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Resumen

El presente trabajo busco determinar en qué medida la motivacion se relaciona con la
productividad de los colaboradores de la empresa, Cafa Brava, considerando que las
empresas no solo buscan enriquecer a los accionistas; ahora hay una vision mas
profunda hacia los empleados para lograr una mayor productividad. La empresa se
caracteriza por ser una empresa lider en la produccion de etanol; se busca adentrar en
cada una de sus &reas para determinar la relacion entre la motivacion del personal y
su productividad laboral. Es un trabajo investigativo de tipo, descriptiva correlacional,

no experimental que puntualizo las caracteristicas de la poblacion.



Abstract

This job sought to determine to what extent motivation is related to the productivity
of the company's employees, Cafia Brava, considering that companies not only seek
to enrich shareholders ; there is now a deeper insight towards employees to achieve
higher productivity. The company is characterized for being a leading company in the
production of ethanol; It seeks to delve into each of its areas to determine the
relationship between staff motivation and labor productivity. It is an, descriptive
correlational, non-experimental research work that pointed out the characteristics of
the population
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Introduccion
Antecedentes y Fundamentacion cientifica
Antecedentes
Verdesoto (2021) sustentd un trabajo donde el propdsito fue analizar la
motivacion y el desempefio laboral del personal administrativo del
Consejo de la Judicatura del canton Esmeraldas. De tipo cuantitativo y de
disefio pre-experimental, se emplearon cuestionarios y entrevistas como
técnicas de recoleccion de informacion, a una cantidad de 36 funcionarios
que fue la muestra total de estudio. Los resultados indicaron que la
empresa no tiene un plan de motivacion ni tampoco estrategias
motivacionales que ayuden a mejorar el desempefio laboral del personal

administrativo.

Bohdrquez et al. (2020). hizo un trabajo en donde el objetivo fue analizar
la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del GAD
Municipal del Canton Salinas. Como metodologia se empled el enfoque
mixto descriptivo. Como resultados se encontrd lo siguiente: el 25% de los
trabajadores encuestados se encuentran insatisfechos. Como conclusién se
sefiala que existe un grado regular de motivacion el cual influye de manera
positiva en el desempefio laboral de los trabajadores del GAD Municipal
del Canton Salinas.

Mora (2020). en su trabajo para la Universidad Miguel de Cervantes,
Chile, tuvo como objetivo comprobar la relacion existente entre la
motivacion laboral y la productividad de los trabajadores de las salmoneras
luego de una implementacién de un programa de mejoramiento de la
calidad laboral en el departamento de Recursos Humanos en tres empresas
de la Region de los Lagos, comuna de Puerto Montt. La metodologia fue
descriptiva, la muestra fue de 60 trabajadores de salmoneras, y se aplicaron
encuestas para recopilar la informacion. Se concluye que existe una

relacion positiva media con un valor de 0.60.



Sohrabi, Ramezani, Pourbairamian y Norozi (2020) hicieron un estudio
para investigar la motivacién, la satisfaccion laboral y su relacion entre los
empleados del hospital, un estudio transversal de 175 empleados del
hospital seleccionados por el método de muestreo aleatorio. Como
resultado, la satisfaccién laboral no mostrd diferencia significativa pero
tuvo una correlacion positiva con la motivacién 28 (r = 0,572). Finalmente,
los factores mas importantes para los asociados del hospital son la
responsabilidad, el desarrollo y las relaciones. Por lo tanto, la motivacion
y la satisfaccion laboral son factores muy importantes para aumentar la

productividad organizacional.

Cadena (2019). en su trabajo para la empresa Envatub S.A. de la provincia
de Pichincha, Ecuador, tuvo como objetivo analizar la relacion entre la
motivacién y el desempefio laboral en los colaboradores. De tipo
experimental y de disefio correlacional basico, se conté con una muestra
de 50 trabajadores de la mencionada empresa. Los resultados indicaron
que el 68% de los encuestados mostr6 una motivacion baja. Y la
conclusion sefiala que si existe una relacion entre la motivacion y el

desempefio laboral en la empresa Envatub S.A.

Sukardo (2018). propuso como objetivo determinar la relacion entre la
productividad laboral y la motivacién a la calidad de la educacion en forma
de liderazgo nivel 111y IV. La muestra del estudio fue de 40 personas. Los
resultados indicaron que la variable productividad laboral (0.012 < 0.05),
significa que tiene una gran influencia en la calidad de implementacion del
servicio de liderazgo y educacion. Con respecto a la variable motivacion
laboral (0.004 < 0.05) se tiene que esta variable influye de gran manera en
la calidad de la implementacion de servicio de educacion de capacitacion

y liderazgo.

Gomez (2018) tuvo el objetivo de identificar la influencia que tiene la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores millennials del
rubro bancario, en la ciudad de Boyacd, Colombia. Como tipo de

investigacion se emple6 el cuantitativo de enfoque descriptivo, mientras



que su disefio se basd en el no experimental. La muestra estuvo
conformada por 6 oficinas bancarias ubicadas en Boyaca; mientras que los
cuestionarios fueron los instrumentos empleados para la recoleccion de los
datos. La conclusion del estudio sostiene que la motivacion si influye de
manera directa en el desempefio laboral de los trabajadores millennials del

rubro bancario.

Nacionales

Andrade, Valqui y Zapata (2021). el autor busco determinar la influencia
de la motivacion en la productividad en la Empresa Retail Trasnacional.
Para ello aplico un cuestionario a 50 colaboradores, de los resultados
obtenidos se concluyd que el 100% tienen un nivel de motivacion, el 98%
indic6 un “Alto” nivel de productividad. La prueba de correlacién indico
que existe una correlacion moderada, refiere que la Motivacion de sus

trabajadores influye positivamente sobre la productividad de la Empresa.

Flores (2021). Trabajo de investigacion realizado en el afio 2018
Cooperativa APESI — 2018, respecto a la implementacion de estrategias
de motivacion para mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores,
trabajo con un muestra conformada por 15 colaboradores donde aplico un
cuestionario cuyo resultado indicé que un 73,3% refiere un resultado
medio en la dimension intrinseca, y la dimensién extrinseca fue baja con
el 60%,en tanto su productividad arrojo un resultado 60% bajo
concluyendo que la implementacion de estrategias pueden influir

positivamente en la produccion de sus colaboradores.

Estrada (2020). Trabajo de investigacion que busco analizar las teorias de
diferentes autores respecto a la relacion e importancia entre motivacion,
clima organizacional y productividad, para ello realizo un analisis
bibliografico concluyendo que La motivacion debe ser intrinseca y
extrinseca ya que las dos se complementan y es necesario de un gran lider
para lograr ello el cual debe identificarse y ser participativo con sus

trabajadores



Vasquez (2020). investigacion realizada en la empresa CONSELVA de la
ciudad de Moyobamba en el afio 2020 para analizar la existencia o no de
la influencia de la Motivacion Labora en la Productividad de sus
colaboradores, se apoyo en la aplicacion del cuestionario de Petterson, el
mismo que esta constituido por 15 items con un nivel de respuesta de
escala de Likert, el resultado indicé que existe una influencia positiva débil

con un indicador bilateral de 0.215.

Figueroa (2019). este estudio se realizé a 162 colaboradores del parque del
recuerdo de Tacna, 2019, con la finalidad fue establecer la relacion
existente entre la motivacion y productividad, a quienes se les aplico un
cuestionario cuyos resultados permitieron concluir que la motivacién
incluye positiva y fuertemente en la productividad con un coeficiente de

correlacion de 0.901 por medio del Rho Spearman.

Ponte (2019). Estudio realizado para analizar la relacion de las variables
motivacion y productividad de una empresa minera de Trujillo durante el
afio 2018, para ello se aplicd un cuestionario a 30 trabajadores, su fin fue
brindar una solucion a la problematica respecto a la productividad de esta
empresa minera, de los resultados obtenidos concluyo que existe
suficiente evidencia respeto a la influencia de la motivacion en la
productividad por lo cual los factores motivacionales intrinsecos y

extrinsecas deben ser considerados para mejorar la productividad.

Esquives (2018). Trabajo de tipo descriptivo correlacional, que buscé
analizar la relacion entre motivacion y productividad de la empresa
KONECTA, en la ciudad de Lima en el afio 2018, para ello aplico un
cuestionario de 18 preguntas a 60 trabadores, los resultados refiere que
existe una correlacion positiva de 0.704 tanto para la dimension intrinseca
como extrinseca con la productividad, recomendado que se haga un
estudio diagnostico a sus colaboradores, ademas de tener en cuenta que el
factor econdmico, el reconocimiento laboral y la participacion horizontal
en la poblacion institucional son determinantes para mejorar la

productividad de la misma.



Locales

Abad (2022). en su tesis tuvo el proposito de identificar la relacion entre
la motivacion y el desemperfio laboral de los trabajadores de la empresa
constructora y servicios generales La Regional E.I.R.L., Piura. El tipo de
investigacion fue cuantitativa y su disefio descriptivo correlacional. Tuvo
una muestra de 8 trabajadores, y se utilizd un cuestionario para tener la
informacion necesaria. Los resultados indicaron que la mayoria de los
trabajadores tiene un bajo nivel de motivacion. El 50% esta en desacuerdo
con el salario que recibe. La conclusion sefiala que no existe una relacion
estadistica entre la motivacion y el desempefio laboral, con valor de

significancia de 0.420.

Céarcamo (2021). tuvo como proposito determinar el nivel de motivacion
laboral en los trabajadores de la empresa Enlasa Peri — S.A.C Piura. La
metodologia fue no experimental cuantitativa y disefio descriptivo. La
muestra de estudio fue de 61 colaboradores a quienes se les aplicd
cuestionarios que fueron procesados en el SPSS. Los resultados indicaron
que el 62.3% tienen un bajo nivel de motivacién, el 37.7% tiene un nivel
regular. Como conclusion se menciona que el 55.7% de los encuestados
afirma que se siente desmotivado de su empresa, y el 42% presenta un

regular nivel de motivacion.

Pasapera y Rubio (2021). determinaron que el objetivo fuese identificar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de
la municipalidad distrital “Veintiséis de Octubre”, Piura. De tipo no
experimental y de disefio descriptivo correlacional, tuvo una poblacion de
210 trabajadores, de los cuales 31 de ellos quedd como muestra de estudio.
El instrumento empleado fue la encuesta y el procesamiento de la
informacion se realizo mediante el SPSS. La conclusion del estudio sefiala
que existe una correlacion positiva media de 0.692 entre ambas variables
de estudio, por lo que si existe relacion entre la motivacion y el desempefio

laboral.



Pefia (2021). trat6 de identificar la relacion existente entre la motivacion y
el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccién Regional de
Educacion de Piura. Como tipo de investigacion se emple6 el descriptivo
correlacional con un enfoque cuantitativo. La muestra fue de 114
trabajadores a quienes se les aplicO cuestionarios para recolectar la
informacidn correspondiente. La comprobacién de la hipotesis de hizo
mediante el Rho de Spearman. La conclusion sefiala que existe una
relacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Direccion Regional de Educacién de Piura.

Ldopez (2020). en su trabajo tuvo el objetivo de identificar la relacion que
existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Industrias Triveca S.A.C. en la ciudad de Piura. Para eso se
empled el tipo cuantitativo, y se emple6 el disefio descriptivo
correlacional. La muestra fue de 54 trabajadores en donde se hizo uso del
cuestionario como el instrumento de recoleccion de datos. La conclusion
sefiala que existe una relacion entre la variable motivacion y la variable

desempefio laboral, con un valor de 0.832.

Guerrero (2019) realizo un estudio con la finalidad de identificar si existe
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores
de la Oficina de Normalizacion Previsional del Piura. De tipo basico y
enfoque descriptivo, el disefio fue correlacional. La poblacion y la muestra
estuvo conformada por la misma cantidad, 19 trabajadores. El instrumento
empleado fue la encuesta en la escala de Likert. Los resultados indicaron
que el 42% de los encuestados sostuvo que la motivacion es baja, mientras
que el 36% afirmé que el desempefio laboral es malo. La conclusion del
estudio sefiala que no existe relacion entre la motivacion y el desempefio

laboral, por lo tanto, se rechaza la hipotesis de investigacion.

Arévalo (2018). investigacion que tuvo como objetivo principal explicar
la influencia de la motivacién que tienen los trabajadores de la Clinica
Santa Rosa de la ciudad de Sullana, en relacién a su productividad, para

ello aplico un cuestionario, cuyos resultados indicaron que el 100%, de los



trabajadores refieren que trabajan con independencia y que esa autonomia
les permite resolver situaciones problematicas que se puedan presentar
durante su desempefio laboral, asi mismo el 46% refiere que estan de
acuerdo con las remuneraciones. En relacion de la influencia de la variable
Motivacién respecto a la productividad, se observa que el 65% de los
trabajadores gque indicaron estar siempre motivados, denotaron un 93% de

productividad alta.

Fundamentacién Cientifica
Motivacion

Mahillo (1996) sostiene que la motivacion es “el primer paso que nos lleva
a la accion”. Mantener a un empleado motivado origina un mejor
desempefio en sus actividades, logrando asi que el empleado se sienta
cémodo en el lugar que labora.

Stoner, (1996) La motivacion es una parte de la psicologia humana,
contiene los elementos que canalizan, producen y sostiene la accion

humana. Por lo tanto, las personas participan.

Bueno, (2002). La motivacion son etapas de crecimiento que originan
beneficios en todos los aspectos, mientras mas motivacién, podréa realizar

mas objetivos.

Lahey (2007) sostiene que: "La palabra motivacion se relaciona con el
estado del &nimo de la persona y es capaz de dirigir los pensamientos. EL
autor también lo expresd de manera mas completa: “la motivacion nos
hace activos en lugar de pasivos, nos hace hacer una cosa en lugar de otra”.
Asi, el comportamiento de los individuos esta influenciado por su

motivacion.

Gonzélez (2008) sostiene que la motivacion es un proceso interno de cada
persona, y viene ser la relacion entre el individuo y la sociedad puesto que
ayuda a regular las acciones del sujeto, que consisten en acciones
realizadas para lograr fines o tareas y fines. La motivacion es una
mediacién, un punto o posicion central entre la personalidad de un

individuo y la forma de realizar las acciones, por lo que también es



necesario averiguar su eficacia, que lleva a la realizacion de dichas

acciones de manera exitosa en sus emprendimientos.

Chiavenato (2009), mencion0 que no hay organizacion que no quiera
empleados motivados que den lo mejor de si en su lugar de trabajo y que

la organizacion sea exitosa y capaz de trabajar en equipo.

La competitividad de una empresa depende enteramente de sus socios, Si

estan motivados lograran sus objetivos y triunfaran en los negocios.

Woolfolk, (2011) La motivacion es intrinseca y cuando la motivacion es
alta, su comportamiento es beneficioso tanto a nivel personal como

profesional.

Koontz, Weihrich y Cannice, (2012) Con respecto a la motivacién en un
sentido general, que se refiere a un amplio conjunto de impulsos, deseos,
necesidades, deseos y fuerzas similares, a saber. los lideres empresariales
motivan a los subordinados a traves de la satisfaccion. Los trabajadores se

comportan segun lo previsto.

Real Academia Espafiola (2017). La motivacion es un conjunto de factores
internos y externos que hacen que una persona realice un conjunto de

acciones.

Robins y Judge (2013) hablan sobre las 5 teorias acerca de la motivacion
de los empleados en las organizaciones se desarrollaron en la década de
1950 porque estas teorias forman la base para el surgimiento de formas

individuales de motivacion.

Ciclo Motivacional

Segun Robbins & Decenzo, (2008) citado en Calderdn et Inga (2014,
p.47), el comportamiento humano se evidencia por un ciclo de motivacion,
donde el equilibrio interno de una persona es alterado por estimulos
externos que crean necesidades, habilidades y crean tension que conduce
a una conducta o accion satisfactoria. Encontramos dos tipos de

motivacion: Motivacion extrinseca (dinero, promocion, beneficios). y



motivacién intrinseca (estas son la satisfaccion laboral que una persona

obtiene del trabajo en si).

Dimensiones de la Motivacion

Fischman et al, (2015) refiere que la motivacion actualmente es
considerada como un elemento potencial que se proyecta en la actitud
conductual del ser humano, estas pueden ser aceptables o inaceptables; sin
embargo, conlleva a lograr metas establecidas, e impulsa a conseguir los
objetivos esperados. En otras circunstancias permite al individuo alejarse

de situaciones que son perjudiciales para su desarrollo.

Para Porret (2008), la motivacion se define como el sentimiento que
impulsa, mantiene y guia la conducta de una entidad. Si los empleados

estan contentos en la organizacion, se obtendran mejores resultados.

Herzberg (1959), en la teoria del factor motivacional, reconocié dos
factores, factores intrinsecos y extrinsecos relacionados, y puso mas

énfasis en cOmo se comportan las personas dentro del trabajo.

Los factores intrinsecos identificativos son la satisfaccion, el
reconocimiento, los resultados del propio esfuerzo, las responsabilidades,

los conocimientos adquiridos a través de la experiencia.

Se consideran 6 indicadores: el logro, el cumplimiento de objetivos, la
responsabilidad, el reconocimiento, el trabajo significativo y la
oportunidad de crecer. (Gonzéles, 2009, p.89).

En cambio, en los factores extrinsecos se tiene los siguientes indicadores:

salario, los cargos superiores, y las relaciones interpersonales.

Tipos de motivacion

Los motivadores extrinsecos son elementos que no provienen de las
personas, que son provocados por sus buenos resultados laborales y son
recompensados por la empresa. La motivacion extrinseca ayudara a

mejorar el entorno de la empresa, como promociones, recompensas y



beneficios. Es un evento que comienza con premios y termina con

actuaciones. (Torre, 2016 y Pastrana, 2013)

La motivacion intrinseca ayudara a motivar a los empleados a lograr sus
objetivos personales a pesar de la complejidad de la tarea. Es satisfaccion
con el propio comportamiento, familiaridad con la tecnologia,

establecimiento de metas personales (Campos, 2012).

Teorias
Teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow

Determind que cada persona tiene una calificacion de 5 necesidades, las

cuales son:

a.- Necesidades Fisiologicas. En donde se encuentran el hambre, la sed, y

demas necesidades del cuerpo humano.

b.- Necesidad de seguridad. Abarca el cuidado y la proteccion contra los

dafios fisicos.

c.- Necesidades Sociales. Se tienen la amistad, el afecto, la pertenencia y

la aceptacion.

d.- Necesidades de Estima. Estan la autoestima, la autonomia y el logro y
qué son los factores externos como el estatus, el reconocimiento y la

atencion.

e.- Necesidades de Autorrealizacion. Es el deseo de llegar a ser lo que uno
es capaz de llegar a ser; se trata de crecer y desarrollar su potencial. Un
factor importante a tener en cuenta es que las necesidades no se satisfacen
por completo y saber que alcanzar un cierto nivel de necesidad deja de
motivar y, si se satisface lo suficiente, la siguiente necesidad se volvera
dominante. Segin Maslow, si desea motivar a alguien, debe comprender y
saber donde se encuentra en la jerarquia y concentrarse en ese nivel de

satisfaccion.
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Teoria del factor dual de Herzberg.

Segun Herzberg (1959), citado por Chiavenato, explica el comportamiento
laboral individual y concluye que cuando las personas se sienten bien
reaccionan positivamente y al contrario, cuando se sienten mal reaccionan
diferente. De hecho, a veces una persona no esta satisfecha con su trabajo,
porque hay situaciones que conducen a este estado positivo de los
empleados, por lo que los gerentes se apresuran a corregir la situacion,
corregir errores, pero esto no siempre conduce a la satisfaccion de los

empleados. los empleados estan satisfechos.

A partir de este estudio, Herzberg concluyé que las causas de la
satisfaccion difieren de las causas de la insatisfaccion. La teoria considera

dos factores de motivacién de esta manera.

Factores de higiene: considerar los factores externos al ambiente de trabajo
de las personas que son gestionados, controlados y determinados por la

empresa, es decir, fuera del control de las personas.

Estos factores tuvieron un efecto muy limitado en el comportamiento de
los empleados, por lo que no fue posible lograr mejoras significativas y
sostenidas en la satisfaccion. Mas precisamente, simplemente brinda a las
personas un estado neutral, pero la falta de su uso es profundamente
frustrante. La palabra "higiene™ refleja su caracter preventivo, indicando
que estd destinada Unicamente a evitar la insatisfaccién con el medio

ambiente. Lo que cuenta como:

e Las condiciones laborales (poca iluminacion, bulla, falta de
ventilacion).

e Politicas de administracion

e Comunicacion con el supervisor

e Sueldo

¢ Relaciones con los comparieros de trabajo.

11



Factores motivacionales: son muy determinantes de la satisfaccion laboral
basados en el contenido del trabajo en si, como el reconocimiento, el
desempefio, el trabajo interesante, la responsabilidad y la promocion,
mientras que la ausencia de estos factores rara vez da como resultado la
satisfaccion laboral. Ademaés, para encontrar su motivacion para las tareas
de la vida laboral, debe, en principio, buscar un entorno (empresas,
organizaciones, instituciones, departamentos) que sea rico en motivadores,
es decir, interés en el trabajo, apreciacion, reconocimiento de buenas
trabajo, autonomia suficiente, promocién, capacitacion, desarrollo

anticipado basado en desempefio y potencial.
Algunos ejemplos de estos factores son:

e Brindar responsabilidades

e Tener autonomia

e Ascensos

o Habilidades laborales y personales

e Responsabilidad para cumplir los objetivos

Teoria de las necesidades de McClelland

Esta teoria se base en 3 necesidades muy importantes que van de la mano

con la motivacion:

La necesidad del rendimiento, en donde se caracteriza el impulso para

lograr el éxito.

La necesidad de la fuerza, donde se necesita que la persona se comporte

de una mera distinta a los demas.

La necesidad de conexion, donde la persona necesita relacionarse de

manera cercana y social
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La teoria X y Y McGregor

Este método fue desarrollado por el profesor Douglas McGregor en la
década de 1960. Consiste en dos enfoques extremos de la motivacion y el
compromiso en el trabajo. También se conoce como la teoria de la

participacion de McGregor debido a sus caracteristicas hipotéticas.

Teoria X

Consiste en los enfoques tradicionales del comportamiento humano que
establecen que las personas tienen poca o0 ninguna motivacion relacionada
con el trabajo. Es decir, no les gusta el trabajo, cualidad que atribuye a la
naturaleza humana. Por lo tanto, dicta la necesidad de utilizar un estilo de

liderazgo autoritario.

Teoria Y

A diferencia de las teorias anteriores, McGregor desarrollé una hipotesis
que creia que las personas estan intrinsecamente motivadas para trabajar.
Sea proactivo, ambicioso y muestre entusiasmo por los desafios de la vida
laboral. Asume que es posible lograr la misma satisfaccion en el trabajo
que en el resto de la vida. Sin embargo, los trabajadores necesitan buenas

condiciones laborales para lograr sus objetivos.

De esta manera, las metas individuales pueden alinearse con las metas
organizacionales a través de un liderazgo democratico que asegure el

desempefio compartido.

Las ventajas de estas teorias son:

e Al combinar ambas teorias nos permitio llegar a pautas
equilibradas para el control, asi como el nivel de presion y
autonomia dirigido a los empleados.

e Facilita la integracion de objetivos corporativos y personales

evaluando diferentes niveles de motivacion.
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e Facilita la transicion de un paradigma autoritario a uno mas
humano, creando empresas mas eficientes y empleados mas

felices.
Mientras que sus desventajas son:

e Por otro lado, existen algunas desventajas importantes como:

e LaTeoriaXylaTeoriaY nofuncionaran si se aplican por separado
porque cada una acepta los extremos del liderazgo humano.

e Escritores y teoricos posteriores sefialaron las deficiencias del

método de McGregor.

Teoria de la equidad Adams.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), argumentan que ademas del interés
de los empleados en ser recompensados por su desempefio, también
quieren ser justos para estar mas motivados. Es decir, comparan el esfuerzo
humano y la recompensa. Si el esfuerzo y la recompensa son razonables,
el trabajador no se sentird nervioso, por el contrario, si el trabajador tiene
un sentimiento de injusticia, creara una situacion estresante, que le hara
reducir el esfuerzo y exigir a cambio un mayor salario, tendré actitudes
como el ausentismo, el desinterés y la tardanza. Este estado de desigualdad
creado por situaciones que percibimos como injustas nos obliga a buscar
justicia al mismo tiempo. Si obtenemos lo que todos obtienen, estaremos
contentos y motivados para lograr mas; en cambio, si nos pagan menos
gue a otros, estaremos desmotivados y no rendiremos igual. En algunos
casos, Si creemos que otras personas obtendran mas por el mismo esfuerzo
que ponemos, aumentamos nuestro esfuerzo anticipandonos a los mismos
incentivos que los demas. En este sentido, los lideres necesitan entender a
su gente, sus motivaciones, sus expectativas, sensibilidad, tolerancia y

resistencia a la decepcidn para poder hacer frente a estas situaciones.
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Comportamientos donde se presenta la desigualdad:

- Reducen su esfuerzo de trabajo y calculan que su esfuerzo
coincide con su productividad.

- Se enfoca maés la cantidad pero no la calidad.

- Tienen una imagen distorsionada de si mismos, sienten que han
trabajado demasiado en comparacion con sus comparfieros.

- Distorsionan la idea de que otros trabajadores estan trabajando,
piensan que ellos no estan trabajando en absoluto.

- No se identifican con la organizacion y pueden dejar el trabajo.

La teoria E.R.C (Clayton Alderfer)
El autor sostiene que existen 3 necesidades basicas:

Necesidades de supervivencia (E), que requieren la provision de
necesidades materiales para la supervivencia de individuos y especies.
(estan incluidas las necesidades fisioldgicas y de seguridad segun la
piramide de Maslow).

Necesidades de relacion (R), es necesarios mantener las interrelaciones

con las demas personas para sentirse dentro de un grupo y recibir amor.

Necesidades de crecimiento (C), el deseo interno de desarrollo de la
personalidad y alta confianza en si mismo (corresponde a las necesidades

psicoldgicas de autoestima y autorrealizacion en el esquema de Maslow).

El autor también sefiala que dichas necesidades se ordenan desde las mas
especificas (estimulos materiales existentes y fundamentalmente
satisfactorios) hasta las menos especificas (ascendentes, cuya fuente de

satisfaccidn es estrictamente interna).

La teoria ERC acepta la hipdtesis de satisfaccion creciente y al mismo
tiempo plantea la hipotesis de la regresion de la frustracion, es decir,
cuando las necesidades de orden superior no pueden ser satisfechas, las
necesidades de orden inferior satisfechas pueden activarse. Una
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caracteristica de la teoria es que maltiples necesidades pueden estar activas

al mismo tiempo.

Alderfer incluyé en su modelo la posibilidad del fenémeno de regresion
de la frustracion, que ocurre cuando se bloguea la satisfaccion de
necesidades menos especificas (como las relaciones) y el individuo regresa
con mayor énfasis en la satisfaccion de necesidades mas especificas.

(Existencia, por ejemplo).

Teoria de las Expectativas

Victor H. Froome. - Ve a los individuos como seres pensantes con

creencias, esperanzas y expectativas sobre eventos futuros en sus vidas.

Las personas que estan motivadas estan en la capacidad de percibir metas
e incentivos muy valiosos, y existe la alta probabilidad de poder

alcanzarlos.
Vroom explicd que esta teoria es el resultado de tres factores:

Valencia: cuanto desea una persona lograr una meta u objetivo y cuanto

espera a cambio.

Instrumentalidad: el desempefio autoevaluado permite recompensas. Creer
que el logro de las metas producira los resultados deseados. ;Qué gano si
me va bien en el trabajo? Expectativas: Mayor percepcion de lograr los

resultados deseados.

Auto-estimaciones de la probabilidad de que el esfuerzo resulte en un

desempefio exitoso.

Como funciona el modelo

El producto de la valencia, expectativa e instrumentalidad es la

motivacidn, se define como la fuerza del impulso hacia la accion.

Motivacion= Valencia*expectativa*instrumentalidad
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Productividad

Esta relacionada con el resultado numérico y se mide por la cantidad de
trabajo que se realiza en un periodo de tiempo y se relaciona con el
ambiente laboral, por lo que se considera una medida que combina factores
de produccién e insumos para obtener la produccion de bienes y (INEI
2015, p.9).

Se considera el resultado de la cantidad de elementos utilizados y, para los

empleados, se convierte en el resultado de su desempefio.

En la actualidad, la productividad es lo mas importante para las
organizaciones y los empleados, y esto se refleja en los salarios y la
rentabilidad (Koontz y Weihrich, 2004).

Delgado (2014) afirma que la productividad es el objetivo principal de
cualquier institucion, ademés de ser medible, porque se considera un
indicador, en cuanto a su produccién y los recursos aplicados. Como tal,
se considera un esfuerzo colectivo, resultado de la gestion de los recursos
humanos. Como medida, accionistas y profesionales pondran mayor

énfasis en invertir (p. 3).

Chiavenato (2009) Hay "tres factores que determinan la motivacion de una
persona para ser productiva": las metas personales, la relacién percibida
entre la alta productividad y el logro de las metas personales, y las
percepciones de las habilidades personales que afectan el nivel de

productividad de una persona. (pag. 252)

Morse (1953), sostiene que la satisfaccion de alcanzar puestos més altos
es mas importante para las mujeres que para los hombres porque las
mujeres son menos atractivas para realizar actividades en un entorno

organizacional.

Kopelman (1990) la define como el resultado de la relacion entre un
producto y los recursos utilizados en el proceso productivo. Asimismo,
revela cuatro dimensiones que inciden en la productividad, tales como:
medio ambiente (que es una variable incontrolable en una organizacion,
como cambios constantes en los precios de materias primas, tecnologia,

energia, etc.), caracteristicas organizacionales (referidas a cambios dentro

17



de una organizacion), caracteristicas laborales (variedad de actividades,
cambios en el horario de trabajo, etc.) y caracteristicas individuales (que

son atributos de cada persona).

Sena (2003). La productividad se puede medir en términos de valor fisico
o0 agregado; el primero se refiere a la productividad como unidad basica de
cantidad, mientras que el segundo se refiere al valor econémico creado a

través de un conjunto de actividades.

Robbins & Judge, (2009). La productividad de la organizacion es el primer
objetivo de los directivos y su responsabilidad.

Cequeay Rodriguez (2012) sefialan que comprender qué motiva a hombres
y mujeres a ser mas productivos en el trabajo y a alinear los intereses
individuales y organizacionales es complejo y requiere determinar si existe
una relacion causal entre el comportamiento de los empleados y la

productividad.

Tejada (2006), afirma que la productividad esta relacionada con el proceso
de produccidn, es decir, es la relacion de los ingresos y los gastos de una

organizacion.

Prokopenko (1989), sostiene que la productividad es la relacion entre un
proceso de produccion y los recursos que se utilizan para lograrlo. Es decir,
es un uso eficiente de los recursos; mientras mas productividad haya se

obtendran mas recursos y por ende habra mas produccién.

Lépez, (2013) La productividad es la capacidad productiva o creativa y
tiene el costo del tiempo de trabajo para crear riqueza y beneficios. La
productividad requiere ante todo la eficiencia en el uso de los recursos
bésicos; tiempo, espacio y energia material; no los reduzcas; realizar
acciones lo antes posible; y lograr ahorros a través de la accion inmediata;
abordar la aplicacién de la ciencia en las tecnologias creativas; Es una
sintesis de dos objetivos inseparables; conservacion de recursos y

procesamiento, produccion o creacion rapidos.
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Robbins (2004) argumenta que una organizacion es productiva cuando
logra sus objetivos y, por lo tanto, convierte sus insumos en productos con
costos minimos. De esta manera, la productividad implica un enfoque en

la eficiencia y la eficacia.

¢Por qué es importante el incremento de la productividad?

Para Garcia (1998), el aumento de la productividad es importante porque
genera un “efecto domind” en las empresas, fendmeno que se manifiesta
en una mejor calidad de los productos, menores precios, estabilidad en el
empleo, resiliencia de las empresas, mayores intereses y mayor bienestar

colectivo.

La productividad como factor importante en los negocios

La productividad de la empresa es uno de los factores determinantes para
cualquier negocio. ElI objetivo final de cualquier empresa,
independientemente de su tamafio 0 misién, es producir el mayor y mejor
producto posible (Gironella, 2005). El esfuerzo por conseguir la maxima
eficienciay eficacia en cualquier proceso que se lleve a cabo en la empresa
debe ser una prioridad absoluta (Arenas, 2016). La productividad es una
métrica importante pero a menudo pasada por alto. Debe medirse de
manera objetiva y rigurosa, y todas las empresas deben poder saber
exactamente como es su productividad, cuél es su base y dénde estan
fallando (Viteri, Pefiaherrera, & Vinueza, 2017).

Es un indicador tan importante (0 mas importante) que los indicadores
financieros de la empresa. Necesita entender la formula de productividad
de su empresa y aplicarla en un seguimiento e investigacion constante
(Tasayco, 2015).

La productividad es la relacién entre los resultados de las actividades
productivas y los medios necesarios para lograr dicha produccion (Mufioz
& Alzate, 2017). En los negocios, la productividad empresarial se puede
definir como la relacion entre los resultados de las actividades realizadas
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para alcanzar los objetivos de la empresa y un buen clima laboral, teniendo
en cuenta los recursos destinados a la consecucion de los objetivos. y sus

resultados.

La productividad es la solucion de negocio mas consistente con la
rentabilidad y el crecimiento (Méndez, 2016). Para lograr una buena
productividad empresarial, el buen gobierno corporativo es fundamental y
consiste en un conjunto de técnicas que se aplican a toda la empresa

(Nogueira, Medina, Hernandez, Comas, & Medina, 2017).

La mencionada gestion tiene como objetivo incrementar la productividad,
la sostenibilidad y la competitividad, lo que garantiza la viabilidad de la
productividad, factor importante para 11 empresas. Para conseguirlo,
primero es necesario conocer qué procesos son los mas criticos para poder

prevenirlos (Navarro, Jiménez, Rapporport, & Thoilliez, 2017).

b) Indicadores de la productividad

Eficiencia “es la capacidad hora-hombre y hora-méaquina disponible para
alcanzar la productividad alcanzada en funcion de los turnos realizados en

un tiempo determinado.

Eficiencia. - Logrado cuando el resultado deseado se logra con la menor
inversion; es decir, se produce cantidad y calidad y se aumenta la
productividad” (Garcia, 1998, p. 19) Eficiencia “Significa lograr un
resultado deseado y puede reflejar cantidad, calidad percibida o ambas”

(Garcia, 1998, p. 19)

Justificacion

Este trabajo de investigacion se justifica porque ayudara a demostrar que
la motivacién si influye en la productividad en los colaboradores de la

empresa cafia brava, Sullana, 2022.

Desde el punto de vista social: sera Util para todas las empresas ya que hoy
en dia no se motiva al colaborador y eso influye en que no se vean

resultados positivos en cuanto a la productividad.
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Desde un punto de vista tedrico: este estudio proporcionard evidencia
teorica para las variables importantes en el desarrollo de las empresas, asi
como proposiciones tedricas sobre estas dos variables, que serviran como

base para futuras investigaciones.

Desde un punto de vista practico: a través de la investigacion se obtiene
evidencia empirica sobre la variable en estudio, es decir. del estudio se
extraeran importantes conclusiones y, en consecuencia, se podran ofrecer
alternativas de solucion en los dmbitos relacionados con las variables

estudiadas.

Desde el punto de vista metodoldgico: la comunidad académica tendra
acceso a herramientas de recoleccion de datos, una para medir variables de
motivacion laboral y otra para medir variables de productividad. Estas
herramientas estaran sujetas a criterios de validez de contenido, criterios y
construcciones adoptados por jueces, y confiabilidad segun la estadistica

alfa de Cronbach.

Desde un punto de vista cientifico: se considerara la eleccion del tipo de
investigacion, la adopcion de un disefio especial, el uso de herramientas y
métodos especiales para la recoleccion de datos, asi como los
procedimientos metodol6gicamente necesarios para obtener resultados

apropiados.

Problema
Actualmente es importante que las empresas promuevan el respeto, el
reconocimiento, el orgullo por el trabajo y la creacion de valor en sus
empleados. Las empresas buscan entre sus empleados personas motivadas
y entusiastas que les permitan alcanzar sus objetivos a través de altos
estandares de desempefio. Por ello, motivar a las personas es un reto para
las organizaciones y sus lideres que buscan que sus empleados se sientan
seguros y comprometidos con las metas que se propongan. El efecto de la
motivacion en el desempefio de las personas es fundamental para lograr
ciertas metas establecidas por la organizacion. Por lo tanto, las empresas
necesitan motivar constantemente a los empleados y crear un sentido de
pertenencia y compromiso. De igual forma, una empresa con una cultura

de trabajo estable y valores éticos arraigados es la mas exitosa del mundo;
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a sus gerentes, socios comerciales y empleados. Y el trabajador que por
alguna razon se desvia del camino -comienza a crear inestabilidad- se
encuentra aliado con sus comparieros. Por lo tanto, el jefe es un “prisionero
de palabras y hechos", como suele decirse. Son guias y no pueden olvidar
su influencia motivadora en quienes los rodean. Pueden ser los mejores en
sus campos, pero a largo plazo los resultados muestran una falta de
consistencia en el liderazgo del grupo, la cual nos lleva a la siguiente

pregunta:

¢De qué manera la motivacion influye en la productividad de los

colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana 20227

Conceptualizacion y Operacionalizacidn de variables

Definicion conceptual

Motivacion

Segun Herzberg (1959), citado por Chiavenato explica el comportamiento
laboral individual y concluye que cuando las personas se sienten bien
reaccionan positivamente y al contrario, cuando se sienten mal reaccionan
diferente. De hecho, a veces una persona no esta satisfecha con su trabajo,
porque hay situaciones que conducen a este estado positivo de los
empleados, por lo que los gerentes se apresuran a corregir la situacion,
corregir errores, pero esto no siempre conduce a la satisfaccion de los

empleados. los empleados estan satisfechos.
Dimensiones de la motivacion

Intrinseca

Extrinseca

Productividad
Dimensiones de la Productividad

El ambiente laboral

Indicadores de la organizacion
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Indicadores del centro de trabajo

Indicadores del trabajador

Definicion operacional
La Motivacion,

Para conocer la motivacion de los colaboradores de Carfia Brava en el afio
2020, se aplico un cuestionario que nos permitié conocer los resultados de
las dos dimensiones materia de estudio en esta variable, el mismo que esta

conformado por:

Intrinsecas

Extrinsecas
La productividad

Para determinar el nivel de productividad colaboradores de Cafia Brava en
el afio 2022, se aplicd un cuestionario que nos permitid conocer los
resultados de las dimensiones materia de estudio en esta variable, el mismo
que esta conformado por el ambiente laboral, los indicadores de la

organizacion, del centro de trabajo y del trabajador.

Hipotesis
H1: La motivacion influye directa y significativamente en la productividad de los

colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2022.

Ho: La motivacién no influye directa y significativamente en la productividad de

los colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2022.

Obijetivos
Objetivo General

Determinar la influencia de la motivacién en la productividad de los

colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2022.
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Obijetivos especificos
Determinar la influencia de la motivacion intrinseca en la productividad
de los colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2022.
Determinar la influencia de motivacion extrinseca en la productividad de
los colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2022.
Determinar el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa
cafia brava, Sullana, 2022.
Determinar si la influencia de la motivacion en la productividad de los
colaboradores de la empresa Cafa Brava, Sullana, 2022, es positiva o

negativa.
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Metodologia
Tipo de investigacion
Este estudio fue de tipo descriptivo, basado en sus caracteristicas, Sanchez
(2018), quien indico que este tipo de investigacion busca describir el
comportamiento de las variables de estudio, sin interferir en ellas durante el
anélisis.
Disefio de investigacion

Esta investigacion busco establecer estadisticamente el grado de correlacion y
asociacion entre las variables motivacion y productividad Sanchez (2018)

El esquema fue el siguiente:

(),

t
M r

r
0,

Donde:

M: Colaboradores de Caria Brava
OX: Motivacion

OY': Productividad.

r: Correlacion.

Poblacién y Muestra

Segln Arias 2006. P 81, se pueden extraer ciertas conclusiones del hecho de que
la poblacion se convierte en un grupo especifico de elementos con caracteristicas
similares. En este sentido, la poblacion estuvo constituida por 200 colaboradores
de la empresa Cafa Brava de la localidad de Viviate — La Huaca, contratados
durante el afio 2021. Asi mismo por conveniencia del autor se decidié trabajar

con 40 colaboradores.
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Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica:

Se utilizo la técnica la encuesta. Al respecto Tamayo (1999) afirma que las
técnicas de investigacion son procedimientos que el investigador utiliza para

obtener informacion.
Instrumento:

Se utilizaron dos cuestionarios aplicados por los autores Rodriguez et al (2021),
para medir la variable Motivacion se empleo el cuestionario: Cuestionario de
Motivacién el instrumento del cuestionario el cual cuenta con 10 preguntas: 05
para medir la dimensién Intrinseca y 05 para medir la dimensién Extrinseca. Para
medir la variable productividad se emple6 el cuestionario: Cuestionario de
Productividad, el instrumento del cuestionario el cual cuenta con 10 preguntas

que permitieron determinar los niveles de productividad.

Ficha Técnica de Cuestionario Motivacion:

e Acargo de: Rodriguez et al (2021).

e Adecuado por:

e Estrategia de administracion: Forma Individual

e Duracion aproximada: quince minutos (maximo)

e Campo de aplicacién: Este instrumento se aplicé a 40 colaboradores de la
empresa Cafa Brava de la localidad de Viviate — La Huaca, contratados
durante el afio 2021

e Objetivo: conocer los niveles de motivacién en los colaboradores de la
empresa cafia brava, Sullana, 2021.

e Caracteristicas del instrumento (cuestionario):

e Se elaboraron 10 preguntas: 05 para cada dimension

o Tipo de respuesta: Escala de Likert:
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Ficha Técnica de Cuestionario Productividad:

e Acargo de: Rodriguez et al (2021).

e Adecuado por:

e Estrategia de administracion: Forma Individual

e Duracion aproximada: quince minutos (maximo)

e Campo de aplicacion: Este instrumento se aplicé a 40 colaboradores de la
empresa Cafia Brava de la localidad de Viviate — La Huaca, contratados
durante el afio 2021

e Objetivo: conocer los niveles de productividad en los colaboradores de la
empresa cafia brava, Sullana, 2021.

e Caracteristicas del instrumento (cuestionario):

e Seelaboraron 10 preguntas

o Tipo de respuesta: Escala de Likert:

Procesamiento y andlisis de la informacién

Primero, se solicitd el permiso a través del correo electrénico a la administracion
de la empresa Cafia Brava, con el fin de obtener la factibilidad de la aplicacion
del instrumento a 40 colaboradores contratados en el afio 2021. Una vez
autorizado el trabajo, se coordina con el jefe de recursos humanos para que tenga
parte del tiempo para realizar la investigacion antes mencionada sin afectar en

modo alguno el dia a dia laboral del trabajador.

La aplicacion del instrumento dur6 aproximadamente 15 minutos. Recolectada
la informacion. Fue procesada a traves del sistema SPSS 21, Estos resultados
fueron trasladados al programa de Excel. Que nos permitié elaborar tablas y
graficas para su analisis. Para la prueba de hipétesis. Y determinar la relacion
entre productividad y motivacion. Se realizd con el apoyo del estadistico de

prueba de Rho Spearman
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Resultados
Presentacion
Luego de haber obtenido los resultados y haberse procesado a traves del
programa SPSS 21. Los resultados. Fueron enfocados. En. Determinar. Los
objetivos plasmados en esta investigacion, siendo los resultados los siguientes.

Analisis e Interpretacién

Tabla 1:
Determinacién de la influencia de la Motivacion en la Productividad de los

colaboradores de la empresa Cafia Brava, Sullana, 2022

Objetivo General

Motivacion
. Alto Bajo Medio Total,
Produccién general
Alto 25 5 30
% de Produccion 63% 0% 13% 75%
Medio 3 7 10
% de Produccion 0% 8% 18% 25%
Total general 25 3 12 40
% de Produccion 63% 8% 30% 100%

Fuente: Resultados de cuestionario aplicado

En la tabla 1 se observa del 75% de trabajadores cuyo nivel de produccion es alto,
el 63% indicaron un nivel de motivacion alto, y el 13% con un nivel de motivacién
medio. Asimismo, se observa que El 25% de los trabajadores, cuyo nivel de
produccion es medio, un 7% refirid tener un nivel de motivacion medio y un 8%
refieren un nivel de motivacion baja. La relacion entre las variables se evidencia

en la interseccion entre ambas variables ubicadas en el nivel alto con un 63%
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Tabla 2:
Determinacién de la influencia de la Motivacién Intrinseca en la Productividad

de los colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2022.

Obijetivo Especifico 1

Motivacion Intrinseca

Produccién Alto  Bajo Medio Total general
Alto 27 3 30
% de Produccion 68% 0% 8% 75%
Medio 3 7 10
% de Produccion 0% 8% 18% 25%
Total general 25 3 12 40
% de Produccién 63% 8% 30% 100%

Fuente: Resultados de cuestionario aplicado

Se puede observar que del 75% de los colaboradores de la empresa Cafia Brava
que tienen un nivel de produccion alto, el 68% tienen un nivel de motivacion alto,
y un 8% un nivel medio, asi mismo se observa que del 25% de los colaboradores
que tienen un nivel medio el 18% tienen un nivel medio y un 8% tienen un nivel

bajo.
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Tabla 3
Determinacion de la influencia de Motivacion Extrinseca en la productividad de los

colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2021.
Objetivo Especifico 2

Motivacion Extrinseca

. Alto Bajo Medio Total general
Produccion

Alto 20 10 30

% de Produccion 50% 0% 25% 75%
Medio 5 5 10

% de Produccion 0% 13% 13% 25%
Total general 20 5 15 40

% de Produccion 50%  13% 38% 100%

Fuente: Resultado de cuestionario aplicado

Se puede observar que del 75% de los encuestados tienen un nivel de produccion
alto, el 50% tienen un nivel de motivacion extrinseco alto, y 10% un nivel medio,
asi mismo se observa que del 25% de los colaboradores que tienen un nivel medio

el 13% tienen un nivel medio y un 13% tienen un nivel bajo.
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Prueba de Hipotesis

HO: La motivacion no influye directa y significativamente en la productividad de

los colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2022.

HI: La motivacion si influye directa y significativamente en la productividad de

los colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2022.
HO: p=0

Hl:p#0

Calculo del valor critico:

n=40

Grados de libertad=n-2 = 38

o=0.05

Calculo de Coeficiencia de Correlacion de Spearman
p=1-(6Zd"2)/(n [(n) ~2-1))

0 =0.952
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Motivacion Productividad

Coeficiente
de 1 0.952 **
correlacion

Sig.
(bilateral)
N 40 40
Coeficiente

de 0.952 ** 1
correlacion

Sig.
(bilateral)
N 40 40

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

Motivacion

Rho de Spearman

Productividad
0

See observa que el coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es de 0.952,
siendo este un resultado diferente a cero; por lo cual se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alternativa, deduciéndose del resultado de Rho que existe

una correlacion positiva muy fuerte en el nivel de 0.01 (bilateral)
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Analisis y discusion

El objetivo de esta investigacion fue determinar la influencia de la motivacion en la
productividad de los colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2022. De los
resultados obtenidos se ha demostrado que la hipotesis planteada por la investigadora
ha sido aceptada, demostrando que existe una correlacion positiva muy fuerte entre
sus variables de estudio; asi lo indica el Correlativo de Spearman cuyo Rho es de
0.952 valor bilateral. También en el analisis de los resultados en tablas dindmicas
realizado a las dimensiones de la variable Motivacion tanto Intrinseca como
Extrinseca demostraron un comportamiento correlacional en las variables de estudio:
al analizar el comportamiento correlacional se observa que 75% de los colaboradores
gue se encuentra en un nivel alto y medio de motivacion intrinseca, tienen un nivel
alto de productividad, similar resultado encontramos en la segunda Dimension

motivacion extrinseca tiene una relacién del 75%.

Por su parte Flores (2021), aplico un cuestionario a 15 colaboradores donde indic
que un 73,3% refiere un resultado medio en la dimension intrinseca, y la dimension
extrinseca fue baja con el 60%, en tanto su productividad arrojé un resultado 60%
bajo concluyendo que la implementacion de estrategias puede influir positivamente
en la produccion de sus colaboradores. Esta conclusion concuerda con el analisis
realizado en el presente estudio, considerando que la mejora salarias es un factor
motivante para el mejoramiento de la produccién, también dentro de la dimension el
trabajar en equipo considerando sus aportes en las reuniones de trabajo,
capacitaciones, y reconocimiento al trabajo bien hecho conlleva al mejoramiento

productivo de la empresa

En el andlisis bibliogréafico realizado por Estrada (2020) concluy6 que es de suma
importancia que el empleador impulse la motivacion laboral a través de sus
dimensiones Intrinsecas y Extrinsecas, en ellos resulta un esfuerzo necesario para que
esto suceda. La motivacion también necesita estimulacion, lo que conlleva a trazar
objetivos, de ello depende que los resultados en productividad puedan ser positivos o
negativas, por asi decirlo. Nuevamente se coincide en que la motivacion que es una

fuerza interna hacia el mejoramiento productivo
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Asi mismo Ponte (2019) determiné en su estudio en una empresa minera trujillana
durante el afio 2018 que, para brindar una solucion a la problematica respecto a la
productividad de esta empresa minera, se debe tener en cuenta los factores
motivacionales intrinsecos y extrinsecos determinando entonces como el presente

estudio que existe una relacion natural y consecuente entre motivacion y produccion.}

Del estudio descriptivo correlacional efectuado por Esquives (2018) a la empresa
comercial KONECTA se concluye que existe una correlacion positiva de 0.704 tanto
para la dimension intrinseca como extrinseca con la productividad, cuyas
consideraciones coinciden con los estudios realizado respecto a que las dimensiones
intrinsecas y extrinsecas son determinantes para el mejoramiento productivo de la

empresa.

El resultado de este estudio coincide con el trabajo realizado por Figueroa (2019) que
buscé analizar y determinar la correlacion entre las variables motivacion y
productividad en los colaboradores del parque del recuerdo de Tacna en el afio 2019,

demostrando la existencia de una relacion positiva muy fuerte.

Segun los resultados de analisis de esta investigacion se observa que en la variable
Motivacion el 63% se encuentran en los nivel alto y el variable Productividad tienes
un 75% de nivel alto, estos resultados difieren un poco en cantidades porcentuales
con los niveles alcanzados en el estudio de Andrade (2021) quien concluyé que el
100% tienen un nivel de motivacion, el 98% indicé un nivel Alto nivel de
productividad; embargo en el andlisis correlacional ambas coinciden en que la

motivacion influye positivamente respecto a la Productividad.

La investigacion efectuada por Arévalo (2018), en una Clinica en la ciudad de Sullana,
refiere que el 65% de los trabajadores que indicaron estar siempre motivados,
denotaron un 93% de productividad alta; un resultado que continua con la linea de
andlisis de esta investigacion donde se evidenciado que el 63% se encuentran en el

nivel alto y su Productividad indica un resultado de 75% de nivel alto.

Finalmente, Vasquez (2020) indicd que existe una influencia positiva débil con un
indicador bilateral de 0.215, por lo cual a pesar de el indicador es bajo, es decir, si
existe evidencia de una correlacion positiva de la Motivacion respecto a la

Productividad, por ello coincide con el resultado de esta investigacion.
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El resultado de este andlisis permite determinar que la motivacion laboral tanto en las
dimensiones intrinsecas y extrinsecas son factores determinantes para mejorar la

productividad de una empresa, indistintamente del rubro en el que se desarrolle.
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Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones.
La prueba de correlacion realizada para el anlisis de la hipotesis permitié aceptar
la hipétesis alterna, evidenciando un resultad de Rho o = 0.952 lo que evidencia

la existencia de una correlacion positiva muy fuerte entre las variables de estudio;
asi mismo en la tabla 1 se observé que del 75% de trabajadores cuyo nivel de
produccidn es alto, el 63% indicaron un nivel de motivacion alto, y el 13% con un
nivel de motivacién medio. Asimismo, se observa que El 25% de los trabajadores,
cuyo nivel de produccion es medio, un 7% refirio tener un nivel de motivacion
medio y un 8% refieren un nivel de motivacion baja. La relacion entre las variables
se evidencia en la interseccidn entre ambas variables ubicadas en el nivel alto con
un 63%.

Se determind que la Motivacion Intrinseca influye en productividad de los
colaboradores de la empresa Cafia Brava, Sullana, 2022, la satisfaccion, el
reconocimiento a los resultados obtenidos por propio esfuerzo, las
responsabilidades, los conocimientos adquiridos a través de la experiencia,
factores motivaciones que influyen en la productividad de los colaboradores, eso
se aprecia en la tabla 2 donde se observo que del 75% de los colaboradores de la
empresa Cafia Brava que tienen un nivel de produccién alto, el 68% tienen un
nivel de motivacion alto, y un 8% un nivel medio, asi mismo se observa que del
25% de los colaboradores que tienen un nivel medio el 18% tienen un nivel medio

respecto a la motivacion intrinseca, y un 8% tienen un nivel bajo.

Se determind que la Motivacion Extrinseca influye en productividad de los
colaboradores de la empresa cafia brava, Sullana, 2022, los ascensos, incentivos
y beneficios adicionales motivan la productividad de los colaboradores, en la tabla
3 se observo que del 75% de los colaboradores de la empresa Cafia Brava que
tienen un nivel de produccion alto, el 50% tienen un nivel de motivacion
extrinseco alto, y 10% un nivel medio, asi mismo se observa que del 25% de los
colaboradores que tienen un nivel medio el 13% tienen un nivel medio y un 13%

tienen un nivel bajo.
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Recomendaciones
Se recomienda buscar estrategias para aumentar los niveles de motivacion.
Los gerentes deben tener una mejor comunicacion con sus trabajadores y
preguntar como les gustaria ser motivados o reconocidos, o darles beneficios
e incentivos, premiar a los mejores vendedores, dar ellos algunas posiciones
de liderazgo, y muchos mas. Esto aumentara la productividad y producira

mejores resultados.

Se recomienda a los empleados titulares estar siempre motivados para avanzar
en su desarrollo profesional a través de la promocidn, con o sin incentivos
monetarios, para mejorar su desempefio y, por ende, la produccion de la

empresa.
Se recomienda considerar la autorrealizacién, el desarrollo personal, el

reconocimiento, las recompensas por desempefio, trabajar por una mejora en

el incentivo salarial, capacitaciones para el desarrollo profesional.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Escala de
medicion
Herzberg (1959), explica el comportamiento e Trabajo
laboral los individuos y concluye que la gente estimulante Escala de
cuando se siente bien responde de una manera Intrinseca e Autorrealizacion 1-5 Likert:
Motivacion positiva por el contrario cuando se siente mal | La motivacion comprende las e Reconocimiento
responde de una manera diferente. En realidad, a | dimensiones de intrinseca y o Responsabilidad 4 siempre
veces la persona no se siente satisfecho con su | extrinseca e Remuneracion 3 casi Siempre
trabajo y ello porque existen situaciones que e Beneficios 6-10 2 a veces
originan este estado de motivacion del trabajador, e Condicion de 1 casi nunca
entonces los gerentes en su afan de arreglar esta extrinsecas trabajo 0 nunca
situacion, modifican esos errores, pero no e Seguridad laboral
necesariamente causan satisfaccion a los e Interaccion
empleados. laboral
La productividad comprende | El entorno
Kopelman (1990), lo define como le resultado de | las  dimensiones de: EIl | Caracteristicas | Conocer los niveles de
la relacion que tiene los productos y el uso de | entorno, caracteristicas | organizacional | productividad de los
Productividad | recursos empleados dentro del proceso de | organizacionales, es colaboradores de la 1-10

produccion.

caracteristicas laborales 'y
caracteristicas individuales

Caracteristicas
laborales.
Caracteristicas
individuales.

empresa Cafia Brava
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MATRIZ DE CONSITENCIA

Problema Variables Objetivos Hipétesis Metodologia
Objetivo General H1: La motivacion influye directa Tipo:
Determinar la influencia de la motivacion en la y significativamente en la Descriptivo, correlacional.
Motivacion productividad de los colaboradores de la productividad de los colaboradores
empresa cafa brava, Sullana, 2021. de la empresa cafia brava, Sullana, Disefio:
2021. No experimental, transaccional.
Objetivos Especificos Poblacion Muestral:
¢De que manera la 1.- JDeterminaFr) la influencia de la motivacion Ho: La motivacion no influye Se considera a 40 colaboradores
motivacion influye en la - i L Lo y de la empresa cafia brava,
- intrinseca en la productividad de los colaboradores | directa ni y significativamente en
productividad de los o 7 Sullana, 2022
de la empresa Cafia Brava, Sullana, 2021 la productividad de los
colaboradores de la : . X ST ~
empresa cafia brava N 2.- Determinar la mfluenc_la de la motivacion colaboradores de la empresa Caria Técnica:
' Productividad extrinseca en la productividad de los colaboradores | Brava, Sullana, 2021 '

Sullana 20217

de la empresa Cafia Brava, Sullana, 2021
3.-Determinar el nivel de productividad de los
colaboradores de la empresa Cafia Brava, Sullana,
2021

4.- Determinar si la influencia de la motivacion en
la productividad de los colaboradores de la
empresa Cafia Brava, Sullana 2021, es positiva o
negativa.

La encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Validacion:
Juicio de expertos

Confiabilidad:
Alfa de Cronbach
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CUESTIONARIO DE MOTIVACION
Estimado trabajador el objetivo del presente cuestionario es identificar la relacion entre

la motivacion y la productividad de los trabajadores de la empresa cafia brava, lo cual
sera utilizado para nuestra investigacion. Consta &10 preguntas, y sus respuestas seran
de caracter anonimo, por lo tanto, no es necesario incluir su nombre, solo por favor
complete los datos solicitados mas adelante. Tenga en cuenta que no hay respuesta buena
ni mala.

Le solicito responda con la mayor sinceridad marcando con un X la alternativa que mejor
le represente, debido a que la informacidn que usted proporcione esde vital importancia
para la investigacién, por eso le agradezco de antemano laatencidn a la presente y la
entrega de la encuesta para poder conocer los resultados a la brevedad a fin de realizar
una mejora continua.

Escala de valoracién

Siempre Casi Siempre | AVeces | Casi nunca Nunca

4 3 2 1 0

items 43|21

Dimensién 1: Motivacion intrinsecos:

¢Considera usted que la actividad que realiza es interesante?

P1

¢Ha observado interés por parte del supervisor respecto a su labor?
P2

¢Dentro de los 2 Gltimos meses ha recibido alguin reconocimiento por su
P3

gran labor?

¢Considera que ha tenido la oportunidad de aprender y crecer en su entorno
P4 laboral?

¢Se responsabiliza de sus actividadesasignadas en su jornada laboral?
P5

Dimensién 2: Motivacion extrinsecos

P6 ¢Esta de acuerdo con el sueldo percibido por las tareas realizadas ensu

jornada laboral?

P7 ¢Usted obtiene beneficios apropiados porlas labores realizadas?

P8 ¢Dispone con los materiales yambientes adecuados para desarrollar mejor

su trabajo?

P9 ¢Considera usted que la institucion propicia una estabilidad laboral a sus

colaboradores?

¢Considera que la institucién realiza actividades de confraternidad con el

P1 . . .
0 fin de relacionar a los colaboradoresy jefes?
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CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD

Estimado trabajador el objetivo del presente cuestionario es identificar la relacion
entre la motivacién y la productividad colaboradores de la empresa Cafia Brava,
Sullana, 2021, lo cual sera utilizado para nuestra investigacion. Consta @ 10
preguntas, y sus respuestas seran de caracter anonimo, por lo tanto, no es necesario
incluir su nombre, s6lo por favor complete los datos solicitados méas adelante.

Tenga en cuenta que no hay respuesta buena ni mala.

Le solicito responda con la mayor sinceridad marcando con un X la alternativa que
mejor le represente, debido a que la informacion que usted proporcione esde vital
importancia para la investigacion, por eso le agradezco de antemano laatencién a

la presente y la entrega de la encuesta para poder conocer los resultados a la

brevedad a fin de realizar una mejora continua.

Siempre Casi Siempre | A Veces | Casi nunca Nunca
4 3 2 1 0
items 4

Dimension 1: Entorno

P1

¢Los equipos con los que cuenta la entidad financiera les permiten desarrollar las

actividades programadas el menor tiempo?

P2

¢El colaborador desarrolla actividades utilizando adecuadamente el presupuesto econémico

establecido paradicha actividad?

Dimensidn 2: Caracteristicasorganizacionales

P3

¢El personal cumple cabalmente con los objetivos establecidos por la institucion?

P4

¢La empresa te capacita para contribuir al aumento de tu produccién?

Dimension 3: Caracteristicas laborales

PS5

¢Posees las aptitudes, destrezas y talento para la ejecucion del trabajoefectivo en equipo?

P6

¢En ausencia de su inmediato ustedasume responsabilidades?

Dimension 4: Caracteristicas individuales

P7 ¢Considera que el salario que percibe contribuye a mejorar su calidad de vida?

P8 ¢Posee los conocimientos adecuadospara desempefiar en el puesto que actualmente ocupa?
P9 ¢Participa con entusiasmo y atencién a las reuniones de trabajo?

P10 | ¢Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas?




Anexo 4. Ficha de evaluacion de juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacion General:

Nombre y apellidos del validador: Valdiviezo Pérez Karina Tomasa

Fecha: 29/11/2022

Productividad de los colaboradores

Autor del instrumento: MARIA ISABEL, NAVARRO CARRENO

Especialidad: ADMINISTRACION

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Motivacion y

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su
opinidn sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“Motivacion y la Productividad en los colaboradores de la Empresa, Cana Brava,
Sullana, 2022~

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a cada

criterio formulado.

I1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno Muy | Excelente
eyaluacién del (1-9) (10-13) | (14-16) (?;igc)) (19-20)
instrumento

Claridad ¢Estéa formulado con lenguaje 18
apropiado?

Objetividad ¢Esta expresado con conductas 18
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la 18
ciencia y calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacién légica 18
del instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad 18
y calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto teérico 19
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipétesis, dimensiones 18
e indicadores?

Propoésito ¢Las estrategias responden al 18

propdsito del estudio?




Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 162 |19
Sumatoria Total 181

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
Sin Sugerencias

I1l.  Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 — 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0,59 Validez muy baja —=

= | 0.905

0,60 —0,69 Validez baja

0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Valdiviezo Pérez Karina T.
Magister
02874217



Anexo 4. Ficha de evaluacion de juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacion General:
Nombre y apellidos del validador: Carlos Manuel Gonzéalez Chavez
Fecha: 13 de diciembre 2022 Especialidad: DOCTOR EN ADMINISTRACION
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Motivacion y
Productividad de los colaboradores
Autor del instrumento: MARIA ISABEL, NAVARRO CARRENO

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su

opinidn sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“Motivacién y la Productividad en los colaboradores de la Empresa, Cafia Brava,
Sullana, 2022”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada

criterio formulado.

I1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de | Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno I’;"UY Excelente

evaluacion del ueno

trumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)

Claridad ¢Estéa formulado con lenguaje 18
apropiado?

Objetividad ¢Esta expresado con conductas 18
observadas?

Actualidad ¢Adecuado al avance de la 18
ciencia y calidad?

Organizacion ¢Existe una organizacién légica 18
del instrumento?

Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad 18
y calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?

Consistencia ¢Basado en el aspecto teérico 20
cientifico del tema de estudios?

Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones 20
e indicadores?

Propdsito ¢Las estrategias responden al 20
propdsito del estudio?




Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 20
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 108 80

Sumatoria Total 188

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento Sugerencias:
Debe aplicarse los instrumentos por tener coherencia, claridad y pertinencia para

responder a los objetivos planteados.

I1l.  Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 — 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja —
0.94 —= 1
0,60 -0,69 Validez baja
0,70 -0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Firma del Experto
Doctor en Administracién
DNI. 10588687



Anexo 4. Ficha de evaluacion de juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I. Informacion General:
Nombre y apellidos del validador: YESSENIA MARGOT AVILA ALCALDE

Fecha: 09 de enero 2023 Especialidad: ADMINISTRACION

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario para evaluar la Motivacion y
Productividad de los colaboradores

Autor del instrumento: MARIA ISABEL, NAVARRO CARRENO

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presentan, requerimos su

opinion sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“Motivacion y la Productividad en los colaboradores de la Empresa, Cafia Brava,
Sullana, 2022”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinién respecto a cada

criterio formulado.

IV.  Aspectos a evaluar:

Indicadores de | Criterios cuantitativos Deficiente | Regular | Bueno g/'uy Excelente
evaluacion del Sl
i strumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
Claridad ¢Estéa formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad ¢Esta expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 18
ciencia y calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacién légica 18
del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad 18
y calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto teérico 20
cientifico del tema de estudios?
Coherencia (Entre las hipétesis, dimensiones 20
e indicadores?




Propésito ¢Las estrategias responden al 20
propdsito del estudio?

Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 20
investigacion y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 108 80

Sumatoria Total 188

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento Sugerencias:
Debe aplicarse los instrumentos por tener coherencia, claridad y pertinencia para

responder a los objetivos planteados.

V. Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado

Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 - 0,59 Validez muy baja —
0.94 — 1
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

Firma del Experto

Mg. en
administraciény
negocios MBA

DNI. 32974960
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