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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion
gerencial y los niveles de la productividad de la empresa Trascender , Piura 2021,
metodolégicamente se realiz6 una investigacion de tipo aplicada, descriptivo
correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y corte
transversal. Se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento se empled dos
cuestionarios, cada uno con 20 interrogantes los cuales fueron aplicadas a 80
colaboradores de la empresa Trascender EIRL. Al ejecutar el andlisis inferencial de
las correlaciones con el Rho de Spearman se obtuvo como conclusion y resultado
un nivel de correlacion positiva fuerte con un valor de coeficiente de 0,815y el nivel
de significancia bilateral adquirido fue de 0,000; menor a 0,05 (0,000 < 0,05) indica
que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (H1); es decir,

gue hay relacion entre la motivacion gerencial y los niveles de la productividad.

Palabras claves: Motivacién, gerencial, niveles, productividad,
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between
managerial motivation and productivity levels of the company Trascender , Piura
2021, methodologically an applied, descriptive correlational, quantitative
approach, non-experimental design and cross-sectional research was carried
out. The survey technique was used and two questionnaires were used as an
instrument, each one with 20 questions which were applied to 80 collaborators of
the company Trascender EIRL. When the inferential analysis of the correlations
was carried out with Spearman's Rho, the conclusion and result was a strong
positive correlation level with a coefficient value of 0.815 and the acquired
bilateral significance level was 0.000; less than 0.05 (0.000 < 0.05) indicates that
the null hypothesis (HO) is rejected and the alternative hypothesis (H1) is
accepted; that is, that there is a relationship between managerial motivation and
productivity levels.

Keywords: Motivation, managerial, levels, productivity.
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I. INTRODUCCION

Nuestra sociedad actual viene enfrentandose a cambios tan vertiginosos en
todos los aspectos, transformaciones donde implican al ser humano enfrentarse a
todo cambio que el mundo moderno exige. Las empresas de hoy deben enfrentar
y afrontar una problematica que ha permitido que se considere el factor humano

como un eje primordial dentro de cada organizacion.

El problema reside en que las compafiias motivan inadecuadamente a su
staff ya que no lo estan considerando como un factor importante para lograr el éxito.
Si no se tiene un staff con una buena motivacion, traera consigo que no realicen su
trabajo adecuadamente, asi como no permitird alcanzar las metas fundamentado
en la productividad que necesita la compafiia. No obstante, se necesita destacar
que las empresas estan preocupadas por expandir el capital y la innovacion al
pensar en ello como un factor vital para el progreso, dejando de lado el factor
humano, siendo este asunto una razén muy importante que favorece a lograr el

éxito en las organizaciones.

A nivel internacional, los diferentes estudios planteados estan centrados en
incrementar la productividad del capital humano considerdndolo como un reto a
lograr, por lo que es necesario que los gerentes entiendan que deben motivar a sus
colaboradores para lograr un compromiso organizacional, con el fin de incrementar

la productividad. (Gibson et al., citado en Sosa, 2018)

En el escenario del pais peruano, Medina (2013), indica que en el pais las
organizaciones de hoy requieren de personas capaces de conseguir los objetivos
trazados, lo cual hard que el pais supere las debilidades en cuanto a la
productividad brindada por cada servicio que se da. Las compafiias demandan
requerimientos en la competencia del capital humano, por lo que deberia
concentrarse a incrementar la productividad y motivar a los cooperantes, ya que un

colaborador que no estd motivado tiende a generar una baja productividad laboral.

La empresa Trascender dedicada al campo de la consultoria, cuenta con un

area gerencial que labora de una manera activa y se preocupa por brindar las
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condiciones adecuadas para que cada trabajador realice su labor, pero no se les
ha motivado, razén por la cual hace que pierda la ilusion y el entusiasmo, afectando
su nivel de productividad en las tareas realizadas.

Como empresa se busca siempre la eficiencia y la rentabilidad,
focalizAndose en las mejoras del ambiente laboral para evitar ausentismo, desgano
e indiferencia por lo que es necesario que la gerencia deba orientar y mantener la

motivacion entre sus trabajadores.

Por lo expuesto se formula la siguiente problemética: ¢ Qué relacion existe
entre la motivacion gerencial y los niveles de la productividad de los trabajadores
de la compafiia Trascender Piura, 2021? También, los problemas especificos: ¢ En
qué medida la motivacién gerencial se relaciona con el desarrollo de competencias
de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 20217, ; Como se relaciona la
motivacion gerencial y el trabajo en equipo de los trabajadores de la empresa
Trascender Piura, 2021? Y ¢Cudl es la relacion entre la motivacion gerencial y la

cultura organizacional de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 20217

El estudio se justifica desde una perspectiva pragmatica, la exploracién dara
datos sobre los niveles de eficiencia de los especialistas, asi como el grado de
motivacion que practican los directores de la organizacion, lo que permitira que la
organizacion realice actividades de avance dependientes de estos resultados que
garantizan que los especialistas cuenten con las condiciones imprescindibles para

realizar su trabajo.

El presente estudio realizara una exhaustiva revisién y actualizacion de
bibliografia en base a las variables motivacion gerencial y productividad lo cual
contribuira al analisis de conceptos existentes de cada variable lo que contribuira a
futuras investigaciones. El estudio parte de un andlisis de la realidad problematica
evidenciada mediante instrumentos que pasan por un proceso de validaciéon y
fiabilidad lo cual permitird recolectar datos que seran analizados apoyados de la

estadistica lo que finalmente permitira llegar a conclusiones y sugerencias para



tomar decisiones de implementacion con el objetivo de optimizar los estandares de

productividad en los trabajadores.

Se presentan la hipétesis general: La motivacidén gerencial se relaciona con
los niveles de la productividad de los trabajadores de la empresa Trascender Piura,
2021. También, las hipodtesis especificas: Existe relacion entre la motivacion
gerencial en el desarrollo de competencias de los trabajadores de la empresa
Trascender Piura, 2021. Existe relacion entre la motivacién gerencial con el trabajo
en equipo de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021. Existe
relacion entre la motivacion gerencial y la cultura organizacional de los trabajadores

de la empresa Trascender Piura, 2021.

Como objetivo general de la actual investigacion se formula determinar la
relacion entre la motivacién gerencial con el nivel de la productividad del personal
de la empresa Trascender Piura, 2021; dentro de los objetivos especificos se
plantea determinar la correlacion entre la motivacion gerencial en el desarrollo de
competencias del personal de la empresa Trascender Piura, 2021; determinar la
relacion frente a la motivacion gerencial en el trabajo en equipo de los trabajadores
de la empresa Trascender Piura, 2021; determinar la relacion entre la motivacion
gerencial en la cultura organizacional de los trabajadores de la empresa Trascender
Piura, 2021.



. MARCO TEORICO

Segun los andlisis previamente realizados a nivel internacional se puede
mencionar a Delgado y Rodriguez (2018), en su analisis referido al estudio de los
componentes concluyentes de la estimulacion gremial acerca de la productividad
en la compafia Aromas y Procesos S.A.S, la cual tuvo como objetivo establecer los
componentes de motivacion gremial que repercuten en la productividad para ello
utilizé un enfoque corte mixto en la que se hizo un diagnostico por medio de una
encuesta en pro de incrementar la productividad de la organizacion; el estudio llegé
a concluir que se ha identificado como componentes determinantes los incentivos
econdmicos, el aumento profesional, las condiciones de trabajo, las colaboraciones

interpersonales ; estableciéndose que la motivacion esta en un grado bajo.

Asimismo, Pefia (2017), en su articulo referido a la motivacion laboral como
un componente importante en el triunfo organizacional el cual parti6é con el propdsito
de examinar la predominacion de la motivacion y los componentes que tiene mas
grande efecto en el funcionamiento gremial; el andlisis fue desenvuelto
fundamentandose en un método hermenéutico que partio de revisar la bibliografia
para crear referencias tedricas sobre la motivacion. Los resultados evidenciaron
que un empleado motivado ofrece a la organizacion un mejor manejo desarrollando
en ellos el sentido de fidelidad a eso que esta llevando a cabo, lo cual beneficiara
a la organizacion, el analisis concluyo que la conducta de un trabajador es
dependiente de los componentes motivacionales que se apliquen, como poder
averiguar las necesidades primordiales, como son las buenas colaboraciones
laborales, el clima gremial positivo, precisando que en la actualidad la motivacion
se convirtid en una actividad que ayudara a conseguir el triunfo de la organizacion;
sefialando ademas que la motivacion guarda interaccion con la satisfaccion gremial
sin dejar de lado el papel del gerente quién es el delegado de ejercer cada una de

esas tacticas motivacionales.

También, Vaca (2017), publicé segun su estudio sobre el motivar para el
trabajo en los servidores publicos en una ciudad ecuatoriana, la cual tuvo como
proposito el establecer una relacion de los componentes de la motivacion para el

trabajo que van a describir la actuacion de los trabajadores mediante la
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examinacion de diversas conceptos de estimulacion que admitan ver qué
componentes son los que causan motivacion a los trabajadores, el autor concluyo
que ellos son aspectos de importancia crucial considerandose que la gesta de la
voluntad de los individuos en el campo laboral es un asunto actual de mucha

inquietud.

En el mismo sentido, Quezaday Torres (2017), en su articulo sobre motivar
y productividad, planteado con la finalidad de examinar la representacién social de
la estimulacion para el trabajo y la productividad de los trabajadores conformado
por 40 trabajadores, demuestran que la estimulacion laboral enfatiza la obediencia,
el reconocimiento, el clima de trabajo y la complacencia del servidor resaltando que
es necesario el capacitar y el estimular por parte de los directivos; concluyendo
que es importante una mediacion con el objetivo de lograr un buen ambiente de

trabajo.

También, Montenegro (2016), propuso el poder influyente de la motivacion
sobre productividad en operadores; la metodologia que utilizO es analitico
deductivo; se aplicé encuestas a 16 trabajadores las cuales fueron procesadas
llegando a concluir que los primordiales componentes motivacionales refieren al
aspecto econémico recibido por el trabajo que hace de igual manera por las

ventajas que aparte ofrece la organizacion.

Asimismo, Sum (2015), en el analisis de tipo aplicado en la que se us6 una
prueba psicométrica para medir el grado de estimulacion de los 34 servidores, de
igual manera se evalué el funcionamiento de los ayudantes. El analisis concluyo
que el grado de motivacion es elevado para el manejo que hacen los trabajadores,
del mismo modo se concluy6 que la motivacién es un instrumento primordial para
el manejo de la organizacion lo cual va a hacer que los trabajadores realicen
satisfactoriamente sus ocupaciones proporcionando un elevado rendimiento para
la institucidon, por esto se necesita tener en cuenta las variadas formas de

motivacion al staff para lo cual se necesita disponer de los recursos necesarios.



También, Ortega et al. (2018), en el estudio pretendieron caracterizar los
estilos de liderazgo que se usaron en la Pymes de Pichincha a fin de establecer el
grado de influencia en la productividad. Considero como fundamento las
investigaciones realizadas por otros autores con referencia a los estilos de liderazgo
democratico, autocratico y liberal, de otra parte, la productividad se sostuvo en un
modelo analitico luego verificada por un indice de incremento de ventas. El autor
uso para la recoleccién de datos la técnica de la encuesta con escala Likert que se
aplico a la clase gerencial, luego proceso los datos segun el programa SPSS 24.
Los resultados muestran que el liderazgo democratico produjo una productividad
del 46% seguido del autocratico 24,02 % y con el 17,6 el liberal, en consecuencia,
el liderazgo es un factor importante al gerenciar una empresa porque su influencia

es grande en la productividad.

En los estudios nacionales se puede nombrar el propuesto por Salazar
(2019), en su estudio referido a la motivacion y productividad laboral, en las que se
sefalan el contexto laboral en las que se desarrolla en la practica los cuales
estan relacionados con diversos factores como la carencia de medidas de
seguridad, escenarios laborales que podrian convertirse en un peligro, donde se
busca instituir la correlacion entre el motivar y la productividad en sus trabajadores,
este estudio fue cuantitativo, correlacional la cual se hizo desde cierta poblacién
constituida por 296 profesionales y una muestra conformada por 87 profesionales;
el estudio concluyente fue, hay correlacion de la motivacion frente a la

productividad.

Segun el estudio planteado por Sosa (2018), sobre motivacion laboral y
productividad, tuvo el objetivo principal de instituir la correlacion que hay sobre la
motivacion laboral y productividad la cual fue de tipo basica, con un disefio no
experimental de nivel correlacional, en el que se aplicé un instrumento para medir
la motivacion como la productividad compuesto cada uno por 20 items los cuales
cumplieron con los requisitos de validez y fiabilidad para ser aplicados a una
muestra conformada por 92 trabajadores, obteniendo como resultado que en
cuanto a los niveles de motivacion el 63% se encuentra en una escala regular, un

4,3% esta a bajo nivel y solo el 32,6% tiene gran nivel , respecto a los grados de
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productividad un 85,6% se encuentra en nivel regular, un 7,6% en rango bajo y
solo un 6,5% se encuentra a gran nivel por lo que el desarrollo de las competencias,
labor en conjunto, conexion, cultura de organizacion y liderazgo se despliegan en
forma regular, finalmente el autor la concluye diciendo hay correlacion positiva

inmediata de la motivacion frente a la productividad.

También, Pizarro (2017,) en su estudio donde abordo la tematica sobre
motivacion y productividad laboral, planteada a fin de determinar la
correspondencia las mencionadas, basada en un enfoque cuantitativo de disefio no
experimental donde los encuestados fue de 50 personas a los que se les aplico dos
instrumentos que pasaron por procedimientos rigurosos de validez y fiabilidad. Las
consecuencias evidenciaron una conexion positiva entre la inspiracion y la utilidad,

y que hay una conexién entre la inspiracion la viabilidad y la productividad.

En el estudio realizado por Serrano (2016), sobre la correlacion entre los
componentes que motiven el rendimiento gremial de los servidores la cual tiene
como finalidad describir a los componentes de la motivacion que afecten en la
eficiencia gremial de los servidores. El analisis detallado correlacional trabajo con
una muestra de 14 trabajadores; llegando el creador a concluir existente correlacion
significativa en medio de las cambiantes componentes motivacionales con la
variable rendimiento gremial aseverando por esto que los componentes de

motivacion que afectan notoriamente en la eficacia de los servidores.

De otra parte desde Peru, Castafieda y Julca (2016), han realizado un
analisis cuya finalidad fue conceptualizar de qué manera la utilizacion de un
programa con base en la motivacién gremial aumenta la productividad de los
servidores, por lo cual el andlisis de tipo aplicativo de disefio pre experimental
trabajo con una muestra constituida por 12 trabajadores del area de ventas; el
analisis permitid conocer motivos por el que los trabajadores tienen la posibilidad

de incrementar, conservar o reducir su productividad.

También, Tito y Acuia (2015), en el tema sobre efecto de productividad

empresarial: Asunto el gerenciamiento de infraestructura en telefénica del Perd,

7



propuesto para establecer como la motivacién coopera a la productividad, cuales
son los componentes de mas grande efecto llegando a concluir que uno de los
puntos con mas fuerza para hacer que la productividad sea eficiente, es la
motivacion que practica la gerencia que influye para mejorar el manejo del
trabajador y conseguir las metas trazadas; la motivacion externa (compensacion
material, dinero) como la motivacion interna (agradecimiento y estimacion a su
desempefio en el trabajo) son primordiales agregandose que el caracter y las
reacciones de los jefes influyen en sus ayudantes.

En el mismo sentido, Vicente (2020), en su investigacion sobre capacitacion-
motivacion en la productividad del personal administrativo de la universidad
nacional Federico Villareal intenta encontrar la correlacion entre el adiestramiento
y el motivar en la productividad de este personal para lo que considera el tipo de
indagacion descriptivo-correlacional de disefio no experimental y corte transversal.
La poblacion estuvo constituida por 850 personas de la cual se consideré una
muestra de 265 empleados, la técnica utilizada fue de encuesta especifica para la
evaluacion se hizo un contraste de hipotesis y finalmente se concluyé que
efectivamente si influye la capacitacion- motivacion en la productividad.

El investigador, Vilchez (2018) en su estudio sobre motivacion y
productividad de los operarios de la compaiiia Vilmar SAC Callo — 2017, estuvo
establecida con la finalidad de establecer la correlacion de la motivacion frente
a la productividad de estos operarios, este estudio es de la tipologia basica, de
disefio no experimental, con nivel correlacional y de corte transversal. Con una
muestra de treinta cinco personas de la compafiia. Fueron utilizados las encuestas
segun la escala Likert y valorados por peritos, las consecuencias demostraron la
existencia de correlacion de la motivaciéon y la productividad de los operarios en la
mencionada compafiia concluyendo que a mas motivacion habrd mas
productividad.

También, Viloria et al. (2016), en su articulo muestran el propésito de
estudiar desde variadas contribuciones tedricas y dialogos el dominio e impacto del
liderazgo informal en la productividad de los organismos. Razoén por lo que se uso6
una orientacion explicativa reflexiva en la averiguacion bibliogréfica, logrando
comprender e interpretar las averiguaciones examinadas en biblioteca e

informacion  electronica reconocidas internacionalmente. Adicionalmente



consultaron la opinion de peritos del ambito administrativo de Colombia. Las
consecuencias importantes evidenciaron que el liderazgo informal influye de modo
positivo 0 negativo en la productividad de los trabajadores. Por consiguiente,
concluyen que una buena gesta de la administracion se transforma en un
instrumento valioso para conseguir mayor productividad en los trabajadores.
También, Virhuez (2017), en su tesis sobre el liderazgo y su dominio e la
productividad de los operarios de la compafia Ferreyros S.A. Lima-2017
manifiesta que su propdsito era establecer el dominio del liderazgo sobre la
productividad para lo cual tomo una muestra de setenta operarios, para la
coleccion de informacion uso encuestas constituidas de veintitrés items en la
escala de Likert, la valoracion lo hicieron peritos, la confiabilidad fue calculada
con 95% con un error del 5%, después de la recoleccion de informacion se
procesé por medio del SPSS. La tipologia de investigacion era descriptiva,
aplicativa de disefio no experimental y de corte transversal porque no hay maniobra
intencional de las variables. El resultado fue que existe relacion fuerte entre

Liderazgo y productividad.

La epistemologia nos ayuda a encontrar la verdad, (Macionis & Plummer,
2007). La inquietud lleva a la verdad, pero en las sociologias hay varios tipos de
verdad, que entran en la conversacion, por lo que se percibe como buen juicio,
convicciones, exhortacion maestra, incluso la propia prueba logica. En cualquier
caso, la epistemologia educa para valorar basicamente lo que se ve, se percibe o
se escucha. Esta es la etapa inicial para demostrar que existen diversas
metodologias hipotéticas juntas para representar la inspiracion y la eficacia en las
asociaciones, su tendencia, las circunstancias y los resultados finales. Estas
metodologias parten de establecimientos epistémicos que muestran los origenes

sobre los individuos y sus préacticas en los diferentes circulos de la actividad publica.

En la linea de pensamiento psicolégica-socioldgica donde se perfila la
motivacion administrativa, como maneja el individuo y su interrelacién social en un
clima particular, el principal error que plantea esta exploracion para avanzar hacia
el objeto de estudio ocurre al mirar la ilacion social en las asociaciones desde el

director frente al profesorado; por tanto, desglosamos el método de avanzar hacia
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las especulaciones a partir dos fronteras significativas de la ciencia: positivista e
interpretativa, consintiendo las presunciones que crean estos dos modelos, sobre
el tipo de clarificacién que conviene a las maravillas de la inspiracién administrativa
y la utilidad. En este sentido, los modelos positivistas sostienen que las formas de
tratar las maravillas sociales no deberian variar de las adoptadas para las
maravillas normales. Imaginan que lo social es un articulo propiamente y posee
presencia libre del sujeto. Sin duda, de aquella postura, la situacion social resulta
mediaticamente referida, si es que existe correspondencia medianamente de la

hipotesis informativa y la situacion real social a esclarecer.

En cualquier caso, los estandares interpretativos varian respecto a la
presuncion pasada, ya que esta metodologia descifra el comportamiento social a
través de la significacion que le asignan los miembros y trata la situacion social al
igual que un angulo esta segun la dimensién desarrollada por la persona de la
especulacién, con el resultado de que la hipotesis es el resultado de su utilizacion.
Desde esta cosmovision, los factores se hipotetizan a partir de su importancia
Gnica, que se espera como signo o vehiculo que implica para permitir que se
pronuncie el "sentido ocioso". Los flujos mas regulares se alejan de la ultima
cosmovision a la luz de las hipotesis del pensamiento, donde se mezclan la calidad
profunda o la alteridad, por ejemplo. En este sentido, esta exploracion concuerda
con la posicién debido a que el objeto de estudio es emocional; en racionalidad con
lo expresado, el acompafamiento "aclara” la correspondencia entre las
especulaciones, la verdad de la inspiracion de los ejecutivos y la eficiencia en las
asociaciones de Economia Popular y Solidaria (EPS).

El enfoque cientifico acostumbrado descansa en el prototipo filosoéfico
positivista del siglo XIX (Comte, Newton). El positivismo concibe encontrar
definiciones imparciales del universo, en esta orientacion el contexto es algo

externo, foraneo, objetivo, podria y deberia ser examinada también distinguida.

Se inicia desde que cualquier fendbmeno nativo, es normal, ordenada, y
reconoce un origen objetivo por el cual se expone, libremente sin espectador de

ese fendbmeno, los sabios fundamentados bajo el modelo procuran ajustarse lo
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mejor posible en el esclarecimiento del fendmeno en estudio, pretendiendo
conservar a un lado del procedimiento; su valor y creencia, en relacion al asunto
a analizar. La Optica cuantitativa se vincula al tradicional pensar positivista,
identificAndose bajo una concepcion completa del universo fijada en el positivismo
l6gico, el uso de la metodologia hipotética deductiva, la caracteristica particular
orientada a las consecuencias, el supuesto de objetividad. Este aspecto, se
fundamenta en la tipificacion epistemoldgica de las ciencias naturales, procedente
de un modelo mecéanico consintiendo el calculo permanente sostenida en la
indagacion préactica. El modelo sostenido en el positivismo de la ciencia gerencial,

es un andamiaje ideoldgico imperioso (Vargas, 2013).

Los procesos epistemoldgicos cuantitativos de la gerencia, se centralizan en
las organizaciones recientes que poseen la intencibn de racionalizar los
procedimientos de labor, mediante la diferenciacién de roles y trabajos especificos,
perenemente en la busqueda del desarrollo cuantitativo calibrado en funcién del
alcance de resultados.

De otro lado, Vargas (2013), plantea la representacion de un paradigma
epistemoldgico multiple, moderada y concordante que viabilice la convivencia de
los diversos métodos de cognicién en la generacion del conocimiento cientifico.
Asimismo, la congruencia erudita y cientifica de las ciencias de la gerencia bajo la
propuesta de este modelo, deberia centralizarse en buscar solucionar la
problematica compleja, para obtener validacién de las diversas proposiciones
metodoldgicas, las que por lo general difunden la trascendencia de una materia y

requieren dirigir las energias investigativas hacia la transdisciplinariedad.

Como indica esta idea, es el director financiero pionero el responsable de
reconstruir continuamente la organizacion; al consolidar los ciclos inventivos, logra
una mejor ejecucion y puede enfrentarse a sus rivales, convirtiéendose en el poder
del desarrollo monetario. Por lo tanto, la aniquilacion imaginativa consiste en
mantener un cambio y una mejora persistentes que reconstruyan la organizacion
en todo momento. Segun este punto de vista, la razén de ser de esta obra es dar
datos que incidan en la eleccion adecuada de las organizaciones medianas, datos

que les permitan progresar y crear para desarrollar ain mas sus actuales niveles
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de creacion de conjuntos, ampliando su utilidad y manteniéndolas serias en un

mercado mundial.

La motivacion de cada organizacion es trabajar a largo plazo, dando articulos
que satisfagan al cliente y creen el beneficio normal para la organizacion a través
de un concurso fiel y sélido, al igual que es importante para una respuesta,
interesandose en la era de los manantiales de negocios que ayudan a la mejora de
la circunstancia social y monetaria de un pais. En consecuencia, es importante
dotar a las organizaciones medianas de datos idoneos y sélidos que les permitan
evaluar sus activos para utilizarlos eficazmente, desarrollando alin mas sus niveles
de creacion de conjuntos, aportando una mayor utilidad. Se planea que los datos
accesibles a la organizacion mediana sean segun el tiempo; es imaginativo y es
factible trabajar tanto en los ciclos como en los articulos fabricados que al final se
convierten en articulos excelentes sin reservas; que su ventaja se devuelve al
cliente, al publico en general que los consume y la conexidn con el gran articulo

crea el beneficio ideal para las organizaciones medianas.

Hoy en dia es necesario saber, pronosticar o mediar la actuacion laboral de
los trabajadores que condujo a varios personajes de ciencia a investigar los
origenes y motivaciones para lograr la complacencia en su labor; la motivacion la
cual se relaciona con la conducta humana la cual estd causada por elementos
intrinsecos o extrinsecos, donde los deseos y las escaseces generan el brio que

mueve a la ejecucién actividades para lograr sus objetivos.

Es necesario considerar que el motivar no es solamente estimular a los
individuos que laboran en una organizacién, porque solo estaria realizando un
trabajo con poco interés donde suele realizar lo exiguo a fin de ser despedido, si
las consecuencias no son satisfactorias sera necesario la motivacion a la persona:
para Tito y Acufia (2015) el motivar a la persona consiste en generar una situacion
entusiasta en la persona a consecuencia de influir con ciertos motivos; respecto
al motivar laboralmente el autor precisa que estas fuerzas que intervienen en cada
servidor logra un comportamiento de modo que determine la realizacion del mayor

esfuerzo por lograr las metas.
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Respecto a las teorias que fundamentan la motivacion Tito y Acufa (2015)
sefalaron al paradigma de la jerarquia de Maslow (1943, citado por Sosa, 2018),
donde se plantea la estratificacion de los requerimientos humanos en cinco niveles,
el primero abarca las necesidades fisiologicas en las que se considerar el comer,
el dormir, las condiciones minimas laborales que debe tener el trabajador; el
segundo responde a las necesidades de amparo y seguridad que en el trabajo
refiere a los escenarios seguros laboralmente, seguridad social; el tercero de los
niveles abarca la necesidad social la cual considera la amistad que en el campo
laboral estéa relacionado con el compafierismo laboral. El cuarto nivel considera el
requerimiento de deferencia y mantenimiento respecto al campo laboral estaria en
el poder ejecutar labores que consientan un sentido de logro y compromiso como
las distinciones, finalmente el dltimo nivel es la realizacién personal en lo referente

a lo posible de usar la habilidad, capacidad y creatividad.

La teoria de Alderfer (1969,citado por Sosa, 2018) propone cambios de lo
sustentado por Maslow en la que se cree que los servidores deberian cubrir los
requerimientos basicos de coexistencia incluidas inmediatas a los requerimientos
fisioldgicos y de seguridad asi como el ambiente laboral y las remuneraciones,
también estan los requerimientos de correspondencia porque conciertan necesidad
social y de valoracion, estas necesidades compensan en mayor grado si
interacciona sinceramente, correcta y honestamente que el sostener una relacion
encantadora; en cuanto a las requerimientos de progreso describe la aspiracion,
autoestima y realizacion mediante un gran compromiso con el dinamismo de

trabajo y con pleno uso de sus destrezas, competencias y creatividades.

En cuanto al concepto de las necesidades desde la perspectiva de
McClelland (1961, citado por Sosa, 2018) considera que el impetu motivacional
existe en funcion del deseo de superacion, adhesiéon y poderio, precisando que
algunas tipologias describen al inclinando por su deseo de superacion como los
que buscan un compromiso personal y siempre superan los desafios que le

permitan lograr sus objetivos, en el campo del trabajo los individuos motivados por
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el sentido de superacién perennemente desean perfeccionar totalmente su a&mbito,

buscando desarrollar destrezas e innovar al dar soluciones a problemas.

La teoria de Herzberg (1959, citado por Sosa, 2018) donde se sefiala una
correlacion de los componentes internos y la complacencia laboral, precisando que
algunos motivadores son la realizacion, el reconocimiento, el ascenso, el progreso;
los componentes externos como el sueldo, la gerencia, la inspeccién, las politicas
el ambiente laboral si bien existen, pero no ocasionan motivacion, pero impiden la

no satisfaccion.

Surgen algunos componentes relacionados con la motivacion laboral unos
de estos componentes motivadores involucran a la labor en si misma, la valoracién,
las promociones, las cuales generan sentimientos positivos en el trabajador.
Transportando este al ambiente laboral, seria labor estimulante, reconocimiento por

un trabajo bien efectuado, realizacion de metas, y objetivos.

En cuanto a los componentes de aseo incluyen las directivas de la gerencia
de entidad, la inspeccién técnica, los honorarios, las prestaciones, el correcto
escenario laboral y la buena relacién amical. Dichos elementos corresponden con
las emociones de los individuos frente a su labor también al ambito sobre el que se

ejecuta.

En el marco de las variadas posiciones respecto al motivar en el campo
laboral se distinguen dos teorias, las de proceso que van a describir el
procedimiento que motiva y las tematicas que centralizan su cuidado en los
componentes que motivan la actuacion de la persona en el escenario laboral
(Ramirez et al., 2008). Respecto a los conceptos de contenido expuestas mediante
Herzberg (citado por Ramirez et al., 2008) donde fija que los componentes de
motivacion internos sobrentendidos en la labor y los externos que son los fuera de
la labor convenientemente que incurren en el motivar de los que colaboran sin haber
sido su intencion directa. Fernandez, (2017) precisa que las entidades deberian

progresar en la aplicacion de los componentes motivacionales a fin de incrementar
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la complacencia de sus trabajadores entretanto los externos estan dirigidos a

impedir la no satisfaccion.

También, Pefa (2015), sefiala que en el escenario de motivacion para el
trabajo hay elementos determinantes de la motivacion laboral que van a conjugar e
incidir sobre la voluntad de las personas en cuanto a su actuar en el marco laboral
tal vez podrian o no pender de la entidad como los componentes intrinsecos que
pueden ser cambiados por medio de las politicas de entidad y que estan tras la
basqueda por si mismos motivar a los cooperantes tal cual la retribucion monetaria
a modo mayusculo para incentivar a los individuos a ejecutar su labor, pero una
gesta equivoca podria desmotivar hondamente a la persona; también se considera
aqui el agradecimiento como motivacién las cuales generalmente no conlleva
mayor financiamiento para la entidad, en la que el trabajador es reconocido por la

labor que realiza en la organizacion.

El tiempo es un elemento de suma importancia entre los cooperantes los
cuales aprecian una jornada de trabajo equitativa y el agradecimiento de la
realizacion al conseguir periodo de descanso como retribucién, en cuanto a la
intervencidén en la realizacion de objetivos, es un elemento motivador que concierta
la realizacion de objetivos empresariales con ganancias particulares y propias. La
promocién y desenvolvimiento Profesional, es un elemento que sefiala de manera
significativa el comportamiento de los cooperadores, concretado en la probabilidad

de promocion y desarrollo profesional dentro de la compafiia.

En cuanto al tratamiento de calidad y eleccion de tareas, es la interaccion
con los patrones directos o inspectores sefiala la estimulacion de los cooperadores
significantemente porque en la relacion patron-obrero se instituye la concordancia
frente al motivar y el acatamiento de compromisos; la autonomia es un elemento
mediante el cual independencia y delegar se juntan para lograr motivar a los
cooperantes; el adiestramiento es un elemento que se concreta en la ocasion de
lograr nuevos conocimientos y destrezas como premio a la labor desarrollada; la
diversion laboral como elemento que acentla el dominio motivacional al crear

ambientes de entretenimiento en el escenario laboral tal cual visitas de caracter
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cultural, actividades deportivas, artisticas, entre otras; los alicientes comprendido
del modo motivacional que nace de las directivas para sus cooperantes asi sean
presentes, ofrendas o un agregado a su trabajo; finalmente los tipos de
organizacion: Elemento afin con el tipo que la compalfiia ofrece a sus cooperantes,
gestionando un orden no toxica que llegue a motivar partiendo de un ambiente de

trabajo saludable vy libre.

De otro lado, entre los agentes externamente pensados como los que se
originan al exterior de las entidades (Pefia, 2015) y debido a su esencia ni podrian
ser reformados menos transformados donde se menciona el temperamento como
caracteristica propia de cada persona que sefiala significantemente su
comportamiento; el periodo trascendente que este componente representa por la
manera como el servidor enfrenta a su trabajo, la que se contrasta por periodos
segun el rango de edad y de acuerdo a los intereses convenientes del mismo; los
escenarios individuales es un elemento que corresponde con las circunstancias o
acciones que podria experimentar el que labora externamente al escenario de labor
empero influyen en su accion, motivo y desenvolvimiento; el marco socio-cultural
es otro elemento también influyente en el modo y el valor que el operario piensa

sobre su labor.

Las dimensiones de la motivacion laboral estan sustentadas por Alvarez
(2003), quien manifiesta que la primera dimension esta la diversidad de la labor, la
cual es central porque considera las habilidades que el personal utiliza en la
posicion, las que admiten a los trabajadores realizar labores diversas, que requieren
destrezas igualmente diversas. Los trabajadores opinan que las labores de mucha
diversidad son crecidamente desafiantes por el abanico de destrezas requeridas.
También, aplacan lo mono6tono que se hace el trabajo cuando es repetitivo;
concerniente a la dimension autbnoma para ejecutar la labor, la que se encuentra
en cefida correlacion con el compromiso en el desarrollo de la labor y en sus

resultados.

En la dimension Identidad de tareas se revela la unificacion de una posicion,

lo cual significa, realizar una labor desde el inicio hasta finalizarlo con una
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consecuencia perceptible; la dimensién importancia de la asignacién es referida al
grado de consecuencia de su labor en otros individuos. Dicho resultado podria
influenciar en varios componentes de la entidad. La clave esta en que los operarios

crean estar haciendo algo significativo para la entidad, la humanidad o uno y otro.

En la dimension retroalimentacion sobre el desempefio: se relata el nivel en
que la entidad suministra datos en forma esclarecida e inmediata a los operadores
en cuanto a la eficiencia de su rendimiento o de preferencia el nivel en que el
operario sabe cuales son las consecuencias de su labor. Podria emanar de forma
directa de la labor misma (retroalimentacion de tarea) o tal vez proporcionarse de

forma oral por la gerencia, jefes de servicio y ejecutivos.

También, Almeida (2018), sostiene en cuanto a lo importante que es motivar
al personal y la eficiencia. La orientacion pretende optimizar la eficiencia y la
productividad del trabajador, asimismo el concentra sus energias en sus propias
necesidades. Con la finalidad que el motivar al personal logre victoria, el interés
personal y empresarial debieran concordar. Siendo que la compaiiia requiera que
los servidores de todas las escalas, al igual que su presencia fisica en el campo
laboral también preste su ilusién, su frenesi y su compromiso propio (motivacion),
debe lograr integrar las metas empresariales con los metas particulares de cada
operario. El servidor procura satisfacer en la compafia expectativas de cualquier
naturaleza y sus necesidades, no solo de pago. Si es que a un individuo no le
interesa la labor la repudiara deliberadamente, operar4 con desgano y no le
brindara todo el esmero que merece. Contrariamente, los trabajadores que se
identifican con su trabajo empezaran su labor con gran delirio y energias. Si se
quiere alcanzar una excelente motivacion laboral debemos saber con hondura los

elementos afines a las necesidades humanas.

De este modo, existen determinadas compafias donde la gerencia busca
efectuar un estudio de necesidades de cada uno de sus trabajadores con la idea
satisfacerlas y los cuales puedan desenvolverse en sus actividades de modo mas
apropiado, sin mostrar algin problema o fastidio. Ademas, cabe sefialar que no

todas las compafias llevan a cabo estad accién de centrar su esmero en lo que
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requiera su trabajador, como un caso podriamos citar el de las instituciones del
estado peruano, en que cada trabajador esta doblegado a un incobmodo ambiente
de trabajo, apatias con sus pares de labor, jefes superiores, ocasionando en
consecuencia pésimo desempefio en su trabajo. El motivar para el trabajo es un
asunto muy significativo que toda compafia debe provocar de modo integral,
porque si se cuenta con el progreso correcto de este componente todo el universo

de trabajadores responderdn convenientemente a su trabajo.

En cuanto al sustento de la variable productividad laboral, Lagos (2015)
sefala que a la productividad le corresponde una cuantia de productos conseguida
a través del régimen de produccion y los bienes usados a fin de conseguir
determinado producto. Igualmente podria definirse como la correlacién entre las
consecuencias y el tiempo usado para conseguirlos: cuanto menos tiempo lleve
conseguir el resultado ansiado, mas productiva sera el régimen. Realmente, la
productividad deberia conceptuarse al modo de sefial eficaz estableciendo cuantia

de bienes usados versus el producto obtenido.

Actualmente se piensa que la variable “productividad” es un reflejo de
eficiencia de organizacion. Consecuentemente, el desempefio de los trabajadores
en sus organizaciones se consideraria como sefial de logro trascendental de metas
de la entidad y el prondstico de productividad del operario, asimismo tal cual los
elementos que asisten de modo decisivo al logro de la perspicacia de la conducta

humana.

Se establecio que la productividad es la consecuencia mediacion de varios
elementos, sea individual (operario) como circunstanciales (modo del trabajo,
compaiiia); también intrinsecos (ambiente de trabajo, motivaciones, etc.) asimismo
extrinsecos (contexto material, sueldo, etc.); ya sea razonables, tal cual

irracionales. (Tito y Acufia, 2015)

Conjuntamente, Gamba (2015) esboza que la productividad podria
considerarse como un medidor integral de la manera como los organismos

compensan los razonamientos objetivos que es la mesura en que se logran,
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eficiencia que es la categoria de eficacia de cdmo se usan los bienes para elaborar
un producto de utilidad y eficaz que es la consecuencia lograda comparada con el
resultado probable.

También, Van Der (citado en Ochoa, 2014), expone a la productividad laboral
a modo de un acto sumamente inapreciable de la compafia en el bien humano,
especialmente cooperantes quienes usan la pericia y competencia durante la
transformacion, el innovar continuo, la excelencia del trabajo, excelente produccion
y servicio implicando aumento en la productividad de la organizacién, puesto que
asi se asegura el futuro y el desarrollo de la compafiia luego deberia considerarse
como un activo, no como un costo considerando los resultados y no un sueldo, y
para lograr mayor productividad, los gerentes y la entidad deberian modificar su

postura.

De acuerdo con Cequea et al. (2010), son muchos los elementos nombrados
por diversos estudios en relacion al factor sicolégico de los individuos laborantes y
las que el patron aguarda una consecuencia, destacando la Motivacion laboral
como un aspecto determinante, por tratarse de un factor en relacion directa como
la dimensién particular considerandose importante la aspiracion del trabajador de

compensar una dificultad.

Al mismo tiempo, autores como Parra (1998); Quijano (2006); Saari y Judge
(2004), indican a aspectos influyentes en la productividad podrian catalogarse de
acuerdo a su origen, en aspectos sicolégicos y aspectos sicosociales. Quijano
(2006) sefala que, como aspectos sicoldgicos (los que provocan cierto tipo de
reaccion en la persona). participar, motivado, comprometido, satisfecho; y como
aspectos sicosociales (los que se crean en colectividad, en interaccion de grupos):

caudillaje, ambiente, cultura y coherencia de grupo.

Adicional a los aspectos, como indica Cequea et al. (2010), la dimensién de
organizacion referente a la toma de decision y lineamientos impartidos mediante el
organismo referente a la productividad incide y es enlazado con las dimensiones
sicologica y sicosocial percibidos en el ambiente de trabajo y que a la vez redundan

acerca del trabajo del individuo y el grupo de cooperadores.
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Las dimensiones de Productividad Laboral, segin Rodriguez y Bottini (2010),
la dimensién competencias, referidas a las tipologias internas de los individuos o
grupo de aptitudes, caracteristicas de personalidad y sapiencias (conductas)
comprometidos a lograr una labor eficiente y como resultado lograr las metas de
la entidad. Concibiendo que tener competencia significa de cierto enfoque ser
capaz. En cuanto a la dimensién trabajo en equipo y cohesion sefalando como
grupo de fuerzas que conllevan a las personas a mantenerse en unidad,
satisfaccion de necesidades afectuosas de los componentes y laborar para un bien
comun. La labor en grupo tal cual el accionar personal dirigido, que, al procurar
lograr metas compartidas, no pone en riesgo la colaboracion y con ello fortalece la
coherencia del grupo de labor. En cuanto a la dimension cooperacién hace
referencia a la situacion en la cual cada componente contribuya al grupo todo

recurso particular con el objetivo de contribuir al beneficio de la causa comunitaria.

En cuanto a la dimension cultura de organizacion, es fruto de un grupo de
fes y valor compartido, establecida estratégicamente mediante un cuadro del
organismo (mision, visiéon, valores, politicas y estrategia) ademas el andamiaje.
Influye sobre las personas y sobre el grupo, y se relacién directamente con las
consecuencias del organismo (Rodriguez y Bottini, 2010). La dimension liderazgo
se encuentra determinada por la cultura del organismo e influye en forma directa
en las consecuencias, considerando que el lider ejerce dominio interpersonal en un
contexto, encaminada mediante el procedimiento de comunicacion entre humanos
hacia la obtencion de cierto o muchas metas especificas, (Rodriguez y Bottini,
2010).

Si un organismo quiere que su personal ejerza una labor con valiosos grados
de calidad y que crezca ampliamente la productividad, es significativo que
administren los bienes con que se cuentan con discernimiento, con el fin de
conseguirlo se requiere que todo participante posea inteligencia emocional
apropiada, porque desde alli influird grandiosamente sobre la constituida compafiia,
siendo parte de ellas la seguridad y salud laboral; deberia motivarse al equipo para

adiestrarlas sobre la manera de ejecutar las cosas de modo eficiente, de lo
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contrario sera dificil incrementar la productividad del equipo, si no se satisfacen
convenientemente las necesidades internas particulares, deberiamos acudir a los
cooperadores mas allegados con el objetivo de programar cualquier capacidad, de
esta manera el progreso se hard muy conveniente para la promocion y factores

para motivar en el area econémica.

La productividad laboral es de mucha relevancia en las compafiias porque
nos muestra de forma directa consecuencias del desarrollo de la labor, entre los
significativos estan, los aspectos influyentes en incrementar la productividad,
analizar la asignacion, en cualquier ambito, buscando la finalidad de establecer
elementos contribuyentes a la obtencién de una mejoria en los procedimientos y

efectuar un refuerzo en lo mas necesario.

La productividad es una herramienta de soporte de trabajo para que el
operario se pueda desenvolver adecuadamente en su trabajo y brinde resultados
inmejorables, relacionar cualquier labor con la concepcion de calidad, cualquier
consecuencia deberia enlazarse con la sola idea la ofrecer un servicio de calidad o

un producto que conceda gran grado de complacencia.

Asimismo, Rivilla y Tayupanda (2014), sefialo dentro de las tipologias de la
productividad que en la mayor parte de las compaiiias la productividad del trabajo
se valora fundamentandose en las cantidades conseguidas en funcién del tiempo,
dicho de otro modo, planear la cantidad de productos a ejecutar por el operario en

cierto lapso, y compararlo a un indicador estandarizado.

La productividad del trabajo se relaciona con el avance tecnolégico y las
invenciones que haya en la compafia y al grado relevante atribuida al mismo,
siendo el objetivo obtener mas oportunidades de incursionar en el mundo de gran
competencia. En la productividad del trabajo es necesario bienes, financiamiento y
tecnologia, siendo igualmente aquellos relacionados con el bien humano de la
compaifiia, tal que los ingresos percibidos por los trabajadores estén en proporcién
a la labor desempefiada. La productividad laboral expresa la relacion entre el

volumen de produccion (VP) y los costos de trabajo. El progreso de la productividad
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necesita el buen enfoque en el operario, en cualquier aspecto que pueda ser

desarrollado para conseguir los mejores resultados mediante sus trabajos.
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I1l. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion en el estudio fue basica sustantiva, pues el objetivo
de estudio busca profundizar en el analisis de la variable motivacion y productividad
como sostiene Sanchez y Reyes (2015), en ella se busca recoger la informacién
respecto a las variables con el fin de enriquecer el conocimiento cientifico orientado

a descubrir principios y leyes.

Asimismo, el enfoque de Investigacion en el presente estudio es de tipo
cuantitativo, pues se busca comprender un fenémeno a través del calculo numérico,
el andlisis estadistico y el uso de pruebas psicométricas (Hernandez y Mendoza,
2018).

El método empleado es el hipotético deductivo, Sanchez y Reyes (2015),
refieren que este parte de una hipotesis como consecuencia de sus inferencias del

conjunto de datos empiricos o de principios y leyes mas generales

Para esta investigacion se utiliz6 el disefio no experimental, pues el
investigador no tiene control sobre las variables, asi como lo menciona Hernandez
y Mendoza (2018), en este estudio no se manipula ninguna variable para ver el
efecto en la otra. Segun el control de esta investigacion es correlacional porque va

a analizar el grado relacién de las variables motivacion y productividad laboral.

01

v 02

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional
Doénde:
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M: 80 trabajadores

O1: Observacién de la motivacion

r : Relacién entre variables. Coeficiente de correlacion.

02: Observacion sobre productividad laboral

3.2. Variable y Operacionalizacion

Variable motivacion

Son las fuerzas que acttan sobre el trabajador, y originan que se comporte

de una manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la

capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” Amordés (citado
por Sosa, 2018)

En cuanto a la variable motivacion se medira a través de las dimensiones

variedad de la tarea, autonomia para la realizacion de la tarea, identidad de tareas,

importancia de las tareas, retroalimentacion sobre el desempefio.

Tabla 1

Operacienalizacion de la variable motivacion gerencial

Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional ..
medicion

poder que da Variedad de latarea Grado de variedad

seguimiento al La  variable de las acciones a

trabajador v lo  mofivacion realizar

hace actuar gerencial se Habilidades  para

con  un fin  medird a realizar las

especifico  en través de las actividades
Motivacion mente, cinco Autonomia para la  Grado de  Ordinal
gerencial impulsando el dimensiones realizacion  de  la  autonomia al

cumplimiento
de los objetivos
planteados,
adaptados por
la capacidad
del trabajo
para satisfacer
alguna
necesidad
singular.

tarea

|dentidad de tareas

Importancia de las
tareas

Retroalimentacion
sobre el desempeno

realizar la accion
Responsabilidad en
la toma de
decisiones

Grado de identidad
Organizacion de las
actividades

Mivel de
importancia de la
tarea
Consecuencias de
mis actos

Grado de
retroalimentacion
sobre sl
desempeno
Informacion
necesaria para su
desempeiio
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Variable productividad

La productividad del trabajo es una relacion entre la produccion y el personal
ocupado y reflejo que tan bien se estd utilizando el personal en el proceso
productivo; implica aspectos a gestionar en la persona tales como competencias,
trabajo en equipo y cohesion, cultura organizacional y liderazgo, en la realizacién

de las tareas. (Sosa, 2018)

En cuanto a la variable productividad se medira a través de las dimensiones

competencias, trabajo en equipo, cultura organizacional y liderazgo.

Tabla 2

Operacienalizacion de la variable productividad

Variables de Definicidn Definicidn Dimensziones Indicadores Ezcala de
estudio conceptual operacional medicion
Es uma relacicn Competencias Aptitudes
entre la La  wvarable Fasgos
produccien v la  productividad personalidad
fuerza laboral ze medird en Conocimientos
que refleja que base a laz  Trabajo en equipo y  Unidad Ordinal
tam bien se esta  cuatro cchezion Bien comnin
Productividad  utilizande al  dimenziones Cultura organizacional  Creencias v valores
perzonal en toda Vision v mizidn
la interaccion de Politicas
la fuerza lzhoral Liderazgo Influencia
Aceptacion
Convocatoria

3.3. Poblacion, muestra y muestreo, unidad de analisis

La poblacién segun lo sefial6 Canales (2004), constituye el conjunto de
individuos y objetos de las que se desea conocer algo de la investigacion. El
presente estudio esta constituido por todos los 100 trabajadores de la empresa
Trascender EIRL Piura, 2021
Muestra
La muestra esta conformada por un subgrupo con las mismas caracteristicas de la
poblacién y para obtenerla en el presente estudio estard conformada por 80

trabajadores
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Muestreo

Respecto al muestreo se realizé6 un muestreo probabilistico aleatorio, Sanchez y
Reyes (2015), sefialaron que este tipo de muestreo considera que cada uno de los
miembros de la poblacion tienen la posibilidad de pertenecer a la muestra, mediante

la férmula se obtiene la cantidad de 80 trabajadores de la empresa.

S Z’NPQ ‘
Z°PQ.+(N-1)E°
n= Tamafio de la muestra n= 80
Z = Nivel de Confianza (1-5) /= 1.96
N = Paoblacion N= 100
P = Posibilidad de éxito = 50% P= 05
Q = Posibilidad de error = 50% Q= 0.5
E = Error muestral (1-10) E= 0.05

La muestra quedo conformada por 80 trabajadores de la empresa Trascender EIRL

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizara para recolectar los datos sobre Motivacion y
Productividad Laboral es una encuesta, para Canales (2004, p. 163) “este método
consiste en obtener informacion de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos

mismos, sobre opiniones, actitudes o sugerencias”.

El instrumento al utilizar es el cuestionario que es definido por Canales
(2004, p.165) como “el método que utiliza un instrumento o formulario impreso,
destinado a obtener respuestas sobre el problema es estudio y que el investigado
o consultado llena por si mismo”. Que consté de una introduccion, instrucciones,

datos generales y contenido propiamente dicho.

3.5. Procedimiento
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El presente estudio plantea dos instrumentos los cuales son fundamentados
en la teoria dichos instrumentos pasaran por procesos de fiabilidad y validez para
ser aplicados a la muestra total durante el trabajo de campo.

Por ello se realiz6 las coordinaciones respectivas con la empresa para
facilitar el acceso, al cual se le adjuntara la carta de presentacion.

En cuanto al control de las variables ambas van a ser observadas en el

contexto natural sin ninguna manipulacion de las misma.

3.6. Método de analisis de datos

En esta etapa se va a determinar los procesos de como se van analizar los
datos recolectados y que herramientas estadisticas son las adecuadas para este

fin.

En un primer momento se utilizara la base de datos de Excel para en ella
pasar los datos recolectados en cada instrumento, por persona, por item y por
dimensiones, para luego apoyado del software SPS 25 se procesara la informacion

recolectada.

Luego de codificar los datos en la base del SPSS 25 se realizara el andlisis
descriptivo, este método de analisis de datos es utilizado para analizar las
respuestas de los items y de las dimensiones de cada variable para lo cual se
utilizar tablas de frecuencia y porcentajes acomparfiadas de gréaficos de barras, todo
ello nos dara insumos para las conclusiones y posibles recomendaciones.

Para la contratacion de las hipotesis se realiz6 primero la prueba de
normalidad en la que se empled la prueba de Kolmogorov-Smirnnov ya que la
muestra es mayor a 50 y como la significancia es P < 0, 05 representa una prueba

no normal, por lo tanto, se determind utilizar la prueba estadistica Rho Spearman.

En cuanto al andlisis inferencial ella pretende comprobar las hipotesis
planteadas para poder generalizar los datos obtenidos en una muestra a la
poblacién, para lo cual se utilizara la prueba de Rho de Spearman, trabajandose a

un nivel de significancia de 0,05.
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3.7. Aspectos éticos

Respecto a ello se considera principalmente la confidencialidad de la
informacion recolectada la cual servira solo para los fines del presente estudio, para
lo que se considera también que las encuestas sean anénimas; pero ello no implica
gue se tenga que presentar la carta debida a la autoridad de la empresa.

Respecto a la autoria de la informacién, basandose en las normas APA se
esta citando las fuentes a las cuales se ha recurrido respetando de esta manera la

autoria.
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V. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

Analisis descriptivo del objetivo general:
Determinar la relacion entre la motivacion gerencial en los niveles de la

productividad de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021

Tabla N° 3:

Tabla cruzada motivacién gerencial y niveles de productividad

NIVELES DE PRODUCTIVIDAD (Agrupada)  Total

BAJO MEDIO ALTO
MOTIVACION BAJO Recuento 16 11 1 28
GERENCIAL Recuento 9,3 10,0 8,6 28,0
(Agrupada) esperado
% del 19,8% 13,6% 1,2% 34,6%
total
MEDIO Recuento 7 9 10 26
Recuento 8,7 9,3 8,0 26,0
esperado
% del 8,6% 11,1% 12,3% 32,1%
total
ALTA Recuento 4 9 14 27
Recuento 9,0 9,7 8,3 27,0
esperado
% del 4,9% 11,1% 17,3% 33,3%
total
Total )ecuento 27 29 25 81
Recuento 27,0 29,0 25,0 81,0
esperado
% del total 33,3% 35,8% 30,9% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 3, se observé la relacion entre la motivaciéon gerencial y los
niveles de la productividad de los trabajadores de la empresa Trascender Piura,
2021. El 34,6% que representan 28 de las personas encuestadas afirmaron que la
motivacion gerencial fue baja y al mismo tiempo 19,8% afirmaron que el nivel de
productividad fue baja, el 13,6% que es medio y el 1,2% es alto. El 32,1%

confirmaron que la motivacion gerencial fue medio; de ellos, el 8,6% afirmaron que
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los niveles de productividad fueron bajo,11,1% es medio y 12,3% es alto. El 33,3%
de las personas encuestadas indicaron que la motivacién gerencial es alta, de ellos
4,9% dijeron que los niveles de productividad fueron bajo, 11,1% es medioy 17,3%
es alto. Se puede concluir que del 100% de las personas encuestadas cualquiera
que fuese el valor de la motivacion gerencial, el 33,3% que son 27 de las personas
encuestadas afirmaron que el nivel de productividad es bajo, 35,8% que es medio
y 30,9% es alto.

Analisis descriptivo del primer objetivo especifico:

Determinar la relacion entre la motivacion gerencial en el desarrollo de

competencias de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021

Tabla N° 4:

Tabla cruzada motivacion gerencial y el desarrollo de competencias

DESARROLLO DE COMPETENCIAS

BAJO MEDIO ALTO Total
MOTIVACION BAJO Recuento 17 14 2 33
GERENCIAL Recuento 11,0 11,8 10,2 33,
esperado 0
% del total 21,0% 17,3% 2,5% 40,
7%
MEDIO Recuento 8 12 18 38
Recuento 12,7 13,6 11,7 38,
esperado 0
% del total 9,9% 14,8% 22,2 46,
% 9%
ALTO Recuento 2 3 5 10
Recuento 3,3 3,6 31 10,
esperado 0
% del total 2,5% 3,7% 6,2% 12,
3%
Total Recuento 27 29 25 81
Recuento 27,0 29,0 25,0 81,
esperado 0
% del total 33,3% 35,8% 30,9 10
% 0,0%

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 4, se observo la relacién entre la motivacion gerencial en el

desarrollo de competencias de los trabajadores de la empresa Trascender Piura,
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2021. El 40,7% que son 33 de las personas encuestadas afirmaron que la
motivacion gerencial es baja y al mismo tiempo 21% afirmaron que el desarrollo de
competencias es bajo, 17,3% es medio y 2,5% es alto. El 46,9% que son 38 de las
personas encuestadas confirmaron que la motivacion gerencial fue medio; de ellos,
el 9,9% afirmaron que el desarrollo de competencias es bajo,14,8% es medio y
22,2% es alto. El 12,3% de las personas encuestadas afirmaron que la motivacion
gerencial es alta, de ellos 2,5% afirmaron que el desarrollo de competencias es
bajo, 3,7% es medio y 6,2% que es alto. Se puede concluir que del 100% de las
personas encuestadas cualquiera sea el valor de la motivacion gerencial, el 33,3%
indico que el desarrollo de competencias es bajo, 35,8% que es medio y 30,9% es
alto.

Analisis descriptivo del segundo objetivo especifico:

Determinar la relacion entre la motivacion gerencial en el trabajo en equipo

de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021,

Tabla N°5:

Tabla cruzada motivacion gerencial y trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

BAJO MEDIO ALTO Total
MOTIVACION Recuento 14 13 2 29
GERENCIAL Recuento 9,7 10,4 9,0 29,0
BAJO esperado
% del total 17,3% 16,0% 2,5% 35,8%
MEDIO Recuento 9 8 10 27
Recuento 9,0 9,7 8,3 27,0
esperado
% del total 11,1% 9,9% 12,3% 33,3%
ALTO Recuento 4 8 13 25
Recuento 8,3 9,0 7,7 25,0
esperado
% del total 4,9% 9,9% 16,0% 30,9%
Total Recuento 27 29 25 81
Recuento 27,0 29,0 25,0 81,0
esperado
% del total 33,3% 35,8% 30,9% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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De latabla 5 se observa la relacién entre la motivacion gerencial y trabajo en
equipo de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021. El 35,8% que
son 29 de las personas encuestadas indicaron que la motivacién gerencial es baja
y al mismo tiempo 17,3% de ellos afirmaron que el trabajo en equipo es bajo, 16%
medio y 2,5% alto. El 33,3% que son 27 de las personas encuestadas confirmaron
que la motivacion gerencial es media; de ellos, 11,1% afirmaron que el trabajo en
equipo es bajo, 9,9% es medio y 12,3% es alto. El 30,9% afirmaron que la
motivacion gerencial es alta, de ellos, 4,9% indicaron que el trabajo en equipo es
bajo, 9,9% es medio y 16% es alto. Se puede concluir que del 100% de las personas
encuestadas, cualquiera que sea el valor de la motivacién gerencial el 33,3 %
dijeron que el trabajo en equipo es bajo; el 35,8% que es medio y 30,9% es alto.

Analisis descriptivo del tercer objetivo especifico:

Determinar la relacidbn entre la motivacion gerencial en la cultura

organizacional de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.

Tabla N°6:

Tabla cruzada motivacion gerencial y cultura organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL

BAJO MEDIO ALTO Total
MOTIVACION BAJO Recuento 13 14 10
GERENCIAL 37
Recuento 12,3 13,2 11,4 37,0
esperado
% del total 16,0% 17,3% 12,3%
45,7%
MEDIO Recuento 12 8 7 27
Recuento 9,0 9,7 8,3 27,0
esperado
% del total 14,8% 9,9% 8,6%
33,3%
ALTO Recuento 2 7 8 17
Recuento 5,7 6,1 52 17,0
esperado
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% del total 2,5% 8,6% 9,9%
21,0%

Total Recuento 27 29 25 81
Recuento 27,0 29,0 25,0 81,
esperado 0
% del total 33,3% 35,8% 30,9% 100

,0%

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 6, se observo la relacion motivacion gerencial en la cultura
organizacional de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021. El 45,7%
que son 37 de las personas encuestadas afirmaron que la motivacién gerencial es
baja y al mismo tiempo, el1l6% indicaron que la cultura organizacional 17,3% es
medio y 12,3% es alto. El 33,3% afirmaron que la motivacién gerencial es medio,
de ellos 14,8% indicaron que la cultura organizacional es baja, 9,9% es medio y
8,6% es alto. El 21% que son 27 de las personas encuestadas confirmaron que la
motivacion gerencial es alta; de ellos, el 2,5% indicaron que la cultura
organizacional es baja, de ellos, 8,6% es medio y 9,9% es alta. Se concluye que
del 100% de las personas encuestadas, cualquiera sea el valor de la motivacion
gerencial, el 33,3% afirmaron que la cultura organizacional es baja, el 35,8% es

medio y 30,9% es alta.

4.2. Analisis inferencial

Prueba de hipotesis general

Ho: La motivacion gerencial no se relaciona con los niveles de la
productividad de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.

Hi: La motivacion gerencial se relaciona con los niveles de la productividad
de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.

Tabla N°7

Correlaciones: motivacion gerencial se relaciona con los niveles de la productividad

MOTIVACION NIVELES DE
GERENCIAL PRODUCTIVIDAD
Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 ,815™
MOTIVACION correlacion
'GERENCIAL Sig. (bilateral) : ,000
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N 81 81

NIVELES DE Coeficiente de ,815™ 1,000
PRODUCTIVIDAD correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

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

De la tabla 7, se puede constatar que la correlacion obtenida con el
coeficiente Rho de Spearman fue de ,815**, la cual revela una correlacion positiva
alta entre la motivacion gerencial en los niveles de la productividad de los
trabajadores de la empresa Trascender Piura, dicha correlacion es indicadora al
que ambas variables crecen de forma parecida. Por otra parte, el nivel de
significancia bilateral obtenido fue de 0,00; menor a 0,05 (0,00 < 0,05), indica que
se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Hi); es decir,
existe correspondencia significativa con la motivacién gerencial en los niveles de la

productividad de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.

Prueba de hipotesis especifica namero 1

Ho: No existe relacion entre la motivacion gerencial en el desarrollo de
competencias de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.
Hi: Existe relacion entre la motivacion gerencial en el desarrollo de

competencias de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.

Tabla N°8

Correlaciones entre la motivacidén gerencial y el desarrollo de competencias

MOTIVACION DESARROLLO DE

GERENCIAL COMPETENCIAS
Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 ,681™
MOTIVACION correlacion
GERENCIAL Sig. (bilateral) . ,000

N 81 81
DESARROLLO DE Coeficiente de ,681" 1,000
COMPETENCIAS correlacion
Sig. (bilateral) ,000
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N 81 81

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

De la tabla 8, se puede confirmar que la correlacion obtenida con el
coeficiente Rho de Spearman fue de ,681**, la cual indica una correlacion positiva
alta entre la motivacion gerencial y el desarrollo de competencias, dicha correlacion
es indicadora al que ambas variables crecen de forma parecida. Por otra parte, el
nivel de significancia bilateral obtenido fue de ,000; menor a 0,05 (0,00 < 0,05),
indica que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1); lo
cual indica que existié correspondencia significativa entre la motivacion gerencial
en el desarrollo de competencias de los trabajadores de la empresa Trascender
Piura, 2021.

Prueba de hipétesis especifica namero 2

Ho: No existe relacion entre la motivacion gerencial con el trabajo en equipo
de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.
Hi: Existe relacion entre la motivacién gerencial con el trabajo en equipo de

los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.

Tabla N°9

Correlaciones entre la motivacion gerencial y el trabajo en equipo

MOTIVACION
GERENCIAL TRABAJO EN EQUIPO
Rho de Coeficiente de correlacién 1,000 ,748"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
MOTIVACION N 81 81
GERENCIAL
TRABAJO EN Coeficiente de ,748™ 1,000
EQUIPO correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 9, se puede confirmar que la correlaciébn obtenida con el

coeficiente Rho de Spearman fue de ,748**, la cual revela una correlacion positiva
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alta entre la motivacion gerencial y trabajo en equipo, dicha correlacion es
indicadora al que ambas variables crecen de forma parecida. Por otra parte, el nivel
de significancia bilateral obtenido fue de ,000; menor a 0,05 (0,00 < 0,05), indica
que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1); es decir,
hubo relacion significativa entre la motivacion gerencial con el trabajo en equipo de

los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.

Prueba de hipo6tesis especifica namero 3

Ho: NoO existe relacion entre la motivacibn gerencial y la cultura
organizacional de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.

Ha: Existe relacion entre la motivacion gerencial y la cultura organizacional

de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021.

Tabla N°10

Correlaciones entre la motivacion gerencial y la cultura organizacional

MOTIVACION CULTURA
GERENCIAL ORGANIZACIONAL
Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 , 731
MOTIVACION GERENCIAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 81 81
CULTURA Coeficiente de 731 1,000
ORGANIZACIONAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 10, se puede corroborar que la correlacion obtenida con el
coeficiente Rho de Spearman fue de ,731, la cual muestra una correlacion positiva
alta entre la motivacion gerencial y cultura organizacional, dicha correlacion es
indicadora al que ambas variables crecen de forma parecida. Por el contrario, el
nivel de significancia bilateral obtenido fue de ,000; mayor a 0,05 (0,000 < 0,05),
indica que se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipétesis alterna (H1); la
cual manifesté que hubo correspondencia significativa con la motivacion gerencial
y la cultura organizacional de los trabajadores de la empresa Trascender Piura,
2021.
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V. DISCUSION

La investigacion tuvo como finalidad establecer la relacion entre la
motivacion gerencial y los niveles de productividad de la empresa Trascender EIRL,
hoy en dia nos encontramos en un constante cambio en los modelos gerenciales
empresariales, donde la motivacion es un aspecto importante para el gerente. A
causa de la pandemia, la motivacion gerencial es la que ha liderado el despegue de las
empresas elevando la productividad de las mismas, lo que ha motivado este estudio. Del

cual planteamos la siguiente discusion de resultados.

Segun el objetivo general determinar la relacibn entre la motivacion
gerencial en los niveles de productividad de los trabajadores de la empresa
Trascender Piura, 2021, de la tabla 7 la correlacién adquirida al emplear Rho de
Spearman fue de 0,815, exhibe una correlacién positiva alta entre la motivacion
gerencial y los niveles de la productividad de los trabajadores de la empresa
Trascender Piura, 2021. Asimismo, de la tabla 3, se observa que la motivacion
gerencial del total de encuestados fue 33,3% alta, mientras que los niveles de
productividad representaban a ese mismo nivel el 17,3%, de los datos que al ser
comparado con lo obtenido por Virhuez (2017) en su investigacion en la cual sefialé
que el liderazgo y su dominio en la productividad de los operarios de la compafiia
Ferreyros S.A., Lima-2017, al aplicar Rho Spearman obtuvo una relacion fuerte de
0,801. Con estos resultados podemos afirmar que la motivacion gerencial se
relaciona significativamente con los niveles de productividad, al respecto a la luz de
la teoria de Maslow (1943, citado por Sosa, 2018), sefial6 que la motivacion
gerencial posibilita la estratificacion de los requerimientos de los trabajadores con
ello se logra abarcar las mejores condiciones laborales que redunda en la
productividad de la empresa.

Segun el primer objetivo especifico determinar la relacion entre la
motivacion gerencial en el desarrollo de competencias de los trabajadores de la
empresa Trascender Piura, 2021, de la tabla 8, la correlacién adquirida al emplear
Rho de Spearman fue de 0,681, exhibe una correlaciébn positiva alta entre la
motivacion gerencial y la dimension desarrollo de competencias de la
empresa Trascender EIRL. Resultado que, al ser comparado con los hallado por

Tito y Acufia (2015) en su estudio sobre el efecto de productividad empresarial,
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encontré una relacion significativa entre la motivacion gerencial y el desarrollo de
competencias, estableciendo que las buenas practicas gerenciales mejoran las
competencias de los trabajadores para llegar a las metas trazadas, en ese sentido
la teoria de Alderfer (1969, citado por Sosa, 2018) considera que los trabajadores
bien motivados por la gerencia , desarrollan sus habilidades, destrezas y
creatividades logrando las competencias adecuadas.

El segundo objetivo determinar la relacion entre la motivacion gerencial en
el trabajo en equipo de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021;, de
la tabla 9, la correlacion adquirida al emplear Rho de Spearman fue de 0,748,
exhibe una correlacion positiva alta entre la motivacion gerencial y el trabajo en
equipo, resultado similar obtuvo Serrano (2016) en su estudio sobre la correlaciéon
entre los componentes que motivan el rendimiento gremial de los servidores la cual
tiene como finalidad describir a los componentes de la motivacion que afecten en
la eficiencia gremial de los servidores. En el analisis correlacional; llegd a concluir
que la correlacion fue significativa en medio de las cambiantes componentes
motivacionales con la variable rendimiento gremial aseverando por esto que los
componentes de motivacion afectan notoriamente en la eficacia de los servidores.
Asimismo, Castafieda y Julca (2016), en su estudio motivacion gerencial y
productividad de los colaboradores llegaron a establecer la relacion porque la
motivacion del lider aumenta, disminuye o conserva la productividad de los
trabajadores. Lo que se corrobora con la teoria de las necesidades desde la
perspectiva de McClelland (1961, citado por Sosa, 2018), considera que el impetu
motivacional existe en funcion del deseo de superacion, en el campo del trabajo los
individuos motivados por el sentido de superacidbn perennemente desean
perfeccionar totalmente su ambito, buscando desarrollar destrezas e innovar al dar
soluciones a problemas.

Segun el tercer objetivo especifico determinar la relacién que existe entre
motivacion gerencial en la cultura organizacional de los trabajadores de la empresa
Trascender Piura, 2021, de la tabla 10, la correlacién adquirida al emplear Rho de
Spearman fue de 0,731, exhibe una correlacion positiva alta entre motivacion
gerencial y cultura organizacional, en el mismo sentido, Tito y Acuia (2015) en el
tema sobre efecto de productividad empresarial: Asunto el gerenciamiento de

infraestructura en telefénica del Per(, propuesto para establecer como la
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motivacion coopera a la productividad, llegando a concluir que uno de los puntos
con mas fuerza para hacer que la productividad sea eficiente, es la motivaciéon que
practica la gerencia que influye para mejorar el manejo del trabajador y conseguir
las metas trazadas; la motivacion externa (compensacion material, dinero) como
la motivacion interna (agradecimiento y estimacion a su desempefio en el trabajo)
son primordiales agregandose la cultura organizacional como factor importante

para la productividad.

En lo que respecta a la hipotesis general existe relacion entre la
motivacion gerencial y los niveles de productividad se obtuvo una correlacion
significativa al nivel 0,01 bilateral. Asimismo, el nivel de significancia bilateral
adquirido fue de 0,000; en ese sentido, hay relacion entre el la motivacién
gerencial y los niveles de productividad. Similar resultado obtuvo Virhuez (2017),
en su investigacion donde traté la relacion del liderazgo y su dominio en la
productividad de los operarios de la compafia, obtuvo una significancia bilateral
de 0,002.

También, en la primera hipétesis especifica de esta investigacion existe
relacion entre la motivacion gerencial y el desarrollo de competencias de los
trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021, se obtuvo una correlacion
significativa al nivel 0,01 bilateral. Adicionalmente, el nivel de significancia bilateral
adquirido fue de 0,000. Resultado similar hallé Tito y Acufia (2015) en su estudio
sobre el efecto de productividad empresarial con una significancia 0,000 entre

motivacion gerencial y el desarrollo de competencias.

Respecto a la segunda hipotesis especifica de esta investigacion existe
relacion entre la motivacion gerencial con el trabajo en equipo de los
trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021, se obtuvo una correlacion
significativa al nivel 0,01 bilateral. Adicionalmente, el nivel de significancia
bilateral adquirido fue de 0,000; vale decir. Similar correlacion obtuvo Serrano
(2016) en su tesis preciso la relacion que existe entre los componentes que
motivan el rendimiento gremial de los servidores la cual tiene como finalidad
describir a los componentes de la motivacion que afecten en la eficiencia
gremial de los servidores, tiene cierta significatividad de 0,033; esto nos indica

que la variable dependiente puede ser traducida en el nivel alto, con un p-valor

39



de 0,012.

Asimismo, en la tercera hipotesis especifica de esta investigacion existe
relacion entre motivacion gerencial en la cultura organizacional de los
trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021, se obtuvo una correlacion
significativa al nivel 0,01 bilateral. Adicionalmente, el nivel de significancia
bilateral adquirido fue de 0,000; vale decir. Similar significancia hall6 Tito y
Acufia (2015) quienes en su investigacion tuvieron como objetivo establecer
como la motivacion coopera a la productividad con un nivel de significancia
0.000 entre el desempenio y la planificacion.

En esta investigacion se empled la técnica de la encuesta y como
instrumento se utilizé el cuestionario, en forma similar Tito y Acufia (2016) y
Serrano (2015) en sus investigaciones aplicaron cuestionarios. Por ultimo, se
realizo el andlisis de confiabilidad con el uso del Alfa de Cronbach, obteniendo
para la variable motivacion gerencial una fiabilidad de 0.823 y para la variable
niveles de productividad de 0.884. Similar resultado obtuvo Tito y Acuiia (2016)
quien empleo el Alfa de Cronbach para la variable motivacion gerencial y obtuvo
una fiabilidad de 0.953 y para la variable productividad laboral una fiabilidad de
0.945.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

En esta investigacion respecto al objetivo general se determind la relaciéon
entre la motivacion gerencial y los niveles de la productividad de los trabajadores
de la empresa Trascender Piura, 2021, lo més relevante de esta determinacion de
la relacion de la variables fue demostrar que a través de la motivacion gerencial se
logra realizar un desempefio adecuado de los colaboradores, o que mas ayudoé a
determinarlo fue el uso adecuado de los métodos de analisis, se concluye que de
acuerdo a los valores obtenidos si existe relacion entre la motivacion gerencial y los
niveles de productividad, con una correlacién positiva fuerte siendo el valor de Rho
= 0,815, siendo el p = 0,000 (p< 0,05).

Segunda:

En esta investigacion respecto al primer objetivo especifico se determiné la
relacion que existe entre la motivacién gerencial en el desarrollo de competencias
de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021, lo mas relevante de esta
determinacion de la relacion entre la variable motivacion gerencial y la dimension
desarrollo de competencias que se demostro a través de la eficiencia se maximiza
el desarrollo de competencias, lo que mas me ayudd a determinarlo fue el uso
adecuado de las metodologias, se concluye que de acuerdo a los valores obtenidos
si existe relacion entre la variable motivacion gerencial y la dimension desarrollo de
competencias, con una correlacion positiva alta, siendo el valor de Rho = 0,681,
siendo el p = 0,000 (p< 0,05).

Tercera:

En esta investigacion respecto al segundo objetivo especifico se determiné
la relacion que existe entre la motivacion gerencial con el trabajo en equipo de los
trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021, lo mas relevante de esta
determinacion de la relacion entre la variable y la dimensién fue demostrar que con
una adecuada motivacion de parte de la gerencia, el trabajo en equipo de los
colaboradores es mayor, lo que ayudo6 a determinarlo fue el uso adecuado de las
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metodologias, se concluye que de acuerdo a los valores obtenidos si existe relacion

entre la variable motivacion gerencial y la dimension trabajo en equipo, con una

correlacion positiva alta, siendo el valor de Rho = 0,748, siendo el p = 0,000 (p<

0,05).

Cuarta:

En esta investigacion respecto al tercer objetivo especifico se determiné
la relacién que existe entre la motivacion gerencial y la cultura organizacional
de los trabajadores de la empresa Trascender Piura, 2021, lo mas relevante de
esta determinacion de la relacion entre la variable motivacion gerencial y la cultura
organizacional, fue demostrar que la motivacién gerencial tiene una relaciéon
estrecha con la cultura organizacional de los colaboradores, lo que determino
fue el uso adecuado de las metodologias, se concluye que de acuerdo a los
valores obtenidos si existe relacion entre la dimension planificacion y la variable
desemperio laboral, con una correlacion positiva alta, siendo el valor de rho =
0,731, siendo el p = 0,000 (p< 0,05).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Respecto a la motivacion gerencial y los niveles de productividad, se
recomienda al empleador informe y sensibilice a todos los colaboradores
respecto de las metas que debe alcanzar la empresa para cumplir con los
niveles de productividad sin perjuicio del colaborador y buscando la

identificacion plena con la entidad empresarial.

Segunda:

En relacion a la motivacion gerencial y el desarrollo de competencias,
es preciso que la Gerencia de atencion a las capacitaciones constantes de los
colaboradores para elevarel desarrollo de sus competencias laborales con la
finalidad que el nivel de productividad sea 6ptimo en bien de la institucion y de

los colaboradores.

Tercera:

En relacion a la motivacion gerencial con el trabajo en equipo, se
recomienda aprovechar al maximo la unidad del equipo de trabajo, para ello la
Gerencia del Talento Humano debe desarrollar coaching empresarial, lo cual

permitird un exitoso desempefio laboral de los trabajadores.

Cuarta:

En relacion a la motivacion gerencial y la cultura organizacional, se
recomienda que la Gerencia de talento Humano desarrolle y utilice las
estrategias para lograr un optimo desempefio laboral. Esto involucra aspectos
gue engloban la ética, las creencias, los valores, la experiencia y la psicologia

del grupo de los colaboradores de la empresa.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistenci

a

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢ Qué relacién se da entre la
motivacién gerencial en los
niveles de la productividad de
los trabajadores de la empresa
[Trascender Piura, 20217

Problemas especificos

En que medida la motivacién
gerencial se relaciona con el
desarrollo de competencias de los
trabajadores de la empresa
[Trascender Piura, 20217

., Como se relaciona E
motivacion gerencial y el trabajo
en equipo de los trabajadores de
la empresa Trascender Piura,
20217

. Cual es la relacion entre |3
motivacién gerencial y la cultura
organizacional de los trabajadores
de la empresa Trascender Piura,
20217

¢, Como se relaciona la motivacion
gerencial y el liderazgo de la|
empresa Trascender Piura, 20217

Objetivo general

Determinar la relacion entre Ia
motivacion gerencial y los niveles de|
la productividad de los trabajadores|
de la empresa Trascender Piura,
2021

Objetos especificos

Identificar la relacion entre Ig
motivacion  gerencial 'y el
desarrollo de competencias de los|
trabajadores de la empresa
Trascender Piura, 2021

Analizar la relaciéon entre la|
motivacion gerencial y el trabajo
en equipo de los trabajadores de|
la empresa Trascender Piura,
2021

Evaluar la relacion entre Ia
motivacion gerencial y la cultura
organizacional de los trabajadores|
de la empresa Trascender Piura,
2021

Hipotesis general

Variable 1.: Motivacién gerencial

La motivacion gerencial se relaciona
con los niveles de la productividad
de los trabajadores de la empresal
Trascender Piura, 2021

HipGtesis especificas

Existe relacién entre la motivacion
gerencial y el desarrollo de
competencias de los trabajadores|

de la empresa Trascender Piura,
2021.

La motivacion gerencial se relaciona
con el trabajo en equipo de los|
trabajadores de la empresa

Trascender Piura, 2021.

Existe relacion entre la motivacion
gerencial y la cultura organizacional

de los trabajadores de la empresal
Trascender Piura, 2021.

La motivacion gerencial se relaciona

con el liderazgo en la empresa|
Trascender Piura, 2021

Rasgos de personalidad

Conocimientos

Dimensiones Indicadores items dl;scala E'VEI
medicién rang
0
Variedad de IaGra.do de va.rledad de las| 1.4
. acmo.n.es a realizar . Nunca Alta
area Habilidades para realizar
las actividades
Autonomia paraGrado_ ’de autonomia al realizar 5-8 Casi nunca Regu
o la accion
la realizacion deresponsabilidad en la toma de lar
la tarea decisiones A veces
ldentidad ~ dle{C 20 de identidad 9-12 _
Organizacion de las Casi
tareas . ) .
actividades siempre Baja
Importancia delNivel de importancia de la 15 ;¢
| tarea Siempre
as tareas Consecuencias de mis actos
Retroalimentacié Grado de retroeillmentacmn 17 -20
sobre su desemperio
n  sobre  elintormacion necesaria para su
desempefio desempefio
Variable 1.: Productividad
Dimensiones Indicadores items Escala  Nivel
de ly rango
medicién
Competencias Aptitudes




[Trabajo en equipo

Unidad
Bien comun

Cultura

organizacional

Creencias y valores
\Vision y mision

Politicas
Liderazgo Inﬂuenm-e%

IAceptacion

Convocatoria

Nivel - Disefio

Poblacién y muestra

Técnica e instrumento

Estadistico a utilizar

Nivel: Basica

Disefio: No experimental

Corte: Transversal

Poblacién: 100 Trabajadores de la empresa

Trascender
Muestra: 80 trabajadores de

Trascender

la empresa

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Para la estadistica descriptiva se
empleara tablas de frecuencias y
porcentajes con figuras de tablas.
Para la estadistica inferencial se
empleara la prueba de regresion
ordinal




i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS (MBA)
ENCUESTA

Estimado(a), la presente encuesta es anénima para consultar acerca de la motivacién gerencial,
se solicita responder con veracidad.

INDICADORES | . Variable: MOTIVACION w
DIMENSIONES P ITEM o« <
DE MEDICION GERENCIAL g %
& e ] =} <
s |2 |8 |2 |¢
w 2 g 2 2
5 | S | |3 z
Grado de 1 El gerente realiza analisis del
variedad de las entorno externo en la empresa.
acciones a El gerente desarrolla planes
realizar 2 estratégicos
VARIEDAD DE gIcos.
LA TAREA 3 El gerente realiza analisis del
Habilidades entorno interno en la empresa.
para realizar la
tarea 4 El gerente realiza mejoras en el
clima laboral.
El Gerente demuestra
5 conocimiento especializado en
Grado de el proceso productivo de la
autonomia empresa.
para ree_llllzar la El Gerente realiza capacitaciones
AUTONOMIA accion 6 sobre conocimiento
PARA LA, especializado en el proceso
REALIZACION productivo de la empresa.
DE LA TAREA
El Gerente demuestra
Responsabilida 7 ;equnsabllldad en la toma de
den la toma ecisiones.
de decisiones El Gerente promueve el trabajo
8 ..
eficiente de los colaboradores
Grado de
) . El gerente se identifica con la
identidad 9 | empresa en todas sus
IDENTIDAD DE actividades.
TAREAS
El gerente motiva la identidad
10 | de los colaboradores con la
empresa.




Las tareas de los colaboradores

11 |son organizadas de acuerdo al
Organizacion plan operativo.
de las
actividades El gerente motiva el
12 | cumplimiento de las actividades
de los colaboradores
Nivel de .
. . Los colaboradores tienen
importancia de 13 . . .
conocimiento de la importancia
la tarea de las actividades segln su
IMPORTANCIA especializacion.
DE LAS TAREAS
El gerente indica las tareas a
14 | priorizar por la importancia que
tienen.
El gerente asume la
responsabilidad de las
15 ..
decisiones tomadas en la
Consecuencias empresa.
de mis actos Los colaboradores asumen la
16 responsabilidad en las
actividades que realizan en la
empresa.
Grado de Los colaboradores son
retroalimentaci | 17 capacitados por Ia.e.mpresa para
, desarrollar sus actividades.
6n sobre su
desempefio Las capacitaciones para los
RETROALIMEN 18 cola.l?(cj).radores se realizan
TACION SOBRE periédicamente.
EL N Los colaboradores reciben
DESEMPENO 19 | informacidén necesaria para
Informacién desempefiar sus labores.
necesaria para
su desempefio La gerencia se encarga de
20 | brindar la informacion oportuna

a los colaboradores.




EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS (MBA)

ENCUESTA

Objetivo: Medir la Motivacidn Gerencial y niveles de Productividad para la empresa Trascender,
Piura 2021.

EMPRESA: TRASCENDER SA NOMBRE: FECHA
. |t 3
INDICADORES p Variable: NIVELES DE "2 s it =4 S
DIMENSIONES . ITEM = O 2 S
DE MEDICION PRODUCTIVIDAD = % g z %
% ) < 2 z
P O
Se ejecutan las actividades
1 programadas de acuerdo a las
Aptitudes aptitudes de los
colaboradores.
) Se ubican a los colaboradores
de acuerdo a sus perfiles
3 Se realizan las actividades en
el tiempo acordado en el area.
Competencias Rasgosliz(jjed Se genera valor al desarrollo
personaiida 4 de la personalidad en el
trabajo realizado por los
colaboradores
o 5 Se manejan correctamente los
Conocimientos insumos de la produccion.
Se emplean los recursos de la
6 produccién en la medida
correcta
7 El didlogo con el equipo es
coloquial y respetuoso
Trabajo en i
! Unidad Todos los trabajadores
equipo . )
8 participan en las reuniones de
produccion.
Bien comun 9 La mayoria de veces se
realizan las actividades en




menos tiempo que el
establecido.

10

Se hace uso de la tecnologia
para disminuir los plazos de
entrega

Cultura
Organizacional

Creencias y
valores

11

La practica de valores es
inherente a los colaboradores.

12

En la empresa se motiva a los
colaboradores a que
practiquen los valores que
tiene en su plan.

Vision y mision

13

Los colaboradores conocen la
vision de la empresa.

14

Los colaboradores desarrollan
la misidn de la empresa.

Politicas

15

Las politicas de la empresa son
conocidas por los
colaboradores desde su
ingreso.

16

Las politicas de la empresa
incentivan la produccion.




VARIABLE 1 MOTIVACION GERENCIAL

ANEXO BASE DE DATOS
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia?! Relevancia? Claridad?® Sugerencias
_ _ o Si | No Si | No Si |No

Variable 2: Niveles de Productividad
DIMENSION 1: Competencias

1 : . : X X X
Se ejecutan las actividades programadas de acuerdo a las aptitudes de los colaboradores.

2 Se ubican a los colaboradores de acuerdo a sus perfiles X X X

3 Se realizan las actividades en el tiempo acordado en el area. X X X
Se genera valor al desarrollo de la personalidad en el trabajo realizado por los

4 X X X
colaboradores

5 Se manejan correctamente los insumos de la produccion. X X X

6 Se emplean los recursos de la produccién en la medida correcta X X X
DIMENSION 2: Trabajo en equipo

! El didlogo con el equipo es coloquial y respetuoso X X X

8 . - . L X X X
Todos los trabajadores participan en las reuniones de produccion.

9 . . . - - X X X
La mayoria de veces se realizan las actividades en menos tiempo que el establecido.

10 Se hace uso de la tecnologia para disminuir los plazos de entrega X X X
DIMENSION 3: Cultura Organizacional

1 Las préacticas de valores son inherentes a los colaboradores. X X X

12 En la empresa se motiva a los colaboradores a que practiquen los valores que tiene en su X X X
plan.




13 .
Los colaboradores conocen la visidn de la empresa.

14 -
Los colaboradores desarrollan la mision de la empresa.

15 Las politicas de la empresa son conocidas por los colaboradores desde su ingreso.

X | X | X | X
X | X | X | X
X | X | X | X

16

Las politicas de la empresa incentivan la produccion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Robladillo Bravo Liz Maribel. DNI: 09217078

Especialidad del validador: Lima 04 de diciembre de 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO

Ne DIMENSIONES / items Pertinenciat! Relevancia? Claridad® Snucggzge
] ) o Si | No Si | No Si [ No

Variable 2: Niveles de Productividad
DIMENSION 1: Competencias

1 : - : X X X
Se ejecutan las actividades programadas de acuerdo a las aptitudes de los colaboradores.

2 Se ubican a los colaboradores de acuerdo a sus perfiles X X X

3 Se realizan las actividades en el tiempo acordado en el area. X X X
Se genera valor al desarrollo de la personalidad en el trabajo realizado por los

4 X X X
colaboradores

5 Se manejan correctamente los insumos de la produccidn. X X X

6 Se emplean los recursos de la produccion en la medida correcta X X X
DIMENSION 2: Trabajo en equipo

’ El didlogo con el equipo es coloquial y respetuoso X X X

8 . . . - X X X
Todos los trabajadores participan en las reuniones de produccion.

9 La mayoria de veces se realizan las actividades en menos tiempo que el establecido. X X X

10 Se hace uso de la tecnologia para disminuir los plazos de entrega X X X
DIMENSION 3: Cultura Organizacional

1 La préctica de valores es inherente a los colaboradores. X X X

12 En la empresa se motiva a los colaboradores a que practiquen los valores que tiene en su X X X
plan.

13 Los colaboradores conocen la vision de la empresa. X X X

14 Los colaboradores desarrollan la misién de la empresa. X X X




15 Las politicas de la empresa son conocidas por los colaboradores desde su ingreso. X X X
16 Las politicas de la empresa incentivan la produccion. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Alejandro Ramirez Rios. DNI: 07191553
Especialidad del validador: Lima 04 de diciembre de 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. o

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o s NS>
dimension especifica del constructo é — / //
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es -

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

. S - Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimensién
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