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RESOLUCION N.° 011 -2025-D-FCA-UANCV-J
Juliaca, 08 de enero de 2025

VISTOS:

El Expediente N° 2024-016058 de fecha 31-12-2024 de CLAUDIA NATALY CHOQUE
CERPA, quien solicita nominacién de jurados, fecha y hora de sustentacién, para
rendir el examen de sustentacion y defensa de |a tesis titulado: PRODUCTIVIDAD Y LA
MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA J PALOMINO & E
SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, ANO 2024; conducente para optar el Titulo
profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién Pdblica, que fue
revisada por el Director de la Unidad de Investigacién y el Decano de la Facultad
de Ciencias Administrativas Escuela Profesional de Administracién y Gestion
Publica.

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el articulo 8°, numeral b) del Reglamento General de
Grados vy Titulos de la UANCYV vigente, es procedente acceder a la peticion del
interesado.

Que, al haber cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de
Trabgjo de Investigacion Conducente a Grados vy Titulos plasmado en la Resolucién
N® 0294-2023-UANCV-CU-R.

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion vy el
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas, vy las atribuciones que confiere
el articulo 28° del Reglamento Interno de Trabdjo de Investigacién Conducente a
Grados y Titulos Resolucién N° 0294-2023-UANCV-CU-R.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. — DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del informe
Final de la investigacion (borrador de Tesis), del (la) bachiller;: CLAUDIA NATALY
CHOQUE CERPA, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Administracién y Gestién POblica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial vy
defensa de la tesis a los siguientes docentes ordinarios:

# PRESIDENTE . Dr. BENIGNO CALLATA QUISPE
* ler. MIEMBRO : Dr. Sc. SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO
# 2do. MIEMBRO :  Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

* ASESOR DETESIS :  Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS
ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentaciéon como se detalla:

# Lugar :salon de Grados y Titulos
x Fecha :viernes 10 de enero de 2025
= Hora :09:00 am

ARTICULO CUARTO. - DISPONER que la comision de Grados y Titulos de la Facultad,
Secretarias Académicas y Administrativas, quedan encargados del cumplimiento
de la presente Resolucion.

Registrese, comuniquese y archivese.
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RESOLUCION N° 405-2024-Ul-FCA-UANCYV-J

Juliaca, 06 de setiembre 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-010617 de fecha 29 de agosto de 2024, del Bach. CLAUDIA NATALY
CHOQUE CERPA, quien solicita Revisién del Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis)
y el Anexo (04 o 05) “Ficha de Opinidén del Informe Final de Ig investigacién (borrador de Tesis)”
que fue revisada por el Comité de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestién Publica.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas gue agrupan a docentes
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. CLAUDIA NATALY CHOQUE CERPA, quien solicita la revisidén del Informe Einall
de la Investigacion (borrador de Tesis) del tema titulado: PRODUCTIVIDAD Y LA MOTIVACION
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA J PALOMINO & E SOCIEDAD ANONIMA
CERRADA, ANO 2024; conducente parg opfar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Adminisfracién y Geslién Péblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Inferno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos plasmado en la Resolucidn N° 0294-2023-UANC V-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacién emitié su opinién favorable al Informe Final de la Investigacion
{borrador de Tesis).

Que, el Director de Ia Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencios Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestidn Plblica, corrobord el asesoramiento en el
Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis) del ASESOR Dr. ENRIQUE GENARO APAZA
CHIRINOS.

Estando, |a opinidén favorable del comité de Investigacién, en concordancia con el
Reglamento Inferno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCY N° 23738 v Modificatoria N° 24641 y el Estatufo de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - APROBAR Y AUT ORIZAR_EL INFORME FINAL _DE LA_INVESTIGACION
{BORRADOR DE_TESIS), para la REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, del tema titulado:
PRODUCTIVIDAD ¥ LA MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA J
PALOMINO & E SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, ANO 2024: presentade por el (la) Bach.
CLAUDIA NATALY CHOQUE CERPA, para optar el Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Adminisiracién y Gestién PGblica, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - RATIFICAR, como ASESOR al Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER, que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
quedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucion.

Registrese, Comuniquese y Archivese.

UNIVERSID, D ANDINA
VELASQUE:
e

MESTOR CJRCERES

DISTRIBUCION;

- Decanatura
- Interesado (1)
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RESOLUCION N° 310-2024-UI-FCA-UANCV-J

Juliaca, 22 de julio 2024

VISTOS:

El Expediente: 2024-CU-8733 de fecha 12 de julio de 2024, el cual solicita Revisidén de propuesta
de Investigacion y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinién de la Propuesta de Investigacién” que
fue revisada por el Comité de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracién y Gestién Pdblica.

COMSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas gue agrupan a docentes y
estudiantes de diversas disciplinas, en razén del desarrollo de investigacion cientifica,
tecnolégica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Maodificado 2020 de nuesira
primera Casa Superior de Estudios.

Que, el (la) Bach. CLAUDIA NATALY CHOQUE CERPA, quien solicita la revisién y aprobacién de
la Propuesta de Investigacién de Titulo: PRODUCTIVIDAD Y LA MOTIVACION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA J PALOMINO & E SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, ANO 2024;
conducente para optar el Titulo profesional de Licenciado(a) en Administracién y Gestién
Piblica.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados v Titulos plasmado en la Resolucién N° 0294-2023-UANC V-
CU-R.

Que, el Comité de Investigacidn emitid su opinidn favorable a la Propuesta de Investigacion.

Que, el Director de la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas,
Escuela Profesional de Administracion y Gestién Publica, corrobord la propuesta del ASESOR
Dr. ENRIQUE G. APAZA CHIRINOS, quien debe ser acreditado vy facultado para orientar y ayudar
dl asesorado en el proceso de elaboracién del frabajo de investigacion (Tesis).

Estando, la opinidn favorable del comité de Investigaciéon, en concordancia con el
Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucién N°
0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la Ley Universitaria N° 30220, Ley
de Creacion de la UANCV N° 23738 vy Modificatoria N° 24461 y el Estatuto de la UANCV, que
confiere facultades a la Unidad de Investigacién de la Facultad de Ciencias Administrativas.

SE RESUELVE: '

ARTICULO PRIMERO.- AE&Oﬁﬂﬁ,ﬂwﬂuﬁi@ﬂlﬂﬁmlﬂMEJE,QU«QEQ.NWDE,,_J-JLAMERQE_U‘&TAWD%E
INVESTIGACION, titulado: PRODUCTIVIDAD Y LA MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA EMPRESA J PALOMINO & E SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, ANO 2024: presentado por
el (la) Bach. CLAUDIA NATALY CHOQUE CERPA, en virtud de los considerandos expuestos,

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al Dr. ENRIQUE G. APAZA CHIRINOS.

ARTICULO TERCERO.- DISPONER que la facultad, secretarias académicas y administrativas,
guedan encargados del cumplimiento de la presente Resolucidn.

Registrese, Comuniguese y Archivese.

= NESTOR CACER

o
&

. UNIVERSID™ 2 ANDINA
& =

DISTRIBUCION:
- Decanatura

- Interesado (1)
- Archivo FCA (1)
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TITULO TESIS

PRODUCTIVIDAD Y LA MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA EMPRESA J PALOMINO &
E SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, ANO 2024

Datos de autor

Nombres y apellidos CLAUDIA NATALY CHOQUE CERPA

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad 70141206

URL de ORCID https://orcid.org/0009-0005-5559-8673

Datos de asesor

Nombres y apellidos ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Tipo de documento de identidad DNI

Numero de documento de identidad 02413103

URL de ORCID https://orcid.org/0000-0001-8602-3219

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos BENIGNO CALLATA QUISPE

Tipo de documento DNI

Nutmero de documento de identidad 01693080

Miembro del jurado 1

Nombres y apellidos SANTOTOMAS LICIMACO AGUILAR PINTO

Tipo de documento DNI

Numero de documento de identidad 02291995

Miembro del jurado 2
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Datos de investigacion

. - T Organizacion y direccién de empresas (5311-
Linea de investigacion g Y P (

UNESCO)
Grupo de investigacidn No aplica.
Agencia de financiamiento Sin financiamiento.

Edificio: J PALOMINO & E S.A.C.
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Departamento: Puno

Provincia: San romdan

Distrito: Juliaca
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agosto 2024 — diciembre 2024

Afio o rango de afios en que se realizo
la investigacién

Ciencias sociales
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.00.00
Negocios, Administraciéon
https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.02.04
Teoria organizacional
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URL de disciplinas OCDE
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo CLAUDIA NATALY CHOQUE CERPA identificado con DNI Nro. 70141206 en mi condicion de
egresado de:

7] Escuela Profesional
0] Programa de Segunda Especialidad,
[0 Programa de Maestria o Doctorado

ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

informo que he elaborado el/la & Tesis o [ Trabajo de Investigacion, (] Trabajo Académico
denominada: )
PRODUCTIVIDAD Y LA MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA

EMPRESA J PALOMINO & E SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, ANO 2024

Asesorado por: Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Esun tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacién o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de ftodo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas.

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente a terceros, la Universidad Andina Néstor Céceres Veldsquez y/o la
Administracion Plblica toda responsabilidad que pueda derivarse por el trabajo final presentado. Lo sefialado
incluye responsabilidad pecuniaria incluido el pago de multas u otros por los dafios y perjuicios que se
ocasionen.

Juliaca 2.& de_rtarz2 o del 2025

(0 4

FIRMA ASESOR FIRMA TESISTA
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RESUMEN

Como problema general del estudio se planted; ;Existe relacion entre la productividad y la
motivacion laboral en los trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad Anénima
Cerrada, afio 2024? En consiguiente al problema el objetivo del estudio fue; determinar el
grado de relacion entre la productividad y la motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E Sociedad Andnima Cerrada, ano 2024. Para nuestro estudio
utilizamos un método de conteo de nimeros, busqueda de conexiones, pasos practicos y
pensamiento l6gico. Estudiamos a los 87 trabajadores de la empresa, la muestra del estudio
fue no pirobalistica censal con el 100% de los trabajadores. La técnica fue la encuesta,
utilizamos una encuesta para recopilar informacion. Para asegurarnos de que nuestra
encuesta fuera fiable, utilizamos una medida llamada alfa de Cronbach. Esto nos dio
resultados de .904 y .888, lo que significa que nuestra encuesta era muy fiable. Utilizamos
algo llamado Rho de Spearman para obtener mas informacion. Demostré que existe una
fuerte relacion entre cudnto quiere una persona hacer su trabajo y qué tan bien lo hace. La
conexion tuvo una calificacion de 0.898, jbastante alta! Realizamos una prueba para ver si
nuestra hipotesis era correcta. El resultado fue 0.000, que es menor que el valor que deberia
ser (0.05) para probar nuestra prediccion. Esto significa que nuestra prediccion no era
correcta. Segun nuestros resultados, podemos ver que a medida que aumenta el interés de
las personas en su trabajo, también lo hace su productividad o qué tan bien lo estan
haciendo.

Palabras clave: Adaptabilidad, calidad de trabajo, eficiencia, extrinseca, intrinseca.
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ABSTRACT

The general problem of the study was raised; Is there a relationship between productivity
and work motivation in the workers of the company J Palomino & E Sociedad An6énima
Cerrada, year 2024? Consequently to the problem, the objective of the study was; to
determine the degree of relationship between productivity and work motivation in the
workers of the company J Palomino & E Sociedad Anonima Cerrada, year 2024. For our
study we used a method of counting numbers, searching for connections, practical steps
and logical thinking. We studied the 87 workers of the company, the sample of the study
was non-pyrobalistic census with 100% of the workers. The technique was the survey, we
used a survey to collect information. To make sure our survey was reliable, we used a
measure called Cronbach's alpha. This gave us results of .904 and .888, meaning our survey
was very reliable. We used something called Spearman's Rho to get more information. It
showed that there is a strong relationship between how much a person wants to do their job
and how well they do it. The connection had a rating of 0.898, which is pretty high! We ran
a test to see if our hypothesis was correct. The result was 0.000, which is lower than the
value it should be (0.05) to test our prediction. This means that our prediction was not
correct. Based on our results, we can see that as people's interest in their work increases, so
does their productivity or how well they are doing.

Key words: Adaptability, work quality, efficiency, extrinsic, intrinsic.
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INTRODUCCION

A nivel internacional, La conexion existente entre el impulso que siente un individuo para
desempefiar su trabajo y el nivel de eficacia que muestra en sus tareas ha sido el tema central
de numerosas investigaciones profundas y detalladas en una variedad de campos
académicos. Estos estudios abarcan distintas disciplinas, como la psicologia
organizacional, donde se analiza el comportamiento humano en el entorno laboral, la
administracion de empresas, que se enfoca en la gestion eficaz de los recursos
organizacionales, y la economia laboral, que investiga el mercado de trabajo y la
productividad de los empleados. Diversas investigaciones llevadas a cabo en
organizaciones de variados sectores y en multiples paises alrededor del mundo han puesto
de manifiesto que existe una relacion muy fuerte y significativa entre un alto grado de
motivacion en los trabajadores y un incremento notable en la productividad, asi como en la
eficiencia de las operaciones dentro de la empresa.

Teorias como la escala de necesidades de Maslow y la teoria de dos partes de
Herzberg nos brindan una base solida para entender como los elementos internos y externos
pueden cambiar la calidad de un trabajo. Estas ideas examinan de cerca los vinculos entre
las influencias que provienen de nuestro interior y las del mundo exterior. Ademas,
précticas como el reconocimiento del trabajo bien hecho, la formacion continua y la mejora
de las condiciones laborales se han identificado como cruciales para fomentar un ambiente
de trabajo motivador, repercutiendo directamente en la productividad de las organizaciones.

En el contexto nacional, el Pert no es ajeno a esta dinamica. El mercado laboral
peruano ha experimentado un crecimiento significativo en las Gltimas décadas, impulsado
por la diversificacion de su economia y la apertura a mercados internacionales. Sin
embargo, la motivacion laboral sigue siendo un desafio critico para muchas empresas

privadas que buscan mantenerse competitivas. Estudios indican que factores como la

OFICINA DE |NVEST|GAC|ON http:/repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

remuneracion justa, y un ambiente de trabajo positivo son determinantes para mantener a
los empleados motivados y, por ende, productivos. Las politicas gubernamentales y las
iniciativas privadas que promueven la capacitacion y el bienestar de los trabajadores han
comenzado a mostrar resultados positivos, aunque aun persisten areas de mejora,
especialmente en sectores con alta rotacion de personal o condiciones laborales precarias.
A nivel local, la situacion refleja las tendencias nacionales, pero también presenta
caracteristicas unicas debido a su contexto socioecondomico. Las empresas privadas en esta
region enfrentan retos especificos, como la informalidad laboral y la falta de infraestructura
adecuada, que pueden afectar la motivacion y productividad de sus trabajadores. No
obstante, algunas empresas han implementado programas innovadores para mejorar la
satisfaccion laboral, tales como beneficios sociales adicionales, capacitaciones
especializadas y estrategias de gestion participativa. Estas iniciativas han demostrado ser
efectivas en la retencion de talento y el aumento de la productividad, subrayando la
importancia de adaptar las practicas de motivacion a las particularidades locales. Es crucial
continuar investigando y aplicando estrategias que consideren tanto los factores generales
como los especificos de la region para mejorar el rendimiento de las empresas privadas.
Este estudio se esta ejecutando de acuerdo con las pautas que han sido establecidas
en la Directiva Nimero 004-2019 de la UANCYV, en su Departamento de Investigacion, que
establece los lineamientos esenciales que deben seguirse para garantizar la alta calidad de
los trabajos de investigacion, con el propdsito de facilitar la obtencion de titulos
profesionales por parte de los estudiantes.
Capitulo I: Este capitulo define el planteamiento del problema, su formulacién, y la
justificacion de la investigacion, sefialando su relevancia y necesidad.
Capitulo II: Establece los objetivos generales y especificos que guiardn la investigacion,

orientados a abordar el problema planteado.
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Capitulo III: Se revisan los antecedentes de investigaciones previas a nivel internacional,
nacional y local. Ademas, se abordan teorias relacionadas con la productividad, factores
que la afectan, la relacion con el desempefio laboral, estrategias de mejora, y su impacto en
los resultados organizacionales. También se analizan aspectos sobre la motivacion laboral,
sus factores intrinsecos y extrinsecos, y como influye en el desempeio y la evolucion dentro
de las organizaciones.

Capitulo IV: Presenta la hipdtesis general y especifica de la investigacion, asi como la
definicion de las variables y su operacionalizacion.

Capitulo V: Describe el enfoque, método, tipo y nivel de la investigacion, el disefio
utilizado, y las caracteristicas de la poblacion y muestra. Detalla también las técnicas y los
instrumentos empleados, junto con la confiabilidad y validez de dichos instrumentos, asi
como el procedimiento para el tratamiento de datos y la contrastacion de hipotesis.
Capitulo VI: Presenta los resultados obtenidos, incluyendo pruebas de normalidad, escalas
de valoracién, y andlisis de correlaciones. Se discuten los hallazgos en funcion de las

hipotesis planteadas y su interpretacion en el contexto del estudio.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

A nivel internacional, la relacion entre productividad y motivacion laboral, revela su
impacto significativo en el rendimiento organizacional. Segun un estudio de Gallup (2019),
solo el 15% de los empleados a nivel mundial se sienten comprometidos con su trabajo, lo
que se traduce en una pérdida significativa de productividad y un costo estimado de 7
billones de dolares en términos de oportunidades econémicas perdidas. Investigaciones de
Herzberg (2003) y su Teoria de los Dos Factores destacan que factores motivadores, como
el reconocimiento, junto con las diversas procedencias de desarrollo personal y profesional,
juega un papel fundamental y es de suma importancia para asegurar que los empleados se
mantengan motivados y, al mismo tiempo, sean altamente productivos en sus labores
diarias. Sin embargo, muchas organizaciones aun luchan por implementar estrategias
efectivas que puedan revertir esta tendencia global de baja motivacion laboral, afectando
asi su competitividad en el mercado global.

En el Pert, la problematica de la motivacion laboral se refleja en diversos sectores,
incluida la administracion publica y privada. Un estudio realizado por el INEI (2020) revelo
que aproximadamente el 60% de los empleados en el sector publico y privado reportan
bajos niveles de motivacion laboral, lo que impacta negativamente en la calidad del servicio

y en la productividad. Este problema es particularmente grave en los establecimientos
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publicos, donde la mala atencion al cliente se ha convertido en una queja comun entre los
usuarios. Investigaciones como la de Sarra (2021) sefialan que la falta de incentivos, el
ambiente laboral deficiente y las limitadas oportunidades de desarrollo profesional son
factores clave que contribuyen a esta desmotivacion. Esto no solo afecta la eficiencia de los
servicios publicos sino también la percepcion general de la eficacia del sector privado.

En la Provincia de San Roman, la baja motivacion laboral en el sector privado
presenta un desafio significativo para la productividad regional. La provincia, caracterizada
por su dinamismo econdmico y comercial, enfrenta problemas relacionados con el recurso
humano. Estudios locales, como el de Quispe y Ramos (2021), han identificado que una
gran parte de los trabajadores en el sector privado experimentan desmotivacion debido a la
falta de reconocimiento, la escasez de oportunidades de capacitacion y la inestabilidad
laboral. Esta desmotivacion no solo disminuye la productividad de las empresas locales,
también limita el desarrollo economico de la region. La implementacion de politicas
efectivas de motivacion laboral es crucial para revertir esta situaciéon y potenciar el
desarrollo integral de la provincia.

1.2. Formulacion del planteamiento del problema

1.2.1. Problema general

(Existe relacion entre la productividad y la motivacion laboral en los trabajadores

de la empresa J Palomino & E Sociedad Anonima Cerrada, afio 20247

1.2.2. Problemas especificos

PE1. ;Cudl es la relacién entre la eficiencia y la motivacion laboral en los

trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad Anénima Cerrada, afio 2024?

PE2. ;Cudl es la relacion entre la calidad del trabajo y la motivacion laboral en los

trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad Anénima Cerrada, afo 2024?
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PE3. ;Cual es la relacion entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral en los

trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad Anoénima Cerrada, afio 20247

PE4. ;Cual es la relacion entre la adaptabilidad y la motivacion laboral en los

trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad Anoénima Cerrada, afio 20247
1.3.  Justificacion del estudio
Desde un aporte teorico, este estudio busca enriquecer la comprension de la relacion entre
la motivacion laboral y la productividad en el contexto de la empresa privada. Al analizar
teorias existentes como la Teoria de los Dos Factores de Herzberg (2003), se pretende
identificar y validar los factores motivacionales mdas relevantes que influyen en el
rendimiento de los trabajadores. Este enfoque tedrico contribuird a la literatura académica,
ofreciendo nuevas perspectivas y modelos que pueden ser aplicados en futuras
investigaciones sobre gestion del talento y desempefio organizacional.

Desde un aporte préctico, la investigacion proporcionard a las empresas privadas
estrategias basadas en evidencia para mejorar la motivacion y, por ende, la productividad
de sus empleados. Mediante el analisis de datos especificos de la provincia de San Roman
y el contexto nacional, se desarrollaran recomendaciones concretas que las organizaciones
pueden implementar para fomentar un ambiente laboral mas motivador. Estas estrategias
practicas no solo elevaran el rendimiento individual y grupal, sino que también influiran
positivamente en la competitividad y sostenibilidad de las empresas.

Desde un aporte metodologico, este andlisis se distingue por su metodologia
innovadora y meticulosa en la recoleccion y evaluacion de informacion. Con un enfoque
cuantitativo, se lograra una comprension completa del estado actual de la motivacion
laboral y su vinculo con la productividad. Este enfoque permitira la triangulacion de datos,
asegurando la validez y confiabilidad de los resultados. Ademas, establecera un marco de

referencia para futuras investigaciones que busquen explorar y comprender dinamicas.
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CAPITULO II

OBJETIVOS
2.1.  Objetivo general
Determinar el grado de relacion entre la productividad y la motivacion laboral en los
trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad Anénima Cerrada, afio 2024.
2.2.  Objetivos especificos
OE1. Establecer el grado de relacion entre la eficiencia y la motivacion laboral en los
trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad Anonima Cerrada, afio 2024.
OE2. Establecer el grado de relacion entre la calidad del trabajo y la motivacion laboral en
los trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad Andnima Cerrada, afio 2024.
OES3. Establecer el grado de relacion entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral en
los trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad Andnima Cerrada, afio 2024.
OEA4. Establecer el grado de relacion entre la adaptabilidad y la motivacion laboral en los

trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad Anonima Cerrada, afio 2024.
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CAPITULO 111

MARCO TEORICO REFERENCIAL
3.1. Antecedentes de la investigacion

3.1.1. Internacional
Aggarwal (2024) en el articulo titulado "impacto de las dimensiones de la cultura
organizativa en la satisfaccion de los empleados y el nivel de rendimiento en
organizaciones" el objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la cultura
organizacional, el capital psicoldgico, el desempefio laboral y la satisfaccion de los
empleados. La metodologia empleada fue el modelamiento de ecuaciones
estructurales, utilizando una muestra de 399 empleados de bancos, compaiias de
seguros en la India. Los hallazgos obtenidos de la investigacion sugieren de manera
clara que hay una relacion significativa y positiva entre la cultura organizacional de
una empresa y el desempeno laboral de sus empleados, la cual esta influenciada de
manera parcial por el capital psicologico que estos poseen. Se concluyd que un
entorno cultural de desarrollo y relaciones dentro de las organizaciones mejora de
la satisfaccion laboral y a la calidad de vida de los empleados, destacando asi la
crucial importancia de fomentar una cultura organizacional que priorice el apoyo
mutuo y el desarrollo profesional continuo.

Braunerhjelm y Lappi (2023) el articulo introduce el concepto de capital

humano emprendedor (EHC), que se refiere a la experiencia previa de los

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http:/repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \24 | INVESTIGAGION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

empleados en emprendimientos y su impacto en el rendimiento a nivel de la
empresa. La metodologia utilizada incluye la estimacion de funciones de
produccion a nivel de empresa. La muestra consta de un extenso registro de datos.
Los resultados muestran que un aumento del 10% en la experiencia emprendedora
entre los empleados incrementa la productividad en un 3.9%. En términos, se
concluye que la experiencia emprendedora agrega habilidades y competencias
valiosas que complementan la educacion formal y la experiencia laboral, mejorando
significativamente la productividad de las empresas.

Iddrisu (2023) en el estudio titulado "desempeiio del personal, la retencion
y la motivacion en una universidad" tuvo como objetivo examinar la influencia de
la cultura organizacional en estos factores. Para ello, se empled una metodologia
mixta con encuestas a 350 empleados de 17 departamentos. Los resultados
mostraron una ligera pero significativa relacion entre el desempeiio del personal y
los factores motivacionales y de retencion, aunque no se encontrd una conexion
significativa entre estos Ultimos. El andlisis llevo a una conclusion que subrayo6 la
relevancia fundamental que tiene la cultura institucional dentro de la organizacion
para moldear y desarrollar las actitudes y comportamientos de los integrantes del
equipo de trabajo, afectando su motivacion y retencion. Concluy6 que, para mejorar
el desempeiio del personal, las instituciones deben fomentar una cultura laboral
positiva y reconocer la importancia de las medidas de motivacion y retencion.

Lopez et al. (2022) el trabajo de investigacion, "Mejorar el desempeio de
los empleados: una mirada al entorno laboral y el liderazgo", explor6 cémo las
acciones de los lideres y los entornos laborales afectan el desempefio laboral del
personal. Los investigadores hablaron con pares de supervisores y empleados (73

pares en total) de diferentes empresas. El anélisis comparativo de conjuntos difusos
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(o fsSQCA) los ayud¢ a dar sentido a todos los datos. Al final, descubrieron que hay
dos cosas importantes que ayudan a los trabajadores a prosperar: jefes que apoyan
y lideres que inspiran el cambio. Se concluyd que la combinacién de liderazgo
transformacional, que se enfoca en inspirar y motivar a los miembros del equipo,
junto con la practica del empoderamiento, es fundamental para lograr una mejora
significativa en el desempefio general de los individuos y del equipo. Sin embargo,
es importante tener en cuenta que, en exceso, el apoyo social que se brinda podria
resultar contraproducente y generar efectos negativos en el rendimiento y la
autonomia de los colaboradores.

Bogatyreva y Ilyukhina (2022) en el estudio titulado "influencia del interés
material del personal de transporte en el crecimiento de la productividad laboral"
tuvo como objetivo desarrollar una metodologia para aumentar la productividad
laboral. Se aplicé un enfoque de métodos mixtos que incluyd encuestas andnimas a
74 empleados del sector, lo que represento el 5% del total de la fuerza laboral.
Utilizando la metodologia de Ritchie y Martin (2004), se evaluaron los factores de
motivacion y se identificaron los tipos predominantes de motivacion entre los
empleados. Los resultados muestran que el tipo de motivacion instrumental,
centrado en incentivos materiales y monetarios, era el mas prevalente, seguido del
tipo profesional. Se concluyd que la implementacion de sistemas de incentivos
materiales adecuados puede significativamente mejorar la actividad y productividad
laboral, destacando la importancia de las condiciones de trabajo y el reconocimiento
profesional en el desarrollo de un sistema de incentivos efectivo.

3.1.2. Nacional
Hilda et al. (2024) De esto trata el trabajo de investigacion titulado

“Transformacion digital y desempefio laboral en una universidad privada del Pert”.
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El objetivo era descubrir como los cambios digitales afectan el desempefio laboral
de las personas. Los investigadores no realizaron ningun experimento, solo
utilizaron numeros y observaron lo que sucedia a lo largo de un periodo de tiempo.
Es como conectar puntos para encontrar un patron. La técnica utilizada fue una
encuesta aplicada a una muestra de 104 empleados. Los resultados indicaron que la
universidad ha adoptado herramientas relacionadas con la transformacion digital,
beneficiando al 90% del personal. El estudio revel6 una alta correlacion positiva
(0.92) entre la transformacion digital y el desempefio laboral, confirmando una
conexion significativa entre estas variables. Se concluyd que crear una cultura
innovadora y adoptar tecnologias clave que agreguen valor al proceso educativo
puede satisfacer las necesidades de una sociedad cada vez mas demandante

Quispe et al. (2023) en el articulo "motivacion laboral en Pymes del sector
construccion " tiene como objetivo describir la motivacion laboral de los
trabajadores. Este estudio utiliz6 un método que incluia nimeros y no experimentos,
solo descripciones. Se envid una encuesta a 215 personas en el trabajo. Segun los
resultados, los trabajadores tienen un interés moderado en su trabajo, un area en la
que las empresas pueden mejorar. Un menor entusiasmo de los trabajadores genera
un éxito menor del esperado en los negocios. Las empresas deben intensificar sus
esfuerzos, brindar soluciones, reglas y herramientas confiables para lograr un mayor
compromiso de los trabajadores. Esto conduce a un mayor éxito y a resultados
perfectos para la empresa y su funcionamiento.

Zurita et al. (2023) en el articulo titulado "motivacion laboral del personal y
productividad", los autores buscan proponer estrategias para mejorar la
productividad del personal mediante la motivacién laboral. El estudio utilizd un

enfoque mixto cualitativo-cuantitativo, con un alcance descriptivo-correlacional. La
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investigacion involucr6 a 12 trabajadores de distintas areas. El estudio muestra una
fuerte conexion: cuando los trabajadores se sienten motivados, producen mas. Este
vinculo es tan alto como 0,964. Se identifico que la falta de incentivos econémicos
y oportunidades de crecimiento profesional impacta negativamente en la
motivacion y, por ende, en la productividad. El estudio concluye que implementar
estrategias de reconocimiento y desarrollo profesional puede incrementar
significativamente el rendimiento laboral y la satisfaccion de los empleados.

Leon etal. (2023) en el articulo " productividad y motivacion en trabajadores
de una cooperativa de ahorro y crédito ", este estudio investigé si sentirse motivado
en el trabajo puede hacer que uno sea mas productivo. Se utilizaron métodos
basados en niimeros, que incluyeron la comprobacion de patrones y relaciones, y el
analisis de una instantanea en el tiempo. La muestra incluyd a 73 colaboradores.
Los resultados de la investigacion revelaron que un significativo 61.64% de los
colaboradores involucrados en el estudio mostraban niveles bajos de motivacion en
su entorno laboral, mientras que un porcentaje ain mas alto, que asciende al
65.75%, evidenciaba una productividad igualmente baja en el desempefio de sus
funciones laborales. La cuestiéon es la siguiente: una prueba llamada Rho de
Spearman dice que, si una persona estad motivada, probablemente le ird mejor en el
trabajo. La conexidn no es muy fuerte, pero es lo suficientemente buena como para
estar seguros (r = 0,597, p <0,001). Si queremos mejorar los resultados laborales y
la dedicacion, los talleres centrados en el trabajo en equipo son una buena opcion.
Haran que todos trabajen bien juntos y persigan los mismos objetivos.

Deza (2020) en el articulo "gastos de personal y cambio de productividad en
las empresas mineras", se investigd la relacion entre los cambios en los gastos de

personal y la productividad. Utilizando el indice Malmquist y un analisis de
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regresion multiple, se analizaron datos de 17 empresas mineras, tanto metalicas
como no metalicas. Los resultados revelaron una relacién negativa entre los
cambios en los gastos de personal y la productividad en las empresas de mineria
metalica, mientras que en las no metalicas se observo una relacion positiva. Se
concluy6 que reducir los gastos operativos podria aumentar la productividad en las
empresas metalicas, destacando la influencia de factores externos en la
productividad de estas empresas. En cambio, en las empresas no metélicas,
aumentar los gastos administrativos y operativos se correlaciond positivamente con
la productividad, reflejando la estabilidad del mercado interno.

3.1.3. Local

Alvarez (2024) en el estudio titulado "la rotacion del empleado y la produccidn
laboral en la Provincia de Huancané", La finalidad principal del estudio que se llevo
a cabo consistid en examinar de manera detallada. La metodologia fue de un
enfoque cuantitativo, lo que implica que se utilizaron datos numéricos y estadisticas
para analizar los resultados. Ademas, se aplicod sin realizar manipulacion de las
variables. Las encuestas que utilizaban una escala de Likert, las cuales fueron
dirigidas a un grupo seleccionado compuesto por 40 empleados que trabajan en el
area de gerencia. Los hallazgos obtenidos de la investigacion sefialaron una relacion
inversa y significativa entre el incremento en la rotacion de personal y la caida en
los niveles de productividad laboral. Este fendmeno se reflejo en un coeficiente de
correlacion de -0.942, lo cual es altamente relevante estadisticamente, ya que el
valor p se sitia por debajo de 0.005. Los cambios de personal a menudo pueden
afectar el funcionamiento de un equipo. También pueden hacer que los trabajadores
se sientan menos felices y menos involucrados. Esto demuestra que necesitamos

buenas formas de retener a los trabajadores talentosos y gestionarlos bien.
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Adco (2023) en el articulo titulado " motivacion y rendimiento laboral del
personal en municipalidades provinciales de Puno ", este estudio analiz6é como el
entusiasmo puede hacer que usted tenga un mejor desempefnio en el trabajo. El
método utilizado fue sencillo. Se trataba de un tipo de estudio que buscaba
conexiones entre cosas. Se utilizaban nimeros y se examinaban distintos grupos al
mismo tiempo, pero no se hacia ningun experimento. La poblacion del estudio
incluyo a 105 empleados. Los resultados cuantitativos se evidencio una correlacion
significativa (r=0.75, p<0.01) entre motivacion laboral y desempeio, subrayando
que la motivacién intrinseca y extrinseca impactan positivamente el rendimiento
laboral. En resumen, la investigacion resalta la relevancia de adoptar politicas
motivacionales adecuadas para mejorar la eficiencia y efectividad del personal
administrativo en los municipios de la region.

Bernedo (2022) sobre el proyecto denominado "productividad laboral y
diversidad generacional en servidores", el objetivo era encontrar un vinculo entre
todos los trabajadores de diferentes edades y el trabajo que realizan. Utilizamos un
método que mide cosas. Aunque no hicimos experimentos, analizamos un periodo
de tiempo en particular. Los resultados mostraron una correlacion positiva muy alta
(r=0.992, p<0.01) entre la diversidad generacional y la productividad laboral,
indicando que, a mayor diversidad generacional, mayor es la productividad laboral.
Se concluyd que una adecuada gestion de la diversidad generacional puede mejorar
significativamente la eficiencia y la eficacia en el entorno laboral, promoviendo un
ambiente de trabajo inclusivo y colaborativo.

Zapata (2021) en la tesis titulada "motivacion laboral y su relacion con el
desempefio de los colaboradores", el objetivo de este estudio era comprobar la idea

de que el grado de entusiasmo que uno siente por su trabajo puede estar relacionado
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con el rendimiento que uno obtiene en ¢l. Se realiz6 mediante un método que
contaba elementos y comprobaba si uno de ellos estaba relacionado con otro, sin
realizar ninguna prueba. El estudio incluy6 a 105 personas que trabajaban juntas y
descubrio que realmente existia una fuerte relacion positiva entre la motivacion en
el trabajo y el rendimiento que uno obtiene en ¢€l. Esto significa que cuanto mas
entusiasmo siente uno por trabajar, mejor rendimiento puede tener. La conclusion
destaca que la motivacion laboral, tanto intrinseca como extrinseca, tiene un
impacto positivo y significativo en el rendimiento laboral, subrayando Ila
importancia de implementar estrategias que promuevan un entorno motivador para
mejorar la productividad y satisfaccion de los empleados.

Talavera et al. (2021) en el articulo el propoésito de este estudio fue investigar
y comprender de qué manera la motivacion de los trabajadores afecta su nivel de
satisfaccion en el entorno laboral. En particular, se buscé analizar como diferentes
factores motivacionales pueden impactar en la felicidad y compromiso de los
empleados con sus tareas y responsabilidades diarias en el trabajo. El estudio que
se realiz6 fue de naturaleza descriptiva y tuvo un disefio de caracter transversal, lo
que significa que se enfoco en observar y documentar caracteristicas especificas en
un momento determinado, sin seguir un cronograma a largo plazo, abarcando una
muestra de 76 trabajadores que respondieron a un cuestionario de 34 items. Los
resultados mostraron que la mayoria de los trabajadores estaban medianamente
motivados, con un 98.7% de ellos en la dimension extrinseca y un 93.4% en la
dimension intrinseca. En términos de satisfaccion laboral, el 38.2% de los
empleados mostraron una satisfaccion regular. Se encontrd una correlacion positiva
débil entre la motivacion y la satisfaccion laboral, concluyendo que ambos aspectos

estan relacionados, aunque no de manera fuerte.
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3.2. Marco tedrico
Esta investigacion se centrara en fundamentar las variables de productividad y motivacion
laboral mediante teorias cientificas de reconocido prestigio en el campo de la gestion del
talento humano. Para la productividad laboral, se consideraran teorias como el Modelo de
Eficiencia Productiva de Farrell (1957) y la Teoria del Desempefio de Campbell (1990),
que ofrecen una comprension integral de la eficiencia y efectividad en el trabajo. En cuanto
a la motivacion laboral, se exploraran la Jerarquia de Necesidades de Maslow (1943), la
Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan (1985) y la Teoria de la Expectativa de
Vroom (1964), las cuales proporcionan una vision detallada de los factores internos y
externos que impulsan el comportamiento laboral. Este marco tedrico permitira un analisis
profundo y estructurado de como la motivacion influye en la productividad,
proporcionando una base solida para la investigacion y la interpretacion de los resultados.
3.2.1. Productividad
La productividad laboral se refiere a la medida en que los trabajadores producen
bienes y servicios en una cantidad y calidad determinadas en un periodo especifico.
Es un concepto clave en la gestion del talento humano y la economia en general,
pues esta estrechamente ligado al crecimiento economico y a la competitividad de
las organizaciones. Segiin Drucker (2012), la productividad es esencialmente la
eficiencia con la que se emplean los recursos humanos para producir resultados
deseados. Esto incluye no solo la cantidad de output generado por cada empleado
sino también la calidad de ese output, lo que implica un balance entre eficiencia y
efectividad en las actividades laborales.
En términos de evaluacion, la productividad laboral puede medirse de diversas
maneras, dependiendo del sector y el tipo de trabajo. Pritchard (1995) sostiene que

una forma comin de medirla es a través del analisis del output por hora trabajada.
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Sin embargo, en trabajos mas cualitativos, donde los resultados no son facilmente
cuantificables, se puede emplear el analisis de metas y resultados, evaluaciones de
desempefio y feedback de clientes. Estas herramientas ayudan a proporcionar una
vision mas holistica del rendimiento y permiten identificar areas de mejora en la
gestion del talento humano.

Ademas, es importante considerar los factores que influyen en la productividad
laboral. Blanchard y Thacker (2023) sugieren que diferentes elementos, tales como
la motivacién intrinseca de los trabajadores, las condiciones y caracteristicas del
entorno laboral en el que se desenvuelven, las oportunidades de formacion y avance
en su desarrollo profesional, asi como la cultura organizacional que prevalece
dentro de la empresa, desempenan roles fundamentales y determinantes en el
rendimiento y la eficacia de los empleados en sus respectivas tareas. Un entorno
laboral positivo y una cultura organizacional que valore el desarrollo personal y
profesional pueden incrementar significativamente la productividad, al incentivar a
los empleados a comprometerse y esforzarse mas en sus tareas.

La tecnologia, sin duda, desempefia un papel fundamental y de gran importancia en
la mejora y optimizacion de la productividad en el ambito laboral. Segin
Brynjolfsson y McAfee (2014), la incorporacion de innovadoras tecnologias dentro
de los distintos procesos de trabajo puede aumentar la eficiencia y reducir el tiempo
necesario para completar tareas. Herramientas de automatizacion, software de
gestion y comunicacion digital permiten a los empleados trabajar de manera mas
eficaz y colaborativa, eliminando barreras y optimizando el flujo de trabajo.

Desde una perspectiva estratégica, la productividad laboral debe ser gestionada y
monitoreada continuamente. Robbins et al. (2019) sugieren que las organizaciones

deben establecer indicadores clave de rendimiento (KPI) y benchmarks especificos
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para evaluar y mejorar la productividad. Para mantenernos al dia con los cambios
en los mercados y con nuestro propio crecimiento, comprobamos periodicamente si
nuestros principales indicadores de éxito (o "indicadores clave de rendimiento")
estan cumpliendo los objetivos de la empresa. Nuestro objetivo constante es mejorar
mediante programas como el ciclo de Deming. Este ciclo, que incluye pasos para
planificar, hacer, comprobar y actuar, nos ayuda a adaptarnos y progresar, puede ser
una estrategia efectiva para mantener y aumentar la productividad laboral.

Es de suma importancia entender a fondo como la gestion adecuada del talento
humano influye y afecta notablemente la produccion en el entorno laboral. Segiin
la perspectiva presentada por Ulrich en el afio 1996, se sostiene con firmeza que
implementar una gestion que sea verdaderamente eficiente del talento humano se
extiende mucho mas alla de la mera mejora en la productividad de los trabajadores.
Adicionalmente, se sostiene la idea de que este tipo especifico de gestion desempetia
un papel fundamental y esencial en el fortalecimiento y apoyo de diversas
iniciativas y fortalecimiento de la ventaja competitiva que posee la organizacion en
su totalidad en el mercado. Esto abarca la puesta en practica de procedimientos
efectivos tanto para la seleccion como para el reclutamiento de personal, asi como
el establecimiento de programas disefiados para el entrenamiento y el avance
profesional de los trabajadores. Ademas, se incluyen en este contexto diversas
estrategias orientadas a la retencion del talento dentro de la organizacion. Al invertir
en el capital humano, las organizaciones pueden asegurarse de tener una fuerza
laboral competente y motivada, capaz de alcanzar y superar sus objetivos de

productividad.
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3.2.1.1. Factores que afectan la productividad

La productividad en el &mbito laboral est4 influenciada debido a multiples factores
que se relacionan de forma compleja para determinar el rendimiento de una
organizacion. Segun el enfoque socio-técnico propuesto por Eason (2011), en
términos simples, la tecnologia mejora nuestro rendimiento laboral al permitirnos
automatizar tareas, optimiza procesos y permite una comunicacion mas eficiente.
Sin embargo, la integraciéon de nuevas tecnologias requiere una adaptacion
organizacional que incluya la capacitacion adecuada del personal, la modificacion
de procesos y, en algunos casos, la reestructuracion organizativa. Sin una correcta
gestion de la tecnologia, su impacto en la productividad puede ser negativo, debido
a la resistencia al cambio o a la subutilizacion de las herramientas disponibles.

El entorno en el que las personas trabajan juega un papel crucial en la
cantidad de trabajo que pueden realizar de manera eficiente, dado que este ambiente
afecta directamente la motivacion y el bienestar que sienten los trabajadores. De
acuerdo con el marco tedrico propuesto por Demerouti y sus colegas en sus
investigaciones previas. En el ano 2001, fue desarrollado lo que se denomina el
modelo de demandas y recursos laborales, conocido comiinmente por sus siglas en
inglés JD-R. Este modelo enfatiza la importancia de contar con un ambiente de
trabajo que sea considerado positivo, el cual se distingue por la existencia de un
balance apropiado entre las exigencias laborales y los recursos disponibles, fomenta
un mayor compromiso y reduce los niveles de agotamiento, lo que a su vez mejora
la productividad. Factores como la calidad de las relaciones interpersonales, la
ergonomia del espacio de trabajo, y las politicas organizacionales inclusivas, juegan
un papel crucial en la creacion de un ambiente laboral que propicie el desempefio

optimo de los empleados.
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Otro factor critico en la productividad es el nivel de habilidades y
competencias del personal. La teoria del capital humano, segiin Becker (1993),
afirma que invertir en la formacion de los empleados es clave para mejorar la
productividad. En la actualidad, esta teoria ha sido ampliada para incluir no solo las
habilidades técnicas, sino también las competencias blandas, como la habilidad
comunicativa, la flexibilidad, y la colaboracién. Las empresas que fomentan el
crecimiento constante de sus trabajadores se adaptan con mayor eficacia a los
cambios en el entorno y mantener altos niveles de productividad.

La gestion del tiempo es otro factor que afecta la productividad, y se ha
explorado ampliamente en la literatura sobre administracion del tiempo y
efectividad organizacional. Segliin Claessens et al. (2007), una gestion eficiente del
tiempo implica la capacidad de priorizar tareas, evitar distracciones y mantener un
enfoque constante en los objetivos mads criticos. El uso de herramientas de gestion
del tiempo, como listas de tareas, cronogramas, y técnicas como la matriz de
Eisenhower, puede ayudar a los empleados a organizar su trabajo de manera mas
efectiva, reduciendo el estrés y aumentando la productividad. Sin embargo, la
sobrecarga de tareas y la falta de descansos adecuados pueden llevar al agotamiento
y a una disminucion en el rendimiento.

Los factores externos, como las condiciones economicas, la normativa
gubernamental, y las tendencias del mercado, también influyen en la productividad.
Segun Porter (1985), el entorno competitivo de una industria puede afectar la
productividad de las organizaciones al dictar las reglas del juego, como las politicas
de precios, la disponibilidad de insumos, y la presion competitiva. Las
organizaciones deben estar en constante vigilancia y adaptacion a estos factores

externos para mantener o mejorar su productividad. La capacidad de una
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organizacion para responder a las crisis economicas, adaptarse a las nuevas
regulaciones, o aprovechar las oportunidades del mercado, es fundamental para
sostener su competitividad y productividad a largo plazo.

3.2.1.2. Relacion entre productividad y desempeiio laboral

Larelacion entre productividad y desempeiio laboral es un tema central en la gestion
organizacional, ya que ambos conceptos estan intrinsecamente vinculados. La
productividad, entendida como la cantidad de output generado por unidad de input,
depende en gran medida del rendimiento individual y colectivo de los empleados.
Segun el modelo de rendimiento laboral de Campbell (1990), el desempefio laboral
se compone de diversos factores, como la eficacia en el cumplimiento de tareas, la
adaptabilidad y el esfuerzo. Estos factores son criticos para determinar la
productividad, ya que empleados que muestran altos niveles de desempeno suelen
completar tareas con mayor eficiencia y calidad, lo que directamente incrementa la
productividad de la organizacion.

Ademas, el rendimiento de los empleados no solo afecta la cantidad de
output producido, sino también la calidad del mismo. Segiin Borman y Motowidlo
(1993), el desempeifio laboral incluye comportamientos relacionados tanto con la
tarea como con el contexto. Los comportamientos de tarea se refieren a la ejecucion
de las funciones esenciales del trabajo, mientras que los comportamientos de
contexto incluyen aspectos como la cooperacion y la adherencia a las normas
organizacionales. Un alto rendimiento en ambos aspectos no solo garantiza que las
tareas se realicen de manera eficiente, sino que también contribuye a un entorno de
trabajo positivo que favorece la productividad a largo plazo. La ausencia de estos

comportamientos puede resultar en una disminucion de la productividad, ya que las
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tareas pueden completarse con menor eficacia y el entorno de trabajo puede
volverse menos colaborativo.

El desempeno laboral también estd fuertemente influenciado por factores
motivacionales, que a su vez impactan en la productividad. Segln la teoria de la
autodeterminacion de Deci y Ryan (2000), los empleados que se sienten
intrinsecamente motivados tienden a rendir mejor, ya que estan mas comprometidos
con sus tareas y encuentran un sentido de realizacion en su trabajo. Esta motivacion
intrinseca se traduce en un mayor esfuerzo y dedicacion, lo que aumenta la
productividad. Por otro lado, la motivacion extrinseca, aunque efectiva en el corto
plazo, puede no sostener altos niveles de rendimiento a largo plazo si no se
complementa con factores intrinsecos. De esta manera, el disefio de politicas
organizacionales que fomenten la motivacion intrinseca es crucial para mantener un
alto rendimiento y, por ende, una alta productividad.

Es importante destacar que la relaciébn entre desempefio laboral y
productividad es bidireccional. Si bien un alto rendimiento de los empleados
conduce a una mayor productividad, también es cierto que entornos de alta
productividad pueden motivar a los empleados a mejorar su desempefio. Segin
(Locke & Latham, 2002a), la fijacién de metas especificas y desafiantes puede mejorar
el rendimiento laboral al proporcionar a los empleados un claro sentido de direccion
y proposito. En entornos donde se promueve la productividad mediante metas
claras, los empleados tienden a esforzarse mas para cumplir con estas expectativas,
lo que a su vez refuerza el ciclo de alto desempefio y alta productividad. Este
enfoque basado en metas es particularmente efectivo cuando se acompaifia de
retroalimentacioén continua, lo que permite a los empleados ajustar sus esfuerzos y

mantener un rendimiento éptimo.
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3.2.1.3. Estrategias para mejorar la productividad

Mejorar la productividad organizacional requiere la implementacion de estrategias
que aborden tanto el desarrollo de habilidades de los empleados como la
optimizacién de procesos. La formacion y el desarrollo de personal son
fundamentales para incrementar la productividad, ya que mejoran las competencias
técnicas y las habilidades blandas de los empleados. Segun la teoria del aprendizaje
organizacional de Argyris y Schon (1997), las organizaciones que invierten en la
formacion continua fomentan un entorno de aprendizaje que permite a los
empleados adaptarse a los cambios y mejorar continuamente su desempefio.
Programas de capacitacion orientados al desarrollo de habilidades especificas, asi
como iniciativas de mentoring y coaching, pueden aumentar la eficiencia en la
realizacion de tareas y promover la innovacion.

La implementacion de nuevas tecnologias es otra estrategia crucial para
mejorar la productividad. La teoria referida a la difusion de innovaciones,
desarrollada por el autor Rogers (2003) sostiene que el éxito en la adopcion de
nuevas tecnologias por parte de los usuarios estd condicionado por diversos
factores. Entre estos factores, se encuentran fundamentalmente la manera en que las
personas perciben la utilidad de la tecnologia y también la facilidad con la que
pueden interactuar o utilizarla. Las entidades y organizaciones que incorporan y
utilizan tecnologias de vanguardia, tales como la automatizacion de procesos y la
inteligencia artificial, y sistemas de gestion de datos, pueden optimizar sus
operaciones y reducir el tiempo necesario para completar tareas complejas. Sin
embargo, la clave para maximizar el impacto en la productividad es asegurar que
los empleados estén adecuadamente capacitados para utilizarlas y que la

infraestructura organizacional esté alineada para soportar su integracion.
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La mejora de procesos también es una estrategia efectiva para aumentar la
productividad. El enfoque de mejora continua, conocido como Kaizen, propuesto
por Imai (1986), enfatiza la importancia de realizar pequefios y constantes ajustes
en los procesos para mejorar la eficiencia. Esta filosofia de mejora continua no solo
se aplica a la produccion. La implementacion de metodologias como Lean y Six
Sigma permite a las organizaciones identificar y eliminar desperdicios, mejorar la
calidad de los productos y servicios ofrecidos, asi como optimizar de manera
eficiente el uso de los recursos disponibles, con el objetivo de lograr un incremento
significativo en la productividad general y, a su vez, aumentar la satisfaccion y
fidelidad del cliente hacia la empresa.

Por ultimo, la creacion de un ambiente de trabajo que promueva para que la
productividad siga mejorando es muy importante que los trabajadores se sientan
bien y estén inspirados. De acuerdo a los dos factores de Herzberg (1968), los
mejores lugares de trabajo son aquellos en los que la seguridad y la comodidad son
importantes. Las empresas deben centrarse en esto primero para mejorar. Mostrar a
los trabajadores que se los valora y darles oportunidades de crecer también es
importante. Esto puede mejorar el trabajo de una empresa. Un entorno laboral que
equilibre estos aspectos fomenta un mayor compromiso y satisfaccion, un mejor
rendimiento puede llevar a que se realice mas trabajo. Y para mantenerlo, es de gran
ayuda tener buenos planes, como horarios flexibles o programas de salud. También
puede significar tener un buen equilibrio entre el trabajo y el tiempo libre. Todas
estas cosas pueden mantener altos los indices de trabajo.
3.2.1.4. Impacto de la productividad en los resultados organizacionales
La productividad es un factor determinante en los resultados organizacionales, ya

que influye directamente en la rentabilidad, competitividad y sostenibilidad de las
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empresas. Segin Porter (1998), la productividad es clave para la creacion de valor
dentro de una organizacion, ya que facilita la optimizacion del uso de los recursos
disponibles, lo que a su vez conlleva a una disminucién de los costos operativos y,
como resultado, a un incremento en los margenes de ganancia obtenidos. Una
organizacion productiva puede generar mas output con los mismos o menores
recursos, lo que se traduce en un mayor beneficio neto. Esto es esencial para la
sostenibilidad, ya que la rentabilidad es un indicador fundamental de la salud
financiera de una empresa, permitiendo reinversiones y crecimiento continuo.

Ademas de la rentabilidad, la productividad también tiene un impacto
significativo en la competitividad de una organizacion. En mercados globalizados,
donde la competencia es intensa, las empresas que se mantienen productivas pueden
ofrecer mejores precios y también mejoran sus bienes y servicios. Segin Barney
(1991), cuando una empresa posee habilidades Unicas y valiosas que otros no
pueden copiar, y las utiliza bien, obtiene una ventaja duradera sobre sus rivales. La
productividad actia como un motor de esta ventaja competitiva al permitir a las
organizaciones optimizar sus procesos frente a sus competidores.

La satisfaccion del cliente es otro resultado organizacional que estd
fuertemente influenciado por la productividad. Segiin Zeithaml et al. (1990), cuando
el servicio es mejor, el cliente estd mas satisfecho. Asi de simple, y esta calidad esta
en gran medida influenciada por la eficiencia con la que se entregan los productos
o servicios. Una organizacion altamente productiva puede cumplir con las
expectativas del cliente de manera consistente, entregando productos de alta calidad
en el tiempo acordado. Esto hace que los clientes estén mas satisfechos. También se
vuelven mas leales y quieren seguir trabajando con nosotros. Todas estas son cosas

buenas que ayudan a que la organizacion crezca y se mantenga sélida.
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La relacion entre productividad e innovacion es otra dimension crucial en
los resultados organizacionales. Segun Schumpeter (2013), la innovacion se erige
como un elemento fundamental que desempefia un papel crucial en el impulso del
crecimiento tanto econdémico como organizacional. A su vez, contar con niveles
elevados de productividad no solo es beneficioso, sino que también se convierte en
un facilitador esencial que potencia la habilidad de una empresa para llevar a cabo
procesos de innovacion. Las organizaciones que se dedican a la produccion y que
son altamente eficientes tienen la capacidad de asignar una mayor cantidad de
recursos economicos y humanos a las 4reas de investigacion y desarrollo. Gracias a
esta inversion, estas entidades pueden no solo introducir nuevos productos en el
mercado, sino también perfeccionar los procesos que ya tienen en marcha, lo que
les otorga una ventaja competitiva y les ayuda a mantenerse a la vanguardia de la
industria en la que operan. La habilidad de llevar a cabo un proceso de innovacion
constante y sin interrupciones resulta ser de suma importancia para garantizar la
sostenibilidad a largo plazo de cualquier organizacion. Esta capacidad no solo
permite a las empresas ajustar y transformarse en respuesta a las fluctuaciones de
las tendencias que van surgiendo en el mercado, sino que también les ayuda a
cumplir con las demandas cada vez mas exigentes de los consumidores y a brindar
soluciones que se alineen con sus expectativas en constante evolucion.

La productividad también impacta en la cultura organizacional y por la salud
y la alegria de los trabajadores, la empresa. Segiin Cameron y Quinn (2011), una
cultura organizacional positiva, que provoque la asistencia, la eficiencia y el
reconocimiento, puede mejorar significativamente la productividad de los
empleados. Esto mejora la calidad de nuestro trabajo y también genera un gran

ambiente de equipo. Por lo tanto, evita que la gente se rinda y hace que el trabajo
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sea mucho mejor. Empleados satisfechos y productivos son mas propensos a
contribuir al éxito de la organizacion y a mantener altos niveles de desempefio.

La sostenibilidad organizacional depende de la habilidad de la empresa para
conservar y aumentar su productividad de forma sostenida a lo largo del tiempo es
un factor que juega un papel crucial en su éxito general. Segiin Elkington (1997), el
concepto conocido como el modelo del triple resultado, también denominado triple
bottom line, pone énfasis en la significativa necesidad de encontrar un balance
adecuado entre el rendimiento econdmico, la equidad social y la sostenibilidad
ambiental. La productividad es un componente esencial en este equilibrio, ya que
permite a las organizaciones no solo ser rentables, sino también operar de manera
eficiente con un menor impacto ambiental y contribuyendo positivamente a la
sociedad. Empresas productivas son mas capaces de implementar practicas
sostenibles que reducen costos a largo plazo, mejoran su reputacion y aseguran su
viabilidad en el futuro.

3.2.2. Motivacion laboral

La motivacion laboral se trata de lo que impulsa a alguien a realizar su trabajo, junto
con las cosas que lo rodean y que también ayudan con el maximo esfuerzo y
compromiso. Gestionar las habilidades de las personas es vital porque nos ayuda a
trabajar mejor, avanzar mas rapido y ser mas felices en el trabajo. Segiin Herzberg
(2003), la motivacion laboral se puede dividir en factores motivacionales e
higiénicos; los primeros estan relacionados con el contenido del trabajo y generan
satisfaccion y motivacion intrinseca, mientras que los segundos se hace referencia
a las diversas condiciones en las que se desarrollan las actividades laborales, vy,

aunque estas condiciones por si mismas no son capaces de fomentar un sentido de
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motivacion en los trabajadores, es importante sefialar que su ausencia puede llevar
a una notable insatisfaccion en el ambito laboral.

En la teoria de las necesidades de Maslow (1943), las personas desean cosas
distintas. Para estar completamente motivadas, necesitan que se cumplan todos sus
deseos. Este orden de deseos se descubrié después de mucha reflexion. En el
contexto laboral, estas necesidades pueden traducirse en: necesidades fisioldgicas
(salario suficiente para vivir), de seguridad (condiciones laborales seguras), sociales
(buenas relaciones con colegas), de estima (reconocimiento y respeto), y de
autorrealizacion (oportunidades de desarrollo personal y profesional). Cada nivel
de necesidades debe ser satisfecho progresivamente para que un empleado esté
completamente motivado.

Otro enfoque importante es la teoria de acuerdo a Deci y Ryan (2000), que
enfatiza la importancia de la motivacion intrinseca y extrinseca. Cuando hacemos
algo para obtener recompensas o reconocimiento, se denomina "motivacion
extrinseca". Pero hacer algo porque nos resulta divertido o satisfactorio es
"motivacion intrinseca". Las empresas deben combinar ambas formas para
mantener a sus equipos involucrados y trabajando bien. Es posible que persigamos
un sueldo o una palmadita en la espalda, pero también buscamos tareas que nos
gusten en si mismas. Deben crear un equilibrio para el éxito de su equipo.

El modelo de expectativas de Vroom (1964) también ofrece una perspectiva
valiosa sobre la motivacion laboral. Esta idea sugiere que hay tres factores que
pueden cambiar el grado de deseo de un trabajador de hacer su trabajo. En primer
lugar, deben sentir que esforzarse les permitird hacer mejor su trabajo. Esto se
denomina expectativa. En segundo lugar, deben pensar que hacer bien su trabajo les

reportard un premio. Esto se conoce como instrumentalidad. En tercer lugar, deben
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encontrar el premio valioso o util. Esto se conoce como valencia. Las
organizaciones pueden aumentar la motivacion asegurandose de que las
expectativas sean claras, las recompensas estén alineadas con los deseos de los
empleados y que estas recompensas sean alcanzables y justas.

La teoria del establecimiento de metas de Locke y Latham (2002) destaca la
importancia de fijar objetivos claros y desafiantes para mejorar la motivacion y el
desempefio. Segun estos autores, las metas especificas y dificiles, pero alcanzables,
aumentan la motivacion porque dan direccion y propdsito a las acciones de los
empleados. Ademas, el feedback regular sobre el progreso hacia estas metas es
esencial para mantener y mejorar la motivacion. Las organizaciones deben trabajar
en colaboracion con sus empleados para establecer metas significativas y
proporcionar el apoyo necesario para alcanzarlas.

El clima organizacional y la cultura corporativa juegan roles cruciales en la
motivacion laboral. Segun Schein (2010), una cultura organizacional que promueve
valores como la colaboracion, el reconocimiento y el desarrollo continuo puede
establecer un ambiente laboral en el cual los trabajadores puedan experimentar un
sentido de motivacion y entusiasmo hacia sus tareas diarias a contribuir con su
maximo potencial. Las practicas de gestion que fomentan la comunicacion abierta,
el liderazgo inclusivo y el desarrollo profesional continuo pueden ayudar a construir
una cultura motivadora que no solo retenga a los empleados talentosos, sino que
también inspire su compromiso y lealtad a largo plazo.
3.2.2.1. Factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion
La motivacion laboral es un fenomeno complejo influenciado con una serie de
factores que pueden ser clasificados en dos categorias principales: aquellos que son

intrinsecos y aquellos que son extrinsecos. Los factores intrinsecos se refieren a
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aquellos que provienen del interior del individuo y la realizacién de las propias
metas. Segun la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan (2000), los
individuos estan motivados intrinsecamente cuando realizan una actividad que se
lleva a cabo principalmente por el disfrute y la curiosidad que provoca en las
personas, en vez de estar motivada por incentivos o recompensas que provienen del
exterior. Esta motivacion intrinseca es particularmente poderosa, ya que tiende a
generar un compromiso mas profundo y sostenible, lo que se traduce en un mayor
esfuerzo y persistencia en el trabajo. Las personas motivadas intrinsecamente
tienden a buscar desafios, disfrutar del proceso de aprendizaje y experimentar un
alto nivel de satisfaccion cuando alcanzan sus objetivos personales.

En contraste, los factores extrinsecos de la motivacion estan vinculados a
estimulos externos, como el salario, las recompensas, el reconocimiento y los
beneficios laborales. Estos factores son fundamentales para atraer y retener talento
en una organizacion, debido a que tienen un impacto significativo en cémo los
empleados perciben la equidad y la justicia en el entorno laboral. Segin Adams
(1965), los empleados comparan sus recompensas con las de sus pares y ajustan su
esfuerzo en funcion de lo que perciben como justo. Una organizacion que ofrece
recompensas extrinsecas adecuadas puede motivar a sus empleados a cumplir con
los objetivos organizacionales y mantener un alto nivel de rendimiento. No obstante,
aunque la motivacion extrinseca puede resultar bastante eficaz para lograr
resultados inmediatos en el corto plazo, es importante reconocer que podria no ser
suficiente para asegurar un comprometido continuo a largo plazo, a menos que esté
acompafiada por factores intrinsecos que fomenten un verdadero interés y

satisfaccion personal en la actividad
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La interaccion entre los factores intrinsecos y extrinsecos es un area de
interés para los investigadores y gestores de recursos humanos, ya que la
combinacion adecuada de ambos puede maximizar la motivacion y el desempefio
de los empleados. Herzberg (1968), en su idea de dos partes, dice que las cosas
dentro de nosotros, como ser notado y tomar el control, son las que realmente nos
ayudan a tener éxito, son los verdaderos motivadores que llevan a la satisfaccion
laboral, mientras que los factores extrinsecos, un buen sueldo y un buen lugar de
trabajo pueden ser de ayuda si te sientes deprimido en el trabajo. Sin embargo, estos
factores por si solos no siempre te animaran a dar lo mejor de ti. Esta teoria sugiere
que las organizaciones deben disefar sus politicas de recursos humanos de manera
que no solo proporcionen incentivos extrinsecos adecuados, sino que también
fomenten un entorno donde los empleados puedan encontrar un sentido intrinseco
en su trabajo.

Asimismo, es importante destacar que el entorno organizacional desempefia
un papel fundamental y determinante en la eficacia de los distintos elementos que
influyen en la motivacion de los individuos dentro de la organizacion. De acuerdo
con la investigacion realizada por Hackman y Oldham en el afio 1976, que dio lugar
al desarrollo de su reconocido modelo de caracteristicas del trabajo, se establece que
aquellos empleos que han sido cuidadosamente disefiados para ser percibidos como
significativos por los trabajadores, que ofrecen un alto grado de autonomia en la
realizacion de las tareas y que permiten a los empleados observar claramente el
impacto y los resultados de su labor, tienden a fomentar y fortalecer la motivacion
intrinseca dentro de ellos.

Este enfoque propone la idea de que los encargados de la gestion pueden

tener un impacto significativo en la motivacion de sus empleados, no solo a través
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de la provision de recompensas externas que suelen ser tangibles, como bonos o
incentivos financieros, sino también mediante la elaboracion cuidadosa de roles
laborales que optimicen y potencien los factores intrinsecos que impulsan la
satisfaccion y el compromiso personal en el trabajo. En conclusion, para alcanzar
un nivel optimo de motivacion en el ambito laboral, es fundamental adoptar un
enfoque integral que una tanto los factores intrinsecos como los extrinsecos. Esto
implica la necesidad de modificar las estrategias y métodos utilizados, de manera
que se adapten y respondan a las necesidades y deseos especificos de cada individuo
en el lugar de trabajo.

3.2.2.2. Motivacion laboral y su impacto en el desempeiio

La motivacion en el lugar de trabajo puede afectar el desempefio de un empleado.
Es un factor clave, afectando tanto su productividad como la calidad del trabajo que
realizan. De acuerdo a la autodeterminacion de Deci y Ryan (2000), los empleados
que estan intrinsecamente motivados, es decir, aquellos que encuentran satisfaccion
personal y sentido en su trabajo, tienden a ser mas productivos. Esta motivacion
interna impulsa a los empleados a esforzarse mas, cuando las personas lideran su
trabajo y se comprometen, fabrican mas productos de mejor calidad. La falta de
motivacion puede hacer que la produccion caiga drasticamente. Esto se debe a que
las personas que no estan motivadas suelen hacer menos trabajo tienden a mostrar
menos interés y dedicacion en su trabajo.

El impacto de la motivacion en la calidad del trabajo es igualmente
significativo. Herzberg (1968), su teoria sugiere dos puntos principales. En primer
lugar, trabajamos duro porque nos sentimos responsables. En segundo lugar, obtener
reconocimiento por nuestro trabajo también nos motiva, no solo mejora la

satisfaccion laboral, sino que también eleva los estdndares de calidad en el
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desempefio. Cuando los empleados estan motivados, no solo cumplen con las
expectativas minimas, sino que también buscan superarse, prestando mayor
atencion a los detalles y esforzdndose por realizar un trabajo de alta calidad. La
motivacion intrinseca impulsa a los empleados a ver su trabajo como una extension
de si mismos, lo que refuerza su compromiso con la excelencia y el perfeccionismo.

Ademas de la productividad y la calidad del trabajo, la forma en que las
personas se sienten motivadas en el trabajo puede afectar realmente el grado de
interés que sienten por su organizacion. Su compromiso con la empresa también
desempefia un papel importante, segin Meyer y Allen (1991), hace referencia a la
relacién emocional y psicologica que los trabajadores construyen con su lugar de
trabajo, lo cual les impulsa a quedarse y aportar al logro y éxito de la organizacion
en la que se encuentran laborando. Los empleados motivados, a menudo se sienten
mas atraidos y dedicados al grupo por razones internas y externas. Este compromiso
se traduce en una menor rotacion de personal, una mayor disposicion a colaborar en
proyectos y una actitud proactiva para superar desafios organizacionales. En
consecuencia, las organizaciones que logran motivar a sus empleados de manera
efectiva son mas capaces de retener talento y fomentar un ambiente productivo.

La relacion entre motivacion laboral y desempefio es, por lo tanto,
multifacética y reciproca. Segiin Vroom (1964) las personas trabajan mejor cuando
creen que su trabajo duro serd apreciado y recompensado. Es como un combustible
que las mantiene en marcha. Este sentimiento puede alentarlas a destacarse en sus
tareas. Esto es lo que sugiere su teoria de las expectativas. Esta expectativa de
recompensa, ya sea intrinseca o extrinseca, fortalece la motivacion para alcanzar y
mantener altos niveles de desempeno. La clave para las organizaciones es identificar

y promover aquellos factores que mejor alineen la motivacion de los empleados con
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los objetivos organizacionales, garantizando que el esfuerzo individual contribuya
de manera significativa a los resultados colectivos. En este sentido, la creacion de
un entorno laboral que apoye tanto la motivacion intrinseca como la extrinseca es
fundamental para maximizar el rendimiento y el éxito organizacional.

3.2.2.3. Estrategias organizacionales para potenciar la motivacion

Las organizaciones pueden implementar una variedad de estrategias para aumentar
la motivacion de sus empleados, siendo los programas de incentivos una de las
herramientas mas efectivas. Segun la teoria de la expectativa de Vroom (1964), los
empleados estdn mas motivados a realizar un esfuerzo adicional cuando creen que
su desempefio sera recompensado. Los programas de incentivos, que pueden incluir
bonos, comisiones, premios por rendimiento y otras recompensas materiales,
alinean los intereses de los empleados con los objetivos organizacionales,
promoviendo un comportamiento que maximice el desempefio. Sin embargo, para
que estos programas sean efectivos, es crucial que los incentivos sean percibidos
como alcanzables y equitativos, y que se alineen con las expectativas y valores de
los empleados.

Otra estrategia clave para potenciar la motivacion es ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional. La teoria del capital humano de Becker (1993) sugiere que
los empleados valoran las oportunidades de mejorar sus habilidades y avanzar en
sus carreras, lo que, a su vez, incrementa su motivacion y compromiso con la
organizacion. Programas de formacion continua, planes de carrera personalizados,
y acceso a mentores y coaching son algunas de las formas en que las organizaciones
pueden invertir en el desarrollo de sus empleados. Cuando las empresas hacen esto,

hacen que su equipo sea mejor y mas fuerte. También hacen que su equipo se sienta
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mas parte del grupo. Esto se debe a que el equipo cree que la empresa realmente se
preocupa por su crecimiento, tanto personal como profesional.

La mejora del ambiente laboral es otra estrategia fundamental, incentive a su equipo
a motivarse. La teoria de los dos hechos dice que cada parte del equipo Herzberg
(1968), un ambiente de trabajo positivo, que incluya condiciones laborales
adecuadas, relaciones interpersonales saludables, y un equilibrio entre la vida
laboral y personal, actia como un factor de higiene que previene la insatisfaccion.
Para potenciar la motivacion, las organizaciones pueden crear un entorno que
promueva la colaboracion, la transparencia y la autonomia, lo que permite a los
empleados sentirse valorados y apoyados. Espacios de trabajo bien disefados,
politicas de trabajo flexible y un enfoque en el bienestar integral de los empleados
contribuyen a un ambiente que facilita tanto la satisfacciéon como el rendimiento.
Los estilos de liderazgo motivacional son esenciales para potenciar la motivacion
en el lugar de trabajo. Segin Bass y Avolio (1994) y su modelo de liderazgo
transformacional, se refiere a aquellos lideres que poseen la capacidad de inspirar y
motivar a sus empleados, creando un ambiente en el cual se fomenta una vision
compartida que favorece el crecimiento y desarrollo tanto individual como colectivo
y ofreciendo apoyo individualizado, pueden generar un alto nivel de motivacién
intrinseca. Los lideres que transforman no solo pueden mejorar el desempefio
individual, sino que también hacen que sus equipos se sientan mas unidos y
comprometidos. /Por qué? Porque estos lideres ayudan a que su gente se sienta parte
de algo mas grande. También fomentan el pensamiento creativo. Los trabajadores

sienten que pueden proponer ideas nuevas, lo que puede ser bueno para la empresa.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http:/repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV 2) | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

3.2.2.4. Evolucion de la motivacion en un contexto organizacional

La motivacion laboral en un contexto organizacional es especialmente vulnerable
durante periodos de cambio, como reestructuraciones, la adopcion de nuevas
tecnologias o cambios en la direccidon organizacional. Segun la teoria del cambio de
Lewin (1951), agregar "descongelar", "cambiar" y "congelar" a la mezcla
revoluciona el modo en que las empresas se transforman. Durante el
descongelamiento, los empleados suelen experimentar incertidumbre y ansiedad, lo
que puede disminuir su motivacion. La percepcion de seguridad laboral se ve
amenazada y, sin una comunicacion clara y un apoyo adecuado, los empleados
pueden sentirse desmotivados y desconectados. Para mitigar este efecto, es crucial
que las organizaciones implementen estrategias de comunicacion transparente y
ofrezcan apoyo emocional y recursos para ayudar a adaptarse al cambio.

La adopcion de nuevas tecnologias es otro escenario que puede afectar la
motivacion laboral, especialmente si los empleados no se sienten competentes para
utilizar estas herramientas. Segtn la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan
(2000), la competencia es muy importante para la motivacion. En palabras sencillas,
si los trabajadores creen que no tienen las habilidades necesarias para las nuevas
tecnologias, es posible que tengan que renunciar a sus trabajos, su motivacion puede
disminuir considerablemente. Para contrarrestar este efecto, las organizaciones
deben proporcionar capacitacion adecuada y continua, asi como crear un entorno
donde los empleados se sientan seguros para experimentar y aprender. Cuando
permitimos que los trabajadores participen en el proceso de adopcion de nuevas
tecnologias, podemos hacer que se sientan mdas en control y ansiosos por tomar el

mando, lo que a su vez fortalece su motivacion intrinseca.
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Los cambios en la direccion organizacional, como la llegada de un nuevo
liderazgo, pueden tener un impacto profundo en la motivacion de los empleados.
Segin la teoria de la expectativa de Vroom (1964), los empleados evaluan
constantemente si el esfuerzo que invierten en su trabajo resultara en un rendimiento
satisfactorio y recompensado. La llegada de nuevos lideres puede alterar esta
expectativa, ya que puede traer consigo cambios en las metas organizacionales, en
las politicas de reconocimiento y en la cultura de la organizacion. Para mantener o
incluso incrementar la motivacion durante estos periodos, es fundamental que los
nuevos lideres se comuniquen de manera clara y efectiva, establezcan una vision
compartida y demuestren un compromiso con el desarrollo y bienestar de los
empleados. La construccion de confianza en el nuevo liderazgo es esencial para que
los empleados mantengan altos niveles de motivacién y compromiso.

En situaciones de reestructuracion, donde pueden ocurrir recortes de
personal o cambios significativos en las funciones laborales, la motivacion puede
verse gravemente afectada como cada vez es mas dificil encontrar trabajo y las
tareas se acumulan, los tiempos son dificiles. De acuerdo a los dos factores de
Herzberg (1968) se propone que elementos como la estabilidad en el empleo y un
entorno laboral satisfactorio son fundamentalmente importantes para evitar que se
genere descontento entre los trabajadores. Durante una reestructuracion, las
empresas deben centrarse realmente en lo que motiva a sus trabajadores. Esto ayuda
a reducir los efectos negativos de no saber qué ocurrird a continuacion. Factores
como las oportunidades de ascender y recibir elogios son importantes. También
ayuda implicar a los trabajadores en la toma de decisiones. Darles una vision clara

de lo que les espera puede mantenerlos animados, incluso en tiempos dificiles.
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3.3. Marco conceptual

Adaptabilidad; se refiere a la capacidad de un individuo o equipo para ajustarse
rapidamente a los cambios y nuevas circunstancias en el entorno laboral. Esta dimension es
critica para la productividad en un mundo en constante evolucion, donde las organizaciones
deben responder rapidamente a cambios tecnoldgicos, de mercado y organizacionales.
Empleados y equipos adaptables son capaces de modificar sus estrategias y procesos para
mantener o mejorar la eficiencia y la calidad del trabajo, asegurando que la organizacion
permanezca competitiva y productiva en tiempos de cambio.

Calidad del Trabajo; se refiere al grado de excelencia con el que se completan las
tareas y se entregan los resultados. Esta dimension no solo evalta si se cumplen los
requisitos minimos, sino también si el trabajo realizado supera las expectativas en términos
de precision, innovacion y satisfaccion del cliente. Una alta calidad del trabajo es crucial
para la productividad, ya que productos y servicios de alta calidad pueden reducir costos a
largo plazo, disminuir la necesidad de retrabajos y aumentar la fidelidad del cliente, lo que
contribuye a la sostenibilidad organizacional.

Eficiencia; Ser productivo significa lograr el maximo rendimiento con la menor
cantidad de recursos. Esto es fundamental para las organizaciones. En términos de
desempefio laboral, la eficiencia implica realizar tareas de manera dptima, minimizando
desperdicios de tiempo, esfuerzo y materiales. Esta dimension es fundamental para la
productividad, ya que una alta eficiencia permite a las organizaciones alcanzar sus metas
de manera mas rapida y con menores costos, mejorando su competitividad en el mercado.

Satisfaccion Extrinseca; en contraste, esta vinculada a las recompensas externas
que un empleado recibe como resultado de su trabajo, tales como el salario, los beneficios,
y las oportunidades de ascenso. Esta dimension es igualmente importante para la

motivacion laboral, ya que refuerza la percepcion de valor y justicia en la relacion entre el
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esfuerzo realizado y las recompensas obtenidas. Una alta satisfaccion extrinseca puede
impulsar la motivacion de los empleados al confirmar que su trabajo es apreciado y
valorado, lo que a su vez puede mejorar su desempefio y lealtad hacia la organizacion.

Satisfaccion Intrinseca; se refiere al sentido de realizacién y placer que un
empleado experimenta al realizar su trabajo, derivado de factores internos como el interés
en las tareas, el orgullo por los logros alcanzados, y el crecimiento personal. Esta dimension
de la motivacion laboral es fundamental, ya que empleados que encuentran significado en
su trabajo estan mas comprometidos y son mas propensos a esforzarse por superarse y
alcanzar niveles mas altos de desempefio. La satisfaccion intrinseca impulsa la creatividad,
la persistencia y el entusiasmo en el lugar de trabajo, siendo un motor clave para mantener
la motivacion a largo plazo sin la necesidad de recompensas externas.

Trabajo en Equipo; es la capacidad para colaborar con otros hacia un objetivo
comun. Esta dimension es esencial para la productividad porque permite la combinacion de
diferentes habilidades, conocimientos y perspectivas, lo que resulta en soluciones mas
creativas y eficientes. Un equipo cohesionado y bien coordinado puede abordar problemas
complejos de manera més efectiva que individuos trabajando por separado, lo que no solo

mejora los resultados, sino que también optimiza el uso de recursos y tiempo.
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CAPITULO IV

HIPOTESIS
4.1. Hipétesis general
La relacion entre la productividad y la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa
J Palomino & E Sociedad An6nima Cerrada, afo 2024, es significativa.
4.2. Hipotesis especifica
HEI1. La relacion entre la eficiencia y la motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E Sociedad Andnima Cerrada, afio 2024, es significativa.
HE2. La relacion entre la calidad del trabajo y la motivacion laboral en los trabajadores de
la empresa J Palomino & E Sociedad Anonima Cerrada, afio 2024, es significativa.
HE3. La relacion entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral en los trabajadores de
la empresa J Palomino & E Sociedad Anonima Cerrada, afio 2024, es significativa.
HE4. La relacion entre la adaptabilidad y la motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E Sociedad Andnima Cerrada, afio 2024, es significativa.

4.3. Variables

V1. Productividad V2. Motivacion laboral
v Eficiencia v Satisfaccion intrinseca
v’ Calidad del trabajo v’ Satisfaccion extrinseca

v' Trabajo en equipo

v' Adaptabilidad
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4.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables de estudio

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

1. Productividad 1.1.Eficiencia 1.1.1. Tareas completadas a tiempo

1.1.2. Uso adecuado de los recursos
1.1.3. Se cumple objetivos y metas

1.2.Calidad del trabajo  1.2.1. Precision ejecucion de tareas
1.2.2. Cumple estandar de calidad

1.3.Trabajo en equipo  1.3.1. Habilidad para trabajar en equipo
1.3.2. Grado de cooperaciéon y apoyo
1.3.3. Participacion en reuniones

1.4.Adaptabilidad 1.4.1. Ajustarse a cambios en entorno
1.4.2. Nuevas responsabilidades

1.4.3. Cambios en los procesos

2. Motivacion 2.1.Satisfaccion 2.1.1. Realizacioén en el trabajo
laboral Intrinseca 2.1.2. Interés en tareas asignadas
2.1.3. Desafio percibido en trabajo
2.1.4. Oportunidades de desarrollo
2.1.5. Reconocimiento en el trabajo
2.2 .Satisfaccion 2.2.1. Satisfaccion con el salario
Extrinseca 2.2.2. Equidad en las recompensas
2.2.3. Satisfaccion con beneficios
2.2.4. Politica de promociones

2.2.5. Estabilidad laboral ofrecida

Nota. Muestras variables, dimensiones e indicadores.
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CAPITULOV

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION
5.1. Enfoque de la investigacion
El enfoque de la investigacion cuantitativo; se centra en la recoleccion y el anélisis de datos
numéricos para describir fendmenos, establecer relaciones entre variables y probar
hipotesis de manera objetiva. Este enfoque utiliza técnicas estadisticas para generalizar los
resultados obtenidos de la muestra a una poblacion mas amplia, asegurando la
replicabilidad y el control de los resultados. El enfoque cuantitativo busca medir
fendmenos, probar teorias y determinar patrones de comportamiento a través de un disefio
estructurado y riguroso (Hernandez et al., 2014).
5.2. Meétodo(s) aplicados a la investigacion
La investigacion deductiva es como armar un rompecabezas. Comienza con una imagen
general en mente, llamada teoria o hipotesis. Luego, se pasa a las piezas pequefias, o
ejemplos especificos, para ver si encajan en la imagen general. Es como probar el
rompecabezas para ver si las piezas realmente encajan. O descubrimos que nuestra imagen
general (nuestra teoria) funciona, o aprendemos algo nuevo. Todo se basa en la logica y el
pensamiento cuidadoso. El razonamiento deductivo se utiliza comlinmente en ciencias
formales y naturales, ya que permite aplicar conocimientos tedricos previos a la

investigacion empirica (Naupas et al., 2014) .

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http:/repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

5.3. Tipo de investigacion
La investigacion aplicada; tiene como objetivo resolver problemas practicos especificos,
utilizando conocimientos y teorias preexistentes para desarrollar soluciones que puedan ser
implementadas en contextos reales. A diferencia de la investigacion basica, que amplia
tanto la teoria como el conocimiento practico, la investigacion aplicada se enfoca en la
utilidad y aplicacion directa de sus hallazgos. Este tipo de investigacion es esencial para
mejorar practicas en campos como la de sociales y la educacion (Santamaria et al., 2024).
5.4. Nivel de investigacion
El nivel de investigacion correlacional; se dedica a identificar y analizar la relacion entre
dos o més variables, sin intervenir ni manipular ninguna de ellas. Este tipo de investigacion
no implica causalidad, sino que se enfoca en determinar la fuerza y direccion de las
asociaciones entre variables. La investigacion correlacional es util para establecer la
presencia de relaciones entre variables en diferentes contextos (Charaja, 2011).
5.5. Diseiio de investigacion
El disefio de investigacion no experimental de corte transversal; consiste en la observacion
de variables en un solo punto en el tiempo, sin manipulacion de éstas por parte del
investigador. Este disefio se utiliza para estudiar la prevalencia de caracteristicas o
relaciones entre variables en un momento determinado. Este tipo de disefio es comun en
estudios descriptivos y correlacionales, ya que permite obtener una instantdnea de la
realidad en un contexto especifico (Canales, 20006) .
5.6. Poblacion y muestra

5.6.1. Poblacion

En investigacion, "poblacion" significa un grupo grande de personas, cosas o

eventos que estamos observando. Son las cosas que nos interesan y tienen algunas

cosas en comun. Lo que aprendamos del estudio, planeamos aplicarlo a este grupo,
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porque representa a toda la poblacion. Segun Hernandez et al. (2014), una definicién
clara y precisa de la poblacion es fundamental para el disefio del estudio y para la
validez de los resultados obtenidos.

Para el estudio, el marco muestral segin la planilla de trabajadores de la
empresa J Palomino & E Sociedad Andénima Cerrada muestra una poblacion total
de 87 trabajadores dentro de la planilla.

Criterios de Inclusion:

Los participantes seran incluidos, solo quienes se encuentren dentro de la

planilla de trabajadores de la empresa.

Criterio de Exclusion:

Se excluira del estudio al personal operativo temporal, o de trabajos

tercerizados quienes no tienen un vinculo laboral formal con la empresa.
5.6.2. Muestra
Al realizar un estudio, se elige un grupo pequeio de todas las personas que se estan
estudiando. Este grupo se denomina "muestra". Es importante que este grupo sea un
buen ejemplo de todos. De esta manera, lo que se aprende de la muestra se puede
suponer que es cierto para todas las personas. La seleccion de la muestra puede
realizarse de manera probabilistica 0 no probabilistica, dependiendo del tipo de
investigacion y de los objetivos del estudio. Segin Hernéndez et al. (2014), para
asegurarnos de que los resultados de la investigacion sean sélidos y se relacionen
bien con el mundo real, necesitamos un grupo grande de personas diversas para
estudiar. Es realmente importante.

La muestra del estudio serd no probabilistico censal, en la que se considera al 100%
de la poblacion de estudio. Es decir, al total de los 87 trabajadores que laboran en

planilla en la empresa constructora J Palomino & E Sociedad Andnima Cerrada.
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5.7. Técnicas, fuentes e instrumento
5.7.1. Técnica
La encuesta; entonces, esta es una forma de recopilar datos. Implica hacer preguntas
especificas a las personas involucradas, para obtener informacion directa de cada
persona. Esta técnica es ampliamente utilizada en estudios cuantitativos para
recolectar datos sobre opiniones, actitudes, comportamientos o caracteristicas de
una poblacién. La encuesta es una herramienta eficaz para obtener datos
estandarizados que permiten hacer comparaciones y analisis estadisticos (Naupas et
al., 2014).
5.7.2. Instrumento
El cuestionario; se trata de un instrumento para recopilar datos. Esta formada por
preguntas disefiadas para obtener detalles especificos de las personas que las
responden. Los cuestionarios pueden ser autoadministrados o aplicados por un
investigador, y pueden incluir preguntas abiertas o cerradas. Un cuestionario bien
disefiado debe ser claro, conciso y relevante para los objetivos del estudio,
asegurando la validez y confiabilidad de los datos recogidos (Naupas et al., 2014).
5.8. Confiabilidad y validez del instrumento
5.8.1. Confiabilidad
El alfa de Cronbach es una herramienta estadistica que ayuda a comprobar la
fiabilidad de este cuestionario. En palabras mas sencillas, mide si todas las
preguntas del cuestionario se relacionan con la misma idea o no. Con la ayuda del
alfa de Cronbach, podemos averiguar la coherencia de las respuestas a lo largo del
cuestionario. Un alfa de Cronbach superior a 0.70 es generalmente aceptado como
indicador de buena confiabilidad, aunque el valor aceptable puede variar segtn el

contexto de la investigacion (Medina y Verdejo, 2020).
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Tabla 2

Prueba de confiabilidad de las variables
Variables Alfa de Cronbach  N°elementos  Encuestados
Productividad ,904 11 87
Motivacion laboral ,888 10 87

Nota. confiabilidad de las dos variables de estudio.
5.8.2. Validez
La validez por juicio de expertos se refiere a la evaluacion de un instrumento de
investigacion por parte de especialistas en la materia, con el fin de determinar si el
contenido del instrumento es adecuado y relevante para los objetivos del estudio.
Este proceso de validacion asegura que el instrumento mide realmente lo que
pretende medir. La validez de contenido a través del juicio de expertos es
fundamental para asegurar la precision y relevancia del instrumento en un contexto
especifico (Medina y Verdejo, 2020).
5.9. Procedimiento de tratamiento de datos

¢ En el enfoque cuantitativo, el tratamiento de los datos se lleva a cabo a través de un
proceso sistematico y bien estructurado, que busca asegurar la exactitud y la validez
de los resultados obtenidos. Este proceso cominmente incluye las siguientes etapas:
la preparacion del instrumento de recoleccion de datos, la asignacion de codigos, y
la introduccién de los datos en programas como SPSS y Excel. Luego, se realiza el
tratamiento de los valores ausentes utilizando técnicas estadisticas adecuadas. Se
aplica una prueba de hipdtesis, como la prueba t, seguida de la creacion de tablas y
graficos que permiten visualizar las distribuciones de frecuencias. Ademas, se
calcula el coeficiente de correlaciéon, ya sea de Pearson o de Spearman.
Posteriormente, se comparan los resultados con estudios previos y, finalmente, se
presentan los hallazgos de manera clara y resumida, concluyendo con

recomendaciones basadas en los resultados obtenidos.
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5.10. Contrastacion de hipdtesis

a.  Prueba de la hipotesis general

HO. La relacion entre la productividad y la motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E, no es significativa.

H1. La relacion entre la productividad y la motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E, es significativa.

b.  Nivel de significancia

El alfa es 0.05.

C. Prueba estadistica

Tabla 3
Prueba de la HG
Error estandar Significacion
Valor  asintdtico® T aproximada®  aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,747 ,027 27,232 ,000
N de casos validos 87

Nota. Muestra los valores de la significacion aproximada de la hipotesis.

d. Resultado de la prueba

Esto es mucho menor que el limite que establecimos, que era 0,05. Esto nos indica que
nuestros resultados son realmente importantes y no pueden ser fruto de la casualidad. Por
lo tanto, podemos decir que tenemos pruebas suficientes para afirmar que nuestra idea
original es erronea. (HO).

e.  Decision

En base a este resultado, tomamos la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alternativa (H1). Esto implica que, con un alto grado de confianza, se concluye
que la relacion entre la productividad y la motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa es significativa, lo que podria tener importantes implicaciones para la gestion y las

estrategias de motivacion dentro de la empresa.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 1

HO. La relacion entre la eficiencia y la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa
J Palomino & E, no es significativa.

H1. La relacion entre la eficiencia y la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa
J Palomino & E, es significativa.

b.  Nivel de significancia

El alfa es 0.05.

c.  Prueba estadistica

Tabla 4
Prueba estadistica de la HE ]

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,663 ,044 13,867 ,000

N de casos validos 87

Nota. Muestra los valores de la significacion aproximada de la hipotesis.

d. Resultado de la prueba

El resultado mostrd un valor p de 0,000. Esto es més pequefio que el valor de 0,05 que
consideramos importante. Hay suficientes pruebas respaldadas por las matematicas para
decir que esta suposicion no se sostiene la hipotesis nula (HO), sugiriendo que la relacion
entre la eficiencia y la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa J Palomino &
E, es significativa.

e.  Decision

Con base en este resultado, se toma la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alternativa (H1). Esto significa que se concluye con confianza que existe una
relacion significativa entre la eficiencia y la motivacion laboral, lo cual es relevante para la

toma de decisiones en la gestion de recursos humanos dentro de la empresa.

OFICINA DE |NVEST|GAC|GN http:/repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacion del autor




VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV \2/ | INVESTIGACION

"OFICINA DE INVESTIGACION"

a.  Prueba de la hipotesis especifica 2

HO. La relacion entre la calidad del trabajo y la motivacion laboral en los trabajadores de
la empresa J Palomino & E, no es significativa.

H1. La relacion entre la calidad del trabajo y la motivacion laboral en los trabajadores de
la empresa J Palomino & E, es significativa.

b.  Nivel de significancia

El alfa es 0.05.

c.  Prueba estadistica

Tabla 5
Prueba estadistica de la HE2

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,611 ,038 14,928 ,000

N de casos validos 87

Nota. Muestra los valores de la significacion aproximada de la hipotesis.

d. Resultado de la prueba

El resultado mostré un valor p de 0,000. Esto es mas pequefio que el valor de 0,05 que
consideramos importante. Hay suficientes pruebas respaldadas por las matematicas para
decir que esta suposicion no se sostiene la hipdtesis nula (HO), lo que indica que existe una
relacion significativa entre la calidad del trabajo y la motivacion laboral en los trabajadores
de la empresa J Palomino.

e.  Decision

En consecuencia, se decide rechazar la hipodtesis nula y aceptar la hipotesis alternativa (H1).
Esto sugiere que la calidad del trabajo estd significativamente relacionada con la
motivacion laboral, lo cual es un hallazgo importante para la empresa, ya que refuerza la

importancia de las estrategias de motivacion para mejorar la calidad del trabajo.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 3

HO. La relacion entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E, no es significativa.

H1. La relacion entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E, es significativa.

b.  Nivel de significancia

El alfa es 0.05.

c.  Prueba estadistica

Tabla 6
Prueba estadistica de la HE3

Error estandar Significacion
Valor  asintdtico® T aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall  ,644 ,030 21,517 ,000

N de casos validos 87

Nota. Muestra los valores de la significacion aproximada de la hipotesis.

d. Resultado de la prueba

El resultado mostrd un valor p de 0,000. Esto es més pequefio que el valor de 0,05 que
consideramos importante. Hay suficientes pruebas respaldadas por las matematicas para
decir que esta suposicidon no se sostiene la hipotesis nula (HO), lo que sugiere que existe
una relacion significativa entre el trabajo en equipo y la motivacion laboral en los
trabajadores de la empresa J Palomino & E.

e.  Decision

Por lo tanto, se toma la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis
alternativa (H1). Esto implica que el trabajo en equipo tiene una influencia significativa en
la motivacién laboral de los empleados, lo que puede ser clave para implementar politicas

que fomenten la colaboracion y refuercen la motivacion dentro de la empresa.
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a.  Prueba de la hipotesis especifica 4

HO. La relacion entre la adaptabilidad y la motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E, no es significativa.

H1. La relacion entre la adaptabilidad y la motivacion laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E, es significativa.

b.  Nivel de significancia

El alfa es 0.05.

c.  Prueba estadistica

Tabla 7
Prueba estadistica de la HE4

Error estandar Significacion
Valor  asintotico* T aproximada® aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall — ,675 ,037 17,644 ,000

N de casos validos 87

Nota. Muestra los valores de la significacion aproximada de la hipotesis.

d. Resultado de la prueba

El resultado mostré un valor p de 0,000. Esto es mas pequeiio que el valor de 0,05 que
consideramos importante. Hay suficientes pruebas respaldadas por las matematicas para
decir que esta suposicion no se sostiene la hipotesis nula (HO), lo que sugiere que la relacion
entre la adaptabilidad y la motivacion laboral en los trabajadores.

e.  Decision

En base a este resultado, se decide rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa (H1). Esto implica que existe una relacion significativa entre la adaptabilidad y
la motivacién laboral, lo que podria ser relevante para disefiar estrategias que fomenten la
flexibilidad y la capacidad de adaptacion en el entorno laboral para mejorar la motivacion

de los empleados.
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CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION
6.1. Presentacion de resultados

En esta seccion del trabajo, se exponen detalladamente los hallazgos obtenidos a partir del
analisis correlacional que se llevd a cabo entre las diferentes variables que han sido objeto
de estudio. Para realizar este analisis, se ha utilizado una metodologia cuantitativa,
caracterizada por su disefio no experimental y de tipo transversal, lo cual permite observar
las relaciones existentes entre las variables en un momento especifico sin realizar
manipulaciones experimentales. Se llevan a cabo una serie de analisis detallados sobre los
datos que han sido recopilados, y se incluyen tablas y graficos que de manera visual ilustran
las relaciones que han sido identificadas entre las diferentes variables estudiadas.

6.2. Prueba de normalidad

Tabla 8
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Productividad Motivacion laboral

N 87 87
Parametros normales®® Media 35,10 27,16

Desv. Desviacion 6,794 6,200
Maximas diferencias Absoluto ,132 ,094
extremas Positivo ,102 ,094

Negativo -,132 -,091
Estadistico de prueba ,132 ,094
Sig. asintotica(bilateral) ,001¢ ,057¢

Nota. Calculamos la distribucion de prueba, que es un patron regular, utilizando los datos
y el ajuste especial llamado Lilliefors.
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El examen realizado sobre la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov revela que el
valor de significacion asintdtica bilateral correspondiente a la variable denominada
"Productividad" se establece en 0.001. Este valor es significativamente menor que el umbral
de significancia que habitualmente se acepta en contextos estadisticos, el cual es de 0.05.
Esto sugiere de manera clara que la forma en que se distribuye la variable denominada
"Productividad" no se ajusta a las caracteristicas de una distribucién normal. En lo que
respecta a la variable denominada "Motivacion laboral", se ha obtenido un valor de
significacion asintotica bilateral de 0.057, el cual se encuentra apenas por encima del
umbral de 0.05. Esto indica que existe la posibilidad de que no se rechace la hipotesis de
normalidad para esta variable en particular.

6.3. Escala de valoracion de la prueba de correlacion

Tabla 9
Escala de valoracion de las correlaciones
Positiva ~ Correlacion Negativa Correlacion
0.90a 1.00 Muy alta positiva -0.90 a-1.00 Muy alta negativa
0.70 2 0.90 Alta positiva -0.70 2-0.90 Alta negativa
0.50a0.70 Moderada positiva -0.502-0.70 Moderada negativa
0.30a 0.50 Baja positiva -0.302-0.50 Baja negativa
0.00 a 0.30 Siexiste correlacion, es pequena -0.00 a -0.30 Si existe correlacion, es pequena

Nota. La tabla muestra una escala que mide y se relacionan entre si (Hinkle et al. 2003).

La tabla nimero 9 proporciona una escala destinada a la evaluacion y la interpretacion de
los diferentes niveles de correlacion. Esta herramienta sera fundamental en el anélisis que
se llevaré a cabo en relacion con las tablas de correlacion Rho de Spearman, las cuales se
exploraran en las secciones posteriores de este documento. Esta escala tiene la funcion de
categorizar las diferentes correlaciones en una variedad de niveles, que van desde una

relacion muy débil hasta una relacion muy fuerte.
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6.4. Interpretacion de las figuras de dispersion

Figura 1
Escala del diagrama de dispersion
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Correlacion negativa  Correlacion negativa  Correlacidon negativa Correlacion nula
perfecta fuerte débil

» - o
>

Correlacién positiva  Correlacién positiva  Correlacion positiva
débil fuerte perfecta

La ilustracion nimero uno muestra una escala de valoracion que se emplea para facilitar la
interpretacion de los diagramas de dispersion. Esta escala se afiadira junto a las tablas que
reflejan las correlaciones en los andlisis que se realizaran mas adelante. Esta escala
proporciona una herramienta util que permite llevar a cabo una evaluacion visual y
detallada sobre la fuerza y la direccion de la relacion que existe entre dos variables. Ademas,
clasifica estas relaciones en distintas categorias o niveles de correlacion, que pueden ir
desde una correlacién muy débil, que indica poco o ningin vinculo, hasta una correlacién
muy fuerte, que sugiere un vinculo significativo y solido entre las variables en cuestion.
Utilizando esta herramienta, es posible llevar a cabo un analisis de los diagramas de
dispersion de una forma que resulta mucho mas objetiva y metddica, lo cual facilita una
comprension mas profunda y una comparacion mas efectiva de las correlaciones.

6.5. Pruebas correlacionales
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Tabla 10
Prueba Rho de Spearman del objetivo general

Productividad Motivacion laboral

Rho de Productividad Coeficiente de correlacion 1,000 ,898™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Motivaciéon  Coeficiente de correlacion ,898™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

Nota. Significancia a nivel bilateral de 0.01 desde un punto estadistico.

Figura 2
Diagrama de dispersion del objetivo general
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Productividad
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Motivacién laboral

El estudio muestra que existe una fuerte relacion entre las ganas de trabajar de las personas
y sus logros. Esta conexion se basa en una prueba llamada Rho de Spearman, con un
resultado de 0,898. Es asi: cuando los trabajadores quieren hacer su trabajo, lo hacen bien.
Si estan motivados, son productivos. El diagrama de dispersion refuerza visualmente esta
relacion, mostrando una clara tendencia ascendente que confirma la fuerte asociacion
positiva observada en los valores tabulados, consolidando la interpretacion de que ambas

variables estan estrechamente relacionadas.
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Tabla 11
Prueba Rho de Spearman del OE1
Eficiencia Motivacion laboral
Rho de Eficiencia Coeficiente de correlacion 1,000 ,799™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Motivacion  Coeficiente de correlacion ,799™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

Nota. Significancia a nivel bilateral de 0.01 desde un punto estadistico.

Figura 3
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 1
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Motivacién laboral

El andlisis de las pruebas correlacionales para el objetivo especifico 1, La motivacion
laboral y la eficiencia estan estrechamente relacionadas. Un coeficiente Rho de Spearman
de 0,799 Este elevado nimero nos indica que ambas cosas van realmente de la mano. Esto
indica que un aumento en la motivacion laboral estd asociado con un incremento en la
eficiencia de los trabajadores. El diagrama de dispersion apoya visualmente esta relacion,
mostrando una tendencia ascendente que confirma la correlacion positiva observada en la
tabla, lo que refuerza la conclusion de que existe una conexion significativa entre ambas

variables.
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Tabla 12
Prueba Rho de Spearman del OE?2

Calidad del trabajo Motivacion laboral

Rho de Calidad del Coeficiente de correlacion 1,000 754"
Spearman  trabajo Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Motivacién Coeficiente de correlacion 754" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

Nota. Significancia a nivel bilateral de 0.01 desde un punto estadistico.

Figura 4
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 2
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El analisis de las pruebas correlacionales para el objetivo especifico 2, El estudio demuestra
que disfrutar de tu trabajo puede aumentar tu deseo de trabajar duro. Una puntuacion Rho
de Spearman de 0,754 que vincula los buenos empleos con el deseo de trabajar. Este
resultado sugiere que un mayor nivel de motivacion laboral esta asociado con una mejora
en la calidad del trabajo de los empleados. El diagrama respalda visualmente esta relacion,
evidenciando una clara tendencia ascendente que confirma la fuerte asociacion observada
en la tabla, consolidando asi la importancia de la motivacion laboral para mejorar la calidad

del trabajo.
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Tabla 13
Prueba Rho de Spearman del OE3

Trabajo en equipo Motivacion laboral

Rho de Trabajo en Coeficiente de correlacion 1,000 ,815™
Spearman  equipo Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Motivaciéon  Coeficiente de correlacion ,815™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

Nota. Significancia a nivel bilateral de 0.01 desde un punto estadistico.

Figura §
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 3
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El analisis de las pruebas correlacionales para el objetivo especifico 3, El trabajo en equipo
y la motivacion para el trabajo estan estrechamente relacionados. Si utilizamos una
herramienta de medicion llamada coeficiente Rho de Spearman, observamos que existe un
vinculo soélido, con una puntuacién de 0,815. Esto sugiere que una mayor motivacion
laboral estd estrechamente vinculada con una mejor dindmica de trabajo en equipo. El
diagrama de dispersion refuerza visualmente esta relacion, mostrando una clara tendencia
ascendente que confirma la fuerte correlacion observada en la tabla, subrayando la

importancia del trabajo en equipo como un factor clave en la motivacion.
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Tabla 14
Prueba Rho de Spearman del OE4

Adaptabilidad Motivacién laboral

Rho de Adaptabilidad ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,836™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Motivacién Coeficiente de correlacion ,836™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

Nota. Significancia a nivel bilateral de 0.01 desde un punto estadistico.

Figura 6
Diagrama de dispersion del objetivo especifico 4
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El andlisis de las pruebas correlacionales para el objetivo especifico 4, la informacion nos
dice que poder adaptarse bien al trabajo puede aumentar realmente el entusiasmo por el
trabajo. Esto lo confirma una medicién llamada Rho de Spearman, que muestra una
conexion bastante fuerte con una puntuacion de 0,836. Este resultado indica que un mayor
nivel de adaptabilidad entre los trabajadores esta fuertemente asociado con una mayor
motivacion laboral. El diagrama de dispersion refuerza visualmente esta relacion,
mostrando una clara tendencia ascendente que confirma la solida correlacion observada en
la tabla, subrayando la relevancia de la adaptabilidad como un factor clave para mantener

alta la motivacion en el entorno laboral.
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6.6.  Discusion de resultados

Los resultados del presente estudio, que muestran una correlacion positiva alta (r = 0.898)
entre la productividad y la motivacion laboral, se alinean con lo encontrado por Zurita et
al. (2023), quienes reportaron una correlacion significativa (r = 0.964) en su investigacion.
Ambos estudios destacan la importancia de la motivacion como un factor clave para
mejorar la productividad en el entorno laboral. En particular, los hallazgos de Zurita et al.
subrayan que la falta de incentivos y oportunidades de crecimiento profesional puede
disminuir la motivacion y, por ende, la productividad, lo que concuerda con la necesidad
de estrategias efectivas de motivacion identificada en nuestro estudio.

En contraste, el estudio de Leon et al. (2023) encontrd una correlacion positiva
media (r = 0.597) entre la motivacion y la productividad, lo que sugiere que otros factores
ademds de la motivacion podrian estar influyendo en la productividad en su contexto
especifico. Esta discrepancia con los resultados obtenidos en nuestro estudio podria
explicarse por las diferencias en las muestras y los contextos organizacionales evaluados,
sugiriendo que la relacidon entre motivacion y productividad puede variar dependiendo del
entorno laboral y las caracteristicas de la fuerza laboral.

Por otro lado, el estudio de Adco (2023) apoya fuertemente nuestros hallazgos,
demostrando una correlacion significativa (r = 0.75) entre la motivacion laboral y el
desempefio, lo cual estd en linea con nuestra conclusion de que la motivacion es un motor
esencial para la productividad. La investigacion de Adco enfatiza que tanto la motivacion
intrinseca como la extrinseca son fundamentales para mejorar el rendimiento laboral, lo que
refuerza la importancia de implementar politicas de motivaciéon que consideren ambas
dimensiones para optimizar la productividad en las organizaciones.

Los resultados del estudio que revelan una correlacion positiva alta (r = 0.799) entre

la eficiencia y la motivacion laboral estdn en consonancia con los hallazgos de Zapata
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(2021), los estudios encontraron una fuerte relacion (medida como 0,764) las
investigaciones muestran que existe una relacion entre el buen desempeio laboral y la
fuerza impulsora que las inspira a realizar su trabajo, lo que subraya la importancia de esta
fuerza impulsora, o motivacion, en el trabajo. No solo ayuda a aumentar el rendimiento en
el trabajo, sino que también conduce a grandes logros. Zapata subraya que tanto la
motivacion intrinseca como la extrinseca influyen positivamente en el desempefio, lo cual
refuerza la idea de que un entorno laboral que fomente la motivacién puede resultar en una
mayor eficiencia en las tareas laborales.

Por otro lado, el estudio de Aggarwal (2024) también se alinea con nuestros
resultados al mostrar que la cultura organizacional, cuando esté orientada hacia el desarrollo
y las relaciones positivas, puede mejorar significativamente el desempeio laboral, mediado
por el capital psicologico. Aunque el foco de Aggarwal se centra en la cultura
organizacional, su conclusion resalta la importancia de un entorno que apoye la motivacion
como un elemento crucial para alcanzar niveles mas altos de eficiencia y desempeiio, lo
que coincide con los hallazgos de nuestro estudio.

En contraste, los resultados obtenidos por Talavera et al. (2021) muestran una
correlacion positiva débil entre la motivacion y la satisfaccion laboral, lo que podria sugerir
que la motivacion no siempre se traduce directamente en una mayor eficiencia o
satisfaccion laboral. Esta diferencia puede explicarse por las variaciones en las dimensiones
de la motivacion evaluadas o por las caracteristicas especificas de la muestra estudiada. Sin
embargo, Talavera et al. también reconocen la importancia de la motivacion en el entorno
laboral, aunque con un impacto menos pronunciado, lo que ofrece una perspectiva mas
matizada sobre la relacion entre motivacion y eficiencia.

Los resultados de este estudio, que muestran una correlacion positiva alta (r =0.754)

entre la calidad del trabajo y la motivacion laboral, se alinean con los hallazgos de Lopez
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et al. (2022). Mientras investigaban a fondo, descubrieron algo importante: los jefes que
lideran con grandes cambios y dan una mano a su equipo marcan una gran diferencia. Esto
ayuda a que todos hagan mejor su trabajo. Y cuando el trabajo se hace bien, todos disfrutan
mas de su trabajo. Ambos estudios destacan la importancia de un entorno laboral que
promueva la motivacion, ya que esto no solo mejora el desempefio, sino también la calidad
del trabajo realizado por los empleados. Esto refuerza la idea de que un liderazgo y apoyo
adecuados son esenciales para elevar la calidad del trabajo.

En un estudio relacionado, Braunerhjelm y Lappi (2023) demostraron que la
experiencia emprendedora de los empleados mejora la productividad de las empresas, lo
cual sugiere que la adquisicion de habilidades y competencias a través de la experiencia
también podria influir positivamente en la calidad del trabajo. Si bien el enfoque de su
estudio fue la productividad, la implicacién de que habilidades adquiridas mejoran la
calidad del trabajo apoya los resultados de este estudio, donde la motivacion se relaciona
directamente con la calidad laboral. Esto sugiere que tanto la motivacion como la
experiencia son factores clave para mejorar la calidad del trabajo.

Por otro lado, el estudio de Quispe et al. (2023) refuerza la necesidad de mantener
niveles altos de motivacion en los empleados para alcanzar un rendimiento 6ptimo. Su
hallazgo de que un nivel de motivacion medio puede limitar el rendimiento organizacional
apoya la conclusion de nuestro estudio, en el que una alta motivacion se relaciona con una
mejor calidad del trabajo. Esto subraya la importancia de implementar estrategias que
mantengan y aumenten la motivacion laboral para asegurar no solo la productividad

La investigacion muestra que existe una fuerte relacion entre el deseo de trabajar
bien y el trabajo en equipo. Estos hallazgos coinciden con los del estudio de Bernedo
(2022), quién descubrio que tener diferentes edades en el trabajo realmente aumenta el

rendimiento del personal. Ambos estudios subrayan la importancia de la colaboracion y la
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inclusion en el entorno de trabajo para mejorar tanto la productividad como la motivacién
de los empleados. En este sentido, Bernedo concluye que una adecuada gestion de la
diversidad y la promocion del trabajo en equipo pueden instaurar un ambiente de trabajo
mas eficiente y motivador, lo cual respalda los resultados de este estudio sobre la relacion
entre trabajo en equipo y motivacion laboral.

El estudio de Iddrisu (2023) también proporciona apoyo a estos resultados al
destacar la importancia de la cultura organizacional en la motivacion y el desempefio del
personal. Aunque su enfoque se centra en la cultura organizacional, la conclusion de que
un entorno laboral positivo puede mejorar la motivacion es coherente con la idea de que el
trabajo en equipo, como parte de esa cultura, juega un papel crucial en la motivacion de los
empleados.

En contraste, los hallazgos de Alvarez (2024) sobre la relacion negativa entre la
rotacion de personal y la productividad laboral pueden ser vistos como un reflejo de los
desafios que enfrentan las organizaciones cuando el trabajo en equipo y la cohesion se ven
interrumpidos. La alta rotacion de personal puede socavar la efectividad del trabajo en
equipo, lo que a su vez puede disminuir la motivacion laboral. Esto refuerza la importancia
de mantener equipos estables y cohesionados para asegurar una alta motivacion y, por ende,
una mejor calidad en el trabajo, alineandose indirectamente con los resultados de nuestro
estudio.

Los resultados del estudio, que revelan una correlacion positiva alta (r = 0.836) entre
la adaptabilidad y la motivacion laboral, se alinean con los hallazgos de Hilda Paola et al.
(2024). Los investigadores analizaron cémo el cambio a métodos digitales afecta el trabajo
en un instituto privado en Per. Encontraron un vinculo claro entre la habilidad para adoptar
nuevas tecnologias y el buen desempefio en el trabajo. Ambas investigaciones seialan que

la flexibilidad es crucial hoy en dia en nuestro trabajo porque es util. Nuestros hallazgos
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muestran el vinculo entre la adaptacion y el entusiasmo. Esto estd respaldado por el hecho
de que la capacidad de un trabajador para adaptarse, especialmente con las nuevas
tecnologias y aumentar el rendimiento general.

Por otro lado, el estudio de Bogatyreva e Ilyukhina (2022) también es relevante, ya
que su enfoque en la motivacion instrumental y su impacto en la productividad destaca
como diferentes tipos de incentivos pueden fomentar la adaptabilidad en los empleados. Si
bien su estudio se centra en la motivacion a través de incentivos materiales, los resultados
sugieren que un entorno laboral que fomente la adaptabilidad puede llevar a una mayor
motivacion, especialmente cuando se reconocen y recompensan los esfuerzos de adaptacion
de los empleados.

En contraste, el estudio de Deza (2020) que muestra una relacion negativa entre los
cambios en los gastos de personal y la productividad en empresas mineras metélicas sugiere
que no todos los cambios generan resultados positivos en la motivacion o el rendimiento.
Esto indica que la adaptabilidad, mientras generalmente positiva, puede no ser suficiente si
los cambios organizacionales no son acompafiados de una adecuada gestion de recursos y
motivacion. Este hallazgo destaca la necesidad de una gestion cuidadosa y estratégica de la

adaptabilidad para garantizar que realmente mejore la motivacion laboral y no la socave.
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CONCLUSIONES

Primera. El objetivo general del estudio fue; determinar el grado de relacion entre la
productividad y la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa J
Palomino & E Sociedad Anonima Cerrada, afio 2024. Por lo tanto, la motivacion
laboral y la productividad estan estrechamente relacionadas entre si. Esto se
demuestra con una puntuaciéon de 0,898. Esta puntuacion se mide mediante algo
llamado Rho de Spearman. Por lo tanto, un vinculo "muy positivo" significa que,
a medida que los trabajadores quieren hacer mas su trabajo, también lo hacen
mejor. En este caso, el valor p es cero. Dado que es inferior al importante
parametro de referencia de 0,05, sabemos que nuestra idea inicial no era del todo
correcta. Por lo tanto, para resumir, cuanto mas quiere un trabajador hacer su
trabajo, mejor lo hace.

Segunda. El objetivo especifico 1 del estudio fue; establecer el grado de relacion entre la
eficiencia y la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa J Palomino
& E Sociedad Anonima Cerrada, ano 2024. Ademas, se calculé un numero
especial, llamado valor p, que fue 0,000. Este numero, al ser menor que 0,05, nos
indica que nuestra sugerencia sobre la conexion no es correcta. Por lo tanto, lo
que vemos es que el hecho de que los trabajadores tengan un mejor desempefio
en sus trabajos esta vinculado con el deseo de hacer mas su trabajo.

Tercera. El objetivo especifico 2 del estudio fue; establecer el grado de relacion entre la
calidad del trabajo y la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa J
Palomino & E Sociedad An6nima Cerrada, afio 2024. El valor Rho de Spearman
de 0,754 muestra un fuerte vinculo entre mejores empleos y mayor motivacion
en el trabajo. Dado que el valor p de la prueba es 0,000, inferior al nivel clave de

0,05, la teoria no se sostiene. Este resultado sugiere que un mayor nivel de
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motivacion laboral esta asociado con una mejora en la calidad del trabajo de los
empleados.

Cuarta. El objetivo especifico 3 del estudio fue; establecer el grado de relacion entre el
trabajo en equipo y la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa J
Palomino & E Sociedad Anonima Cerrada, afio 2024. En palabras sencillas, la
motivacion laboral y el trabajo en equipo estan estrechamente vinculados. Este
vinculo se evidencia en una puntuacion de 0,815 en una prueba llamada
coeficiente Rho de Spearman, una puntuacion alta. Sin embargo, una parte de la
prueba llamada valor p termind en 0,000. Esto es menor que la puntuacion de
corte de 0,05. Esto sugiere que una mayor motivacion laboral esta estrechamente
vinculada con una mejor dinamica de trabajo en equipo.

Quinta. El objetivo especifico 4 del estudio fue; establecer el grado de relacion entre la
adaptabilidad y la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa J
Palomino & E Sociedad Anénima Cerrada, afio 2024. EI numero 0,836 muestra
un vinculo importante entre la capacidad de adaptacion y el amor por el trabajo.
Lo vemos mediante algo llamado Rho de Spearman. El valor p de nuestra
suposicion es 0,000, que es menor que el limite importante de 0,05. Esto significa
que no podemos respaldar nuestra suposicion. Este resultado indica que un mayor
nivel de adaptabilidad entre los trabajadores esta fuertemente asociado con una

mayor motivacion laboral.
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RECOMENDACIONES

Primera. Recomendacion para el Gerente: Dado que existe una correlacion alta y positiva
entre la productividad y la motivacion laboral, el gerente debe priorizar el
desarrollo e implementacion de programas de motivacion efectivos, como
incentivos financieros, reconocimiento publico y oportunidades de crecimiento
profesional. Estas iniciativas no solo mejoraran la motivacion, sino que también
impulsaran la productividad general de los trabajadores, lo que beneficiara
significativamente los resultados de la empresa.

Segunda. Recomendacion para el jefe de personal: Es fundamental que el jefe de personal
implemente estrategias que fomenten la motivacién laboral para mejorar la
eficiencia de los trabajadores. Formar que su trabajo sea divertido, equilibrar las
horas de trabajo y las horas en casa y hacer planes profesionales personales son
solo algunas de las cosas que esto podria significar. Al hacerlo, se lograra que los
empleados se sientan mas comprometidos y eficientes en sus tareas diarias.

Tercera. Recomendacion para los Supervisores: Los supervisores deben enfocarse en
motivar a sus equipos mediante el establecimiento de metas claras y alcanzables,
ofreciendo retroalimentacidon constructiva y reconociendo el buen desempefio.
Un entorno en el que los trabajadores se sientan motivados para mejorar
continuamente sus habilidades y calidad del trabajo puede llevar a productos y
servicios de mayor calidad, fortaleciendo asi la reputacion de la empresa.

Cuarta. Recomendacion para los Lideres de Equipo: Es crucial que los lideres de equipo
fomenten la colaboracion y el espiritu de equipo para mejorar la motivacion
laboral. Esto puede lograrse a través de actividades de integracion, talleres de

formacion en habilidades blandas y la promocion de una cultura de apoyo mutuo.
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Al fortalecer el trabajo en equipo, se creard un entorno mas cohesionado y
motivador, lo que resultard en una mayor productividad y satisfaccion laboral.
Quinta. Recomendacion para los Trabajadores: Los trabajadores deben ser alentados a
mejorar su adaptabilidad frente a los cambios mediante la participacion en
capacitaciones continuas y el desarrollo de nuevas habilidades. Esto no solo
aumentara su motivacion laboral, sino que también los preparara para enfrentar
los desafios del entorno empresarial en constante cambio. Es importante que los
empleados adopten una mentalidad de aprendizaje continuo para mantenerse

competitivos y motivados en su trabajo.
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TITULO: PRODUCTIVIDAD Y LA MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA J PALOMINO & E SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, ANO 2024

Enfoque: Cuantitativo. Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Diseio: No experimental-transversal Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario

Sociedad Andénima Cerrada,
ano 20247
Problemas especificos

PE1. ;Cual es la relacion entre
la eficiencia y la motivacion
laboral en los trabajadores de
la empresa J Palomino & E
Sociedad Anonima Cerrada,
afio 2024?

PE2. ;Cual es la relacion entre
la calidad del trabajo y la
motivacion laboral en los
trabajadores de la empresa J
Palomino & E Sociedad
Anonima Cerrada, afio 20247

PE3. ;Cual es la relacion entre
el trabajo en equipo y la
motivacion laboral en los
trabajadores de la empresa J
Palomino & E Sociedad
Anoénima Cerrada, afio 2024?

PE4. ;Cual es la relacion entre
la  adaptabilidad y la
motivacion laboral en los
trabajadores de la empresa J
Palomino & E Sociedad
Anoénima Cerrada, afio 2024?

Sociedad Anénima Cerrada, afio
2024, es significativa.
Hipétesis especificas

HE1. La relaciéon entre la
eficiencia y la motivacion
laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E
Sociedad Andénima Cerrada, afio
2024, es significativa.

HE2. La relacion entre la calidad
del trabajo y la motivacion
laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E
Sociedad Anénima Cerrada, afio
2024, es significativa.

HE3. La relacion entre el trabajo
en equipo y la motivacion
laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E
Sociedad An6énima Cerrada, ano
2024, es significativa.

HE4. La relacion entre la
adaptabilidad y la motivacion
laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E
Sociedad Anonima Cerrada, ano
2024, es significativa.

Cerrada, afio 2024.
Objetivos especificos

OE1. Establecer el grado de relacion
entre la eficiencia y la motivacién
laboral en los trabajadores de la
empresa J Palomino & E Sociedad
Anodnima Cerrada, afio 2024.

OE2. Establecer el grado de relacion
entre la calidad del trabajo y la
motivacion  laboral en  los
trabajadores de la empresa J
Palomino & E Sociedad Andénima
Cerrada, afio 2024.

OES3. Establecer el grado de relacion
entre el trabajo en equipo y la
motivacion  laboral en  los
trabajadores de la empresa J
Palomino & E Sociedad Andnima
Cerrada, afio 2024.

OE4. Establecer el grado de relacion

entre la adaptabilidad y la
motivacion  laboral en  los
trabajadores de la empresa J

Palomino & E Sociedad Andénima
Cerrada, afio 2024.

conseguirlos. Es una
medida de la
eficiencia con la que
una organizacion o
un individuo utiliza

sus recursos para

generar bienes y
servicios  (Drucker,
1999).

2. Motivacion
laboral

Es el conjunto de
factores internos y
externos que
influyen en el
entusiasmo, la
energia y el
compromiso de un
empleado hacia sus

tareas y objetivos
laborales. Es
fundamental para el
desempefio y la
satisfaccion en el
trabajo  (Herzberg,
1968).

1.3. Trabajo en
equipo

1.4,
Adaptabilidad

2.1. Satisfaccion
Intrinseca

2.2. Satisfaccién
Extrinseca

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Problema general Hipétesis general Objetivo general 1. Productividad | 1.1. Eficiencia 1.1.1. Tareas completadas a tiempo

(Existe relacion entre la | La relacion entre la | Determinar el grado de relacion Sei d-efﬁne cto o lla 1.1.2. Uso adecuadq d? los recursos

productividad y la motivacion | productividad y la motivacion | entre  la  productividad 'y la izs?;ﬁzgos e(I)lbf[Zni dg: 1.1.3. Se cumple objetivos y metas

laboral en los trabajadores de | laboral en los trabajadores de la motlyacu')n laboral ~ en  los y  los recursos | 1.2. Calidad del e .,

la empresa J Palomino & E | empresa J Palomino & E | (rabajadores de la empresa J ilizad ; 1.2.1. Precisién ejecucion de tareas
Palomino & E Sociedad Anonima | Util1zados para | trabajo 1.2.2. Cumple estandar de calidad

1.3.1. Habilidad para trabajar en equipo
1.3.2. Grado de cooperacion y apoyo
1.3.3. Participacion en reuniones

1.4.1. Ajustarse a cambios en entorno
1.4.2. Nuevas responsabilidades
1.4.3. Cambios en los procesos

2.1.1. Realizacion en el trabajo
2.1.2. Interés en tareas asignadas
2.1.3. Desafio percibido en trabajo
2.1.4. Oportunidades de desarrollo
2.1.5. Reconocimiento en el trabajo

2.2.1. Satisfaccion con el salario
2.2.2. Equidad en las recompensas
2.2.3. Satisfaccion con beneficios
2.2.4. Politica de promociones
2.2.5. Estabilidad laboral ofrecida
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Instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ DE JULIACA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

L. INTRODUCCION

Buenos dias, soy estudiante de la UANCYV, con el objetivo de conocer la relacion entre la
productividad y la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa J Palomino & E Sociedad
Andnima Cerrada, afio 2024. Solicitamos su colaboracion llenando la siguiente encuesta.

1L INDICACIONES

Aparecen a continuacion las afirmaciones, juzgue la frecuencia de cada item planteado. Use la
siguiente escala de puntuacion (1,2,3,4,5) y marque con una “X” la alternativa correcta:

1=Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre
=4
, S =
iTEMS Sl g 5| ¢
° 8 =) 8 7 o
Z|lo| <] O| @xn

VARIABLE 1: PRODUCTIVIDAD

Dimension 1: Eficiencia
1 | Completo mis tareas dentro del tiempo estimado.

2 | Utilizo adecuadamente los recursos disponibles para realizar mi trabajo.

3 | Cumplo con los objetivos y metas establecidos.

Dimension 2: Calidad del Trabajo
4 | Realizo mis tareas con precision.

5 | Cumplo con los estandares de calidad establecidos para mi trabajo.
Dimension 3: Trabajo en Equipo
6 | Tengo la capacidad de trabajar efectivamente en equipo.

7 | Existe cooperacion y apoyo mutuo entre mis compaifieros de trabajo y yo.

8 | Participo activamente en las reuniones de equipo.

Dimension 4: Adaptabilidad
9 | Me ajusto facilmente a los cambios en el entorno laboral.

10 | Respondo adecuadamente cuando se me asignan nuevas responsabilidades.

11 | Soy flexible ante los cambios en los procesos de trabajo.
VARIABLE 2: MOTIVACION LABORAL

Dimension 1: Satisfaccién Intrinseca
12 | Me siento realizado/a personalmente con mi trabajo.

13 | Estoy interesado/a en las tareas que me son asignadas.

14 | Percibo que mi trabajo presenta desafios que me motivan.

15 | Estoy satisfecho/a con las oportunidades de desarrollo que ofrece la empresa.

16 | Me siento reconocido/a cuando realizo bien mi trabajo.

Dimension 3: Satisfaccion Extrinseca
17 | Estoy satisfecho/a con el salario que recibo.

18 | Percibo que las recompensas en mi trabajo son equitativas.

19 | Estoy satisfecho/a con los beneficios laborales que recibo.

20 | Estoy satisfecho/a con la politica de promociones de la empresa.

21 | Siento que la empresa me ofrece estabilidad laboral.

“MUCHAS GRACIAS”
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Validez del instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA
TiTULO DE TESIS: PRODUCTIVIDAD Y LA MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA EMPRESA J PALOMINO & E SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, ANO 2024

I. REFERENCIAS
 EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: Beniano. Callala. Qasspe...........
e PROFESION :..Akic..en. Adoiis i racifn. ..oooooiieiieieeeenn
¢ 'CARGOACTUAL: ... JAGEITL. .. i cnnensrnssssmnsassanssnsrsnsnsnsnssnmosavassanses

¢ 'GRADOACADEMICO: ... B 0ERBT ...ooocoimiiimimssinmaiintmn e
II. ASPECTO DE VALIDACION

<

w

Ele| |E|E

= S| 2

w S g|a i

AIEIRE

INDICADORES CRITERIOS BN %

1. CLARIDAD Estd redactado con lenguaje apropiado 1 3 }< 5
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en capacidades observables 1 ¥ 4
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia ,<
4. ORGANIZACION Existe una organizacion l6gica de los items con las variables )< s
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1 2 | 3 4 /e
6. INTENCIONALIDAD . | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion - /\/ 5
7.-CONSISTENCIA Esta basado en aspectos tedricos y cientificos 3 X 5
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 2 )< 4 ‘
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion 3 X
10. PERTINENCIA El instrumento es Util y adecuado para la investigacion 1 3 )( 5

‘uente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefia Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)
Coeficiente de valorizacion porcentual, C=Total/50= 4)/S0 = 0.82

III. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

IV. RESOLUCION
a. Aprobado (C275%=0.75) [__]
b. Desaprobado (C<75%=0.75) [_]

Lugar y fecha:... Jf.u.\\.?».&% ...... 20 9e. fae R BEY RO i

DNI N° 0‘/”2“9(12 B‘?’LB)

‘\m ulul.n.. . q“r/ r7?/67y ........
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TiTULO DE TESIS: PRODUCTIVIDAD Y LA MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES

DE LA EMPRESA J PALOMINO & E SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, ANO 2024

L. REFERENCIAS - A
aif: " A i
« EXPERTO/NOMBRES Y APELLIDOS: Qavd. Tuem Gutiosses. Nogle. ...
¢ PROFESION : ... 2. £oM@mmAS 8. it eeeeeeer e e e e ee e
=
& CARGDACUTUAL: 0 bd BRENT Loiicvvinsnnsimpmsssaiiisainssssmssss i
e GRADO ACADEMICO: ....... R ——
II. ASPECTO DE VALIDACION
<
Ele| |E|E
= =) >
Wl Sla|m|d
o 2 = > w
TR g = | €
INDICADORES CRITERIOS al¥|lalS|5
1. CLARIDAD Esta redactado con lenguaje apropiado 1] 2] 3 " o 5
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables 1|2 N
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia )(
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica de los items con las variables | 1 K/
5. SUFICIENCIA Valora las dimensiones en cantidad y calidad suficientes 1 | 2 )<
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para cumplir los objetivos de la investigacion 2 3(
7.-CONSISTENCIA Estd basado en aspectos tedricos y cientificos 1|2 45
8. COHERENCIA Entre las dimensiones, indicadores, items e indices 1 2 | 3 1 )’(
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion 1|2 A 5
AN
10. PERTINENCIA El instrumento es Util y adecuado para la investigacion 1.2 |3 4| &/
-

‘uente: Tamayo y adaptado de Palomino, Juan; Pefa Julio Daniel; Zevallos Gudelia y Orizano Lincoln (2015, p. 217)

Coeficiente de valorizacién porcentual, C=Total/50= 4S/506=0.90

II1. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES

............................................................................................................

IV. RESOLUCION

a. Aprobado

b. Desaprobado (C <75%=0.75)
Lugary fecha:..af.u. A\

(C>75%=0.75)
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ANEXO 1 ,
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(;I()N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: 26 -03-2025

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: CLAUDIA NATALY CHOQUE CERPA
Direccion:  JR. LAMPA 479

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:_ 70141206

Teléfono: 928 689 154 <email: claudianatalychoquecerpa@gamil.com
Nombres y Apellidos:

Direccion:

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Escuela Profesional o Mencién: _ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

Titulo o Grado Académico a optar: LICENCIADA EN ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA

Asesor: Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacién [ | Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional ] Trabajo Académico[ |
Titulo: PRODUCTIVIDAD Y LA MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA

J PALOMINO & E SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, ANO 2024

Palabras claves, (3 a 5 términos); Adaptabilidad, calidad de trabajo, eficiencia, extrinseca, intrinseca.

.Esta obra se desarroll en la UANCV !-2?
2

I Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarrollo en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
depésito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

D Bachiller Titulo |:|2da Especialidad DMaestria DDoctorado

3. Licencias:

a) Licencia.estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depdsito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCYV.
Con la autorizacion de deposito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (inicamente mediante su traduccién a otros idiomas) y
poner a disposicion del ptiblico mi produceion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, enfcualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por creatse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCV, coleceion de produccion intelectual, entre oftos, cn el Perti y en el extranjero
por el tiempo/y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” podra
reproducir mi-produccidn intelectual en cualquier tipo de soportely en més de un ejemplar,
sin modificar-su contenido, solo con propdsitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que-la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produceién intelectual, y no le hard ninguna modificacion més que la
permitida en la licencia,

Autorizo su publicacion (marque con una X)

Siy autorizo que se deposite inmediatamente.

D St, autorizo que se deposite a pattir de la-fecha (d/m/a);

I:’ No autotizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a lavez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al ptblico y distribuir | ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
;Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucién y comunicacion pablica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccién
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo
|:| No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia
Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,

usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados

internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opeidn “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiceion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiceion del Perti goza.de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

D Internacional

Nacional

Linea de investigacion: Qrganizacion y direccion de empresas (5311-UNESCO)

1z

2680582025
Firma de Autor huella digital Fecha
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