W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

La motivacion extrinseca y productividad laboral de la empresa
Publimax Servicios Generales E.I.LR.L, Chorrillos, 2020.

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
Licenciado en Administracion

AUTOR:
Aponte Gallo, Daniel Alexander (ORCID: 0000-0001-6845-9967)

ASESOR:
Dr, Jiménez Calderdn, César Eduardo (ORCID: 0000-0001-7894-7526)

LINEA DE INVESTIGACION
Gestidon de Organizaciones

LIMA - PERU
2020



Dedicatoria

A mis padres, a mis hermanos, por su
constante apoyo, que me ensefiaron que el

esfuerzo y la constancia tienen recompensa.



Agradecimiento

A Dios, por darme vida y salud.

Al profesor Cesar Jiménez, por sus
ensefianzas y asesoria en este trabajo.

A mi familia, mis padres por ensefiarme que
la educacion es la mejor herencia.

A mis hermanos, Jenny, Ivan, junior y mi
cufiado Luis, por creer en mi.

A mis amigos por siempre estar en toda esta

etapa universitaria.



indice de contenidos

Caratula

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

Resumen
Abstract

INTRODUCCION
MARCO TEORICO
METODO

3.1 Tipoy disefio de investigacion
3.2 Variables y operacionalizacion
3.3  Poblacion, muestra y muestreo
3.4  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5 Procedimientos

3.6  Método de analisis de datos
3.7 Aspectos éticos

IV. RESULTADOS

V.  DISCUSION

VI.  CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

vii

16
16
17
18
18
20
20
20
21
27
31
32
33
39



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7

Tabla 8

Tabla 9

Tabla 10

Tabla 11

Tabla 12

Tabla 13

Tabla 14
Tabla 15

indice de tablas

Juicio de los expertos en la investigacion
Coeficiente alfa de cronbach para las escalas
Resumen de procesamiento de datos

Estadisticas de fiabilidad

Resumen de procesamiento de datos

Estadisticas de fiabilidad

Distribucién de la frecuencia para la dimension
condiciones laborales

Distribucién de la frecuencia para la dimension
supervision interna

Distribucién de la frecuencia para la dimension
interrelacion

Distribucién de la frecuencia para la dimension
compromiso

Distribucién de la frecuencia para la dimension
conocimiento interno

Distribucién de la frecuencia para la dimensién resultados
Prueba de Kolmogorv — Smirnov para una muestra
Relacion de dimension entre las variables

Matriz de correlaciones bivariadas

19
54
54
54
54
54
21

21

21

22

22

23

23

26
55



Resumen

El objetivo principal de la investigacion fue demostrar la relacion que tuvo la
motivacion extrinseca y la productividad laboral de la empresa Publimax Servicios
Generales E.I.LR.L., Chorrillos, 2020. Fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo,
disefio no experimental y nivel descriptivo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 80 trabajadores. Se realiz6 la técnica de la encuesta y el
instrumento aplicado fue el cuestionario de 25 preguntas con escala Likert
validado con juicio de expertos y con un nivel de confiabilidad muy alta. Los datos
que se obtuvieron fueron procesados y tabulados en el programa estadistico
SPSS, logrando como resultado el indice de correlacion de Rho de Spearman
0.876, el mismo que es considerado como positiva y una Sig. 0.000. De acuerdo a
los resultados antes mencionados, se llegé a la conclusion de que la motivacion
extrinseca tiene relacion significativa con la productividad laboral, con lo que se

logra el objetivo general de la investigacion.

Palabras clave: Compromiso, conocimiento, resultados, motivacion extrinseca y

productividad laboral.
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Abstract

The main objective of the research was to demonstrate the relationship between
extrinsic motivation and labor productivity in the company Publimax Servicios
Generales E.I.LR.L., Chorrillos, 2020. It was applied, quantitative approach, non-
experimental design and correlational descriptive level. The population consisted
of 80 workers. The survey technique was carried out and the instrument applied
was the 25-question questionnaire with a Likert scale validated with expert
judgment and with a very high level of reliability. The data obtained were
processed and tabulated in the SPSS statistical program, obtaining as a result the
Spearman Rho correlation index 0.876, which is considered positive and a Sig.
0.000. According to the aforementioned results, it was concluded that extrinsic
motivation has a significant relationship with labor productivity, thereby achieving
the general objective of the research.

Keywords: Commitment, knowledge, results, extrinsic motivation and labor
productivity.
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l. INTRODUCCION

El mundo estd en constante cambio y esto genera que las organizaciones se
adecuen y adaptan a las nuevas necesidades y tendencias, por ello necesita
captar y tener entre sus filas a los mejores talentos trabajando para sobresalir en
el mercado; la misma que se puedan lograr con la motivacién extrinseca a los
colaboradores, brinddndoles mejores condiciones laborales para que se
desempeiien y sean productivos en sus actividades.

La competencia entre los profesionales se hace mas feroz en el mundo
empresarial y las organizaciones trataban de captar a aquellos que tengan mas
cualidades y sean productivos en la organizacién, sin embargo, no todos han
dado la talla en sus puestos y esto se debe a multiples factores como la situaciéon

y condicion laboral.

En muchas ocasiones los empresarios y jefes de las empresas no pusieron
atencion y énfasis en motivar a sus colaboradores, creian que recibiendo un
salario era mas que suficiente; a pesar que en los ultimos afios se detectaba otros
factores que intervienen en el rendimiento de sus colaboradores, como la
estabilidad laboral, reconocimiento del trabajo, workplace adecuado y demas
causas que favorecia a la productividad laboral.

En un contexto internacional en plena globalizacion, muchas empresas habian
demostrado que la motivacion extrinseca era determinante para que el
colaborador realice sus actividades eficientemente; tal fue el caso de Coca Cola
que implementé beneficios como el teletrabajo, flexibilidad en horarios y
programas de asesoria psicoldgica, legal y financiera gratuitas a favor de sus
trabajadores, lo que generd un ambiente grato de trabajo y resultados positivos en

la satisfaccion laboral y la productividad.

En el contexto nacional, fueron cada vez mas las organizaciones peruanas que
consideraron y emplearon la motivacién para obtener resultados favorables en
sus actividades, asi como en su crecimiento. Tal fue el caso de Sodimac que
aplico el programa Sodimac mejora tu casa, con el fin de crear lazos de empatia

entre la organizacion y el colaborador, donde la empresa otorgaba créditos a los



trabajadores mas destacados de sus areas, asesorias de construccion gratuitas,

instalaciones y en ocasiones la mano de obra.

La empresa Publimax Servicios Generales E.I.R.L, fue constituida en marzo de
2015; estéa ubicada en el distrito de Chorrillos, es una empresa familiar, que se
encuentra en el rubro de la venta al por mayor y menor de material de embalaje y
merchandising publicitario comercial. Como toda empresa que surge para hacerse
de un lugar hacia el camino al éxito comercial, se le han presentado muchas
dificultades durante los afos que tiene en el mercado, una de la cuales es la baja
motivacion de sus colaboradores dentro de la empresa y como eso refleja la poca
productividad laboral, lo que generé un impacto negativo en las ventas de la
empresa, por lo tanto, en su competitividad y permanecia activa en el mercado
comercial, ya que no contaba con una motivacion adecuada que le permita
desarrollar las mejores cualidades y actitudes en sus colaboradores, lo que le

permitiera posicionarse y mantenerse en el mercado.

La realidad problematica es la disminuida relacion entre motivacion extrinseca
y productividad laboral en la empresa Publimax Servicios Generales E.I.R.L, esto
se generd por la paralizacion o falta de progreso de los colaboradores, que
realizan las mismas tareas de forma repetitiva sin asignarle nuevas tareas que
fomenten su aprendizaje, y que en ocasiones no se confié en ellos para llevar
otras posiciones dentro de la empresa, como la intervencion en otras sectores de
la organizacion, lo que hacia sentir al colaborador la limitacion de desarrollo
profesional. Otro aspecto fue la falta de comprension de parte del jefe, esto se
debia a la falta de comunicaciébn por miedo a las repercusiones, castigo o
verguenza publica, lo que generd un clima de incertidumbre e inseguridad.
Ademas, existia una baja remuneracibn econdémica, esto fue motivo de
desacuerdos en realizar un mayor aumento de obligaciones, y la nula

participacion en actividades diarias.

En conclusion, la problematica de la empresa Publimax Servicios Generales
E.lLR.L estaba relacionada con la falta de implementacion de la motivacion
extrinseca para aumentar la productividad laboral, para conseguir

posicionamiento, rentabilidad y un crecimiento organizacional.



Contemplando lo explicado, el problema general del estudio fue: ¢Como se
relaciona la motivacion extrinseca y la productividad laboral de la empresa
Publimax Servicios Generales E.I.R.L., Chorrillos, 2020? Ademas, los problemas
especificos fueron: a) ¢ Qué relacion existe entre las condiciones laborales de los
colaboradores y el compromiso con la empresa Publimax Servicios Generales
E.l.LR.L., Chorrillos, 20207, b): ¢ Qué relacion existe entre la supervision interna y
el conocimiento interno en la empresa Publimax Servicios Generales E.l.LR.L.,
Chorrillos, 20207, c): ¢Qué relacion existe entre las interrelaciones y los
resultados en la empresa Publimax Servicios Generales E.I.R.L., Chorrillos,
20207?.

Se justifico el estudio con los siguientes argumentos: el trabajo de investigacion
es importante ya que un vinculo favorable de la motivacion extrinseca y la
productividad generar ganancias tanto econémicas como de talento humano para
el desarrollo y crecimiento de la empresa. Desembocando en un clima de armonia
y trabajo conjunto, entre todas las partes involucradas de la empresa.

La finalidad de la investigacion se presentd a través de objetivos, segun los
problemas planteados la investigacion tiene por objetivo general: Determinar la
relacion de la motivacion extrinseca y la productividad laboral de la empresa
Publimax Servicios Generales E.l.LR.L., Chorrillos, 2020. Asi como los objetivos
especificos a): Determinar la relacion existe entre las condiciones laborales de los
colaboradores y el compromiso con la empresa Publimax Servicios Generales
E.l.LR.L., Chorrillos, 2020. Objetivo especifico b): Determinar la relacién existe
entre la supervision interna y el conocimiento interno en la empresa Publimax
Servicios Generales E.I.R.L., Chorrillos, 2020. Objetivo especifico c): Determinar
la relacién existe entre las interrelaciones y los resultados en la empresa Publimax

Servicios Generales E.I.R.L., Chorrillos, 2020.

Asi mismo, la hipétesis general de investigacion: Existe relacion significativa
entre la motivacion extrinseca y la productividad laboral de la empresa Publimax
Servicios Generales E.I.LR.L., Chorrillos, 2020. Ademas, se formuld la hipotesis
especifical: Existe relacion significativa entre las condiciones laborales de los
colaboradores y el compromiso con la empresa Publimax Servicios Generales

E.l.LR.L., Chorrillos, 2020. Hipétesis especifica2: Existe entre la supervision interna



y el conocimiento interno en la empresa Publimax Servicios Generales E.I.R.L.,
Chorrillos, 2020. Hipotesis especifica3: Existe relacion entre las interrelaciones y

los resultados en la empresa Publimax Servicios Generales E.I.R.L., Chorrillos,
2020.



Il. MARCO TEORICO

En el contexto nacional, Rojas (2017) afirmé que la motivacion extrinseca es un
factor importante en la mejora de la productividad de los trabajadores.

Asi mismo Pila (2012) afirmé que la motivacion extrinseca: Se define como un
estimulo externo que crea un impulso para aprender, pero no esta relacionado
gue la satisdacion propia del individuo, solo por los beneficios que se le otorgaran.
Aqui se puede ver una sub division: regulacion externa: el individuo tiene una
conducta que se modera por medio de un medio externo, sea un castigo o un
premio.

Asi mismo Alaya (2015) afirm6 que existe una correlacidon positiva alta, entre la
productividad laboral y las buenas practicas, esto se debe que teniendo una
eleccion correcta de los procesos o implementaciones que se pueden realizar en
las buenas practicas genera un impacto positivo en los colaboradores y favorece
a la empresa, con un mayor rendimiento en sus trabajadores.

Comentd Quispe (2018), que la productividad es que sea eficiente el trabajo
realizado, formado por los procesos administrativos, la estructura, la tecnologia y
el personal; las organizaciones deben considerar que para minimizar la
productividad debe existir una baja rotacion de personal, esto se convierte en un
factor estratégico para la competitividad.

Para que el proyecto sea viable, se debe cumplir la teoria relacionada a la
variable motivacion extrinseca, para ello se cité a Herzberg (2003) que propuso
qgue los empleados se motivan por los factores intrinsecos como son el
crecimiento personal, reconocimientos, logros; los que considero como
motivadores de satisfaccion que genera la experiencias sobre los factores
extrinsecos que pueden ser la seguridad o condiciones de trabajo, salario; los
considera higiénicos ya que tiene relacion con él nivel de insatisfaccion en su
trabajo por lo tanto Herzberg, considero que si se mejora la higiene disminuye la
insatisfaccion laboral.

En el contexto internacional, Rodriguez, Zarco & Gonzalez (2009) afirmo que el
docente es mostrado también como trabajador, requiere de motivacidon extrinseca,
de esta forma sea capaz de satisfacer sus necesidades fisiolégicos y sociales

tanto de manera familiar como personal.



Feélix (2015) en su tesis indic6 que la motivacion debe de tomarse en
importancia segun la situacién que presente, sea extrinseca o intrinseca ya que
pueden manifestarse en el alumno de maneras distintas, la motivacién intrinseca
se relaciona de forma directa con el rendimiento académico, el desarrollo del
alumno, y un incremento en su rendimiento; por su lado la motivacion extrinseca
puede correr riesgo de bajar su rendimiento, ya que esta motivacion son
estimulos externos fuera de los valores del individuo y su capacidad de
aprendizaje, como pueden ser: el dinero, gratificacion de los demas, etc. A su vez
si se retira la motivacion extrinseca, comienza a perder interés en el aprendizaje.

Asi también Chiavenato (2009), menciona que existen tres factores que
influyen en la motivacion de un colaborador: los objetivos personales, la relacion
entre metas personales y la productividad, y la apreciacion de la capacidad
personal de impactar en el nivel de productividad.

Por su parte Duarte (2006), concluyé que la motivacion y la buena actitud frente
al trabajo influyen de manera positiva en la productividad. Esta investigacion
reafirma que, si un trabajador sabe que sera recompensado por su esfuerzo, se
esforzara para ser productivo para la empresa.

Ante esto Garcia (2001) coment6 que las teorias motivacionales se desarrollan
para descubrir una serie de estimulos que tienen influencia en el comportamiento
de las personas. El nivel motivacional de una persona, se refleja en su
comportamiento. El autor menciona dos tipos de motivacién, el primero se
encuentra dentro de las teorias de contenido, que estudia los elementos que
motivan a la persona; el segundo el tipo son teorias de procesos, que explican los
procesos motivacionales, como se desarrollan y sus origenes.

También Soriano (2000) expresa que la motivacion extrinseca es: ‘la
repercusion o efecto para un estimulo o evitar una consecuencia negativa o
castigo. Es asi que la conducta se convierte en un instrumento con el cual se
puede obtener beneficios tanto econémicos, psicoldgicos o sociales”.

Para Chandi, K. (2015) la motivacion extrinseca muestra que los estudiantes se
sienten impulsados y desean alcanzar un aprendizaje basandose en los objetivos

gue pueden alcanzar, lo que genera competitividad entre ellos.



Asi mismo Oluseyi y Hammed (2009), concluyeron que se deben emplear
estrategias para incrementar la productividad laboral, como la motivacién en el
trabajo, la administracion del tiempo y la eficiencia del liderazgo, asi se
garantizard el trabajo eficaz de los equipos de trabajo en todas las areas de la
organizacion.

Duarte (2006), realizdé un estudio de productividad, motivacién y actitudes, en
México, el alto nivel de motivacién y una actitud positiva en el trabajo tienen
efectos favorables en la productividad. Este estudio confirma que la apreciacion
del esfuerzo que sera premiado, produce una actitud laboral positiva y estimulante
para el colaborador.

Perea (2006) mencioné que la motivacion en los individuos y sus acciones
pretenden alcanzar objetivos que son importantes, que pueden ser en la actividad
econdémica, que es importante en la vida social.

Chaparro (2006) afirm6 que la motivacion laboral repercute por factores
individuales como pueden ser las actitudes, las habilidades cognitivas, la
personalidad y los resultados de la instruccion, y estas caracteristicas como el
clima organizacional influyen en el individuo y puede afectar su comportamiento.

Hernandez, J. (2015) menciond en su tesis que la motivacion positiva, como los
incentivos, los halagos son mas eficaces sobre la motivacion negativa, en la cual
se utilizan las amenazas, gritos, reprensiones y castigos. Se puede observar que
la motivacion positiva tiene mejores resultados sobre la motivacion negativa, se
observa que se ahorra esfuerzos y la calidad de los resultados se superior.

Para Herrera (2016) la motivacion se identifica por la interrelacion de las
personas con la situacién, es por eso que la motivacion es diferente entre
personas y en una persona puede variar en diferentes momentos y situaciones.

Perret (2016) define la motivacibn como la cualidad de utilizar los recursos
escasos para lograr un objetivo, que dara buenos beneficios y resultados que un
individuo desea. (p.16)

Sum (2015) indic6 que la motivacion influye en los trabajadores del area
administrativo de la empresa de alimentos de la zonal de Quetzaltenango, al
realizar su trabajo con estimulos como el entusiasmo, de esa manera se sentiran

satisfechos al recibir un incentivo o recompensa por un buen desempefio.



Deci (2000) en su investigacion sobre la Teoria de la Autodeterminacion,
menciona que este tipo de motivacion puede variar y desarrollar los cuatro tipos
de motivacion extrinseca que se denominan:

Regulacion Externa: actuar o realizar una actividad con la finalidad de obtener una
recompensa.

Regulacion Internalizada: el individuo controla su actuar para evitar la culpa o
para aumentar su ego u orgullo.

Regulacion Identificada: la actividad el individuo se identifica con el valor o
significado de ella. Y atribuye con metas a cumplir de manera personal y no
porque se las indiquen o impongan.

Regulacioén Integrada: El individuo se siente en libertad de realizar una tarea y no
siente control alguno de ninguna parte.

Tito, Acufa (2015) comentan que los colaboradores y los jefes mencionan que
la motivacion es importante para el buen desempefio, sin embargo, es importante
que busquen formas nuevas de motivar al personal para mantenerlo con &nimo
para lograr los objetivos.

Min, Kim, Lee, Jang, Kim & Song (2019), en su estudio nos indicaron que los
principales problemas que enfrentan tanto trabajadores como empresarios en la
cuarta revolucion industrial, es la salud mental de los colaboradores y uso de
nuevas tecnologias; por lo que proponen crear politicas de salud y seguridad
ocupacional que partan del gobierno central de los paises y se empleen en las
empresas, teniendo un registro de la salud de los trabajadores, y crear un plan de
capacitacion y actualizacion anual, sobre todo las empresas de produccién.

Low, Ramos & Hernandez (2020) refirieron que las condiciones laborales son
establecidas por las empresas de acuerdo a las condiciones del mercado actual y
por las competencias que tiene el colaborador, es decir que el profesional que
tenga mas conocimiento del puesto de trabajo tendra mejores condiciones
laborales, reflejadas en el salario, equipo fisico o de campo, entre otros
beneficios. La mayoria de pequefias empresas no tienen definida sus condiciones
laborales y generalmente suelen ofrecer y dar lo minimo a sus colaboradores; lo
cual afecta no solo al desempefio del trabajador sino también a las actividades de

la empresa en general.



Kramchaninova, Vakhlakova & Ledovskaya (2020) indicaron que soOlo hay
algunas condiciones labores que estan sujetas a normatividad como las sanitarias
e higiénicas, es decir estan reguladas por organismos gubernamentales; y las
condiciones estéticas, fisioldgicas y socio-psicolégicas no lo estan; por lo que
aseguran que si se mejora todas estas condiciones no normativas mejorara
significativamente en la eficiencia y productividad de los colaboradores.

Li, & Singleton (2019) afirmaron que las supervisiones internas de trabajo
reducen considerablemente los accidentes laborales, los dias fuera del trabajo,
horas ociosas y pérdidas economicas, factores negativos que afectan la
productividad del trabajador, sobre todo en empresas de produccion y de
manufactura, donde las actividades son constantes y casi repetitivas; y a la vez se
logran identificar los cuellos de botella que detienen y retrasan las actividades
productivas, donde se deben aplicar medidas correctivas y preventivas para no
generar pérdidas.

Larion (2018), indicaron que la inspeccion del trabajo tiene como objetivo
controlar el cumplimiento por parte de los empleadores de las disposiciones
legales en el ambito de las relaciones laborales, la seguridad y la salud en el
trabajo. Para cumplir eficientemente con una inspeccion laboral se debe asegurar
un control de calidad, es decir, registrar si se cumple 0 no ciertos aspectos dentro
de las actividades de los colaboradores, y a la vez plasmar recomendaciones y
posibles soluciones frente a las probleméticas.

Almeida & Ronconi (2016), en su estudio a 72 paises en desarrollo se
demostré6 que son las grandes empresas quienes son inspeccionadas con
regularidad por entes del Estado, y son estas quienes tienen un plan de
inspeccién laboral; mientras que las medianas y pequefias empresas
generalmente no son inspeccionadas y carecen de cualquier planeacion
relacionada a sus trabajadores. Curiosamente, es menos probable que se realicen
inspecciones entre empresas con una mayor proporcion de trabajadores poco
calificados y que operan en industrias con mayor evasion fiscal. Esta brecha es
relevante tanto para el desarrollo social como para el crecimiento econémico. El
incumplimiento de la normativa laboral afecta principalmente a los trabajadores
con salarios bajos. Puede producir accidentes laborales y afecta la nocion de que

la ley se aplica por igual a todos.



Lopez & Valle-Cabrera (2020) concluyeron que una relacion laboral sostenible
se debe mediante los incentivos que ofrece una organizacion y los
comportamientos esperados de los empleados para cumplir sus obligaciones;
estos deben ser parte de un sistema de gestidn de recursos humanos que debe
estar bien definido y orientado a la sostenibilidad, con el fin de promover el
esperado Triple Bottom Line, y que también mejoren la competitividad de las
empresas.

Anca, Catalin, Magdalena & Andrei (2019) en su estudio evidenciaron la
importancia de la confianza y el valor subjetivo para lograr relaciones laborales
sostenibles entre empleadores y empleados, es decir, una gestién sostenible de
los recursos humanos lleva a una satisfaccién laboral alta y relaciones laborales
eficientes. Los resultados brindan informacion valiosa para los gerentes
comprometidos con el desarrollo de sus organizaciones mediante la promocion de
relaciones laborales sostenibles. Ademas, afirman que las tecnologias de la
informacién impulsan y mejoran la comunicacion y relacion laboral, tanto entre
comparferos como de jefes a subordinados.

Audenaert, Decramer & George (2019) afirmaron que en las instituciones
publicas las relaciones laborales tienden a ser de tipo personal y dependiente; los
funcionarios publicos en una relacion personal estan mas comprometidos
afectivamente, y los de la relaciébn dependiente estan mas sujetos a un de
intercambio social positivo. La consecuencia de una ineficiente gestion publica en
recursos humanos se ve reflejados en los casos de corrupcion, cupos de trabajo,
fraudes y demas actos delictivos.

En el contexto internacional, Jaimes, Luzardo & Roja (2018) afirmaron que los
factores importantes en la productividad laboral en las pymes son: ambiente de
trabajo, control/capacitacion, comportamiento social y gestion de procesos.

Castillo, Martinez & Ayala. (2019) concluyeron que la productividad laboral por
colaborador concernia al cociente de la produccion bruta total sobre el personal
ocupado total ya que en México que es un pais de pleno desarrollo, la alta
productividad laboral por colaborador del canal del comercio moderno esta unido
a la ejecucion de tiendas extranjeras, como lo es Wal-Mart, empresa

norteamericana.
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Asi mismo Jaimes, Luzardo & Rojas (2018) afirmaron que sostener al sector
confecciones en el Area Metropolitana de Bucaramanga, Santander-Colombia
necesita de la optimizacion de la Productividad Laboral.

Jiménez & Alvarado (2018) concluyeron que los recursos para incrementar la
productividad laboral y el capital humano son diversos, el papel que tienen las
mejoras en el sistema educativo, la formacion y la capacitacion estableceran la
disminucién de la pobreza de los lugares mas pobres del pais.

Para Wayne (1997) la productividad laboral por medio de una evaluacién es
una manera continua de establecer la capacidad de los trabajadores para realizar
su trabajo segun los puestos para los que fueron contratados, es por este motivo
que se genero el vinculo laboral, con el proposito de perfeccionar el aporte de los
colaboradores; a pesar de ello, se ha observado que aun existen factores a
escala de productividad y caracteristicas Unicas de los colaboradores que impide
no poder alcanzar una buena estructura organizacional y lograr procesos
efectivos.

Comenta Fuentes, S. (2012) en su tesis ha dispuesto que el efecto de la
motivacion en la productividad logra influir para que los trabajadores se
encuentren satisfechos y motivados es contar con estabilidad laboral, tener buena
comunicacién y confianza entre los compafieros del trabajo, sentir satisfaccién por
las condiciones y el trabajo que realizan dia a dia y por ultimo la antigiiedad
dentro de su centro de trabajo.

Asi mismo Carro, Gonzales (2014) afirma que la productividad implica la
mejora del proceso productivo. La mejora indica un contraste favorable entre la
cantidad de recursos usados y la cantidad de bienes producidos.

Singh, (2008) los individuos son los que administran los recursos, quienes
emplean sus esfuerzos para producir bienes de forma eficiente, mejorando la
produccion cada vez mas, por lo que mediacién para mejorar la productividad en
la organizacion se origina en las personas.

Para Robbins & Judge, (2009) la productividad de la organizacion es el objetivo
principal de la toda organizacion.

Elebute, Akpor, & Omoruyi. (2019) llegaron a la conclusiéon que el factor de
género de los trabajadores no influye en el compromiso laboral, negando asi la

teoria Rosenberg que en el afio 1983 teorizo que el factor género puede influir en

11



logro de resultados, compromiso y productividad del trabajador. Afirman que el
compromiso laboral de los periodistas nigerianos no depende ni es una funcion de
su género y que los medios de comunicacién en Nigeria deberian adoptar una
colocacion laboral adecuada y una contratacion adecuada de personal para
aumentar la calidad de la produccion y fomentar el compromiso laboral entre los
periodistas. Asimismo, recomiendan que las organizaciones de medios de
comunicacién maximicen al maximo el compromiso laboral de los periodistas
mediante la formacion y capacitacion a nivel local e internacional.

Cajander & Reiman (2020) indicaron que el nivel de compromiso laboral de los
trabajadores temporales de los restaurantes en Finlandia es bajo o indiferente,
debido a las condiciones de trabajo como es la duracion de contrato. Afirman que,
para mejorar y crear un compromiso mas eficiente, se debe realizar una mejor
planificacion de los puestos de trabajo, ya que la rotacién de personal muchas
veces es un factor negativo que influye productividad laboral. ElI caso de los
colaboradores que tienen una duracién de contrato mas duradera, al tener
estabilidad laboral, su nivel de compromiso es alto y de tipo contribuyente; y esto
se ve reflejado en las actividades de las empresas, ya al tener trabajadores
temporales y permanentes, su nhivel de compromiso y productividad laboral van de
la mano.

Muhamad (2020) determiné que para mantener el desempefio eficiente de los
empleados de CV. Silvana Print & Advertising se deben aplicar estrategias de
liderazgo y compromisos laborales; que pueden mejorar la calidad de trabajo de
los empleados, prestando atencién a las necesidades de los empleados que van
desde las necesidades de la vida, las necesidades en las actividades productivas,
necesidades higiénicas, entre otros aspectos. De igual manera la comunicacion
entre el jefe y sus subordinados influye en el compromiso laboral de estos, y se
desarrolla mejor cuando el jefe brinda ideas, instrucciones y soluciones a los
empleados que tienen problemas u obstaculos.

McCarthy (2018) determind que el conocimiento de los trabajadores tiene una
relacion significativa con las expectativas laborales y la satisfaccién laboral. Indica
gue para determinar el conocimiento de los colaboradores se deben de aplicar

técnicas como el APO, donde los jefes asignan objetivos y se evalla
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periodicamente si se los van cumpliendo o no; ademas ofrece retroalimentacion
con el fin de optimizar el desempefio de los trabajadores.

Pee & Chua (2016) afirmaron que el conocimiento del personal es un factor
determinante al momento de ser contratados, pues las organizaciones
actualmente miden y evaltan con mayor detenimiento las habilidades blandas,
aptitudes y destrezas practicas mas que el conocimiento tedrico, lo que hace que
los jovenes profesionales inviertan no sélo en conocimientos propios de su
profesion sino en cursos, capacitaciones y actualizaciones en temas como los
idiomas, uso de las herramientas informaticas y avances tecnoldgicos.

Park (2017) concluy6 que las empresas en Seul analizan a los jovenes recién
graduados que aspiran a un puesto de trabajo por sus capacidades de ajuste
vocacional, la adaptabilidad al cambio y la capacidad para desarrollarse. De igual
manera hacen hincapié en sus experiencias en el extranjero, asi como en sus
calificaciones teoricas obtenidas en la Universidad. Para las organizaciones
coreanas es importante tanto el conocimiento tedrico como préctico entre sus
postulantes, y de no cumplir una de los factores puede ser determinante al
conseguir el puesto.

Genoud & Broveglio (2020) llegaron a la conclusion que las condiciones de
trabajo en América Latina influyen en los resultados de trabajo de
comportamiento, de actitud y de bienestar. Los resultados de comportamiento se
logran cuando hay una autonomia de trabajo y cuando se les da informacion
clara, directa y concisa de los resultados que se desea lograr; los resultado de
actitud son influidos por las condiciones fisicas del trabajo y los resultados de
bienestar se logra cuando hay autonomia de decisién; sin embargo este Ultimo
tipo de resultado es dificil de medir porque también es influenciado por factores
psicolégicos y sociales del empleado, como la ansiedad por permanecer en el
trabajo, librarse de la carga laboral y el estrés.

Shakoor & Igbal (2018) llegaron a la conclusion que gerentes y directores
educativos deben promover el entusiasmo entre los docentes para el logro de
resultado deseados y planteados en la planificacién organizacional; ello se puede
lograr mediante la mejora de la motivacion, la democracia laboral, la cooperacion
y el reconocimiento de trabajo. Esto repercutird en la productividad de los

maestros, es decir en el nivel de ensefianza que brindan a sus alumnos.
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Prosvirkin & Fomin (2020) determinaron que hay una relacion significativa
entre los modos de pago y los resultados laborales; ya que hay muchas
organizaciones que han aplicado bonos o incentivos de pago mediante vales de
comida y cupones de descuento, lo cual genera malestar entre los trabajadores,
porque la mayoria prefiere que se les pague con dinero; y ello repercute en su
productividad y desempefio laboral. Se ha demostrado que no en todas las
empresas es propicio aplicar estos tipos de incentivos, ya que perjudica a la

organizacion econdmicamente, y la satisfaccion laboral suele ser baja.
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Il METODO

3.1 Tipoy disefio de Investigacion

Tipo de Investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada porque el problema ya existia y era
conocido por el investigador. Fernandez, C. (2010) nos explica que este tipo de
investigacion es la que resuelve problemas para la evolucién de la humanidad.

Disefio de investigacion

El estudio fue de corte transversal ya que el instrumento se aplicé en un solo
momento del estudio, pero no se dara explicaciones del porqué sucedieron estos
fendmenos naturales.

De acuerdo con Fernandez, C.; Baptista, P. y Hernandez, R. (2014) el disefio
no experimental es aquel donde no se interviene en el ambiente donde se
desarrollan los fendmenos naturales, sélo son observados para su posterior
estudio.

Nivel de investigacion

El estudio fue de descriptivo correlacional ya que buscamos saber el grado de
relacion entra las dos variables (anexo 3).

Bernal, C. (2010) explica que el estudio es de nivel correlacional, ya que tiene
como finalidad establecer el grado de relacion que existen entre ambas variables,
mas no se describira las causas o consecuencias de esta relacion.

De acuerdo a Carrasco (2006) en el nivel descriptivo de la investigacién se
detalla las cualidades de los fenébmenos naturales en un determinado tiempo de la

investigacion.
3.2 Variables y operacionalizacion

Variable Motivacion Extrinseca

Arrabal (2008) Establece que la motivacion extrinseca es externa al individuo
donde hay participacion de factores externos.
Dimension 1: las condiciones laborales

Pérez, y Merino (2014) afirman las condiciones laborales como la

remuneracion, la seguridad laboral y el ambiente, entre otros factores que influyen
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en el bienestar y la salud del trabajador.
Indicadores: suelo, estabilidad y ambiente de trabajo.
Dimension 2: supervision

Gil y Gonzales (2005) afirman que la supervision es la accién orientadora a la
inspeccion general o superior de una cosa que se aplica a un trabajo determinado
para obtener un mejor logro de los objetivos.

Indicadores: reconocimiento y supervision
Dimension 3: interrelaciones

Enrique (2012) afirma que las interrelacionarse son innatas en las personas
eminentemente sociales, en tal sentido las empresas, se debe priorizar siempre el
hecho de contar con un clima laboral adecuado para lograr relaciones
interpersonales y empatia entre los colaboradores.

Indicadores: clima laboral, relaciones interpersonales, empatia.
Variable Productividad Laboral.

Siliceo, Casares y Gonzales (1999) Definen que es toda labor que se realiza
con responsabilidad o compromiso con el objetivo de conseguir el mejor resultado
posible, sea un servicio o producto de manera que se aprovechen los recursos y
gue cuyo logro sea un sentimiento de contribucion, y una remuneracion justa.
Dimension 1: compromiso

Robbins, y Judge (2009) afirma que el compromiso es el nivel de
identificacion que un individuo tiene con respecto a las responsabilidades y
satisfaccion laboral que puede tener dentro de la empresa.

Indicadores: satisfaccion laboral, identificacion, responsabilidad.
Dimensién 2: conocimiento

Belohlavek (2005) afirma que el conocimiento es una experiencia que tiene
una persona con el fin de utilizarla para
aprovechar al maximo la informacion que tiene y dar como resultado un valor
agregado.

Indicadores: capacitacion y experiencia.
Dimension 3: resultados

Segun Fayol (1987) sostiene que para obtener resultados Optimos es

recomendable el trabajo en equipo divida en cumplimiento de objetivos de cada

colaborador y cada uno en su especialidad a través de un desarrollo personal.
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Indicadores: trabajo en equipo, cumplimiento de objetivos, desarrollo personal.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

La poblacién de la investigacion estaba conformada por 80 trabajadores de
la empresa Publimax Servicios Generales E.I.R.L.

Fracica (1988), “la poblacién son todos los elementos en conjunto a los
cuales se refiere la investigacion”.
Muestra

La muestra fue censal, ya que, en esta investigacion estaba compuesta por
los 80 trabajadores de la empresa Publimax Servicios Generales E.I.R.L., siendo
parte de la encuesta los trabajadores y los jefes de la empresa que estaban a
cargo.

Segun Carrasco (2006) la muestra es una parte o fraccion que corresponde

a la poblacion, ya que refleja las cualidades de los individuos en estudio.

3.4 Técnicade recoleccion de datos

Se considerd adecuado utilizar para el estudio la técnica de la encuesta por
imparcialidad en los resultados y utilidad para el avance del estudio.

Segun Carrasco (2005), “considera que la encuesta es la mejor opcién de
investigacion social por su sencillez, versatilidad, utilidad y objetividad de los
datos que con ella se obtiene” (p.314).

Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento que se empled en esta investigacién es el cuestionario,
porque permitié recolectar informacién de manera mas directa frente al grupo de
estudio. (anexo 1).

Para Bernal (2010), el cuestionario esta conformado por un grupo de
preguntas, con el objetivo de recolectar informacion de la muestra.

Validez del instrumento

Para proceder con la validez del contenido del instrumento, se ha realizo
mediante el juicio de tres expertos en estos temas, siendo los resultados
favorables para la investigacion. (anexo 5).

La validez del instrumento, segun Arias (2006) consiste en “escoger a un
namero de expertos en la materia de estudio, para corroborar la relativa relacion

entre los objetivos de la investigacion y cada uno de los items del instrumento”
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(p.245).

Tabla 1
Juicio de los expertos en la investigacion
N° Apellidos y nombres Resultado
1 Subgerente Jose Luis Fossa Aprobado

5 Consultor externo: Luiggi Solezzi Aprobado

Miguel Zapata Aprobado

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad del instrumento.
Se aplico la prueba de Alfa de Cronbach mediante una prueba piloto a 10
sujetos de estudio para poder determinar si el cuestionario de 25 items es fiable

para la investigacion.

El resultado obtenido es de 0,852, indico una fuerte confiabilidad muy alta, por
encontrarse entre el rango promedio segun los criterios de confiabilidad (ver tabla
4).

El resultado obtenido es de 0,816, indico una fuerte confiabilidad muy alta, por
encontrarse entre el rango promedio segun los criterios de confiabilidad (ver tabla
6)

3.5 Procedimientos

Se emplearon dos instrumentos, el primer instrumento era la entrevista el cual
se realizara a través de tres expertos de la empresa y se interpretara sus
respuestas. En segundo lugar, se empled el instrumento del cuestionario, se
aplicé a las dos variables de la investigacion, el cuestionario estaba basado en la
escala de Likert que constaba de 25 items. Esto se realiz6 en la empresa

Publimax Servicios Generales (anexo 1).

3.6 Método de analisis de datos

Segun Hernandez, G. (2010) el método descriptivo consta en especificar
tablas y graficas donde se muestren las respuestas de la muestra de estudio ya
recolectadas mediante el instrumento que es el cuestionario.

Hernandez, G. (2014) afirma que el método inferencial tiene el propdsito de

demostrar las hipoétesis planteadas y ver si fue paramétrica o no paramétrica.
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3.7 Aspectos éticos

La investigacion se desarrollé con reserva de los datos proporcionados. No se
publicé datos e informacion de la empresa que pueda ser perjudicial a su imagen.
Asi mismo, los resultados, conclusiones y recomendaciones se hicieron llegar a la

organizacion y puedan ser usados con los fines que ellos dispongan.
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V. RESULTADOS

4.1 Estadistica descriptiva

Tabla 2
Distribucion de la frecuencia para la dimensién condiciones laborales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A veces 70 87,5 87,5 87,5
Casi siempre 5 6,3 6,3 93,8
Siempre 5 6,3 6,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 88% de los datos refieren un acumulado de validaciones “a veces” de los
encuestados. Esta situacion significa que las acciones de condiciones laborales
requieren de mayor esfuerzo para mejorar aspectos como la remuneracion

econdmica, priorizar la estabilidad laboral y fomentar el clima laboral.

Tabla 3
Distribucion de la frecuencia para la dimension supervision interna
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi nunca 10 12,5 12,5 12,5
A veces 10 12,5 12,5 25,0
Casi siempre 50 62,5 62,5 87,5
Siempre 10 12,5 12,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 25% de los datos refieren un acumulado de validaciones “casi nunca” de los
encuestados. Esta situacion significa que las acciones de la supervision interna
influyen positivamente en el cumplimiento de las normas y seguridad de los

colaboradores.

Tabla 4
Distribucion de la frecuencia para la dimension interrelacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 10 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 48 60,0 60,0 72,5
A veces 12 15,0 15,0 87,5
Casi siempre 10 12,5 12,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

El 73% de los datos refieren un acumulado de validaciones “nunca”, “casi nunca”
y “a veces” de los encuestados. Esta situacion significa que las acciones de
interrelacion requieren de mayor esfuerzo para mejorar las relaciones

interpersonales y desarrollo de la empatia en el entorno laboral.

Tabla 5
Distribucién de la frecuencia para la dimensiéon compromiso
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 15 18,8 18,8 18,8
Casi nunca 40 50,0 50,0 68,8
A veces 15 18,8 18,8 87,5
Casi siempre 6 7,5 7,5 95,0
Siempre 4 5,0 5,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 69% de los datos refieren un acumulado de validaciones “nunca” y “casi nunca”
de los encuestados. Esta situacién significa que las acciones del compromiso
requieren de mayor esfuerzo para que los colaboradores se identifiquen con los

objetivos de acuerdo a las metas establecidas por la empresa.

Tabla 6
Distribucién de la frecuencia para la dimensién conocimiento interno
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 5 6,3 6,3 6,3
Casi nunca 45 56,3 56,3 62,5
A veces 22 27,5 27,5 90,0
Casi siempre 8 10,0 10,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

El 63% de los datos refieren un acumulado de validaciones “nunca” y “casi nunca”
de los encuestados. Esta situacién significa que las acciones del conocimiento
requieren de mayor esfuerzo para mejorar las capacitaciones laborales y nuevas

herramientas de trabajo que les permita desarrollar sus actividades.
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Tabla 7
Distribucién de la frecuencia para la dimension resultados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 10 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 15 18,8 18,8 31,3
A veces 45 56,3 56,3 87,5
Casi siempre 7 8,8 8,8 96,3
Siempre 3 3,8 3,8 100,0

Total 80 100,0 100,0

Interpretacion:

El 31% de los datos refieren un acumulado de validaciones “nunca” y “casi nunca”
de los encuestados. Esta situacion significa que las acciones de los resultados
influyen positivamente dado que los colaboradores consideran importante el
trabajo en equipo y a su vez la gerencia controla el cumplimiento de los objetivos.

4.2 Estadistica analitica

Prueba de normalidad

Ho: No existe relacién significativa entre la motivacion extrinseca y la
productividad laboral de la empresa Publimax Servicios Generales E.l.R.L.,
Chorrillos, 2020.

H1: Existe relacién significativa entre la motivacion extrinseca y la productividad
laboral de la empresa Publimax Servicios Generales E.I.R.L., Chorrillos, 2020.

Tabla 8

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
MOTIVACIONEXTRINSECA PRODUCTIVIDADLABORAL

N 80 80
Parametros normales?® Media 3,0500 2,7125

Desv. Desviacion ,65410 ,93041
Maximas diferencias Absoluto ,418 ,296
extremas Positivo ,418 ,254

Negativo -,345 -,296
Estadistico de prueba 418 ,296
Sig. asint6tica(bilateral) ,000¢ ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Las variables de estudio tienen una distribucion menor a 0,005. Por
lo tanto, no tiene una distribucion normal, para lo cual se concluye que es una
prueba no paramétrica.

- Prueba de hipétesis entre las condiciones laborales de los
colaboradores y el compromiso con la empresa Publimax (Ver anexo 12,
tabla 15)

Objetivo 1: Determinar la relacion existe entre las condiciones laborales de los
colaboradores y el compromiso con la empresa Publimax.

Hipotesis 1: Existe relacion significativa entre las condiciones laborales de los
colaboradores y el compromiso con la empresa Publimax.

a) Hipotesis por demostrar

Ho: No existe relacion significativa entre las condiciones laborales y el
compromiso con la empresa Publimax.

H1: Existe relacidén significativa entre las condiciones laborales y el compromiso
con la empresa Publimax.

b) Condiciones laborales / compromiso

P<0,05 entonces rechazar las Ho

P=0,000

c) Decision:

P (0,000) <0,05 entonces rechazar Ho.

d) Conclusioén:

Existe una correlacion positiva entre las condiciones laborales y el compromiso
con la empresa Publimax.

e) Calculo porcentaje de aceptacién

El porcentaje de aceptacion de las condiciones laborales sobre el compromiso
interno CD= (0,618)(0,618)=0,382 y el porcentaje de asociacion entre las
dimensiones: 0,382*100=38.19 por ciento, por lo que se determina que existe
una correlacion positiva.

- Prueba de hipdtesis entre la supervision internay el conocimiento
interno en la empresa Publimax (Ver anexo 12, tabla 15)

Objetivo 2: Determinar la relacion que existe entre la supervision interna y el

conocimiento interno en la empresa Publimax.
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Hipotesis 2: Existe relacion significativa entre la supervision interna y el
conocimiento interno en la empresa Publimax.

a) Hipotesis por demostrar

Ho: No existe relacion significativa entre la supervision interna y el conocimiento
interno en la empresa Publimax.

H1: Existe relacion significativa entre la supervision interna y el conocimiento

interno en la empresa Publimax.

b) Supervision interna/conocimiento interno

P<0,05 entonces rechazar las Ho

P=0,000

c) Decisién:

P (0,000) <0,05 entonces rechazar Ho.

d) Conclusién:

Existe una correlacion positiva entre la supervision interna y el conocimiento
interno de la empresa Publimax.

e) Calculo porcentaje de aceptaciéon

El porcentaje de aceptacion de la supervision interna sobre el conocimiento
interno CD=(0,716)(0,716)=0,513 y el porcentaje de asociacion entre las
dimensiones: 0,513*100=51.27 por ciento, por lo que se determina que existe

una correlacion positiva.

- Prueba de hipdtesis entre las interrelaciones y los resultados en la
empresa Publimax (Ver anexo 12, tabla 15)

Objetivo 3: Determinar la relacion que existe entre las interrelaciones y los
resultados en la empresa Publimax.

Hipotesis 3: Existe relacion significativa entre las interrelaciones y los resultados
en la empresa Publimax.

a) Hipotesis por demostrar

Ho: No existe relacion significativa entre las interrelaciones y los resultados en la
empresa Publimax.

H1: Existe relacion significativa entre las interrelaciones y los resultados en la

empresa Publimax.
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b) Interrelaciones / resultados

P<0,05 entonces rechazar las Ho

P=0,000

c) Decision:

P (0,000) <0,05 entonces rechazar Ho.

d) Conclusién:

Existe una correlacion positiva entre las interrelaciones y los resultados de la

empresa Publimax.

e) Calculo porcentaje de aceptaciéon

El porcentaje de aceptacion de las interrelaciones sobre los resultados
CD=(0,802)(0,802)=0,643 y el porcentaje de asociacion entre las dimensiones:
0,643*100=64.32 por ciento, por lo que se determina que existe una correlacion
positiva.

Tabla 14
Relacién de las dimensiones entre las variables
Variables: Motivacion extrinseca y productividad laboral

Condiciones laborales x compromiso = 11.83%
Supervision interna x conocimiento interno = 40.70%

Interrelaciones x resultados = 12.32%

Fuente: Elaboracion propia

a. Condiciones laborales x compromiso = Spearman 0,618 (p<0,05); CD =
0.381 (38.19%).

b. Supervision interna x conocimiento interno = Spearman 0,716 (p<0,05);
CD=0.513 (51.27%).

c. Interrelaciones x resultados = Spearman 0,802 (p<0,05); CD = 0.643
(64.32%).
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V. DISCUSION

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre la
motivacion extrinseca en la productividad laboral de la empresa Publimax
Servicios Generales E.I.R.L, Chorrillos, 2020.; de acuerdo a los resultados se
observa que existe una relacion significativa entre las variables motivacion

extrinseca y productividad laboral (p=0,00; p<0,05).

Estos resultados coinciden con el informe de investigacion de Sum (2015),
quien considera que la motivacion extrinseca influye en los trabajadores del area
administrativa de una empresa de alimentos (p<0,05), para el autor un incentivo o
recompensa por un buen desempefio contribuye la motivacion laboral. Por
consiguiente, estos problemas relacionados a la motivacion extrinseca pueden ser

aplicados en la empresa Publimax Servicios Generales.

Se encontrd correlacion estadistica entre las condiciones laborales y
compromiso en la empresa Publimax Servicios Generales (p<0,05; R=0,618;
CD=0.381), lo que significa que las acciones que se puedan tomar en las
condiciones laborales influyen en el compromiso. Estos resultados coinciden con
el informe de investigacion de Min, Kim, Lee, Jang, Kim y Song (2019) quienes
sostienen que las politicas de salud y seguridad influyen significativamente
(p<0,05) en la salud mental de los colaboradores. Por consiguiente, estos
problemas relacionados a las condiciones laborales pueden ser aplicados en la
empresa Publimax Servicios Generales E.l.R.L. Asi mismo, los resultados de esta
investigacion permitieron estableces que el coeficiente de determinacion (CD)

tuvo un valor porcentual de 38.19%.

Por otro lado, de acuerdo con el informe de investigacién de Low, Ramos y
Fernandez (2020), consideran que las condiciones laborales son importantes en
la medida que mejora el desempefio de los colaboradores (p<0,05). Por
consiguiente, es posible que los problemas de la empresa Publimax Servicios
Generales relacionados con la motivacion extrinseca, antes mencionados, sean

identificados y solucionados oportunamente.
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A su vez, de acuerdo con Kramchinova, Vakhlakova y Ledovskaya (2020), el
resultado alcanzado en este trabajo de investigacion coincide la relacion positiva
entre condiciones laborales y la normatividad sanitaria e higiénica. Para los
autores estas medidas son importantes porque mejora la eficiencia y
productividad de los colaboradores (p<0,05). Es posible que los problemas de la
empresa Publimax Servicios Generales relacionados con las condiciones

laborales, antes mencionados, sean identificados y solucionados oportunamente.

De la misma forma Elebute, Akpor y Omoyuri (2019), en su informe de
investigacion sostienen que el factor de género no influye en los resultados,
compromiso y productividad del trabajador (p<0,05). Por consiguiente, estos
problemas relacionados al compromiso laboral pueden ser aplicados en la

empresa Publimax Servicios Generales.

Por otra parte, Cajander y Reiman (2020), en su informe de investigacion
sostienen que una duracion de contrato duradera es importante en la medida que
mejora la estabilidad laboral. Es posible que los problemas de la empresa
Publimax Servicios Generales relacionados con el compromiso laboral, antes

mencionados, sean identificados y solucionados oportunamente.

De la misma forma Muhamad (2020), en su informe de investigacion
sostiene que la comunicacion asertiva entre empleado y empleador es importante
en la medida que el colaborador siente que sus necesidades son atendidas. Es
posible que los problemas de la empresa Publimax Servicios Generales

relacionados con el compromiso laboral sean aplicados.

Se encontr6 correlacion estadistica entre la supervision interna y el
conocimiento interno en la empresa Publimax Servicios Generales (p<0,05;
R=0,716; CD=0.513), lo que significa que las acciones que se puedan tomar en la
supervision interna influyen en el conocimiento interno. Estos resultados coinciden
con el informe de investigacion de Li y Singleton (2019) quienes sostienen que
aplicar medidas correctivas y preventivas es importante en la medida que mejoran
la productividad del colaborador. Asi mismo, los resultados de esta investigacion
permitieron establecer que el coeficiente de determinacion (CD) tuvo un valor

porcentual de 51.27%.

27



Por otro lado, de acuerdo con el informe de investigacion de Larion (2018),
sostiene que la inspeccion del trabajo tiene como objetivo controlar el
cumplimiento por parte de los colaboradores. Para el autor el control de calidad es
importante en la medida que mejora las actividades laborables asegurando un
control de calidad. Es posible que los problemas de la empresa Publimax
Servicios Generales relacionados con la supervision interna, sean aplicados

oportunamente.

De la misma forma Almeida y Ronconi (2016) en su informe de investigacién
sostienen que el incumplimiento de la normativa laboral afecta principalmente a
los colaboradores con bajos honorarios. A su vez, para los autores la normativa
laboral es importante en la medida que mejora las competencias de los
colaboradores. Es posible que los problemas de la empresa Publimax Servicios
Generales relacionados con la supervision interna, antes mencionados, sean

resueltos para el desarrollo social y econémico de la organizacion.

Por otro lado, Pee y Chua (2016), en su informe de investigacion sostienen
gue el conocimiento del personal es un factor determinante al momento de ser
contratados. Para los autores el uso de herramientas informéticas y avances
tecnologicos son importantes en la medida que mejoran los conocimientos propios
de los colaboradores. Es posible que los problemas de la empresa Publimax
Servicios Generales relacionados con el conocimiento interno, antes

mencionados, sean resueltos oportunamente.

Se encontré correlacion estadistica entre las interrelaciones y los resultados
en la empresa Publimax Servicios Generales (p<0,05; R=0,802; CD=0.643), lo
gue significa que las acciones que se puedan tomar en las interrelaciones influyen
en los resultados. De acuerdo con Lopez y Valle (2020), concluyeron que una
relacion laboral sostenible se debe mediante los incentivos que ofrece una
organizacion (p<0,05). Para los autores una relacion laboral sostenible a través de
incentivos es importante en la medida que mejora la conducta entre
colaboradores. Es posible que los problemas de la empresa Publimax
relacionados con las interrelaciones, antes mencionados, sean identificados y

solucionados oportunamente. Asi mismo, los resultados de esta investigacion
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permitieron establecer que el coeficiente de determinacion (CD) tuvo un valor
porcentual de 64.32%.

Por otro lado, de acuerdo con Anca, Catalin, Magdalena y Andrei (2019), en
su estudio evidenciaron la importancia de la confianza y el valor subjetivo para
lograr relaciones laborales sostenibles entre colaboradores. Para los autores una
gestion sostenible de los recursos humanos es importante en la medida que
mejoran las relaciones laborales entre empleadores y colaboradores. Es posible
gue los problemas de la empresa Publimax relacionados con las interrelaciones,

antes mencionados, sean identificados y solucionados oportunamente.
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VI.  CONCLUSIONES

1. Las evidencias encontradas como son: el alto porcentaje de colaboradores de
la empresa Publimax Servicios Generales EIRL que consideran importantes,
la supervision, interrelaciones y condiciones laborales, el coeficiente Rho
Spearman es 0,819 y Sig 0,000; resultados que permiten probar que nuestra
hipétesis planteada es verdadera; es decir, existe una relacidon positiva
perfecta entre la motivacion extrinseca y la productividad laboral.

2. La relacion entre condiciones laborales y compromiso en la empresa
Publimax Servicios Generales E.I.R.L es positiva alta (R=0,618; p<0,05) e
igual al 38 por ciento de asociacién. Los otros dos tercios constituyen la
brecha por cubrir mediante acciones orientadas a la salud y bienestar del
colaborador.

3. La supervision interna y el conocimiento interno estan asociadas en un 51 por
ciento (R=0,716; R2= 0.513; p<0,05). La supervision interna esta relacionada
con el reconocimiento interno y la inspeccién laboral dentro de la
organizacion.

4. La relacion entre las interrelaciones y los resultados es positiva alta (R=

0,802; p<0,05) e igual a 64 por ciento de asociacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al area de recursos humanos de la empresa Publimax
Servicios Generales, enfocarse en la estabilidad laboral de los colaboradores
otorgandoles un salario adecuado acorde a sus funciones, éstas deben ser
atribuidas hacia aquellos colaboradores que estén dispuestos a reforzar su
experiencia laboral recibiendo cursos, capacitaciones y seminarios, siendo
capaz de beneficiar al colaborador tanto como a la organizacion. Todo esto,
con el objetivo de que el colaborador se sienta identificado con los objetivos
aportando alternativas para el desarrollo de la empresa.

Se recomienda al &rea de recursos humanos implementar recursos tangibles
tecnologicos que faciliten las operaciones cotidianas de los colaboradores.
Asi mismo poner énfasis en los recursos de seguridad y salud como
prevencion debido a la actual coyuntura.

Se recomienda al area de recursos humanos enfocar la importancia del
trabajo en equipo. Evaluar y seleccionar colaboradores con las mismas
capacidades y destrezas con el objetivo de producir y proponer ideas para
obtener mejores resultados que aumente la productividad.

Se recomienda al area de recursos humanos realizar una reunién mensual
que destaque el desempefio de los colaboradores por el cumplimiento de
sus metas. Estas deben ser supervisadas a través de inspecciones que

verifiqguen el rendimiento de los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1
Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A LOS GERENTES O JEFES DEL AREA
DE FINANZAS

Estimado(a): El presente instrumento es de caracter andnimo; tiene como objetivo
elaborar una tesis titulada, Motivacion extrinseca en la productividad laboral de la
empresa Publimax Servicios Generales E.l.LR.L. Por ello se le solicita responda
todas las siguientes preguntas con veracidad.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de preguntas a los
cuales debera responder marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere
conveniente.

Nunca (1) Casi Nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

No 5 4 . 2 .
Nun Casi 3 Casi
unca Nun Siemp

Preguntas ca A veces re

1
Siempre

VARIABLE 1: MOTIVACION EXTRINSECA

1 los trabajadores consideran equivalente la remuneracién econdmica por sus
labores realizadas

2 El trabajador siente que su estabilidad laboral influye en el desarrollo de su

trabajo.

3 . . . -
los trabajadores consideran que existe una buena gestién del
Workplace (espacio de trabajo)

4 los trabajadores cuentan con los recursos materiales necesarios para
desarrollar sus funciones

5 . .
la empresa organiza reuniones para celebrar por metas
sobresalientes

6

la empresa reconoce publicamente a sus colaboradores por un
trabajo sobresaliente.

7 la empresa realiza inspecciones con la finalidad de mejorar sus
actividades.

las inspecciones influyen en el rendimiento de los colaboradores.

los colaboradores consideran que la comunicacion es asertiva entre las
areas de la empresa

9 la empresa realiza actividades integradoras para consolidar la
convivencia entre colaboradores

10 | el trabajador interactia con sus comparieros para la realizacion de
actividad, consecucion de objetivos y resolucién de problemas.

11 | laempresa brinda facilidades a los colaboradores que estudian

12 | los colaboradores consideran que se trabaja en equipo en el area en
que se encuentran
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13 | los colaboradores consideran que la comunicacion es asertiva entre
las areas de la empresa

14 | VARIABLES 2: PRODUCTIVIDAD

15 | los colaboradores se responsabilizan cuando si trabajo no cumple
las expectativas

16 | los colaboradores realizan su trabajo de acuerdo a las metas
establecidas por la empresa.

17 | el trabajador aporta ideas y/o alternativas para el logro de objetivos

18 | el trabajador se siente identificado con los objetivos de la empresa

19 | los trabajadores se sienten capacitados para desarrollar sus
actividades.

20 | la empresa cuenta con un plan de capacitaciones de nuevas
herramientas de trabajo

21 | los colaboradores consideran importante la experiencia de trabajo
para el desarrollo de las actividades.

22 | lagerencia forma equipo de trabajo para lograr objetivos comunes

23 | el colaborar consideran importante el trabajo en equipo

24 | los equipos de trabajo aplican estrategias ingeniosas para el logro
de objetivos

25 | la gerencia analiza y controla el cumplimiento de los objetivos

organizaciones.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Anexo 2
Variable Definicion Definicion Indicadores Niveles y
operaciona Dimensiones operacional (de las : Instru . Rangos
(concepto . . . ltems Atributo
) I (de la (de la variable) (de cada dimensione mento (por
variable) dimension) s) dimension)
sueldo los colaboradores consideran equivalente la remuneracion economica
i - or sus labores realizadas
Pere%, .y Merino (2014) afirman las la codiciones P
condlClOﬂflS Iaborales. como la laborales, se medira estabilidad |E cotaborador siene que su estabilidad laboral infuye en el desarrollo
remuneracion, la seguridad laboral y ) de su trabajo.
. mediante, el sueldo,
.el ambients , er.]tre otros factores que la estabilidad y el los colaboradores consideran que existe una buena gestion del
influyen en el bienestar y la salud del biente de rabai ambiente de |Workplace (espacio de trabajo)
i ampiente de rabajo :
. ) frabajador. J trabajo los colaboradores cuentan con los recursos materiales necesarios
Variable 1: La para desarrollar sus funciones
Motivacion WETeTe
motivacion
ixtntr:sleca extrinseca  |Gil y Gonzales (2005) afirman que la reconomicient |/2 empresa organiza reuniones para celebrar por metas sobresalientes E Nug:i(N)
rraba ., s sz L. . il =
(2008) se medira supervision es la accion orientadora a la SypeNISI_On’ Se o la empresa reconoce publicamente a sus colaboradores por un B' N BUENO (41
ostablece | mediante la inspeccion general o superior de medira mediante el trabajo sobresaliente g=1 unca (41-
el los una cosa que se aplica a un frabajo reconocimiento y la empresa realiza inspecciones con la finalidad de mejorar sus ‘—(g (CN) 55)
quefa M determinado para obtener un mejor inspeccion rutinaria . , actvidades. S AVeces | REGULAR
motivacién |indicadores: L Y - | inspeccion 2
i logro de los objetivos. , o n pust (AV) [26-40)
extrinseca como las las inspecciones influyen en el rendimiento de los colaboradores. S Casi MALO [1 1
es externa al i pt asl -
individuo condiciones los colaboradores consideran que la comunciacion es aseriva ente | &5 Siempre 25]
donde hay laborales, la las areas de la empresa S CS)
“ e . '..a
participacion Supervision, . relacion la empresa realiza actvidades integradoras para consolidar la <) Siempre
Enrique (2012) afirma que las . . ; I S =]
de factores |Y ) ) g | terrel interpersonale |convivencia entre colaboradores O
& interrelacion interrelacionarse son innatas en las a Inerrelacion se s (S)
exiernos. . . ; ;
es personas eminentemente sociales, medl_ra mediante, el el colaboradores interactiia con sus compafieros para la realizacion
) en tal sentido las empresas, se debe clima laboral, de actividad, consecucién de objetivos y resolucién de problemas.
priorizar siempre el hecho de contar relaciones
con un clima laboral adecuado para interpersonales y la empresa brinda facilidades a los colaboradores que estudian
lograr .re|a0|ones interpersonales y empaﬁa. los colaboradores consideran que se trabaja en equipo en el area en
empatia entre los colaboradores. empatia  |que se encuentran

los colaboradores consideran que la comunciacion es aserfiva entre
las areas de la empresa
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Variable Definicion Definicion Indicadores Niveles y
operaciona Dimensiones operacional (de las : Instru . Rangos
(concepto . : . ltems Atributo
) | (de la (de la variable) (de cada dimensione mento (por
variable) dimension) s) dimension)
Variable 2:
Productivida el colaborador aporta ideas y/o alternativas para el logro de objefivos
d laboral Robbins, y Judge (2009) afima que | of compromiso sera |identificacion
ili el compromiso es el nivel de - :
Para Siliceo, —— P i . . medida med|ante, el colaborador se siente identiicado con los objetvos de la empresa
Casares y identificacion que un individuo tiene . .
. safisfaccion laboral,
Gonzales con respecto a las responsabilidades R
(1999) y safisfaccionlaboral que puede tener identificacion y los colaboradores realizan su trabajo de acuerdo a las metas
' i responsabili i :
Definen que |Las variables dentro de la empresa. I’eSponsablllddad. pdad establecidas por la empresa _% Nunca (N)
“Es toda se mediran a los colab.oradores se responsabilizan cuando si trabajo no cumple las il—‘ Casi
labor que se [través de la expectivas 3 Nunca
realizacon |determinacion |Belohlavek (2005) afirma que el lo colaboradores se senlen capaciados para desarrollar sus -~ [ = (CN) BUENO (33-
responsabili |de las conocimiento es una experiencia el conocimiento se o acividades © 43]
imensi que tiene una persona con el fin de . . capacitacion 2 AVeces REGULAR
dad o dimensiones |9 medira mediante, la la empresa cuenta con unplan de capacitaciones de nuevas o (AV)
iso IV | utilizarla para o i i 5 ;
compromiso |y los canacitacion vla herramienias de trabajo S . (21 33)
con el indicadores  |aprovechar al maximo la informacion P . .y P Casi MALO [9-21
o § d ltad experiencia. .. |los colaboradores consideran importante la experiencia de trabajo | Si [9-21)
objetivo de |como, el que tene y dar como resuliado un experiencia n © lempre
conseguir el |compromiso, valor agregado para el desarrollo de las actividades. IS (CS)
[]
mejor conocimiento , , , » o Siempre
resultado [y resultados. [Segun Fayol (1987) sostiene que para los resultados sera a gerenda frma eqipo detabelo para lorar bjeos comunes | 3 (S?
posible, sea obtener resultados optimos es medido mediante, el trabajo en o .
. . , . el colaborar consideran importante el trabajo en equipo
un servicio recomendable el frabajo en equipo valor su trabajo, equipo
0 producto divida en cumplimiento de objefivos lcumplimiento de los equipos de trabajo aplican estrategias ingeniosas para el logro de
de manera de cada colaborador y cada uno en objetivos y el objetivos
que se su especialidad desarrollo —
aprovechen a ravés de un desarrollo personal. fesiondl cumplimiento | gerencia analza y controla el cumplmiento de los objeivos
los recursos protesional. de objetivos organizaciones.
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Anexo 3
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL AUTOR

Yo, Aponte Gallo Daniel Alexander, alumno de la facultad Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la
Universidad César Vallejo Lima Norte, declaro bajo juramento que todos los datos
e informacion que acompafan al trabajo de investigacion titulado “la motivacion
extrinseca en la productividad de la empresa Publimax Servicios Generales EIRL,
Chorrillos, 2020”, son:
1. De mi autoria
2. El Presente trabajo de investigacion no ha sido plagiado ni total, ni
parcialmente.
3. El trabajo de investigacion ha sido publicado ni presentado anteriormente.
4. Los resultados presentados en el presente Trabajo de Investigacion son
reales, no han sido falseado, ni duplicados, ni copiados.

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

Universidad César Vallejo.

Comas, 29 de junio del 2020

Y4

Aponte Gallo, Daniel Alexander
46478595
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Anexo 4

Declaratoria de Originalidad de Autor

Yo Aponte Gallo Daniel Alexander, egresado de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela de Administracion de la Universidad César Vallejo
Sede Lima Norte, declaramos bajo juramento que todos los datos e
informacion que acompafian la Tesis titulado: “motivacion extrinseca y
productividad laboral en la empresa Publimax Servicios Generales E.I.R.L,

Chorrillos,2020”, es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:
1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda

cita textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencion de otro

grado académico o titulo profesional.

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

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad César Vallejo.

Lima, 15 de noviembre 2020.

Aponte Gallo Daniel Alexander

Firma )
DNI: 46478595 s

ORCID: 0000-0001-6845-9967
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Anexo 5

Consulta sobre tesis feciidos x

alexander gallo <apontegallod@gmail. com> jue,, 18jun. 19:07 (hace 12 dias)
para jifossab v

Buenas noches
jose luis
te envio mis problemas especificos para que le puedas revisar, darme tu comentario.

jose luis fossa 18 jun. 2020 21:51 (hace 12 dias)
parami v

Estimado Daniel,

La primera pregunta si tiene relacion esos dos aspectos en la empresa, ya que muchas veces no se cuenta con todas las condiciones laborales dptimas para que los colaboradores se desempefien de
manera adecuada en sus {rabajos.

La segunda de igual manera si hay relaciones, ya que muchos de los supervisores a veces no dejan que los colaboradores se desempefien més alla de sus labores.

Latercera tiene atin mas relacion, ya que se han producidos incovenientes en la hora de trabajar en equipo por diferencias en las formas de realizario o resolver algun problema, que perjudica y se ve
reflejado en los resultados finales.

Espero sea de ayuda mis respuestas.

Saludos .
José Fossa

Obtener Outlook para i0S
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Anexo 10

x RUC 20549293663

CERTIFICADO DE APROBACION

Chorrillos, 25 de mayo, 2020.

Certificado de aprobacion

Senor

DANIEL ALEXANDER APONTE GALLO
Presente:

Que, considerando su solicitud para la ejecucion de investigacion en la empresa Publimax servicios
generales E.LR.L., para su proyecto de investigacion de tesis universitaria titulada: “La motivacién
extrinseca en |a productividad laboral de la empresa Publimax Servicios Generales E.LR.L,
Chorrillos, 2020."

Asimismo, le informamos que nuestra empresa aprueba la ejecucion de su proyecto durante el
periodo indicado, mayo 2020 a diciembre 2020, por lo que deberia tomar contacto con mi persona
para el desenvolvimiento de su investigacion

Atentamente;

po¥ =2

Ivan Aponte Gallo
Gerente General
Publimax Servicios Generales EIRL

Av. Rivera 204 Lima
Telef: 966-576-815
publimax.mp@gmail.com
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Anexo 11

Tabla 9
Coeficiente Alfa de Cronbach para las escalas
Coeficiente Relacion
0.00 a +/- 0.20 Despreciable
0.20a0.40 Baja o ligera
0.40a 0.60 Moderada
0.60a0.80 Marcada
0.80a 1.00 Muy alta
Fuente:Elaboracidn propia
Tabla 10
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos  Valido 10 100,0
Excluido? 0 0
Total 10 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 11
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,852 ,854 10

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 12
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos  Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 13
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,816 ,818 10

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 12

TABLA 15
Matriz de correlaciones bivariadas
CONDICIONES SUPER INTERRE COMPRO CONOCIMI RESULTAD
LABORALES VISION LACION  MISO ENTO oS

Rho de CONDICIONES Coeficiente de 1,000 ,660™ ,649" ,618™ ,606" ,636™
Spear LABORALES correlacion

man Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 80 80 80 80 80 80

SUPERVISION Coeficiente de ,660" 1,000 ,808" ,849™ , 716" ,938™
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 80 80 80 80 80 80

INTERRELACI Coeficiente de ,649™ 808" 1,000 ,913™ ,843™ ,802™
ON correlacion

Sig. (bilateral) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000

N 80 80 80 80 80 80

COMPROMISO Coeficiente de ,618™  ,849™ ,913" 1,000 ,862" ,836™
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 80 80 80 80 80 80

CONOCIMIENT Coeficiente de ,606™ 716" ,843" ,862™ 1,000 737"
0] correlacion

Sig. (bilateral) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000

N 80 80 80 80 80 80

RESULTADOS Coeficiente de ,636" ,938" ,802" ,836™ 737" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000
N 80 80 80 80 80 80

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

Fuente: Elaboracion propia
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