normal

H1: Los datos de la muestra no provienen distribucion normal

Nivel de significancia=0.05

Regla de decision:
Sig < 0.05, rechazar HO
Sig >0.05, aceptar Ho.

Tabla 20.
Prueba de normalidad K -S

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Motivacion 495 100 .000
Productividad 516 100 .000
Motivacion Intrinseca 480 100 .000
Motivacion Extrinseca 492 100 .000
Motivacion Transcendental 188 100 .000

71

De la tabla se observa que los valores de sig < 0.05, por lo tanto se rechazan HO, y se
acepta que los datos de la muestra no provienen distribucion normal, entonces para probar

las hipotesis planteadas se usé técnica estadistica no paramétricas rho de Spearman.

Tabla21

Tabla de interpretacidn del coeficiente de correlacion de Spearman segun Bisquerra

Valores Interpretacion

De-091a-1 Correlacién muy alta

De -0,71a-0,90 Correlacion alta

De -0,41a-0,70 Correlacion moderada

De -0,21a-0,40 Correlacion baja

De 0 a-0,20 Correlacién préacticamente nula
De 0a0,20 Correlacién préacticamente nula
De 0,21 a 0,40 Correlacion baja

De 0,41 20,70 Correlacion moderada

De 0,71 20,90 Correlacion alta

De0,0lal Correlaciéon muy alta

Nota: La fuente se obtuvo de Bisquerra (2009)
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3.3 Contrastacion de las hipotesis

Hipotesis General

HO: rs= 0; La motivacion no se relaciona significativamente con la productividad de la
empresa Satel Peru s.a.c. en los trabajadores del &rea de cortes y reconexiones de energia
eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

Hg: rs# 0, La motivacion se relaciona significativamente con la productividad de la
empresa Satel Per( s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia

eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

Nivel de significancia: 0.05
Estadistico de Prueba: sig < 0.05, rechazar HO
Sig > 0.05, aceptar HO

Tabla22
Significancia y correlacion entre productividad y motivacion de la empresa Satel

Magdalena, 2018.

Correlaciones

MOTIVAC
PRODUCTIVID ION
A (agrupado)  (agrupado)

Rho de Spearman PRODUCTIVIDA Coeficiente de 1,000 ,291"
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 100 100
MOTIVACION Coeficiente de 291" 1,000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 100 100

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla se observa que el valor de sig = 0,003< 0.05, por lo tanto se rechaza HO, se
acepta La motivacion se relaciona significativamente con la productividad de la empresa
Satel Peru s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica
en el distrito de magdalena-2018. Ademas el valor de Rho= 0.291, el cual indica que existe
relacién positiva baja, es decir a mayor motivacion mayor productividad.

Hipdtesis Especifico 1:
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HO: rs= 0; La motivacion intrinseca no se relaciona significativamente con la productividad

de la empresa Satel Per( s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de

energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

Hei: rs# 0, La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con la productividad

de la empresa Satel Per( s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de

energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018
Nivel de significancia: 0.05

Estadistico de Prueba: sig < 0.05, rechazar HO
Sig > 0.05, aceptar HO
Tabla23

Resultados de la prueba de correlacion Rho Spearman de la hipotesis especifica 1.

correlaciones

PRODUCTIVI D1_MOTI

DA (agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman PRODUCTIVIDA Coeficiente de correlacion 1,000 ,228"
(agrupado) Sig. (bilateral) ,022
N 100 100
D1_MOTI (agrupado) Coeficiente de correlacion ,228" 1,000

Sig. (bilateral) ,022

N 100 100

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la tabla se observa que el valor de sig = 0,022 < 0.05, por lo tanto se rechaza HO, se

acepta La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con la productividad de la

empresa Satel Perdl S.A.C. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia

eléctrica en el distrito de magdalena-2018. Ademas el valor de Rho= 0.228, el cual indica

que existe relacion positiva baja, es decir a mayor motivacién intrinseca mayor

productividad.

Hipotesis Especifico 2:

HO: rs= 0; La motivacion extrinseca no se relaciona significativamente con la

productividad de la empresa Satel Per( s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y

reconexiones de energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018
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He2: rs# 0, La motivacion extrinseca se relaciona significativamente con la productividad
de la empresa Satel Per( s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de
energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018
Nivel de significancia: 0.05
Estadistico de Prueba: sig < 0.05, rechazar HO

Sig > 0.05, aceptar HO

Tabla 24.
Resultados de la prueba de correlacion Rho Spearman de la hipotesis especifica 2.

Correlaciones

PRODUCTIVI  D2_MOTI
DA (agrupado)  (agrupado)

Rho de Spearman PRODUCTIVIDA Coeficiente de correlacion 1,000 442"
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
D2_MOTI (agrupado) Coeficiente de correlacion 442" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

*, La correlacioén es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la tabla se observa que el valor de sig = 0,000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza HO, se
acepta La motivacidn extrinseca se relaciona significativamente con la productividad de la
empresa Satel Peru s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia
eléctrica en el distrito de magdalena-2018. Ademas, el valor de Rho= 0.442, el cual indica
que existe relacion positiva moderada, es decir a mayor motivacién extrinseca mayor

productividad.

Hipotesis Especifico 3:

HO: rs= 0; La motivacion transcendental no se relaciona significativamente con la
productividad de la empresa Satel Peru s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y
reconexiones de energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018

Heo: rs# 0, La motivacion transcendental se relaciona significativamente con la
productividad de la empresa Satel Per( s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y
reconexiones de energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018

Nivel de significancia: 0.05

Estadistico de Prueba: sig < 0.05, rechazar HO
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Sig > 0.05, aceptar HO

Tabla 25.
Resultados de la prueba de correlacion Rho Spearman de la hipotesis especifica 3.

Correlaciones

D3_MO
TI
PRODUCTIVIDA (agrupa
(agrupado) do)
Rho de Spearman PRODUCTIVIDA (agrupado) Coeficiente de correlacion 1,000 275"
Sig. (bilateral) . ,006
N 100 100
D3_MOTI (agrupado) Coeficiente de correlacién ,275" 1,000
Sig. (bilateral) ,006
N 100 100

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la tabla se observa que el valor de sig = 0,006 < 0.05, por lo tanto se rechaza HO, se
acepta La motivacion transcendental se relaciona significativamente con la productividad
de la empresa Satel Per( s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de
energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.Ademas el valor de Rho= 0.275, el cual
indica que existe relacidn positiva baja, es decir a mayor motivacién transcendental mayor
productividad.



V. DISCUSION
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El proposito de esta investigacion fue determinar la relacion de la productividad con la
motivacion de los trabajadores del &rea de cortes y reconexiones de la empresa Satel Peru
S.A.C. Magdalena del Mar, 2018.

Al analizar los resultados obtenidos en este trabajo de investigacion se puede observar que
el 93% indica que la motivacion en los trabajadores del &rea de cortes y reconexiones de la
empresa Satel Peril S.A.C. se viene dando en un nivel regular. Y el 5 % considera que la
motivacién en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de la empresa Satel Per(
S.A.C. se viene dando en un nivel alto. Mientras que para el 2% indica que la motivacion
esta en un nivel bajo. Con estos resultados se indica que en la empresa Satel Peri S.A.C no
ha logrado un desarrollo éptimo en la motivacion. De la misma manera el 86% indica que
la productividad es de un nivel regular y un 14% considera que es de un nivel eficiente; tal
resultado nos indica que la produccion no se ha venido desarrollando en una manera
Optima.

Al analizar los resultados obtenidos en este trabajo de investigacion se puede observar que
el valor de sig = 0,003< 0.05, por lo tanto, se rechaza HO, se acepta La motivacion se
relaciona significativamente con la productividad de la empresa Satel Per( S.A.C. en los
trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito de
magdalena-2018. Ademas el valor de Rho= 0.291, el cual indica que existe relacion
positiva baja, Estos resultados tienen similitud con las conclusiones obtenidas por Nazaret
(2015) quien realizo una investigacion no experimental a fin de estudiarla motivacion
laboral con relacion a la productividad y su conclusion fue que la ausencia de estrategias
de motivacion laboral provoca Demetrio de la productividad, los resultados nos dan un
claro mensaje que hay que buscar mecanismo o medidas para que el personal pueda dar su
mejor esfuerzo y contribuir constantemente en motivarlos con el fin de obtener mejores
resultados a través de la productividad. Asi también se coincide con Acosta (2013), quien
realizo una investigacion correlacional a fin de estudiar y analizar el factor motivacion que
tiene el trabajador en torno a la productividad y concluyo que la utilizacion tanto de
factores de motivacion extrinseca como intrinseca ayuda a que los trabajadores realicen
bien sus actividades. De la conclusion mencionada anteriormente nos habla de las
dimensiones que estamos desarrollando y nos refuerzan nuestros resultados, poniendo en
hincapié que mejorando los factores motivacionales los trabajadores realizaran bien sus

actividades y por consiguiente mejora la productividad.
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Con relacion a la motivacion intrinseca el 91% de los trabajadores del &rea de cortes y
reconexiones indica estd en un nivel regular, mientras que para 6% esta en un nivel bajo,
asi mismo para el 3%la motivacion intrinseca es de nivel alto. Con los resultados obtenidos
se puede concluir que no se ha logrado un progreso éptimo con respecto a la productividad.
Se evidencia que el grado de correlaciéon valor de sig = 0,022 < 0.05, por lo tanto se
rechaza HO, se acepta La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con la
productividad de la empresa Satel Perl S.A.C. en los trabajadores del area de cortes y
reconexiones de energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018. Ademas el valor de
Rho= 0.228, el cual indica que existe relacion positiva baja, es decir a mayor motivacion
intrinseca mayor productividad.

.de acuerdo a los resultados se asemeja con: SAC (2013) sus resultados concuerdan y que
concluye que una buena motivacion intrinseca estructurada contribuye a mejorar el
rendimiento y por consiguiente la productividad, de la conclusién brindada nos da un
panorama evidente de hacer esfuerzos en mejorar la motivacion para que se refleje en la

productividad.

Con relacion a la motivacion extrinseca el 94% de los trabajadores del area de cortes y
reconexiones indica esta en un nivel regular, mientras que para 4% esta en un nivel alto, asi
mismo para el 2% la motivacion extrinseca es de nivel bajo. Con los resultados obtenidos
se puede concluir que no se ha logrado un progreso| Optimo con respecto a la
productividad.

Con referencia a la hipétesis especifica 2 en la prueba de correlacién fue un valor de sig =
0,000 < 0.05, por lo tanto, se rechaza HO, se acepta La motivacion intrinseca se relaciona
significativamente con la productividad de la empresa Satel Per0 S.A.C. en los
trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito de
magdalena-2018. Ademés, el valor de Rho= 0.442, el cual indica que existe relacion
positiva moderada, es decir a mayor motivacion extrinseca mayor productividad, los
resultados concuerdan con Sum (2015) sus resultados obtenidos respaldan nuestra
investigacion y teniendo como conclusion que la motivacién es una herramienta
fundamental para el desempefio de las actividades de los trabajadores lo realicen con gusto
y ademas proporcionen un alto rendimiento en funcion a la productividad para la Empresa.
De lo concluido podemos redoblar esfuerzos en mejorar la motivacién extrinseca para los

trabajadores de la empresa Satel con el fin de mejorar la productividad
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Con relacion a la motivacion transcendental el 95% de los trabajadores del area de cortes y
reconexiones indica estd en un nivel regular, mientras que para 3% esta en un nivel bajo,
asi mismo para el 2% la motivacion extrinseca es de nivel alto. Con los resultados
obtenidos se puede concluir que no se ha logrado un progreso| éptimo con respecto a la
productividad.

Con referencia a la hipotesis especifica 3 en la prueba de correlacion se observa que el
valor de Sig = 0,006 < 0.05, por lo tanto, se rechaza HO, se acepta La motivacién
transcendental se relaciona significativamente con la productividad de la empresa Satel
Per0 s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el
distrito de magdalena-2018. Ademaés, el valor de Rho= 0.275, el cual indica que existe
relacién positiva baja, es decir a mayor motivacion transcendental mayor productividad,
los resultados concuerdan con Huamani y Acufia (2015) sus resultados concuerdan con
nuestra investigacion y concluyeron que la motivacion es importante para su buen
desempefio, sin embargo, es necesario continuar permanentemente buscando formas
nuevas de motivar al personal para mantenerlo con buen animo en la lucha por alcanzar los

objetivos. Y por ende la mejora de la productividad.
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Primera:
Se ha evidenciado la relacion entre la motivacion y productividad de la empresa Satel Per(
s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el

distrito de magdalena-2018.

Segunda
Se ha evidenciado la relacion entre la motivacion intrinseca y la productividad de la
empresa satel Peru s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de

energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

Tercera:
Se ha evidenciado la relacién entre la motivacion extrinseca y la productividad de la
empresa satel Per( s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de

energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

Cuarta:
Se ha evidenciado la relacién entre la motivacion transcendental y la productividad
de la empresa satel Pert s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones

de energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.



V1. RECOMENDACIONES
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Primera:

Se recomienda al coordinador del area de cortes y reconexiones la aplicacion del presente
trabajo de investigacion que se titula la motivacion y la productividad de la empresa Satel
Pert S.A.C. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el
distrito de magdalena-2018. Como se ha evidenciado en la tabla 16 y fig. 14, de la pag. 67,
El 86% manifiesta que la productividad es regular y la motivacién regular, mientras que el
2% la productividad es eficiente y la motivacion es baja. Debe tomarse en cuenta los

resultados y buscar nuevas formas o estrategias de mejorar la motivacion del personal.

Segunda

Se recomienda al supervisor del area aplicar el estudio realizado con el titulo la motivacion
y la productividad de la empresa Satel Pert S.A.C. en los trabajadores del area de cortes y
reconexiones de energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018. Como se ha
evidenciado en la fig. 15, de la pag.68. El 81% manifiesta que la productividad y la
motivacién es regular, mientras que el 1% la productividad es eficiente y la motivacion

intrinseca es baja.

Tercera:

Se recomienda Aplicar la motivacion y la productividad de la empresa Satel Pert S.A.C. en
los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito de
magdalena-2018. Como se ha evidenciado en la fig. 16, de la pag.69. ElI 84% manifiesta
que la productividad y la motivacion extrinseca es regular, mientras que el 4% la

productividad es eficiente y la motivacion extrinseca es alto.

Cuarta:

Se recomienda Aplicar la motivacion y la productividad de la empresa Satel Peri S.A.C. en
los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito de
magdalena-2018. Como se ha evidenciado en la fig. 17, de la pag.70. El 83% manifiesta
que la productividad y la motivacion transcendental es regular, mientras que el 2% la

productividad es eficiente y la motivacion transcendental es alto.
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Matriz de Operacionalidad de productividad
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Dimensidn Indicadores items Escala y valores Niveles y
rango
Escala de medicion Deficiente
Eficiencia Recursos utilizados para  1,2,3,4, ordinal Tipo Likert [17-63]
la realizacion de trabajo i
: 5,6,7 (4) Siempre Regular
(3) Bastantes Veces [64-05]
(2) Algunas Veces Eficiente
L - (1) Nunca
Eficacia Cumplimiento de metas 8,9,10,11 [96-128]
al tiempo indicado
12,13,14,

15,16,17
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Matriz de Operacionalidad de motivacion

Dimension Indicadores items Escala de Niveles y
valores rangos
La motivacion laboral 1,23
El trabajo colaborativo 4,5
Sueldos 6,7
Motivacion Condiciones de trabajo 8,9,10
intrinseca

Herramientas de trabajo 11,12,13  Escala de medicion
ordinal Tipo Likert

Capacitacion 14,15 Baja
N (4) Siempre
Apoyo iniciativo 16,17,18 [32-63]
(3) Bastantes Veces
Regular
B ) (2) Algunas Veces
Expresion de las ideas 19,20,21 [64-95]
L libremente (1) Nunca
Motivacion Alta
extrinseca Reconozco la calidad de 29 23 96.128
mi trabajo ' [96-128]
Seguridad laboral 24,25
Importancia de la labor 26,27
realizada
Reconocimiento 28,29,30
institucional

Motivacion

Objetivo personal
transcendental

alineados a las 31,32
instituciones




94

Anexo C
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES

La cual tiene como objetivo determinar la relacién entre la motivacion y
productividad de la empresa satel Pert s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y
reconexiones de energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

Instrucciones:

Lee detenidamente y con atencion las preguntas que a continuacion se les presentan,
tomase el tiempo que considere necesario y luego marque con un aspa (X) la
alternativa que creas que mas se ajusta a la apreciacion.

Variable 1: Motivacion

Indicaciones:

Lee con atencion las siguientes preguntas relativas a la
motivacién, Marca con una “X” la alternativa que creas que mas
se ajusta a la apreciacion.

~ Nunca

N Algunas veces
w Bastantes veces
~ Siempre

items

Cree que el pago mensual por parte de la empresa es una
motivacion principal para los trabajadores.

Cree que la motivacién laboral esta en funcién al cargo que
ejerce cada individuo

Considera que la motivacion laboral debe ir de acuerdo al grado
de instruccién de cada trabajador.

La relacidn con los companeros es importante para el trabajo en
equipo

Es habitual la colaboracién de mis compafieros para culminar
los trabajos

Considera que el sueldo que percibe es equitativo con su
trabajo que realiza.

La empresa realiza los pagos, sueldos de los trabajadores de
manera puntual.

Las condiciones de trabajo son seguras, no representan riesgos
para la integridad del trabajador.

Las condiciones Ambientales ruidos, ventilacion, facilitan la
ejecucién de la actividad diaria.

En general las condiciones laborales (salario, horario, beneficios
sociales) son satisfactorios.

Los equipos y herramientas (alicates, destornilladores,
revelador de tensién) que utilizo estd bien adaptado a las
necesidades de mi trabajo.




Indicaciones:

Lee con atencidn las siguientes preguntas relativas a la
motivacion, Marca con una “X” la alternativa que creas que mas
se ajusta a la apreciacion.

Nunca

Algunas veces

Bastantes veces

Siempre

Las herramientas que se utilizan para desarrollar las actividades
cumplen con los estdndares.

El cambio de las herramientas e equipos se realizan sin ninguna
objecidn por parte de los encargados.

La empresa imparte las capacitaciones necesarias para poder
desarrollar mi trabajo

Las capacitaciones que recibo me brindan informacién
necesaria de la actividad a desarrollar.

El encargado de mi drea pone en marcha iniciativa de mejora

Los encargados o supervisores reconocen mi trabajo.

Recibo algln incentivo por parte de la empresa (bonos,
felicitaciones, otros) cuando realizo un trabajo bien hecho.

Me resulta facil expresar mis ideas en el drea donde laboro.
(lugar de trabajo).

Cuando expreso mis ideas y opiniones mis compaferos lo
toman a bien y eso me motiva a seguir opinando.

La empresa toma en cuenta mis ideas, opiniones de mejora para
la realizacién de actividades.

Identifico en mi actividad diaria aspectos de mejora de calidad.

Existe un ambiente de respeto, cordialidad y calidad de amistad
entre todos los compafieros.

Como trabajador se siente seguro y estable en su puesto de
trabajo.

Como trabajador se siente seguro y estable en situaciones de
éxitos y fracaso por parte de mi area.

La labor que desarrollo es importante y fundamental para que
la organizacion logre los objetivos.

Como trabajador considera que la empresa le toma importancia
a la labor que realiza.

Los encargados o supervisores reconocen mi trabajo.

Ha recibido usted incentivos y/o reconocimientos durante el
tiempo que viene laborando en la empresa.

considera que la empresa brinda reconocimientos cuando se
logran las metas propuestas.

Usted como trabajador tiene cultura de seguir los protocolos de
seguridad alineados a los estandares de la empresa

Como trabajador su objetivo personal se alinea a los de la
empresa.
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ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES

La cual tiene como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y
productividad de la empresa satel Peru s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y
reconexiones de energia eléctrica en el distrito de magdalena-2018.

Instrucciones:

Lee detenidamente y con atencién las preguntas que a continuacion se les presentan,
tomase el tiempo que considere necesario y luego marque con un aspa (x) la
alternativa que creas que mas se ajusta a la apreciacion.

Variable 2: Productividad

Indicaciones: ]

Lee con atencién las siguientes preguntas relativas a la § D

productividad, Marca con una “X” la alternativa que creas que g z

mas se ajusta a la apreciacion. © 8| £ GEJ.
S| 5| &8 ¢
S| » 5| @
2 <t [an] [72)

items 1 |2 |3 |4

Considera usted que cuenta con los recursos (materiales)

necesarios para la correcta realizacién de su trabajo.

Realizada las mismas actividades con menos recursos

materiales ( sticker de cortes y reconexiones)

La empresa otorga recursos (epps, equipos, materiales) para la

realizacion de la actividad a desarrollar.

Los recursos brindados por parte de la empresa se ajustan a la

necesidad de la actividad.

La empresa otorga los recursos a tiempo para la ejecucion de

los trabajos.

Como trabajador considera que los recursos que posee son

suficientes para realizar su trabajo o actividades diarias.

Considera usted necesario la utilizacion de métodos y recursos

tecnoldgicos que faciliten la realizacién del trabajo.

Le han dicho en alguna oportunidad lo rapido que es en realizar

los trabajos (menos del tiempo indicado).

En alguna oportunidad se ha demorado mas tiempo de lo

indicado en realizar sus actividades.

En su drea de labores se organiza por objetivos, metas, y la

realizacion de trabajo en tiempos establecidos.

Indicaciones: 0

: %) Q

Lee con atencidn las siguientes preguntas relativas a la 3 g

productividad, Marca con una “X” la alternativa que creas que g g

mas se ajusta a la apreciacion. @© c | € g
S| 5| & €
S| ®| 5|9
=2 < [aa) [72)

Como trabajador cumple usted con sus metas establecidas y al




tiempo indicado.

Se adapta rdpidamente a los cambios del area con el de lograr
las metas y al tiempo indicado.

Es un factor importante la experiencia para el cumplimiento de
las metas al tiempo indicado.

Como trabajador considera que estan alineados las metas al
tiempo indicado con respecto a la realizacién de su trabajo.

Como trabajador siempre obtiene los resultados (cumplimiento
de metas) que la empresa propone.

Considera usted que el sector geografico donde desarrolla sus
actividades perjudica el cumplimiento de las metas al tiempo
indicado.

Se han establecido indicadores que facilitan informacién sobre
el cumplimiento de metas al tiempo indicado.
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Anexo E Base de datos de Prueba de confiabilidad aplicada a prueba piloto de variable 1: Motivacion

Motivacion transcendental

Motivacion extrinseca

25

24

23

22

21

20

19

Motivacion intrinseca

18

17

16

15

14

13

12

11

10
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2

1/2|3[{4(5|/6|7|8]|9

1121|122 (2]2|3|1]|2
212|13(2(2(2(2|3|3|2
312|13(2(2(2(2|3|3|2
4121322223 |3]2

512(3(2|2]|2|2|3|3]|2
613123333332

712(3(2|2|2(2]3(3]|2

8131233 |3|3[3|3]|2

912(3(2|2]2|2|3|3]|2

10123222 (2|3|3]|2

111232222332

121213222 |2|3|3]|2

13{3/2(3|3|3|3|3|3]2

141312333 (3|3|3]2

15(2(3(2|2|2|2|3|3]|2

161312333 (3|3|3]2

173123333332

1812133222 |3|3]|2

1912131222 (2|3|3]|2

2012 (3|2|12]2]2]3|3]|2

2112 (3|2|2]|2|2(3|3]|2

2212 (3(2|12]2(2(3|1]|2

2312 (3(2|2]|2|2(3|3]|2

2412312122 (2(3|3]|2

25(3(2(3|13|3|3[3|3]|2
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Base de datos de Prueba de confiabilidad aplicada a prueba piloto de variable 2:

Productividad.

N3444333333333333323333333
m2444332222222323222222223
32434222222222222222222323
M2344332322222323322222323
32444322322222323332232323
n3444322333333333333333323
n2443332323322323323223323
N[ << (N[N N N[NNI NN N NN NN NNNN NN NN
o
i
92444332322223323323233323
83343333333333333333333333
73434333333333333333333333
63434333333233333333333333
o/ NMSTI O OO NN NOOmO OO O N N;OO O oo,
=2
m42444332322222323322223223
T
W ommiNItT| NN O N[N N OO N[O OO N N[ N[NOO| | N[N
N N[O T OO N[O N O N[O OO N N[O NN N N[O OO NN
AN T I N F [ NnfonoonjononntFTonontg|onnionionfon|om|m
AN NN O|IN|O| N[O HA N NN OINO(N|O || N NN
| A A A A A A A HA NN NN NN




Anexo F

“Uiic del Didlogo. y la Reconciliacién Nacienal”
Lima, 13 de julio de 2018
Carta P.390 - 2018 EPG - UCV LE

SENOR(A)

Salas Soria Paul Jean

Empresa Satel Perti S.A.C.

Atencion:

Coordinador del SIG de la Empresa Satel Perti S.A.C.

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante JOSE EMILIO CRISOSTOMO CAVERO

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Jose Emilio Crisostomo Cavero identificado(a)
con DNI N.° 42064197 y cédigo de matricula N.° 6500081076; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien se encuentra desarrollando
el Trabajo de Investigacion (Tesis):

La motivacion y productividad de la empresa Satel Peru S.A.C. en los trabajacdores en

el area de cortes y reconexiones de energia electrica en el distrito de Magdalena-2018.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Jefe de Unidad
ESCUELA DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE
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Anexo G Base de datos variable motivacion

Motivacion transcendental

Motivacion extrinseca

25

24

23

22

21

20

19

Motivacion intrinseca

18

17

16

15

14

13

12

11

10
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2

1/2|3[{4(5|/6|7|8]|9
2111212223 |1|2
2(312|12(2(2(3|3]|2
2(312|12|2(2(3|3]|2
2(312|12(2(2(3|3]|2
2(312|12|2(2(3|3|2
31213333332
2(312|12(2(2(3|3]|2
312131333332
2(312|12(2(2(3|3]|2
2131212223 |3]|2
2(312|12(2(2(3|3]|2
2131212223 |3]|2
312131333332
312(3|3|3|3(3(3]2
2131212223 |3]|2
312(3|3|3|3(3(3]2
312131333332
2(313|12|2(2(3|3]|2
2131212223 |3]|2
2(3(12|12|2(2(3|3|2
2131212223 |3]|2
2(3(12|12|2(2(3|1|2
213121222 (3|3]|2
2(312|12|2(2(3|3|2
312131333332
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2
2
1
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2

2(312(2]2|2|3|3]|2
213(12(2(2(2|3|3]|2
312|13|3|3|3|3|1]|2
2(312(2]2|2|3(3]|2
213(12(2(2(2|3|3]|2
2(312(2]2|2|3|3]|2
213(12(2(2(2|3|3]|2
2(312(2|2|2|3|3]|2
2(312(2]2|2|3|3]|2
3(313|13|3(3[3(|3]|2
2(312(2]|2|2|3|3]|2
213(12(2(2(2|3|3]|2
1121213212
312131333332
21312(2]2(2|3|3]|2
2(312(2]2|2|3(3]|2
21312(2(2(2|3|3]|2
2(312(2]2|2|3(3]|2
213(12(2(2(2|3|3]|2
2(312(2]2|2|3|3]|2
2(312(2]2|2|3|3]|2
213(|2(2(2(2|3|3]|2
2(312(2)2|2|3|3]|2
213(2(2(2(2|3|3]2
2(112(2]2|2|3|3]|2
213(2(2(2(2|3]|3]2
312131333332
2(312(2]2|2|3|3]|2
213(12(2(2(2|3|3]|2
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2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2

1{2(2(1(3|2|1|3]|2
213(12(2(2(2|3|3]|2
21312(2]2(2|3]|3]|2
2132|2223 ]|3]2
213(12(2(2(2|3|3]|2
213(12(2(2(2|3]|3]2
312121233332
31212213 |3(3|3]3
313/3|3|3[3|3|3]|3
3131312233 |3|3
3121222 |3|3|3]2
313121333333
3121222 |3|3|3]2
3(313|13|3(3[3|3|3
31(3/13|13|3(3[3|3]|3
3121212133333
313131332333
313/13|13|3(3/3|3]|3
313121223332
313131333332
3121222 |3(3|3]2
2132|223 |3|3]|2
313(2]2|3|3|3(3]2
313121233332
3(3/13|13|3(3/3|3|3
3(313|12|2(2(3|3|3
313131233332
3122223332
3(313|13|3(3[3(3|3
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2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2
2

3131223 |3(3|3]3
3(313|12(2(2(2|2]|2
312131233332
312222 |3|3|3]2
312121233332
3131222 |3|3(3]2
313131233332
31213233332
313|13|3|3[3[3|3]|2
3(313|13|3(3[3|3|3
1{1(3(2(1|2]1]2]|3
1{3(1(3(1|3|3|1]2
313/13|13|3(3/3|3|3
312121333332
313131233332
2(312|3]|3|3|3(3]2
112(1(2(2|1]|1|3]|2
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Base de datos de variable 2: Productividad

EFICIENCI

U3444333333333333323333333333333333233333
m2444332222222323222222223223332222322332
32434222222222222222222323222222222222222
M2344332322222323322222323223333222322322
B2444322322222323332232323223333222322332
n3444322333333333333333323333333333233333
n2443332323322323323223323233333222332322
N[N N N[N ANfN N NN NN ANN NN NN NN NN NN NN N NN NN NN NN N
o

i

92444332322223323323233323233333222222332
83343333333333333333333333333333333333333
73434333333333333333333333333333333333333
63434333333233333333333333333323333333323
nmiaNmnmgtsnmmniaNfonaNOn|Nfonfon o onjaN NN NN AN[onfonfon on NN O ANfN[oND || N o
SN[ || N[O NN NN ANONO O N ANANANO N NO NN N O OO NN N[N[N| N OO NN
NN |t ANfO N NO O N[O AN O OO | N[N N[OO O N N[N NN OO NN O AN[N[ANNOOh| N o
NN | N[O NN NN AN OO OO N N[AN[AN[OO O N[N OO o N nNfonfonon|on|ion| o
AN | | TN T oo onionionitIn ot nionfonfonmnionininionfonfon o n ononistsiononon on o
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2
2

2

2

2

2
4
4
4

4

4

4
4

1

3
4

4

4

4
3
4
4
4
4
4

3
3
4
3

2

2

2
2

2

2

2

2

3

3

3

3
3

2

2

2

2
2

3| 3| 3

3] 3| 3| 3
3] 3| 3] 3

3] 3| 3| 2

3| 3| 3

3] 3| 3| 2

3| 3| 3
3] 3| 3

3] 3| 3| 2

3| 3| 3

3] 3| 3| 3
3] 3| 3] 3
3] 3| 3| 2

3] 3| 3] 3

3] 3| 3

3] 3| 3| 2

3| 3| 3

3] 3| 3| 2

3| 3| 3

3| 4| 4] 3

20 2| 2| 3

2| 3

2| 3| 2| 3

2| 3

2| 3

2| 3| 2| 3

2| 3
2| 3

2| 3| 2| 3

20 3| 2| 2

2| 3| 3| 3

20 3| 2| 3
2| 3| 2| 3
20 2| 2| 3
2| 3| 2| 3

2

3

3

3

3

3

3

3
3

3] 3| 3] 3| 3

3] 3| 3] 3| 3

2

2

3

3

2

2

2

2
2

2

2

2

2

3

3

313|333
313|223

313]|3

312|323

312|223

3133

312|323
313|333
313|333

313|333
313|333

313|323

312|12|2|2
313|333

4| 3| 2| 2| 3

2| 3| 2| 2| 3

3| 3| 2| 2| 3| 3| 3] 3| 3
3| 3| 2 3] 3| 3] 2| 3| 3

3| 3| 2| 2| 3| 3| 3| 3| 3

2| 3| 2| 2| 3

2| 3| 2| 2| 3

2| 3| 2| 2| 3

3] 3| 2| 2| 3

2| 2| 3] 3] 3| 3| 3| 2| 2

2| 3| 2| 2| 3
2| 3| 2| 2| 3
2| 3| 3| 2| 3
3] 3| 2| 2| 3

2| 2| 3] 2| 3| 3| 3] 3| 3
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Anexo H

ARTICULO CIENTIFICO

La motivacién y productividad de la empresa satel Peru s.a.c. en los trabajadores en el

area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito de magdalena, 2018

Autor: Br. Criséstomo cavero José Emilio; jose cavero365@agmail.com, Estudiante de maestria

en Administracion de Negocios MBA en la Universidad César Vallejo
Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion y la productividad de la empresa Satel Peru s.a.c en los trabajadores en el area de
cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito de Magdalena en el afio 2018, donde
sus dimensiones de la variable motivacién son motivacion interna, externa y transcendente la
cual fue medida segun sus 6rdenes de trabajo brindadas por la empresa. El resultado principal
de la investigacion se concluye que si hay relacion entre la motivacion y la productividad
comprobando la hipdtesis formulada para las dos variables con un coeficiente de 0,291 y una
significacion de 0,003 que es menor que 0,05 y de acuerdo a Bisquerra tiene un grado de
correlacion de nivel bajo.

Palabra clave motivacion, productividad
ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the motivation and
productivity of the company Satel Per( sac in the workers in the area of power cuts and
reconnections in the Magdalena district in 2018, where its variable dimensions Motivation is
internal, external and transcendent motivation which was measured according to their work
orders provided by the company. The main result of the investigation concludes that there is a
relationship between motivation and productivity by checking the hypothesis formulated for the
two variables with a coefficient of 0.291 and a significance of 0.003 that is less than 0.05 and
according to Bisquerra has a degree of positive correlation of low level.

Keywords: Motivation and productivity.


mailto:jose%20cavero365@gmail.com
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Introduccion
Gallup (2016) En su articulo: Las empresas sustentables trabajan sobre un modelo de
combatir la tasa de mortalidad de productividad empresarial. Manifestd que en Miami, mas de
la mitad de los estadunidenses estan desmotivados en su trabajo y trabajan pensando en llegar
al fin de semana, o sea que la falta de motivacion en sus empleos es un mal generalizado.
Menos de un tercio de los consultados (el 35.5%) demostré estar involucrados (o enganchado)
con su trabajo (esto es sentirse parte, entusiasmado y comprometido), el 51% indico no estar

enganchado y el 17.5% dijo estar totalmente desconectado con su empleo el afio pasado.

Nikita (2016) en su articulo manifestd: “Los peruanos usualmente trabajamos
muchos, pero la productividad es volatil y ha sido la variable de ajuste en 8 ciclos econémicos
entre 1950 y 2010” La productividad tiene una relacion directa con los salarios, si se reduce
una, cae el otro. Pese a las recesiones, en el Per( el empleo no se ha contraido entre 1950 y
2010. En ese periodo, el crecimiento de la productividad en PerG fue alrededor de 0.5%, frente
a un crecimiento del PBI de alrededor del 5 %. Para las economias desarrolladas, el
rendimiento ha contribuido en un 20% y el 35% a su aumento, mientras en Per( ha cogido un
descenso en su tributo de hasta 10%., la productividad de Per( es un quinto que la de Estados
Unidos. En el pais, la productividad de Apurimac es la tercera parte (1/3) de la de Lima, pero
comparada con la regiébn mas productiva que es Moquegua su productividad cae a la octava

parte.

Actualmente la empresa Satel Per( s.a.c; que se desemperfia en el rubro de electricidad
teniendo como lugar de ubicacidon en la calle Cossio 120 Magdalena. Esta Empresa compite en
el mercado con la Empresa Bureau Veritas s.a.c., el cual desarrollan las mismas actividades en
las zonas de Lima Metropolitana ambas empresas licitan en concurso para desarrollar las
actividades de Enel anteriormente Ilamado Edelnor. En este ultimo afio la empresa Satel Peru
s.a.c. ha tenido una caida en la productividad, debido a los bajos resultados obtenidos por parte
de los trabajadores en la poca realizacion de sus trabajos asignados y los servicios no realizados
dan como resultado su acumulan de la misma, y es indice de recibir una penalidad

correspondiente a 3 (UIT), estipulado en el contrato firmado por ambas partes.

Se considera a: Sum (2015) El objetivo de la investigacion fue determinar si existe
relacion entre las variables la motivacion y el desempefio laboral en el personal administrativo
de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango-Guatemala; la investigacion es

de tipo descriptivo y se utilizd una prueba psicométrica Escala de Motivacion Psicosociales
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para medir el nivel de motivacion con el personal administrativo, 34 trabajadores entre ellos 12
mujeres y 22 hombres comprendidos entre las edades de 18 a 44 afios que pertenecen a la etnia
en su mayoria ladina y minoria indigena. La mayoria de los colaboradores son originarios de la
ciudad de Quetzaltenango, para la investigacion de campo se utilizd una escala Likert para
examinar el desempefio de los colaboradores de la empresa la cual cuenta con 10 items.
Durante esta investigacion se comprobO0 que el nivel de motivacion que tienen los
colaboradores es alto, para su desempefio en la organizacion. Los resultados obtenidos durante
la investigacion determinaron que la motivacion es una herramienta fundamental para el
desempefio de las actividades de los colaboradores, sin embargo, ayuda a que ellos realicen con
gusto sus actividades, y ademas proporcionen un alto rendimiento para la empresa. Por lo tanto,
se debe tomar en cuenta que existen diferentes formas de motivar al personal, y es necesario

que las organizaciones cuenten con los recursos necesarios para la realizacion de ésta.

Por otro lado: Sac (2013) EIl objetivo de la investigacion fue conocer la relacion que
existe entre motivacion y servicio al cliente. Esta investigacion es de tipo descriptivo, se trabajo
en cincuenta y seis empresas, en el cual consiste en evaluar el nivel de motivacion del personal
antes de aplicar la motivacion, luego de la aplicacion y capacitacion de los mismos se procedio
a evaluar nuevamente para verificar los cambios obtenidos. Para el trabajo de campo el
instrumento de evaluacién fue la encuesta y se utilizé el método de observacion directa. La
muestra esta constituida por 56 gerentes generales, 373 clientes de diferentes empresas y 168
personas que laboran en empresas de electrodomésticos en la ciudad de Quetzaltenango
Guatemala. Se concluydé que la motivacion bien estructurada contribuye a mejorar el
rendimiento del recurso humano, es decir que la motivacion es una herramienta util para las
empresas y evitar la rotacion y ausentismo de su personal y brindar un servicio de calidad a los

clientes.
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Teoria de necesidad de Abraham Maslow

Chiavenato (2009) Manifiesto; Que las personas buscan satisfacer una jerarquia de necesidades
el dinero es una de ellas, pero en realidad cuando uno va a trabajar busca satisfacer un conjunto
de necedades y se identifica a través de una piramide, los seres humano funcionamos buscamos
satisfacer de abajo hacia arriba una series de necesidades y en tanto y en cuanto no podemos
satisfacer las inferiores no podemos estar pensando en las superiores desarrollando a

continuacion.

VN
em

Sociales

Figura 1: Triangulo de las necesidades de motivacion

Fuente: EI Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009)

Necesidades fisiologicas;

Chiavenato (2009) Tambien es conocido como las necesidades biologicas como pueden ser la
satisfaccion primaria, ya que el individuo tiene que satisfacer la necesidad de alimentacion
(hambre y sed)cansancio o reposo, el hogar para garantizar la supervivencia del ser humano,
con la finalidad de encontrar alivio de la presion que esas necesidades producen sobre el

organismo
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Teoria del factor dual de Herzberg

Chiavenato (2009) Segun el autor manifestd la diferencia entre factores higiénicos y los
factores de motivacionales, los factores higiénicos son las cosas que dan la empresa los sueldos,
las condiciones laborales, el clima, el reconocimiento. Y a la vez tienen que ser atendidas,
sabiendo que atendidas no generan motivacion, los factores que motivan son lo que la
organizacion haga sentir importante el trabajo, y a la vez me guste, que tenga libertad de
realizar su trabajo. Hay dos comparaciones que interviene que son las motivaciones intrinsecas
y también las motivaciones extrinsecas, no se puede motivar si los factores higiénicos no estan

cubiertos.

Figura 2: Cuadro Comparativode factores de motivacion

Eliminan la insatisfaccion Generan Motivacion

*FACTORES HIGIENICOS *FACTORES MOTIVACIONALES
*Sueldos Beneficios +El trabajo en si

* Condiciones y el clima de trabajo *Libertad de accion

*Reconocimiento *Responsabilidad

*Relacion con el lider * Confianza

*Relaciones interpersonales *Progreso Profesional

sStatus Laboral *Proposito

Fuente: EI Comportamiento Organizacional, Chiavenato (2009)

Problema General

¢Cual es la relacion que existe entre la motivacion y la productividad de la empresa
Satel Per0 s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el
distrito de magdalena-2018?

Objetivos General
Determinar la relacion entre la motivacién y productividad de la empresa satel Per( s.a.c.
en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito

de magdalena-2018.
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Resultados.
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La motivacion tiene una relacion significativa con la productividad de la empresa satel

Perl s.a.c. en los trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el

distrito de magdalena-2018

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Baja 2,0 2,0 2,0
Regular 93 93,0 93,0 95,0
Alto 5,0 5,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
100
[=1n)
é‘ [=1n)
g
[= %

40

20

5,0%

0%

Baja

T
Regular

T
Alto

Interpretacion: Del 100% de los trabajadores, el 93% indica que la motivacion se viene dando
en un nivel regular, mientras que para el 5% esta en un nivel alto, mientras que para el 2% esta

en un nivel bajo.

Discusion

El proposito de esta investigacion fue determinar la relacién de la productividad con la

motivacién de los trabajadores del area de cortes y reconexiones de la empresa Satel Perd

S.A.C. Magdalena del Mar, 2018.

Al analizar los resultados obtenidos en este trabajo de investigacion se puede observar

que el 93% indica que la motivacién en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de la
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empresa satel Per( s.a.c. se viene dando en un nivel regular. Y el 5 % considera que la
motivacion en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de la empresa satel Peru s.a.c.
se viene dando en un nivel alto. Mientras que para el 2% indica que la motivacion esta en un
nivel bajo. Con estos resultados se indica que en la empresa Satel Per( s.a.c no ha logrado un
desarrollo éptimo en la motivacion. De la misma manera el 86% indica que la productividad es
de un nivel regular y un 14% considera que es de un nivel eficiente; tal resultado nos indica que
la produccion no se ha venido desarrollando en una manera optima.

Al analizar los resultados obtenidos en este trabajo de investigacion se puede observar
que el valor de sig = 0,003< 0.05, por lo tanto, se rechaza HO, se acepta La motivacion se
relaciona significativamente con la productividad de la empresa Satel Per( s.a.c. en los
trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito de magdalena-
2018. Ademas el valor de Rho= 0.291, el cual indica que existe relacion positiva baja, Estos
resultados tienen similitud con las conclusiones obtenidas por Nazaret (2015) quien realizo una
investigacion no experimental a fin de estudiarla motivacion laboral con relacion a la
productividad y su conclusion fue que la ausencia de estrategias de motivacion laboral provoca
Demetrio de la productividad, los resultados nos dan un claro mensaje que hay que buscar
mecanismo o0 medidas para que el personal pueda dar su mejor esfuerzo y contribuir
constantemente en motivarlos con el fin de obtener mejores resultados a través de la

productividad
Conclusiones

Primera:

La motivacion tiene relacion significativamente con la productividad de la empresa Satel Peru
s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito de
magdalena-2018. (r= 0.291, y p = 0.003)

Segunda

La motivacion intrinseca tiene relacion significativamente con la productividad de la empresa
Satel Peru s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el
distrito de magdalena-2018. (r=0.222, y p = 0.022).

Tercera:

La motivacion extrinseca tiene relacion significativamente con la productividad de la empresa
Satel Per0 s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el
distrito de magdalena-2018. (r= 0.442, y p = 0.000)
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Cuarta:

La motivacion transcendental tiene relacion significativamente con la productividad de la
empresa Satel Peru s.a.c. en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia
eléctrica en el distrito de magdalena-2018. (r= 0.275, y p = 0.006)

Recomendaciones

Primera:

Para acrecentar la asociacion de la motivacion y la productividad de la empresa Satel Per( s.a.c.
en los trabajadores del area de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito de
magdalena-2018. Debe tomarse en cuenta los resultados y buscar nuevas formas o estrategias
de mejorar la motivacion del personal.

Segunda

Aplicar nuevos estudios e investigaciones de organizaciones donde se hallan evidenciado que la
motivacion es una herramienta fundamental para el logro de los objetivos, y tomarlos como
modelo para mejorar la productividad.

Tercera:

Elaborar un plan piloto con el fin de buscar la participacion de todo el personal para identificar
a los lideres y que estos a la vez brinden su aporte y promueven una nueva gestion para que el

personal se identifique con la empresa a través de sus propuestas de mejora.

Cuarta:

Se recomienda a las empresas de este rubro de electricidad que tiene su personal operativo en
campo, tengan horas de capacitacion eficientes que permitan dar un mensaje claro de la mejora
continua. Con la participacién de los encargados y administrativos para tener claro el objetivo

de fomentar la motivacion en todos los niveles de la empresa.

Referencias

Aliaga, J. (2016) Capital intelectual y Productividad laboral en el Centro materno Infantil —
Santa Anita, 2015 (Tesis de Maestria). http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/7590

Alonzo, M (2004) evaluacion de rendimiento, sistema de recompensas e incentivos, recuperado
el 28 de mayo 2018 de: http://petra.euitio.uniovi.es/-
19792470/ORIGENINCENTIVOS.HTM.



http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/7590
http://petra.euitio.uniovi.es/-i9792470/ORIGENINCENTIVOS.HTM.
http://petra.euitio.uniovi.es/-i9792470/ORIGENINCENTIVOS.HTM.

121

Arana, S. (2015). Clima organizacional y su influencia en la eficacia del personal de GLP
Granel SAC-Estacion de Servicio Trujillo 1. (Tesis maestria), Universidad Nacional de

Trujillo, Lima — Perq.

Balestrini (2006) como se elabora proyecto de investigacion7 edit. Caracas, republica

bolivariana de Venezuela, servicio editorial.

Bernal, A. (2010). Metodologia de la Investigacion. Tercera ediciéon. Pearson Educacion:
Colombia.

Gallup (2016) Las empresas sustentables trabajan sobre un modelo de combatir la tasa de
mortalidad de productividad empresarial. Rev. Mukuel, 52(3), 23-25.

Gray P. (2008), Mecanismos de la motivacién y la emocién, 5ta. Edicion, Once Rios Editores.

Meéxico.

Navarro, E. (2008). Revision de la motivaciéon de los trabajadores de la construccion. Rev.
Construccion, 45(3), 45-48.

Nikita (2016) Los peruanos usualmente trabajamos muchos, pero la productividad es
volatil.Rev.redalyc, 32 (1) ,17-19.



, V = Codigo : FO4-PP-PR-02.02
\' ' ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version - 09

b Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO DE TESIS

P&gina : 1del

Yo, Leodnidas Eduardo Pando Sussoni, docente de la Escuela Profesional de
Posgrado de la Universidad César Vallejo Sede Lima Este, SJL. Revisor de la tesis
fitulada

“La motivacién y productividad de la empresa SATEL PERU SAC en los frabajadores
en el drea de cortes y reconexiones de energia eléctrica en el distrito de
Magdalena, 2018", del (de la) estudiante: Criséstomo Cavero José Emilio, constato
que la investigacion tiene un indice de similitud de 13 % verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis

cumple con fodas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

ooooooooooooooo

i
AL LA
GROIATIO i
ORvesnieaco )
\\cm\:wus MAES]
; .

AT

Firma

Dr. Lednidas Eduardo Pando Sussoni

DNI: 09602489

i - i Reviso
investfigocion i




e
o pLEL {Gh 4w

uogniossy xmf a0 ep | reuibeg

vedsy Auo-pxal 6v 1L sseiqeed ap OEWINN
. [HTOTIEN A RINESIRC) . )

INQIDVOLLEEANT @ VINIT

& OF
“ o mt MW.
. Y : T —— R
< Q\D m. ) 5 IHRSERT epuT,[ opIenpy SERITSSTT (]
SHOHRUR Y
&
< D\.O m‘ sdnps ST AAAA - ‘
ﬁ.%w LS AR DUIN|SQSLLY DITE a8 3
i THOLOY -
WL SIS RN HUIPY 163 DISSREY

sl Dot bmpE e oy [ anpde sk Sisa )

GEOE TR RVARIEE D OFIPST [3

T EILIEAP]D BIRD N DY SH0I DI & SHLIED I AR 19 I $RI0PR TR

SOF B IEE A (MBS e sdud w3 prepacenpead £ uoiaArans 1]

YO

YA OEYS AN

30 VIEMNISI

[
0avHOSO0d

S

0/ == -owspsd jeies essidue of op pepronpoid f{ ugioeaow ey |




UNIVERSIDAD ucv Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO Pégino c 1del

— UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE [ 440 : os.pp-pR0202
\" TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | Versién : 09

Yo Criséstomo Cavero José Emilio, identificado con DNI N° 42064197 egresado de
la Escuela Profesional de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ) ,
No autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion publica de mi trabajo de
investigacion titulado “La motivacién y productividad de la empresa SATEL PERU
SAC en los trabajadores en el drea de cortes y reconexiones de energia eléctrica
en el distrito de Magdalena, 2018"; en el Repositorio Institucional de la UCV
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

' "0y CALID
" saneL pERD

[ FIRMA

DNI: 42064197

FECHA: 11 de agosto del 2018

¥ Direccién de
Investigacion




E‘ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

Miguel Angel Pérez Pérez

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Crisostomo Cavero José Emilio

INFORME TiTULADO:

la motivacion y productividad de la empresa satel Perd s.a.c. en los
trabajadores en el area de cortes y reconexiones de energia eléctrica
en el distrito de magdalena, 2018

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Maestro en Administracion Negocios MBA

SUSTENTADO EN FECHA: 11-08-2018

NOTA O MENCION: 16

- \DAD Cey

)
s*‘* )
s 2
f0i S
Iny 4(‘ 10N pg
M

QOSGRADO

v k/
MA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION




	20190212091550189.pdf (p.1)
	2.pdf (p.2-125)
	20190212083644074.pdf (p.1)
	cesar cavero 2019 (1).pdf (p.3-123)
	20190212083619473.pdf (p.124)
	20190212083625195.pdf (p.125)
	20190212083632459.pdf (p.126)
	20190212083638422.pdf (p.127)


