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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como problema general determinar la 

relación entre motivación y la productividad de la empresa textil Angélica, Ate, 2020. 

La metodología de la investigación fue de un enfoque cuantitativo, el diseño no 

experimental, tipo de estudio aplicada de nivel descriptivo-correlacional, corte 

transversal, la población del presente estudio estuvo constituida por 32 trabajadores 

de la empresa textil Angélica, la recolección de datos es llevada a cabo a través de 

un cuestionario para la variable 1: La motivación y cuestionario para la variable 2: La 

productividad, obteniéndose el coeficiente de confiabilidad del Alfa de Cronbach de 

0.838 para ambas variables, siendo muy alta dicha confiabilidad, luego se procesan 

los datos, haciendo uso del programa estadístico Spss v24, para utilizar la estadística 

descriptiva e inferencial. Los resultados obtenidos demuestran que en la prueba de 

correlación de variables mediante el Rho de Spearman se obtiene un factor de 0.649 

concluyendo que existe una relación positiva considerable con una significancia 0,000 

menor que 0.05 que indica que se acepta la hipótesis planteada existiendo relación 

significativa entre la motivación de los trabajadores y la productividad en la empresa 

textil Angélica E.I.R.L. ate, 2020. 

Palabras clave: Motivación, productividad, motivación intrínseca, motivación 

extrínseca, eficiencia y eficacia. 
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ABSTRACT 

 

The present research work had as a general problem to determine the relationship 

between motivation and productivity of the textile company Angélica, Ate, 2020. the 

research methodology was of a quantitative approach, non-experimental design, 

type of applied study of descriptive level -correlational, cross-sectional, the 

population of the present study consisted of 32 workers from the Angélica textile 

company, data collection is carried out through a questionnaire for variable 1: 

motivation and questionnaire for variable 2: productivity, obtaining the reliability 

coefficient of Cronbach’s alpha of 0.838 for both variables, said reliability being very 

high, then the data are processed, using the statistical program spss v24, to use 

descriptive and inferential statistics. The results obtained show that in the test of 

correlation of variables using spearman's rho, a factor of 0.649 is obtained, 

concluding that there is a considerable positive relationship with a significance 0.000 

less than 0.05, which indicates that the hypothesis is accepted with a significant 

relationship between worker motivation and productivity in the textile company 

Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 

Keywords: Motivation, productivity, intrinsic motivation, extrinsic motivation, 

efficiency and effectiveness. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día en el contexto global de las empresas vienen realizando muchos 

cambios y se ven bastante afectados por una serie de motivos no solamente 

tecnológico sino también en relación al consumo de recursos y el comercio 

internacional. Velavan y Meyer (2020) la información que se maneja hoy en día no 

es la más óptima posible ya que nos encontramos en un punto crítico generado por 

una pandemia en curso llamado Covid - 19, la sociedad está atravesando por un 

proceso que tiene que ver con las personas, así como también con las empresas. Y 

es aquí donde se desarrolla nuestro estudio por las empresas que están 

conformadas por personas como seres humanos que trabajan con objetivos y 

responsabilidades, brindando a la empresa una productividad y cada vez debe ser 

más eficaz y eficiente. Naciones Unidas (2018) sostiene que el comportamiento del 

mercado mundial se ha contraído. Nájera (2016) argumenta que en relación a los 

indicadores económicos del sector textil se observa una constante pérdida de 

competitividad desde hace más de una década (p.51). Kato y Vidal (2019) estos 

autores sostienen que las naciones que gozan de desarrollo económico son porque 

sus empresas aplican la innovación empresarial y cuando se combina con la 

competitividad la probabilidad de resultados positivos es muy alta, sucede en las 

empresas de América Latina que se muestran reacias a poder aplicar estos 

conceptos innovadores que verdaderamente harían de la empresa un ente 

productivo mucho más eficaz (p.39). 

Quiere decir qué las empresas en esta parte del mundo no comprenden el verdadero 

escenario que existe en ambas variables como son la motivación del colaborador y 

el logro de la satisfacción laboral en los mismos; como tal vez por temas económicos 

o por falta de conocimiento. Del mismo modo García y Forero (2014) sostienen que 

hoy en día estas empresas realizan cambios organizacionales y que hay que 

preparar a los trabajadores; también para estos cambios por circunstancias 

negativas que puedan situarse en el transcurso de la labor empresarial (p.121). Es 

en este contexto qué Seppala y Woods (2016) Sostienen que el 70% de los 

trabajadores en los Estados Unidos no se sienten comprometidos con la empresa es 



10  

decir están desconectados. Es así que quedarón los niveles bajos de compromiso 

entre la fuerza laboral del país, muchas personas que dirigen las empresas están 

buscando soluciones sobre los beneficios laborales con la esperanza de poder 

aumentar la felicidad a sus trabajadores. Los estudios recientes sugieren que estos 

esfuerzos no sirven para aumentar el bienestar a largo plazo de una forma 

contundente (p.5). Arrarte et. al. (2017) el investigador argumenta que en el plano 

nacional el sector textil trabaja en tratamiento de insumos específicos para la 

elaboración de hilo para lo cual también realiza la manufactura de los productos 

intermedios como las telas y otros para confeccionar prendas de vestir y otras 

prendas relacionadas. Es un sector controvertido del país ya que no ofrecen 

condiciones laborales mínimas para sus trabajadores (p.120). El sector textil tiene 

un amplio potencial para poder crecer, pero las pymes que en su totalidad de algún 

modo conforman el rubro, no invierten en conocimientos y tecnología aplicada, ya 

que no es parte de su interés para poder mejorar como empresa. Es que se necesita 

mucho refuerzo en relación a temas económicos y de capacitación. Universidad del 

Pacifico (2016), la casa de estudios sostiene que las diversas situaciones en las 

cuales ha estado expuesta la economía peruana durante las últimas dos décadas 

tienen un origen en el sector externo, debido a circunstancias de competencia 

internacional lo cual afectó su productividad (p.13). Contreras (2018) sostiene que 

la industria textil en el país no es muy barata y que el precio de los insumos no ha 

sido un factor determinante para terminar de configurar el mercado nacional (p.121). 

Es decir, se ha encarecido el precio de los insumos. Huerta (2017) menciona que la 

gran mayoría de empresas en el sector textil peruano no comprende lo que un 

trabajador podría producir si se sintiera verdaderamente motivado y satisfecho en su 

puesto de labores. Es por ello que las empresas textiles en relación a las pequeñas 

y medianas empresas verdaderamente no le prestan atención a la verdadera 

capacidad de poder motivar a sus trabajadores y es por eso que no obtienen 

resultados satisfactorios (p.13). Monjelat y Carretero (2018), los investigadores 

sostienen que la gran mayoría de empresas, no respetan los acuerdos en relación a 

pactos laborales o normativa de beneficios y que al trabajador se le capacita cada 

vez menos (p.167). En este mismo contexto Baxter et. al. (2018) sostiene que si el 
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trabajador es capacitado la consecuencia positiva será adquirida por la empresa ya 

que la insatisfacción laboral y las pocas ganas del trabajador es un elemento que no 

satisface la productividad de la empresa (p.54). Por consiguiente, frente a tal 

situación, la empresa textil Angélica E.I.R.L., se ha preocupado por tener a personas 

capacitadas en el ámbito laboral dentro de sus instalaciones, lo cual no resultó 

suficiente para poder motivar al conjunto humano que opera dentro de la misma, y 

según lo observado esta desmotivación perjudica la productividad empresarial. 

Además, la empresa nunca se ha preocupado por desarrollar estudios y análisis 

sobre el desarrollo laboral y cómo repercute eso en la productividad de la empresa, 

solo ha tratado a los trabajadores como simples elementos de un proceso productivo 

y económico, no ha considerado que la motivación laboral podría elevar sus 

estándares de productividad. De acuerdo a lo manifestado anteriormente, hizo 

posible la formulación del problema: Problema General: ¿Cuál es la relación entre 

la motivación de los trabajadores y la productividad en la empresa textil Angélica 

E.I.R.L. Ate, 2020? y los Problemas específicos son: ¿Cuál es la relación entre la 

motivación intrínseca de los trabajadores y la productividad en la empresa textil 

Angélica E.I.R.L. Ate, 2020?,¿Cuál es la relación entre la motivación extrínseca de 

los trabajadores y la productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020?. 

Esta investigación se justifica con el propósito de profundizar una realidad específica 

con respecto a los procesos que realizan las empresas y sugerir recomendaciones 

al rubro de la empresa textil generalmente y específicamente a textil Angélica 

E.I.R.L.; es así que se utilizan conceptos teóricos. Hablando específicamente desde 

el punto de vista metodológico, se sostiene en observar y describir, reuniendo 

información clara y veraz, con instrumentos que serán validados apoyándose con el 

método hipotético- deductivo. Con respecto a la trascendencia práctica, ésta se 

sustenta por las circunstancias que se está viviendo en la actualidad, hoy más que 

antes se necesita contar con instrumentos y herramientas que ayuden a las 

empresas a poder comercializar sus productos y así poder reactivar la economía en 

el ámbito nacional. La investigación se procesa en relación a la empresa textil 

Angélica E.I.R.L. y aporta temas teóricos a una problemática social, ya que del sector 

textil dependen muchas personas involucradas en el factor social, así como 
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también, se dejará constancia para que compañías con parecidas singularidades o 

cualidades comprendan la influencia que existe sobre la motivación que beneficia a 

los colaboradores, con la finalidad de obtener las mejores decisiones para optimar la 

producción, por ende, se mejoraría la relación empresa-sociedad. 

Sampieri, Fernández-Collado y Baptista (2016) Apunta que “Es así que un estudio 

resulta conveniente por varios motivos y a su vez colabora a comprender un 

problema social o a construir una nueva teoría” (p.34). Habiendo utilizado una 

metodología científica y enfoques teóricos que parten de la investigación presente 

se aporta un estudio que colabore con la comunidad académica. El objetivo general 

de la investigación es: Determinar la relación que existe entre la motivación de los 

trabajadores y la productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020 y sus 

respectivos objetivos específicos son: Determinar la relación que existe entre 

motivación intrínseca de los trabajadores y la productividad en la empresa textil 

Angélica E.I.R.L. Ate, 2020, también Determinar la relación que existe entre la 

motivación extrínseca de los trabajadores y la productividad en la empresa textil 

Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. Por consiguiente, se plantea como Hipótesis general: 

Existe relación significativa entre la motivación de los trabajadores y la productividad 

en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020; y las Hipótesis específicas son: 1) 

Existe relación significativa entre la motivación intrínseca de los trabajadores y la 

productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020, 2) Existe relación 

significativa entre la motivación extrínseca de los trabajadores y la productividad en 

la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Continuando con la investigación se presenta trabajos de investigaciones 

anteriores a esta, las cuales servirán de guía y sustento a la investigación que se ha 

realizado. Lagos (2016) el estudio denominado "La motivación laboral y en el 

desempeño organizacional en Copelec", tuvo el propósito de examinar cuál es el 

factor que motiva a los trabajadores de la organización, el tipo de investigación es 

aplicada con un enfoque cualitativo, con una población de 75 colaboradores y 

muestra similar, en muestreo no probabilístico, se utilizó como instrumento la 

observación. El autor concluye que las herramientas de los directivos deben facilitar 

al colaborador el máximo desempeño posible. Cuando los jefes supervisores o 

directivos facilitan herramientas laborales el desempeño del trabajador es mucho 

más efectivo y por ende satisfactorio. Asimismo Montenegro (2016) en el trabajo 

influencia del factor de motivación en la eficiencia productiva de Panadería Belén - 

Matagalpa, tiene como propósito examinar la potencia que ejecuta la motivación en 

la eficiencia de la producción en la misma, tipo de investigación mixta, población 18, 

muestra 16, muestreo no probabilístico, el instrumento utilizado es el cuestionario, 

el autor concluye que el 88% de los trabajadores se sienten identificados con la 

empresa, 6% casi identificados y el otro 6% poco identificados. El factor motivacional 

en la empresa es plenamente identificado para que el trabajador pueda estar 

satisfecho. Ochoa (2014) nos menciona que la motivación y la productividad laboral 

en las empresas privadas, el objetivo fue saber cuál es la correlación que guarda la 

motivación del trabajador y la productividad laboral, investigación cuantitativa, 

población y muestra similar la cual asciende a 136 colaboradores, por lo tanto, el 

muestreo es no probabilístico. El autor concluye que se debe aplicar una serie de 

ejercicios físicos para poder aumentar la motivación a los trabajadores. Parte de los 

satisfactores que pueden existir en una empresa es desarrollar en los trabajadores 

un ambiente adecuado el cual incluya alternar con dinámicas físicas para estrechar 

lazos significativos entre los colaboradores y la empresa. En ese sentido Sum (2015), 

en el estudio sobre motivación y desempeño laboral, tuvo como fin comprobar la 

calidad de la motivación relacionada al desempeño de los trabajadores de la 
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empresa, la metodología de investigación es de tipo descriptiva, se aplicó el 

instrumento cuestionario a 34 individuos de la empresa y el autor concluye que la 

motivación contribuye determinantemente en la aptitud laboral de los colaboradores. 

Sí se estimula la motivación en la empresa el comportamiento del trabajador será 

apto y significativo para poder desarrollar las labores asignadas. También nos dice 

Zavaleta (2017) en su investigación motivación y productividad laboral en los 

trabajadores de las dependencias policiales de Chimbote. Presenta como propósito 

conocer la correlación que hay en ambas variables motivación y productividad 

laboral, siendo estos de tipo no experimental, con una población igual a 250 y una 

muestra de 50 personas, por lo tanto, su muestreo es probabilístico. Se utiliza como 

instrumento el cuestionario y el autor concluye que la correlación que guarda la 

motivación y la productividad en los colaboradores viene a ser un nivel medio. La 

existencia correlacional que hay entre la motivación y la productividad se presenta 

en un nivel medio hacia arriba, singularmente casi todas las empresas estudiadas 

presentan una relación entre ambas variables. Callata y Gonzales (2017) dice en el 

estudio dimensiones de motivación y productividad laboral en colaboradores del 

municipio de la joya, Arequipa, 2017. Presenta como propósito saber la correlación 

que existe en cuanto a la motivación y la productividad en el trabajo, siendo esta de 

tipo no experimental, de nivel de investigación correlacional. Con una población 85 

personas y una muestra de 55 personas, muestreo por criterio y se utiliza como 

instrumento el cuestionario. Los autores concluyen que mientras mayor sea la 

motivación que tengan los trabajadores de la municipalidad demostraran un mayor 

nivel de producción. Los colaboradores de las empresas necesitan sentirse 

motivados para alcanzar una mayor productividad a través de la eficiencia y eficacia 

en sus labores. La productividad de esta empresa será mucho mayor siempre y 

cuando la motivación que tengan los trabajadores sea alta y de esta forma se 

demuestra la relación existente entre motivación y productividad. Gutiérrez y 

Huamán (2014) en su estudio persuasión de la motivación laboral en la productividad 

en la financiera Uno Oechsle – Huancayo. Presenta como finalidad determinar cuál 

es la importancia de la motivación dentro de la producción de los trabajadores. 

Aplicada y explicativa, presentando 45 trabajadores como población y una muestra 
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de la misma cantidad 45 trabajadores y por lo tanto el muestreo es no probabilístico, 

el instrumento utilizado es el cuestionario. El autor concluye que la influencia que 

existe entre motivación laboral y productividad es relativamente elocuente o 

significativa. En este estudio la influencia es ampliamente significativa entre la 

motivación laboral de los trabajadores y la productividad demostrando así que 

ambas variables cumplen una sinergia importante de relación. Macedo (2018), en su 

estudio relación entre la motivación del personal y la productividad en Bionova S.A.C. 

tiene como interés determinar cuál es el vínculo existente que hay en ambas 

variables, las cuales son la motivación del personal y la productividad laboral, siendo 

esta de tipo básica y correlacional con una población de 20 trabajadores, igual a la 

muestra (20 trabajadores), el muestreo es no probabilístico, pronto el autor concluye 

que se debe orientar a los directivos para brindarle a los trabajadores un plan 

motivacional adecuado de crecimiento profesional y haciendo énfasis sobre todo a 

los trabajadores del departamento de logística. Los directivos de la empresa deben 

tener un asesoramiento psicológico para poder incluir planes motivacionales en el 

trabajador, ya que el crecimiento profesional es bastante significativo para los 

trabajadores. Chico (2018) en su estudio influencia de la motivación laboral en el 

desempeño de los colaboradores de una entidad financiera Lima, 2018, el objetivo 

presentado fue precisar como la motivación laboral interviene e implica en el 

desempeño de los colaboradores, es descriptivo correlacional y su población es de 

54 empleados y la muestra de 50 empleados, el instrumento utilizado es el 

cuestionario, esta variable influye favorablemente en cada uno de los colaboradores 

en tanto al desempeño de los mismos en la financiera que fue objeto de estudio. La 

motivación laboral en esta empresa es significativa ya que implica el desempeño 

eficaz y eficiente de los trabajadores por lo cual la empresa debe establecer 

herramientas motivacionales para que la productividad se refleje de una manera 

importante. 

En ese contexto, el autor Herzberg (1968), propulsa la teoría de la motivación e 

higiene, la relación que existe entre la forma de comportarse de un trabajador en 

relación a su contexto laboral; esto determina el éxito o el fracaso del mismo en su 

puesto laboral y es así que propone la gente que interactúan directamente sobre el 
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trabajador y su comportamiento en la cuestión laboral (p.224). De esta forma se 

explica la relación que existe entre la forma de comportarse de un trabajador en 

relación a su contexto laboral; esto determina el éxito o el fracaso del trabajador en 

su puesto laboral es así que el ambiente laboral genera un factor productivo positivo 

o negativo en el comportamiento laboral de los trabajadores. Según Gonzales (2020) 

refiere que la motivación involucra elementos afectivos y cognitivos que dirige la 

conducta de las personas para alcanzar sus metas, por eso mismo se convierte en 

una variable que infiere ciertas conductas que interactúan con otros factores para 

adaptarse a las circunstancias del sujeto (p.3). 

En vista de ello, Bohórquez et. al. (2020) mencionan que las tendencias en el 

mercado global generan cambios en las empresas, sin embargo, no todas 

implementan sistemas que prioricen el talento humano y que los trabajadores se 

sientan motivados lo cual genera una insatisfacción laboral que incide en una 

productividad no adecuada (p.386). Es así, que para que un trabajador se sienta 

plenamente satisfecho y motivado debería existir un adecuado ambiente laboral el 

cual genere la confianza necesaria para que el trabajador desempeñe sus labores y 

ello debe estar enfocado en la seguridad y bienestar de los mismos, cabe recalcar 

que las empresas observan que las evaluaciones de desempeño y las 

capacitaciones del personal son más que una inversión y no un gasto y ello 

definitivamente se ve reflejado en la productividad. 

Por otro lado, en el mercado nacional las empresas téxtiles, según el estudio 

de Catalán (2019) previo a la crisis sanitaria, las empresas más importantes en el 

Perú, en el sector textil son: Michell y Cía, Creditex / De Cervesur, Devanlay Perú, 

Sudamericana de Fibras, Cía. Industrial Nuevo Mundo, Topy Top, Inca Tops, 

Confecciones Textimax, Hilandería de Algodón Peruano y Textil de Valle. Según los 

datos de finales del año 2019 las ventas de las empresas textiles fueron en primer 

lugar para Michell y Cía. con una venta de 136,3 millones de dólares, en segundo 

lugar, podemos ver a la empresa Creditex / de Cervesur con una venta de 82,3 

millones de dólares, en tercer lugar, se encuentra la empresa Devanlay Perú con 

una venta no menor de 79,6 millones de dólares, en cuarto lugar, se posiciona la 

empresa Sudamericana de Fibras con una venta de 77,3 millones de dólares, en 
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quinto lugar está la empresa Cía. Industrial Nuevo Mundo con ventas de hasta 71,9 

millones de dólares (Ver anexo N°1). Respecto a estas empresas del sector textil y 

calzado, 10 de ellas se encuentran entre las 500 empresas más importantes del 

Perú. La industria del sector téxtil y calzado agrupaba en el 2019 a 46,000 empresas, 

se determina como intensiva en mano de obra, y generó 400,000 empleos directos 

y 300,000 indirectos (p.13). 

Hoy en día en el estudio de Verona (2020) precisa que ningún séctor de la 

economía peruana se ha escapado del efecto de la crisis sanitaria que atraviesa el 

planeta, en especial las empresas que dependen de las ventas físicas. En cuanto al 

sector textil muchos locales cerrarón por la emergencia y han incursionado en la 

elaboración de prendas sanitarias de protección tales como mascarillas faciales y 

trajes protectores, algunas empresas también han implementado las ventas online 

con entrega a domicilio. En mayo del 2020 la exministra de producción Rocío Barrios 

indicó que en el Perú existen 45,000 empresas textiles y para tal efecto las mismas 

deberán ser insertadas gradualmente en la economía teniendo en cuenta el tamaño 

y tipo de la empresa, así como también la dimensión de los talleres donde se realice 

la actividad productiva (p.5). Se indica también en el artículo de Peru21 (2020) que 

el presidente de la Sociedad Nacional de Industrías (SNI), Ricardo Márquez, 

manifestó que en el período enero-abril de este año ingresarón al país 523 millones 

de dólares en productos del séctor textil y confecciones, lo que implicó que las 

importaciones representen el 85% del mercado frente a solo el 15% de participación 

de la industría nacional. Luego, debido a la crisis sanitaria esta situación se agravó 

(p.6). 

Así mismo Mayta (2020), refiere que, la crisis sanitaria que vive el planeta ha 

hecho que el impacto económico a nivel nacional sea muy fuerte es por ello que la 

Industría textil ha sido una de las qué más se afectó debido al cierre de talleres y 

tiendas, cancelación de pedidos entre otros lo que llevó a la quiebra de varias 

empresas (p.7). Las consecuencias de esta crisis son funestas como señala Ortega 

(2020) el año pasado en el Perú el sector textil ya presentaba una contracción en 

relación a la producción mundial por los precios bajos lo cual generaba una 

competencia en relación a la oferta nacional agregándose a ello la formalización 



18  

obligatoria de las empresas de gamarra para ordenar el emporio téxtil (p.209). 

Por otro lado, se destacan los enfoques en relación a la motivación de: Keles 

y Tezer (2017) las personas se encuentran influenciadas por dos factores uno es 

denominado la motivación intrínseca, con componentes tales como el 

reconocimiento, crecimiento personal y la satisfacción, los cuales aumentan la 

satisfacción del trabajador. Y la otra denominada motivación extrínseca o higiene 

con sus componentes tales como política, supervisión y salarios/prestaciones son el 

resultado de la insatisfacción, es así que los factores de higiene deben aclarar del 

entorno del trabajador para que se dé la motivación necesaria (p.51). Ambos factores 

son independientes el uno del otro. En relación a la teoría de jerarquía de 

necesidades de Abraham Maslow, en la publicación de Urrego y Castro-Muño (2019) 

sostienen qué Abraham Maslow considera que las necesidades se clasifican en una 

pirámide que refleja el comportamiento humano (p.15). Para poder ubicar las 

necesidades del individuo se utiliza una pirámide, en la cual en la base de la misma 

se ubican las básicas y necesarias para la subsistencia y a medida que se acercan 

al prisma se van haciendo más abstractas. Visualizar la figura 01. 

 
 

Figura N° 1: Jerarquía de las necesidades humanas según Maslow. 

Fuente: Chiavenato, I. (2017). Administración de recursos humanos. 

 

 
En relación a la Teoría ERG de Alderfer Di Miceli (2019) explica que los seres 

humanos se motivan por la necesidad de la existencia, relaciones humanas y de un 

crecimiento personal (p.63). La necesidad de existir puede entenderse también 

como una necesidad de sobrevivencia por lo cual el trabajo se convierte en un factor 
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clave para poder insistir siempre y cuando las relaciones humanas sean adecuadas 

y favorables esto permite al individuo un crecimiento personal no solamente en el 

trabajo sino también en otras dimensiones de su comportamiento. En esa línea la 

teoría de la expectativa de Víctor Vroom fue sostenida en la publicación de Simona 

et al. (2019) “Vroom menciona que a los seres humanos se les puede motivar de 

diversas formas, pero para poder lograr una precisión en sí, estos deben tener 

confianza en el valor del propósito. Esta teoría se manifiesta como fuerza igual al 

valor por la expectativa (p.26). Si el propósito es importante para el individuo 

entonces logrará mayor eficacia en la motivación. Es entonces que se revisa la 

publicación de Marulanda y Morales (2016), quienes sostienen que se utilizan 

diferentes clasificaciones para poder desarrollar una motivación (p.14). En la 

investigación de Elton Mayo (citado en Cabrera & Schwerdt, 2014) enmarcado en la 

teoría administrativa señalan que la recurrencia de factores ambientales en el puesto 

laboral (p.3). Existe una serie de factores motivacionales en el campo administrativo 

el cual es importante determinar para saber cuál es el factor más importante para el 

individuo. 

Por otro lado, en relación a la productividad, Mejía y Jiménez Rueda (2020) 

indica que la productividad es la relación existente entre lo que se produce y los 

recursos que una empresa destina para la producción, también debe tomarse en 

cuenta que las decisiones que toman los directivos en relación a los negocios son 

muy importantes para tener una productividad positiva (p.241). A ciencia cierta para 

asegurar la productividad debe lograrse una mejora continua organizando 

adecuadamente todos los procesos empresariales en la línea de lo que se denomina 

actualmente la calidad total. Así mismo Hernández y Rodríguez (2016) sostienen 

que la productividad es una unidad de referencia para poder administrar mejor. Todo 

directivo tiene que saber el nivel de productividad que hay en cada área, cada 

persona y para ello debe elaborar un plan que garantice la eficiencia y la eficacia 

laboral, todo esto produciría una satisfacción laboral (p.36). Es importante 

determinar el nivel de productividad para los gerentes en todas las esferas de la 

empresa incluyendo las necesidades personales es por eso que la planificación se 

hace importante para asegurar una adecuada productividad lo que conllevaría a una 
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mejor satisfacción laboral. Porter (2015) nos menciona que el factor de productividad 

es una medida para conocer cómo se emplean los recursos de la empresa (p.34). 

Sin una medida explícita de productividad no se podría precisar cómo se utilizan los 

recursos en una empresa. En ese sentido Schroeder (2017), sostiene que "Es la 

relación que existe entre los insumos y los productos de un sistema productivo, a 

menudo es conveniente medir esta relación como el cociente de la producción entre 

los insumos (p.533). Un buen manejo de los productos y los insumos asegura la 

eficacia del sistema productivo. Como podemos observar en la figura 2. 

 
Figura N° 2: Medición de la productividad 

 

 
Fuente: Schroeder (2017), Administración de Operaciones 

 
 

Según el estudio de Fernández (2020), productividad también podría entenderse 

como la relación existente entre una actividad productiva y los medios necesarios 

para conseguir los objetivos planteados, estos medios pueden ser humanos, 

tecnológicos e infraestructura (p. 257). El factor de productividad también debería 

percibirse como un fiel indicador de la eficiencia qué serviría para relacionar la 

cantidad de recursos que se emplean con la producción que se obtiene. Se debe 

tomar en cuenta que la productividad tiene una relación muy directa con los sistemas 

de gestión de calidad y su mejora continua, ya que gracias a estos sistemas es 

posible conocer de antemano los defectos que tiene un producto o un servicio y se 

pueden mejorar los estándares finales cualitativos en una empresa. Los factores de 

impacto de la productividad pueden ser factores externos los cuales hacen referencia 

a todos aquellos aspectos que no depende necesariamente de la empresa, es decir 

están fuera del control empresarial como por ejemplo las leyes o diferentes 

normativas estatales o la competencia (como por ejemplo el caso actual de la 
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pandemia). Sin embargo, los factores internos son aquellos componentes que 

dependen necesariamente en la empresa tal como la calidad del producto o servicio, 

la logística de producción, aspectos administrativos y sobre todo la gestión de 

recursos humanos; entre otros. Además de estos factores la gestión del talento 

humano se ve afectada directamente por los trabajadores ya que es el activo más 

importante en una empresa y que si no están motivados se puede evidenciar un 

impacto directo en la productividad organizacional. En ese contexto Dresch, Collatto 

y Lacerda (2018) precisan que la productividad es una medida parcial; es decir para 

que verdaderamente sea efectiva se debe comparar con otros elementos (p.24). 

Para comparar la productividad, se debe precisar una serie de elementos implícitos 

en la labor empresarial, ello abarcaría de una forma más exacta el factor productivo. 

Melchor, Lavín, Mora y De la Garza (2014) sostienen que es básicamente importante 

poder medir la productividad ya que se puede detectar el mejor desempeño de las 

empresas (p.41). Es importante detectar el desempeño de las empresas para 

asegurar que se están haciendo bien las cosas y un elemento clave para ello es la 

productividad. Chen, Gang, y Semmler (2018) sostienen que una manera diferente 

de poder medir el factor productivo es indicar cuáles son las acciones a desarrollar 

a través del tiempo (p.49). De esta forma los autores indican que se debe estructurar 

una serie de acciones para potenciar la productividad de las empresas. García y Lew 

(2018) los autores sostienen que es muy importante conocer los elementos 

competitivos para poder medir la productividad entre las empresas (p.49). Es así que 

en relación a la competencia se puede establecer una serie de parámetros para 

saber en qué medida la empresa ha sido productiva. Medina, Mora y Abrego (2015) 

sostienen que la productividad incluye diversos factores los cuales influyen en el 

trabajo (p.114). Por ello es importante conocer todos los parámetros productivos de 

la empresa para asegurarse una productividad eficaz. Aunado a esto, Miraldo, 

Monken, Motta y Freitas (2019) sostienen que se entiende como productividad a la 

relación precisa entre lo que se produce y los recursos utilizados (p.16). Cabe 

recalcar que el grado de precisión debe ser lo más específico posible para asegurar 

un resultado positivo. Al mismo tiempo Hakkak Nazarpoori, Najmeddin y Ghodsi 

(2015) nos mencionan que la productividad se divide en dos elementos, los cuales 
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interactúan entre sí: eficiencia y eficacia. El valor de ambas interactúa entre sí para 

poder brindar un factor sinérgico de la productividad, los cuales se encuentran 

influidos también por la motivación de su personal (p.88). La eficiencia y eficacia se 

relacionan para desarrollar una productividad adecuada influenciada por la 

motivación de los trabajadores. Así mismo, Fischman (2015) sostiene que la 

motivación es una potencia de energía que conduce a la conducta de las personas ya 

sea negativa o positiva. Cuando el individuo interactúa en base a una fórmula social  

y de comportamiento con la sociedad se estaría determinando el enfoque social 

(p.18). De esa forma los factores motivacionales pueden mejorar la productividad tal 

como lo mencionan Morales y Masis (2015) pues ellos refieren que el mejoramiento 

de la productividad, se caracteriza por conocer y explicar cuáles son las relaciones 

que existen entre la motivación y productividad del trabajador (p.126). Se señala que 

para mejorar la productividad se debe conocer cuál es la relación que existe en 

relación a la motivación del trabajador. Por otro lado, Conde et. al. (2018) menciona 

en relación a los factores que para mejorar la productividad existen dos de estos que 

pueden contribuir de manera significativa a mejorar la productividad: los factores 

internos y los factores externos (p.108). Ambos factores son importantes y 

determinantes para asegurar una adecuada productividad. En ese sentido, Almeida 

y Camargo (2016) se refiere a los factores internos que se pueden modificar 

fácilmente y se les clasifica en duros y blandos; en lo que concierne a los factores 

duros estos incluyen los productos, la tecnología, materias primas y el equipo, 

mientras tanto en relación a los factores blandos estos incluyen la fuerza laboral, los 

procesos y los procedimientos en la empresa: así como también los estilos de 

dirección (p.94). Los factores internos pueden modificarse ya que dependen de las 

circunstancias empresariales y pueden variar de acuerdo a las necesidades de la 

empresa y del entorno. Entonces, Lanz y Tomei (2016) en relación a los factores 

duros mencionan dentro de ello al producto: en tal sentido la productividad de este 

factor tiene que ver con el nivel en que el producto satisface las expectativas del 

cliente y se mejora mediante el perfeccionamiento de sus especificaciones (p.205). 

Si constantemente se está estudiando al consumidor y al producto se podrá superar 

las expectativas que el cliente tenga y así mejorar la productividad. Igualmente, 
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Machado y Volkman (2018) se refiere a planta y equipo, la productividad de este 

factor mejora cuando se analiza de una forma técnica la utilización y la inversión del 

equipo que produce el producto o servicio, así como también el mantenimiento de la 

planta relacionándose con la planificación y el control de la producción (p.137). Es 

muy importante la infraestructura y los equipos que se utilizan para preparar los 

productos o servicios ya que de ellos depende la primera instancia de la 

productividad. Asimismo, Marzouki y Belkahla (2020), en relación a la infraestructura 

se refiere a materiales y energía y se pone énfasis en las materias primas y los 

materiales indirectos con los cuales se produce el factor productivo (p.56). Los 

insumos son importantes para la primera fase de la productividad que es la 

preparación ya que si tenemos calidad en ellos se asegura el proceso. Para referirse 

a los factores blandos, Montoya et. al. (2020) en relación al factor Persona. Se 

mejora la productividad en una empresa cuando existen cooperación y participación 

de los trabajadores esto se logra a través de una motivación adecuada en relación 

a valores que aumenten la productividad, incluyendo un adecuado sueldo y salario, 

así como también capacitación y programas de seguridad (p.99). Cuando se 

cumplen una serie de criterios fundamentales para la persona como el sueldo, el 

bienestar, la salud ocupacional y otros factores que tenga que ver con las 

necesidades personales, el trabajador se siente cómodo y puede laborar de una 

forma adecuada generando una productividad personal ya que se potencia en 

relación a una productividad general en la empresa. Así pues, Giavina y Ferraz 

(2020), en mención a organización y sistema, en este factor se debe estar pendiente 

de los cambios en el mercado y de las innovaciones empresariales, así como 

también de una adecuada comunicación entre las áreas (p.197). Los directivos 

deben estar atentos a los cambios en el mercado que se pueden presentar en 

innovaciones para adecuarse a lo que requiera la sociedad. Es así como Saleh et. 

al. (2020) en relación a Métodos de trabajo, menciona que cuando se analizan los 

métodos actuales y se elimina el trabajo necesario y se suma un trabajo con eficacia 

entonces puede mejorar el factor productivo en este ítem adicionando un trabajo 

profesional (p.205). Se debe proporcionar patrones sistemáticos de trabajo para no 

hacer las cosas al azar, pero cuando existe un orden correctivo en las acciones se 
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podría mejorar la función laboral. 

Aunado a esto, Gaspareto y Henriqson (2020), en relación a estilos de 

dirección, mencionan que ese factor influye en el diseño organizacional ya que las 

políticas de trabajo; así como la planificación y control operativo es importante para 

mejorar la productividad empresarial (p.149). El liderazgo de los directivos es 

sumamente importante para poder patrocinar una empresa con un personal 

verdaderamente motivado y que pueda desempeñar funciones en un ambiente de 

liderazgo democrático. Así mismo, Lorca & Avrichir (2020), en relación a los factores 

externos productivos se determinan por los ingresos reales, la inflación y la 

competitividad; es por eso que las empresas les interesa conocer las causas del 

factor productivo (p.219). El ambiente político, económico, social, tecnológico y 

ecológico que se da al exterior de la empresa y es sumamente importante para poder 

adecuar el factor productivo en la organización y como dato importante se resalta 

según lo indicado por el INEI (2020) la inflación anual de Perú subió 1,9 % durante 

el 2019, un porcentaje dentro del rango meta fijado por el Banco Central de Reserva 

(BCR), de entre 1% y 3%, y con un ritmo estable de 0,16 % en los últimos meses. Y 

en relación a los indicadores de productividad cuantitativos Gómez (2018) sostiene 

que siempre se basarán en cantidades o tiempo, es en lo que la mayoría de las 

compañías se basa para medir la productividad de la empresa, de un equipo o de un 

producto. Siempre se basa en un cociente entre cantidad y tiempo empleado. Estos 

indicadores les permitirán crear una propia fórmula de la productividad, adaptada a 

la compañía. (p.120). Esto incide que cada empresa debe adaptar un modelo de 

productividad de acuerdo a su contexto. Por otra parte, Beuren et. al. (2020) para 

referirse a los factores externos refiere lo siguiente que dentro de ello se tiene a los 

ajustes estructurales y se relaciona con los cambios estructurales en la sociedad los 

cuales influyen en la productividad nacional (p.45). Los directivos empresariales 

deben estar atentos a los cambios sociales para poder definir una adecuada 

productividad. Por ello y en relación al tema anterior la Universidad de Lima (2020) 

en la entrevista realizada al ingeniero industrial Martin Reaño, donde responde sobre 

los factores sociales que influyen en la productividad, mencionando que: “Antes de la 

crisis sanitaria, la industria textil de confección emplea alrededor de 400.000 
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trabajadores directos y 900.000 indirectos, es decir que socialmente la industria textil 

es muy importante en el país, ya que es la principal generadora de trabajo en la 

industria, debido a que el 27% de la población económicamente activa (PEA) está 

empleada en la cadena textil de confección en el Perú, en si cualquier cambio en la 

productividad textil afectaría a casi 9 millones de familias a nivel nacional”. El artículo 

publicado en el sitio web de la Universidad de Lima, indica entonces que las familias 

involucradas directa e indirectamente con el sector textil se verían afectadas ante 

cualquier cambio brusco en la industria. Así pues, Asgari et. al. (2020), para referirse 

a cambios económicos, menciona que el factor económico es muy importante ya que 

incide en la industria de un país y por ende afecta a las empresas (p.59). La viabilidad 

económica en un país fomenta la compra y el consumo en las empresas por eso se 

debe estar al tanto de este factor. De esa manera ComexPerú (2020), menciona en 

relación al factor económico y su influencia en el sector textil, el cual ha 

experimentado una caída de exportaciones durante la cuarentena, ya que en el 

período correspondiente de enero-abril estás aumentaron a 295 millones de dólares 

lo que representa 35.4% menos en relación al año 2019 y de marzo-abril las 

exportaciones del sector de un 38.1% y un 88.4% respectivamente comparados con 

los del año 2019, además el Perú tiene tres principales clientes en el mercado textil: 

Estados Unidos, Brasil y chile y las exportaciones hacia aquellos destinos se 

redujeron en relación a los ingresos económicos en 92.5%, 65.2% y 81% 

respectivamente. 

Al respecto Nova et. al. (2020) y en relación a los cambios demográficos y 

sociales aquí es muy importante las tasas de mortalidad y natalidad ya que a largo 

plazo repercuten en el mercado y sobre todo en la fuerza laboral (p.123). El factor 

demográfico se vuelve muy importante en un país ya que es el que dota de fuerza 

laboral a las empresas, sin embargo, este factor también se ve afectado por la 

pobreza social y sobre demanda laboral. En efecto Souza et. al. (2020) menciona a 

los recursos naturales aquí como muy importante en las materias primas ya que de 

eso dependen los insumos para las empresas (p.224). Cuando los recursos 

naturales o materias primas son fáciles de adquirir la empresa puede captar o 

producir de una manera menos engorrosa. Igualmente, Roque y Raposo (2020) para 



26  

referirse a la administración pública e infraestructura. Menciona que eso está 

relacionado con los aspectos institucionales de un país los cuales repercuten 

directamente en el factor productivo de las empresas (p.164). El marco legal que 

presente un país y la infraestructura política que tenga trae determinante para el 

factor productivo de una nación. Además Roque y Raposo (2020), sostienen que la 

productividad es una combinación de variables entre operaciones y personas y que 

existen 14 factores para mejorar la productividad en una gerencia: 1) Ser constante 

en los propósitos, 2) Aprender nueva filosofía, 3) Manejar las inversiones, 4) Un 

programa de Liderazgo efectivo, 5) Eliminar lemas vacíos, 6) Eliminar cuotas 

numéricas, 7) Entrenar a los trabajadores, 8) Eliminar temores, 9) Romper barreras 

entre las áreas, 10) Aplicar una transformación verdadera, 11) Aplicar un modelo de 

producción y servicio al cliente, 12) Convertirse en socios estratégicos de los 

proveedores, 13) Apreciar la mano de obra, y 14) Aplicar reeducación laboral 

constantemente. El manejo de estas variables implica que la interacción entre 

operaciones y personas produzca un proceso productivo exitoso. (p.213). Y por 

último, Barrera-Cámara et al. (2019) señalan las reglas para el éxito de la 

productividad: 1) Tratar a las personas con respeto, 2) Ser innovador, 3) Aplicar un 

programa de repartición de ganancias en Factor de la productividad, 4) Ser optimista, 

5) Aplicar una tecnología de Avanzada, 6) Adaptar un enfoque sistémico en el 

trabajo, 7) Prevalecer el bien común del trabajador, 8) Practicar el buen ejemplo, 9) 

Imponer altos objetivos, y 10) Mejorar los factores cuantitativos y cualitativos. Si bien 

es cierto que no hay reglas para el éxito productivo de una empresa se trata de 

aplicar algunos consejos importantes para poder adecuar un sistema productivo 

eficaz en la empresa. (p.144). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación. 

El método que se aplica en la investigación es hipotético - deductivo, ya que 

partiendo de un problema real se formulan las hipótesis, las mismas que serán 

verificadas, para que finalmente se emita conclusiones. Según Hernández, 

Fernández y Batista (como se citó en Guardia, 2017): “consiste en un conocimiento 

que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis” (p.107). En esta 

investigación el enfoque es generalmente cuantitativa, porque según Calero (2016), 

en relación al enfoque cuantitativo que se aplica a los estudios que utilizan este 

enfoque confían en la medición numérica, el conteo, y el uso de estadística para 

establecer indicadores exactos (p119). Para tal efecto en el presente proyecto de 

investigación se aplicará herramientas de exploración sin alterar las variables de 

motivación y productividad, respecto al corte de la investigación es de Corte 

transversal, como sostiene Rojas (2015) es la recolección de datos en un espacio 

de tiempo determinado, sin la intervención en el ambiente de medición de las 

variables (p. 195). El nivel de la presente es correlacional, como menciona 

Hernández et. al. (2015), es la conocer el grado de relación que tienen las variables 

de estudio (p.145). Para tal efecto se relacionarán la variable 1 que es la motivación 

y la variable 2 que es productividad. Así mismo, la investigación es de tipo aplicada, 

ya que de acuerdo a Tamayo (2015), es el uso de los aspectos teóricos en la 

experiencia, para emplearlos, en su totalidad de los casos, en beneficio de la 

humanidad. Dice también que el diseño de investigación es no experimental; ya que 

no se manipulan las variables, no se ejerce control (p 136). 

 
3.2 Variables y Operacionalización 

Variable 1: Motivación 

Morán & Menezes (2016) sostiene que es la acción que surge a consecuencia 

de una provocación de orden psicológico, por la cual una persona reacciona en 

función al efecto de la acción (p.49). 
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Dimensión 1: Motivación intrínseca 
 

Aguilar et al. (2016) sustenta que es la acción que realiza el individuo por el 
sentido internos generalmente se realiza porque se disfruta de la actividad (p.42). 

 
Dimensión 2: Motivación extrínseca 

Penagos-Corzo et al. (2017) es el estímulo que recibe la persona a nivel 

externo, funciona como un refuerzo para incentivar a la persona a realizar algo. 

(p.119). 

 
Indicador 1: Reconocimiento 

Estrada (2018) menciona que es la acción de distinguir a un trabajador de 

entre los demás, dicha distinción surge a partir del estudio de las características 

propias y particularidades de la persona en función a los objetivos logrados y 

direccionados por la empresa. (p.123). 

 
Indicador 2: Crecimiento personal. 

Peña-García et al. 2018, el crecimiento personal es parte de un anhelo que 

tienen los trabajadores para poder desarrollarse continuamente en alguna 

organización, eso contribuye a mejorar su calidad de vida (p.196). 

 
Indicador 3: Satisfacción 

Delgado Bustamante et al. (2018) sustenta que es el grado de conformidad 

qué tiene una persona en relación a su entorno laboral, por ejemplo, la consideración 

al tipo de trabajo, la seguridad o lo concerniente a la remuneración. Esta surge a 

través de la coherencia de las expectativas del trabajador y el trabajo en sí (p.451). 

 
Indicador 4: Políticas 

Delgado Bustamante et al. (2018) explica que son los principios qué tiene una 

empresa y comprometer al personal a cumplirlos, así como las reglas y normas 

básicas sobre el comportamiento adecuado que la empresa espera en relación a 

sus trabajadores (p.116). 
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Indicador 5: Supervisión 

Oyarvide-Ramírez et al. (2017) menciona que es el acto de controlar o 

inspeccionar una actividad laboral la cual es ejercida por un trabajador de orden 

superior en relación a los supervisados además está capacitado para tal efecto 

(p.186). 

 
Indicador 6: Salarios y prestaciones 

Gómez & Vázquez (2019) sostienen que es el dinero que un trabajador 

obtiene como consecuencia de haber realizado una actividad en la empresa de 

forma regular y en un periodo de tiempo determinado (p.224). En ese sentido Muñoz 

(2018), se refiere a los beneficios que brinda la empresa de orden legal a sus 

trabajadores, contrató o pacto qué es firma las partes es decir el trabajador y el 

representante de la empresa (p.229). 

 
Variable 2: Productividad 

Ariza & Llinás (2019) se refiere a la relación que existe entre el insumo y el 

producto en un periodo de tiempo especificado con anterioridad para adecuarse en 

un control de la calidad (p.77). 

 
Dimensión 1: Eficiencia 

Heisig et al. (2019) se refiere a la utilización de la óptima cantidad de recursos 

al cumplir una meta preestablecida en el contexto laboral (p.197). 

 

Dimensión 2: Eficacia 

Salazar-Tapia et al. (2018) se refiere a lograr alcanzar la meta establecida en 

el plan estratégico corporativo (p.224). 

 
Indicador 1: Recursos 

Kobayashi & Kobayashi (2020) son los elementos que se utilizan para 

alcanzar cierto fin determinado en la empresa. Económicos intelectuales u otro 
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elemento qué se necesita para poder lograr las proyecciones y objetivos que la 

organización tiene (p.115). 

 
Indicador 2: Capacidad 

Yehya (2019) es la característica personal expresada en una cualidad por la 

cual el trabajador es capaz de realizar algo determinado (p.267). 

 
Indicador 3: Procesos 

Sánchez (2019), se refiere al mecanismo por el cual se enriquece la gestión 

además de establecer criterios coherentes para realizar una acción (p.311). 

 
Indicador 4: Resultados 

Cipriano y Luna (2016) es la consecuencia de un proceso, el cual debe 

antecedido de prerrequisitos para poder conceptualizarse como tal (p.314). 

 
Indicador 5: Logro de objetivos 

Hurtado (2019) al adicionar esfuerzos intelectuales y físicos a una acción 

predeterminada en tiempo y estructura se obtiene la consecución de un resultado 

esperado (p.73). 

 
Indicador 6: Tareas y actividades 

Tarziján (2019) son las distintas acciones ejecutadas por un trabajador a fin 

de cumplir las metas preestablecidas en la gestión de operaciones. Se desarrolla en 

un tiempo limitado y es parte de un programa operativo (p.80) 
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Tabla 1 Matriz de Operacionalización de la variable 1: Motivación y la variable 2: Productividad 
 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA DE 
MEDICION / 

NIVELES 

 
 
 
 
 
 

Variable uno: 
Motivación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Variable dos: 
Productividad 

Keles y Tezer (2017), las personas se 
encuentran influenciadas por dos factores 
uno es denominado la motivación intrínseca, 
con componentes tales como el 
reconocimiento, crecimiento personal y la 
satisfacción, los cuales aumentan la 
satisfacción del trabajador. Y el otro 
denominado motivación extrínseca o 
higiene con sus componentes tales como 
política, supervisión y 
salarios/prestaciones son el resultado de la 
insatisfacción, es así que los factores de 
higiene deben limpiar el entorno del 
trabajador para que se dé la motivación 
necesaria. Ambos factores son 
independientes el uno del otro. (p.51). 

 
 

Hernández y Rodríguez (2016), la 
productividad es una medida-guía, unidad 
de referencia para administrar. Una 
empresa debe conocer el grado de 
productividad de cada área, puesto, 
persona; para ello debe elaborar planes, 
proyectos y presupuestos, organizar 
estructuras con jerarquías y puestos, y 
establecer, además, sistemas de control. 
todo ello enmarcado en factores de 
eficiencia y eficacia, lo cual produce una 
satisfacción laboral (p.36) 

 
 
 
 

Desde el punto de 
vista operacional la 
variable motivación 
será entendida 
como el análisis de 
los factores 
intrínsecos y 
extrínsecos de una 
manera autónoma. 

 
 
 
 
 
 

Desde el punto de 
vista operacional la 

variable 
productividad será 
analizada desde la 
perspectiva de la 

eficiencia y eficacia 
en el aspecto 

laboral 

 
 
 

Motivación intrínseca 

 
 
 
 
 

 
Motivación extrínseca 

 
 
 
 
 
 

Eficiencia 

 
 
 
 
 

 
Eficacia 

Reconocimiento 1 y 2 

 
Crecimiento profesional 3 y 4 

 
Satisfacción 5 y 6 

 
Políticas 7 y 8 

 
Supervisión 9 y 10 

 

Salarios/prestaciones 11 y 12 

 

 
Recursos 13 y 14 

 

Capacidad 15 y 16 

 
Procesos 17 y 18 

 

Resultados 19 y 20 

 
Logro de objetivos 21 y 22 

 

Tareas y actividades 23 y 24 

 
 
 
 
 
 

 
Ordinal/Razón 

Escala de 
Likert 

Nunca (1) 
Casi nunca 

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

 
 

Agrupado por 
niveles: 

Malo 35-42 
Regular 43-50 

Buenos 51-60 

 
 

Fuente: Elaboración propia 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Como menciona Hernández et al. (2015) una población se constituye en toda la 

unidad de análisis convirtiéndose en un grupo objetivo que se relacionan entre sí por 

características de pertenencia y homogeneidad. En relación a la muestra el autor 

Zarcovich, citado por Suárez et al. (2017) menciona que la muestra censal está 

constituida por la totalidad de la población (p.3). La muestra del presente estudio está 

conformada por el total de la población La población de estudio está integrada por 

32 colaboradores de la empresa textil Angélica E.I.R.L., Ate 2020. Siendo estos 30 

trabajadores operarios y 2 administrativos. Por lo tanto, se asume que la muestra sea 

equivalente al total de la población, es decir los 32 colaboradores en la empresa textil 

Angélica E.I.R.L., Ate 2020. Es |decir, la muestra es censal, en ese sentido el 

muestreo es censal por ser medible. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Alba (2016) menciona: “Que la técnica es un procedimiento de forma sistematizada 

que colabora a solucionar problemas de una forma práctica estas son elegidas de 

acuerdo al tipo de investigación que se realiza” (p.401). Para esta investigación se 

utilizará la técnica denominada encuesta para indagar sobre las respuestas brindadas 

por los colaboradores de la empresa sobre el problema expuesto de la motivación y 

la productividad. Así mismo Guerrero (2016) explica que el cuestionario es un esquema 

de ítems interrogantes para registrar datos y consolidar información al investigador 

(p.163). En la presente investigación se aplicará el instrumento cuestionario 

estructurado, los cuales están agrupados por niveles e intervalos de la siguiente 

forma: 
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Tabla 2 Intervalos de medición 

 
Variables/dimensiones Malo Regular Bueno 

Motivación 35 – 42 43 - 50 51 – 60 

Motivación Intrínseca 18 – 21 22 - 25 26 – 30 

Motivación Extrínseca 16 – 20 21 - 25 26 – 30 

Productividad 17 – 23 24 - 30 31 – 34 

Eficiencia 16 – 19 20 - 23 24 – 28 

Eficacia 14 – 18 19 - 23 24 – 30 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Hernández et al. (2015) menciona que se validan los instrumentos mediante un 

procedimiento sistemático a razón de que éste pase por las observaciones de 

profesionales expertos en la materia (p.112 Y 113). 

Para la investigación los instrumentos fueron validados por el juicio de tres expertos 

quienes determinaron su validez, como se puede observar en la tabla 3. 

 
Tabla 3 Juicio de expertos 

 
Numero Nombre y Apellido Grado Resultado 

1 Guillermo Mestas Darwin Magister Si cumple 

2 Juliana Álvarez Rodríguez Magister Si cumple 

3 Romero Escalante Víctor Magister Si cumple 

Fuente: Elaboración propia 

 
 

Tal como se muestra en la siguiente tabla existen niveles de confiabilidad para 

determinar la confiabilidad del instrumento o cuestionario aplicando el estadígrafo de 

Alfa de Cronbach para determinar su confianza y así proceder a encuestar una 

muestra. 
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Tabla 4 Nivel de Confiabilidad 
 

 
Coeficiente Relación 

0.00 +/0.20 Despreciable 

0.2 a 0.40 Baja o ligera 

0.40 a 0.60 Moderada 

0.60 a 0.80 Marcada 

0.80 a 1.00 Muy Alta 

Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2015) 

 
 

Tabla 5 Resumen de procesamiento de los casos de la prueba piloto 
 
 

  N % 

 validos 16 100,00 

casos excluidos 0 ,0 

 total 16 100,00 

Fuente: elaboración propia  

Tabla 6 Confiabilidad de la variable Motivación de los trabajadores y Productividad 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,838 24 

Fuente: SPSS 

 
 

Interpretación: En la Tabla 6 se muestra el estadístico de Alfa de Cronbach para las 

variables Motivación de los trabajadores y Productividad, indicando la confiabilidad 

del instrumento en 0.838; que en la Tabla 4, nivel de confiabilidad de Hernández, 

Fernández y Baptista (2015), figura como muy alta; por lo que se acepta la fiabilidad 

del instrumento. Ya que se ha procesado 16 casos de acuerdo a la Tabla 5 que han 

formado parte de la encuesta piloto. 
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3.5. Procedimientos 

Melinkoff (2015) menciona que los procedimientos son una serie de pasos 

metódicos para realizar una labor dentro de una funcionalidad y llegar a un objetivo 

(p.33). Es así que se formularon objetivos e hipótesis que actúan como un eje 

transversal del presente estudio, de la misma forma registró información sobre las 

variables para lo cual se elaboraron instrumentos que fueron validados por el juicio 

de expertos, por último, las respuestas obtenidas en los instrumentos que se 

obtuvieron y se colocaron en un base de datos para poder analizar los resultados y 

brindar el informe final de la investigación. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

En la investigación la información que se obtuvo de la encuesta fue procesada 

empleando un proceso estadístico a través del software SPSS versión 24 para así 

poder ordenar, codificar y clasificar los datos estadísticos que se presentarán en 

Tablas y figuras. Se trabajó con la estadística descriptiva e inferencial. En relación 

con la estadística inferencial, Barrera y Tonon (2018), expresan que se refieren a la 

información expresada producto de un análisis logrado a partir de un hecho 

contrastado, el cual se le agregan figuras y tablas para tener una mayor comprensión 

del proceso (p.169). Barrera y Tonon (2018) en relación a la descriptiva mencionan 

que es la ruta por la el cual conjunto de datos expresados en valores descriptivos 

brindan propiedades observadas (p.170). 

3.7. Aspectos éticos 

Salazar et. al. (2018) quién comenta que la ética y la investigación guardan 

una relación inherente, y que de este modo la investigación ética es fundamental 

para los científicos (p.42). Este presente trabajo se realizó de manera objetiva sin 

generar ningún conflicto de interés, lo cual garantizó su originalidad, se basó en las 

fuentes bibliográficas recabadas y citadas conforme la normativa APA y respetando 

la propiedad intelectual. En cuanto a la encuesta se solicitó la colaboración de los 

trabajadores reservando la identidad e información de cada una de ellos. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Para analizar los resultados de la investigación se presentan el proceso 

desarrollado a través de la estadística descriptiva 

4.1.1. Estadística descriptiva de la Variable 

Motivación Tabla 7 Variable 1: Motivación 

  
Frecuenci

a 
Porcentaj

e 

Porcentaj
e 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 BAJO 8 25% 25% 25% 

 REGULAR 4 12% 13% 38% 

Válido 
ALTO 20 63% 63% 100

% 

 Total 32 100% 100%  

Fuente: Elaboración propia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
Figura N° 3. Variable 1: Motivación  
Fuente: Elaboración propia 

 
Interpretación: Según la Tabla 7 y Figura 3, el 63% de los encuestados, (32 

colaboradores) indica que existe alta motivación de los colaboradores de la empresa y 

el 12% indican que existe de una forma regular, mientras que un 25% indica que 

existe en un nivel bajo. 
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4.1.2. Estadística descriptiva de la dimensión motivación 

intrínseca Tabla 8 Dimensión 1: Motivación Intrínseca 

  
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 9 28% 28% 28% 

 REGULAR 3 9% 9% 38% 

 ALTO 20 63% 63% 100% 

 Total 32 100% 100%  

Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 

Figura N° 4. Dimensión 1: motivación intrínseca  

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: Según la Tabla 8 Figura 4, el 63% de los encuestados, (32 

colaboradores) indica que existe un alto nivel de motivación intrínseca en la empresa 

y el 9% indican que existe un regular nivel de motivación intrínseca, mientras que un 

28% indica que existe un bajo nivel de motivación intrínseca. 
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4.1.3. Estadística descriptiva de la dimensión motivación 

extrínseca Tabla 9 Dimensión 2: Motivación Extrínseca 

  
Frecuenci

a 
Porcentaj

e 

Porcentaj
e 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 9 28% 28% 28% 

 REGULAR 3 9% 9% 38% 

 ALTO 20 63% 63% 100% 

 Total 32 100% 100%  

Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 

Figura N° 5. Dimensión 2: motivación extrínseca  

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: Según la Tabla 9 figura 5, el 63% de los encuestados, 

(32colaboradores) indica que existe un alto nivel de motivación extrínseca en la 

empresa y el 9% indican que existe un regular nivel de motivación extrínseca, 

mientras que un 28% indica que existe un bajo nivel de motivación extrínseca. 
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4.1.4. Estadística descriptiva de la Variable 

Productividad Tabla 10 Variable 2: Productividad 

  
Frecuenci

a 
Porcentaj

e 

Porcentaj
e 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 10 31% 31% 31% 

 REGULAR 12 38% 38% 69% 

 ALTO 10 31% 31% 100
% 

 Total 32 100% 100%  

Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 

Figura N° 6. Variable 2: Productividad  

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: Según la Tabla 10 Figura 6, el 31% de los encuestados, (32 

colaboradores) indica que existe alta productividad en la empresa y el 38% indican 

que existe regular productividad, mientras que un 31% indica que existe un bajo nivel 

de productividad. 
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4.1.5. Estadística descriptiva de la dimensión 

eficiencia Tabla 11 Dimensión 1: Eficiencia 

  
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 BAJO 5 16% 16% 16% 

Válido REGULAR 6 19% 19% 36% 

 ALTO 21 65% 65% 100% 

 Total 32 100%   

Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 

Figura N° 7. Dimensión 1: Eficiencia  

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: Según la Tabla 11 Figura 7, el 65% de los encuestados, 

(32colaboradores) indica que existe un alto nivel eficiencia en la empresa y el 19% 

indican que existe un regular nivel de eficiencia, mientras que un 16% indican que 

existe un bajo nivel de eficiencia. 
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4.1.6. Estadística descriptiva de la dimensión 

eficacia Tabla 12 Dimensión 2: Eficacia 

  
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 9 28% 28% 28% 

 REGULAR 3 9% 9% 38% 

 ALTO 20 63% 63% 100% 

 Total 32 100% 100%  

Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 

Figura N° 8. Dimensión 2: Eficacia 
 
Fuente: Elaboración propia extraído del SPSS 

 
Interpretación: Según la Tabla 12 Figura 8, el 63% de los encuestados, (32 

colaboradores) indica que existe un alto nivel eficacia en la empresa y el 9% indican 

que existe un regular nivel de eficacia, mientras que un 28% indican que existe un 

bajo nivel de eficacia. 

70% 

 
60% 

 
50% 

 
40% 

 
30% 

 
20% 

 
10% 

 
0% 

BAJO REGULAR ALTO 

9% 

 
28% 

63% 



42  

4.2 Prueba de Normalidad 

 
Para la evaluación y validación de la hipótesis generada en el presente estudio se 

catalogan los siguientes parámetros: 

 
Tamaño de muestra N≤ 50 se aplicará el estadístico Shapiro-Wilk  

Tamaño de muestra N>50 se aplicará el estadístico kolmogorov-Smirnov 

 
Hernández (2015) sostiene que cuando la muestra es como máximo de 

tamaño 50 se puede contrastar la normalidad con la prueba de Shapiro-Wilk 

(p.198). 

 
N = 32 COLABORADORES 

 
Hipótesis de normalidad 

Ho: La distribución de la muestra sigue una distribución normal  

Ha: La distribución de la muestra no sigue una distribución normal 

 
Significación: 

a. Significancia P = 0,05 = 5% 

b. Nivel de aceptación = 95% 

 
 

Regla de decisión: 

a. Sig. E< Sig. P. (0.05) entonces se rechaza Ho 

b. Sig. E> Sig. P. (0.05) entonces se acepta Ho 

 
Tabla 13 Pruebas de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk  

 
Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Motivación ,222 32 ,000 ,806 32 ,000 

Productividad ,279 32 ,000 ,796 32 ,000 

Fuente: Elaboración propia
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Interpretación: Al analizar la tabla 13 se decidió usar el estadístico Shapiro Wilk, ya 

que la muestra está conformada por 32 colaboradores. Así mismo las variables 

Motivación y productividad tienen un nivel de significancia encontrado menor que el 

nivel de significancia asumido para este estudio, es decir (0.000<0.05), entonces 

según la regla de decisión se rechaza la Ho y en consecuencia se acepta la hipótesis 

alterna Ha, por lo tanto, el presente trabajo de investigación no tiene distribución 

normal. 

 
4.3. Contrastación de Hipótesis 

De acuerdo al contraste para este estudio se aplicaron pruebas no paramétricas, 

mediante la prueba de Rho de Spearman, debido a los resultados obtenidos en la 

prueba de normalidad. Según López y Fachelli (2015) menciona que el coeficiente 

Rho de Spearman es un estadístico para evaluar la relación existente entre variables, 

las cuales se miden por intervalos (p.215). Lo cual se detalla a continuación. 

Tabla 14 Rango de Interpretación correlación 

 

RANGO RELACIÓN 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe Correlación 

0.01 a 0.10 Correlación positiva débil 

0.11 a 0.50 Correlación positiva media 

0.51 a 0.75 Correlación positiva considerable 

0.76 a 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

0.91 a 1.00 Correlación positiva muy fuerte 

Fuente: López y Fachelli (2015, p. 215). 
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4.4. Prueba de Hipótesis General: 

La motivación de los trabajadores y la productividad en la empresa textil Angélica 

E.I.R.L. Ate, 2020. 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación significativa entre la motivación de los 

trabajadores y la productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 

Hipótesis Alterna (Ha): Si existe relación significativa entre la motivación de los 

trabajadores y la productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 

 
Significación: 

a. Significancia P = 0,05 = 5% 

b. Nivel de aceptación = 95% 

 
 

Regla de decisión: 

c. Sig. E< Sig. P. (0.05) entonces se rechaza Ho 

d. Sig. E> Sig. P. (0.05) entonces se acepta Ho 

 

 
Tabla 15 Prueba de correlación de variables - hipótesis general 

 
 

 Motivación Productividad 

Rho de 

Spearman 

Motivación Coeficiente 

de correlación 

1.000 ,649** 

  
Sig. (bilateral) 

 
0.000 

  
N 32 32 

 
Productividad Coeficiente 

de correlación 

,649** 1.000 

  
Sig. (bilateral) 0.000 

 

  
N 32 32 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación: La Tabla 15 señala la prueba de Rho de Spearman, que muestra a 

las variables de estudio con un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir 

“0.000<0.05”. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. Además, ambas variables 

poseen una correlación de 0.649, lo cual según la tabla 14 indica que existe una 

relación positiva considerable, por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación, 

la cual indica que existe una relación moderada positiva entre Motivación y 

productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 

4.5. Prueba de hipótesis especifica 1: 

La motivación intrínseca de los trabajadores y la productividad en la empresa textil 

Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 

 
Hipótesis Nula (Ho): No existe relación significativa entre la motivación intrínseca de 

los trabajadores y la productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 

 
Hipótesis Alterna (Ha): Si existe relación significativa entre la motivación intrínseca 

de los trabajadores y la productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 

 
Significación: 

a. Significancia P = 0,05 = 5% 

b. Nivel de aceptación = 95% 

 
 

Regla de decisión: 

c. Sig. E< Sig. P. (0.05) entonces se rechaza Ho 

d. Sig. E> Sig. P. (0.05) entonces se acepta Ho 



46  

Tabla 16 Prueba de correlación de hipótesis especifica 1 
 
 

 Motivación 

intrínseca 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

intrínseca 

Coeficiente 

de correlación 

1.000 ,693** 

  
Sig. (bilateral) 

 
0.000 

  
N 32 32 

 
Productividad Coeficiente 

de correlación 

,693** 1.000 

  
Sig. (bilateral) 0.000 

 

  
N 32 32 

 

Fuente: Elaboración propia 
 
 

 

Interpretación: La Tabla 16 señala la prueba de Rho de Spearman, que muestra a 

la variable y dimensión de estudio con un nivel de significancia (bilateral) menor a 

0.05, es decir “0.000<0.05”. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. Además, la 

variable y la dimensión poseen una correlación de 0.693, lo cual según la tabla 19 

indica que existe una relación positiva considerable, por lo tanto, se acepta la 

hipótesis alterna, la cual indica que existe una relación moderada positiva entre 

motivación intrínseca y productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 

4.6. Prueba de hipótesis especifica 2: 

La motivación extrínseca de los trabajadores y la productividad en la empresa textil 

Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación significativa entre la motivación extrínseca de 

los trabajadores y la productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 
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Hipótesis Alterna (Ha): Si existe relación significativa entre la motivación extrínseca 

de los trabajadores y la productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 

Significación: 

a. Significancia P = 0,05 = 5% 

b. Nivel de aceptación = 95% 

Regla de decisión: 

c. Sig. E< Sig. P. (0.05) entonces se rechaza Ho 

d. Sig. E> Sig. P. (0.05) entonces se acepta Ho 

 
 

 
Tabla 17 Prueba de correlación de hipótesis específica 2 

 
 

   Motivación 

extrínseca 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

extrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,701** 

  
Sig. (bilateral) 

 
0.000 

  
N 32 32 

 
Productividad Coeficiente de 

correlación 

,701** 1.000 

  
Sig. (bilateral) 0.000 

 

  
N 32 32 

 

Fuente: Elaboración propia 
 
 

Interpretación: La Tabla 17 señala la prueba de Rho de Spearman, que muestra a 

la variable y dimensión de estudio con un nivel de significancia (bilateral) menor a 

0.05, es decir “0.00<0.05”. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. Además, la 

variable y la dimensión poseen una correlación de 0.701, lo cual según la tabla 19 

indica que existe una relación positiva considerable, por lo tanto, se acepta la 
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hipótesis alterna, la cual indica que existe una relación moderada positiva entre 

Motivación extrínseca y productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 

2020. 
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V. DISCUSIÓN 

En el presente trabajo de investigación tiene como objetivo general, 

determinar la relación que existe entre la motivación de los trabajadores y la 

productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020, se encontró según la 

Tabla 7 y la figura 3 indican que el 25% de los encuestados (32 colaboradores), que 

existe baja motivación de los colaboradores de la empresa, esto se puede corroborar 

según: Gonzales (2020) quien refiere que la motivación involucra elementos afectivos 

y cognitivos que dirige la conducta de las personas para alcanzar sus metas, por eso 

mismo se convierte en una variable que infiere ciertas conductas que interactúan con 

otros factores para adaptarse a las circunstancias del sujeto (p. 3). Así mismo el 12% 

de los encuestados indican que existe de una regular motivación dentro de la 

empresa y por último el 63% de los encuestados, indican que existe en un nivel alto 

de motivación en la empresa, respaldado con la investigación de Sum (2015) quien 

nos dice que la motivación tiene gran valor para la empresa, ya que ella contribuye 

determinantemente en la capacidad laboral de los colaboradores. Si se estimula la 

motivación dentro de la compañía el proceder del colaborador será apto y significativo 

para lograr su desenvolvimiento en las labores asignadas, mientras que el 31% de 

los encuestados indican que existe alta productividad en la empresa, se contrasta 

según Macedo (2018), el autor concluye que se debe orientar a los directivos para 

brindar a los trabajadores un plan motivacional adecuado de crecimiento profesional 

de los mismos, ya que ello afectara en la productividad de la empresa y el bienestar 

de los empleados. Mientras que el 38% menciona que es regular y el finalmente el 

31% indican que es bajo la productividad en la empresa, este porcentaje se respalda 

por los autores Bohórquez et. al. (2020) que mencionan que las tendencias en el 

mercado global generan cambios en las empresas, sin embargo, no todas 

implementan sistemas que prioricen el talento humano y que los trabajadores se 

sientan motivados lo cual genera una insatisfacción laboral que incide en una 

productividad no adecuada (p.386). Frente a lo mencionado de acuerdo a la Tabla 15 

señala que la prueba Rho de Spearman que muestran las variables de estudio con 

un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000<0.05”, por lo tanto, 
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se rechaza la hipótesis nula y en dicho caso se estaría aceptando la hipótesis alterna, 

si existe relación entre la motivación y la productividad en la empresa textil Angélica 

E.I.R.L. Ate, 2020. Encontrándose además una correlación positiva considerable de 

0.649, lo cual según la Tabla 14 indica que existe una relación positiva considerable 

por lo tanto se acepta la hipótesis de investigación. Los resultados obtenidos 

determinan que mientras sea mayor el nivel de motivación que afecta directamente al 

trabajador ya sea una motivación intrínseca o una motivación extrínseca, mayor será 

la productividad de la misma. 

 
A continuación, como objetivo específico 1, determinar la relación que existe 

entre la motivación intrínseca de los trabajadores y la productividad en la empresa 

textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020, se encontró según la Tabla 8 y la figura 4 indican 

que el 28% de los encuestados, (32 colaboradores) que existe baja motivación 

intrínseca de los colaboradores de la empresa, lo cual se contrasta por los resultados 

expresados por los autores Callata y Gonzales (2017), donde los autores concluyen 

que mientras mayor sea la motivación que tengan los trabajadores en una empresa 

mayor será el nivel de productividad. Así mismo el 9% mencionan que es regular y 

por último el 63% indican que existe en un nivel alto de motivación intrínseca en la 

empresa, corroborando con la investigación de Montenegro (2016) que nos dice que 

la motivación intrínseca provoca que el trabajador se auto motive y este se sienta 

contento en su área de trabajo, considerándose a sí mismo como parte del equipo 

sintiéndose motivado para realizar su trabajo, llegar a la meta propuesta por la 

empresa y aumentar la productividad de ella, respaldado por el autor Fernández 

(2020) productividad también podría entenderse como la relación existente entre una 

actividad productiva y los medios necesarios para conseguir los objetivos planteados, 

estos medios pueden ser humanos, tecnológicos e infraestructura (p. 257). Frente a 

lo mencionado de acuerdo a la Tabla 16 señala que la prueba Rho de Spearman que 

muestran las variables de estudio con un nivel de significancia (bilateral) menor a 

0.05, es decir “0.000<0.05”, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y en dicho caso 

se estaría aceptando la hipótesis alterna, si existe relación entre la motivación  

  intrínseca y la productividad en la empresa textil Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. 
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Encontrándose además una correlación positiva considerable de 0.693, lo cual según 

la Tabla 14 indica que existe una relación positiva considerable y que por lo tanto se 

acepta la hipótesis de investigación. Los resultados obtenidos determinan que 

mientras mayor sea el nivel de motivación intrínseca que tengan los colaboradores 

ya sea reconocimiento, crecimiento profesional o satisfacción dentro de la empresa 

mayor será la productividad de la misma. 

 
Por último, como objetivo específico 2, determinar la relación que existe entre 

la motivación extrínseca de los trabajadores y la productividad en la empresa textil 

Angélica E.I.R.L. Ate, 2020, se encontró que según la Tabla 9 y la figura 5 indican 

que el 28% de los encuestados (32 colaboradores), indican que existe baja 

motivación extrínseca de los colaboradores de la empresa, lo cual se contrasta por 

los resultados expresados por el autor Ochoa (2014) el cual nos menciona que se 

debe aplicar una serie de ejercicios físicos para poder aumentar la motivación en los 

trabajadores, mientras que el 9% afirma que es regular y por último el 63% indican 

que existe en un nivel alto de motivación extrínseca en la empresa, lo cual se 

contrasta por los resultados expresados por Gutiérrez y Huamán (2014), quienes 

concluyen que la influencia que existe entre motivación extrínseca y productividad es 

relativamente elocuente o significativa ya que esta no aparece cuando los 

trabajadores se sienten atraídos por el trabajo que realizan en su totalidad, sino lo 

que se recibe a cambio de esta. Frente a lo mencionado de acuerdo a la Tabla 17 

señala que la prueba Rho de Spearman que muestran las variables de estudio con 

un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000<0.05”, por lo tanto, 

se rechaza la hipótesis nula y en dicho caso se estaría aceptando la hipótesis alterna, 

si existe relación entre la motivación extrínseca y la productividad en la empresa textil 

Angélica E.I.R.L. Ate, 2020. Encontrándose además una correlación positiva 

considerable de 0.701, lo cual según la Tabla 14 indica que existe una relación 

positiva considerable y que por lo tanto se acepta la hipótesis de investigación. Los 

resultados obtenidos determinan que mientras mayor sea el nivel de motivación 

extrínseca que tengan los colaboradores ya sea a través del salario 
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o prestaciones, supervisión o políticas de trabajo dentro de la empresa mayor será 

la productividad de la misma. 
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VI. CONCLUSIONES 

Contrastando los resultados del presente estudio de los objetivos, se 

presentan las siguientes conclusiones: 

Primera: Se cumplió el objetivo general y a la vez con la hipótesis general 

planteada, respecto al cual los resultados mostraron que las variables del estudio 

alcanzaron un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000<0.05”, 

es decir se aceptó a hipótesis alterna determinando que si existe relación entre 

motivación y productividad. Por lo tanto, se concluye que existe relación entre 

motivación y productividad en 0.649 de grado de correlación, la cual indica que es 

positiva considerable. De no contar con un plan de motivación para los colaboradores 

en la empresa esta se vería afectada tanto en la productividad como en los resultados 

económicos de la misma. 

Segunda: Se cumplió con el objetivo específico 1 y a la vez con la hipótesis 

especifica 1, frente a los resultados y a la muestra de un nivel de significancia 

(bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000<0.05”, es decir se aceptó la hipótesis alterna 

determino que si existe relación entre la motivación intrínseca y la productividad, por 

lo tanto se concluye que si existe relación entre la motivación intrínseca y la 

productividad en 0.693 de grado de correlación, la cual indica que es positiva 

considerable. Y además al establecer planes de motivación intrínseca que ayudaría a 

establecer la realización de acciones de cada colaborador para su satisfacción propia 

dentro del área donde trabaja y de la empresa, esta ayudaría a mejorar la 

productividad de la misma. 

Tercera: Se cumplió con el objetivo específico 2 y a la vez con hipótesis 

especifica 2, frente a los resultados y a la muestra de un nivel de significancia 

(bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000<0.05”, es decir que se aceptó la hipótesis 

alterna indicando que si existe relación entre la motivación extrínseca y la 

productividad; por lo tanto se concluye que si existe relación entre la motivación 

extrínseca y la productividad en 0.701 de grado de correlación la cual indica que es 

positiva considerable. Y además de no tener un plan de motivación extrínseca como 

la supervisión, las políticas y los salarios esta repercutirá en la producción de 
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empresa generando una pérdida económica. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Posteriormente del análisis de los resultados se propone las siguientes 

recomendaciones: 

Primero: Se recomienda que los directivos de la empresa desarrollen un 

programa de motivación, que abarque: Premios de reconocimiento a aquellos 

trabajadores que mantengan una actitud sobresaliente brindándole un certificado 

laboral interno, así mismo brindarle al trabajador actividades de integración: tal como 

torneos de fútbol, vóley, gincana, actividades que integren también lazos laborales; 

ya que ello influirá considerablemente en la productividad de la empresa trayendo así 

a la misma una mayor rentabilidad. 

Segundo: Se recomienda establecer elementos continuos, tales como 

actividades o retos que consoliden el programa de motivación intrínseca o interna del 

trabajador, estos deben adecuarse a las necesidades emocionales de los mismos 

para que así se sientan más motivados y satisfechos en sus áreas de trabajo con los 

cuales conseguirán los resultados esperados tanto para ellos como para la empresa 

y puedan ser reconocidos por la labor cumplida. 

Tercero: se recomienda, brindar beneficios semestrales económicos (bonos 

por productividad, vales de consumo, etc.) en honor al cumplimiento de la tarea 

asignada a los trabajadores de la empresa, en base a lo que cada trabajador merezca 

en relación a la labor desarrollada dentro de la empresa. 
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ANEXOS 
 
Anexo N° 1: Ranking de empresas textiles en el Perú 

 

Ranking Empresa Cifra de ventas (USS mill) 

1 Michell y Cía. 136,3 

2 Créditex / De Cervesur 82,3 

3 Devanlay Perú 79,6 

4 Sudamericana de Fibras 77,3 

5 Cía. Industrial Nuevo Mundo 71,9 

6 Topy Top 55,3 

7 Inca Tops 54,1 

8 Confecciones Textimax 49,1 

9 Hilandería de Algodón Peruano 48,2 

10 Textil del Valle 47,2 

 
 

Anexo N° 2: Exportaciones del sector textil en el Perú 
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Anexo N° 3: Cuestionario 
CUESTIONARIO 

Fin del cuestionario: determinar la relación que hay entre la variable 1 "Motivación de los trabajadores" y la 
variable 2 "Productividad" 

Instrucciones: leer atentamente cada una de las preguntas y responda con total sinceridad 

marcando con una X o con un ✓eligiendo una sola respuesta para cada pregunta, considerando 

que no hay respuesta buena ni respuesta mala y siendo esta encuesta de manera anónima. 
TOTALMENT NI EN 

E DE ACUERDO NI EN TOTALMENTE EN 
EN 

ACUERDO DE ACUERDO DESACUARDO DESACUERDO DESACUERDO 

VBL N° DIMENSIONES E ITEMS ESCALA 

 
V

a
ri

a
b

le
 u

n
o

: 
M

o
ti

v
a
c

ió
n

 

Motivación intrínseca 5 4 3 2 1 

1 ¿Siento que mi trabajo en mi puesto laboral es reconocido por mi jefe inmediato?      

2 ¿La empresa reconoce la labor de cada uno de los trabajadores individualmente?      

3 ¿La empresa tiene como política el crecimiento profesional del trabajador?      

4 
¿En la empresa me da las herramientas y oportunidades para poder crecer 
profesionalmente? 

     

5 
¿Me siento satisfecho del puesto de trabajo en la empresa, lo que genera en mí 
orgullo personal? 

     

6 
¿La empresa promueve a puestos superiores a los trabajadores y eso causa 
satisfacción laboral en ellos? 

     

Motivación extrínseca 5 4 3 2 1 

7 ¿Considero que las políticas de trabajo mejoran mi desempeño laboral?      

8 
¿La empresa brinda las mejores políticas laborales en relación a otras empresas de la 
competencia? 

     

9 
¿Considero que la empresa realiza una supervisión detallada de trabajo que realiza el 
personal y al cumplimiento de equipos? 

     

10 
¿La supervisión que realiza la empresa es armónica siendo un factor que motiva al 
trabajador a mejorar su desempeño? 

     

11 
¿Considero que la empresa brinda salarios que cubren las necesidades de los 
trabajadores? 

     

12 
¿La empresa otorga prestaciones sociales de acuerdo a los plazos establecidos por 
ley de forma puntual? 

     

 
V

a
ri

a
b

le
 d

o
s

: 
P

ro
d

u
c

ti
v

id
a

d
 

Eficiencia 5 4 3 2 1 

13 ¿Mis actividades laborales son realizadas con recursos y/o equipos adecuados?      

14 
¿La empresa se preocupa en el mantenimiento de la maquinaria, equipos y otros 
recursos para hacer más eficiente mi trabajo? 

     

15 ¿Las tareas que me son establecidas van de acuerdo a mis capacidades?      

16 ¿El operario de la empresa está capacitado para realizar sus funciones?      

17 
¿Los procesos laborales que brinda la empresa colaboran con el desempeño de mi 
función? 

     

18 
¿Los procesos de la empresa están enfocados en mejora la productividad del 
personal? 

     

Eficacia 5 4 3 2 1 

19 ¿La empresa obtiene resultados óptimos en cuanto a la productividad textil?      

20 ¿La empresa obtiene buenos resultados en base a la aceptación de sus productos?      

21 
¿Cumple la empresa con los objetivos trazados gracias a que identifica metas de 
productividad? 

     

22 
¿La empresa instaura objetivos de productividad alcanzables como parte de sus 
políticas de logros? 

     

23 
¿Estoy desempeñando las tareas que me asignan con buenos resultados para 
mejorar la productividad de la empresa? 

     

24 
¿La empresa asigna actividades a los trabajadores de acuerdo a su conocimiento y 
experiencia laboral que permitan la mejora de la productividad? 

     

 

5 4 3 2 1 
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Políticas 
Supervisión 
Salarios /Prestaciones 

 
 
 

1. Eficiencia 
Recursos 
Capacidad 
Procesos 

 
 

 
2. Eficacia 
Resultados 
Logros de objetivos 
Tareas y actividades 

La metodología 
se presenta de la 
siguiente manera: 

 
 

 
Tipo de 
investigación: 
El tipo de 
investigación que 
se utiliza es 
aplicada. 

Nivel de 
investigación: 
El nivel de 
investigación 
empleado en este 
estudio es de 
nivel Descriptivo- 
Correlacional. 

 
 

Diseño de la 
investigación: 
El diseño de la 
presente 
investigación es 
no experimental y 
de corte 
transversal. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Población: 
La población 

está 
conformada 

por 32 
colaboradores. 

Muestra 
La muestra 

está 
conformada 

por el total de 
la población; 

32 
colaboradores. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ESTADISTICOS 
Los datos 
fueron 
procesados con 
el software 
estadístico 
SPSS 24 

  Ate, 2020.  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE 
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ACTA DE COMPROMISO 

 

Yo Bernedo León, Jefferson Eder con DNI 45025584 y código 0000-0003-0838-0311, y Fuentes 

Cueva, Yeny Edith con DNI 10248335 y código 0000-0001-7790-5287, alumnos del X ciclo de la 

Escuela profesional de Administración, a la fecha matriculados en la asignatura de Proyecto de 

Investigación/Desarrollo de Proyectos de Investigación, nos presentamos ante usted y 

exponemos: 

 
Que, siendo requisito para aprobar la asignatura, la elaboración y sustentación de un Proyecto/ 

Informe de investigación; y estando contemplado en el acápite 6.15 de la Directiva de 

Investigación N° 001-2020-VI-UCV, la posibilidad de elaborar el trabajo de investigación entre 

DOS alumnos, NOS COMPROMETEMOS a elaborar nuestro Proyecto de Investigación/Desarrollo 

del proyecto de Investigación hasta el final, es decir hasta concluir satisfactoriamente el 

DESARROLLO DEL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN en el IX ciclo. En caso una de las partes abajo 

firmantes desista deberá ceder en libertad y voluntad los derechos de información a la otra parte 

que decide continuar. 

 

En conformidad a lo expuesto, procedemos a firmar. 
 
 
 
 


