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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la relacion de la
motivacion y la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Panorama CSC del
distrito de Chorrillos, Lima en el afio 2023. El tipo de investigacion es basico y de alcance
descriptivo — relacional, con enfoque cuantitativo; el nivel de investigacion es correlacional;
el método es deductivo y el disefio es no experimental transversal. La muestra esta
constituida por la poblacién total de 82 colaboradores a quienes se realizaron una encuesta
la cual fue procesada mediante el estadistico SPSS version 25, en donde se obtuvo mediante
la correlacion de Pearson un valor de Sig. 0.000 y un r=0.496 lo cual determina que si existe
relacién directa entre las variables de estudio. Concluyendo que, a mayor énfasis en la mejora
de la percepcién de la motivacion laboral, mejorara la productividad laboral dentro de la

organizacion.

Palabras clave: Motivacion, productividad laboral, organizacion, desempefio, colaboradores.



Abstract

The objective of this research work is to determine the relationship between
motivation and labor productivity of the collaborators of the company Panorama CSC in the
district of Chorrillos, Lima in the year 2023. The type of research is basic and descriptive-
relational in scope, with a quantitative approach; the level of research is correlational; the
method is deductive and the design is non-experimental cross-sectional. The sample is
constituted by the total population of 82 collaborators to whom a survey was carried out,
which was processed by means of the SPSS version 25 statistic, where a value of Sig. 0.000
and an r=0.496 was obtained by means of Pearson's correlation, which determines that there
is a direct relationship between the study variables. The conclusion is that the greater the
emphasis on improving the perception of work motivation, the better the work productivity

within the organization.

Keywords: Motivation, work productivity, organization, performance, collaborators.
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Introduccion

La relacion entre la productividad de los trabajadores y la motivacion laboral es el
foco del analisis desarrollado sobre la productividad laboral y la motivacion laboral en la
organizacion panorama CSC - Lima. Esta relacion se estudia debido a que la productividad
de los trabajadores incide directamente en el logro de los objetivos organizacionales, donde
la meta es lograr un desarrollo 6ptimo para que se puedan tomar las mejores decisiones a

futuro y mejorar las deficiencias de la situacion actual.

El estudio inicia con una problematica enfocada en lo siguiente: ;Como se relaciona
la motivacion y la productividad laboral de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima en el afio 2023?, segun lo interrogado se formulo el
siguiente objetivo general: Determinar la relacion de la motivacion y la productividad laboral
de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima
en el afio 2023, considerando la hipétesis: La motivacion se relaciona con la productividad
laboral de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos -

Lima en el afio 2023.

En el capitulo | de la investigacion presente comienza con la formulacion y

descripcion del problema a investigar, delimitacion y justificacion.

En el capitulo Il se explica el marco tedrico, donde contiene los antecedentes

internacionales y nacionales, base tedrica y el marco conceptual.

En el capitulo Il se encuentra el cuadro de operacién de variables, la hipdtesis
general e hipotesis especificas.

En el capitulo IV se presenta la metodologia de la investigacién, el tipo de
investigacion, nivel de investigacion, disefio de la investigacién, poblacién y muestra,
técnicas estadisticas, instrumentos de recoleccion de datos, procesamiento de datos, validez,

confiabilidad y los resultados de la estadistica inferencial.

En el capitulo V se encuentra la discusion de los resultados y contrastacion de

hipétesis.

En el capitulo VI se muestra las conclusiones en base al objetivo general y

especificos.



En el capitulo VII encontramos las referencias de la informacion que se utilizo en el

presente trabajo y los anexos.



I. Planteamiento del Problema
1.1 Motivacion

La investigacion desarrollada nace de la necesidad de conocer la relacion entre la
motivacion y la productividad laboral, ademas para entender de qué manera las variables y
sus dimensiones se conectan y qué efectos inciden en las tareas que llevan a cabo las personas
en las empresas. Para profundizar en las variables se consideran factores que se explicaran
en los siguientes parrafos del marco teorico, los cuales nos permitira tener mayor
conocimiento con el fin de poder construir un instrumento adecuado, interpretar y analizar

los resultados.
1.2 Estado del Arte

El estudio desarrolla dos variables, motivacion y productividad laboral, las cuales se
conceptualizan y definen en diferentes trabajos de investigacion previos, los cuales
consideramos como base de nuestra investigacion; la tesis de Piscoya y Urpeque (2022), nos
muestra las diferentes teorias que dan un aporte al conocimiento sobre la motivacién laboral
desde diferentes perspectivas, ademas algunas de las dimensiones que tratan en el estudio
son claves para la construccién de nuestra investigacion en base a las condiciones que estan
alrededor de los colaboradores en su entorno laboral y que afectan en su comportamiento y
conducta. La productividad laboral tiene como base la investigacion de Marvel et al. (2011),
quien busca conocer el efecto que tiene el factor humano en la productividad laboral, las
variables que se conceptualizaron ayudan a proponer estrategias o modelos que incorporen

dichos factores de una manera integral.
1.3 Descripcion del Problema

En la actualidad los rapidos avances de la tecnologia organizacional vienen
ocasionando cambios en el desenvolvimiento de las empresas o instituciones, asi como en
las personas quienes participan cotidianamente; estos cambios se ven reflejados en la
eficiente realizacion de sus operaciones diversificadas en las areas que compone como
organizacion, situacién que predomina en el estilo de vida de sus trabajadores, sin
desmerecer la importancia con el entorno externo y los factores que inciden en su

funcionalidad y de forma interna el interactuar de los colaboradores identificados con los



propdsitos de la organizacion. Al respecto Forbes (2019)?, de acuerdo al estudio Gallup State
of the American Workplace realiz6 una investigacion donde el 15% de los trabajadores se
siente motivado por el futuro de sus organizaciones, datos que permiten conocer la escasez
en la motivacion en las empresas. La pandemia del COVID-19 aceler6 mucho mas el avance
tecnoldgico, siendo el sector empresarial uno de los més afectados, esto generé cambios en
los puestos de trabajo y cambios en los comportamientos en la jornada laboral. Sodexo
(2020)?, en el estudio de Acrip, realizado a 200 empresas colombianas, dio a conocer altos

grados de ansiedad y estrés en los trabajadores que realizan teletrabajo.

En el Perq, el sector de servicios administrativos se encuentra altamente competitivo
y constantemente enfrenta desafios para progresar la calidad de sus servicios y mantenerse
a la vanguardia en un mercado en constante cambio. Uno de los principales desafios que las
empresas de este sector deben enfrentar es cbmo acrecentar la motivacion y la productividad
del colaborador, ya que estos factores resultan fundamentales para ofrecer servicios
eficientes. El problema se ocasiona cuando los empleados experimentan falta de motivacion
0 desapego hacia su trabajo, lo cual se traduce en una dismininucion de la productividad y,
en ultima instancia, en un deficit en la calidad del servicio proporcionado. Segun El Peruano
(2022)3, dentro del ranking mundial de los paises mas felices, el World Happiness Report
2022, considera a Peru en el puesto 74 de una lista de 146 paises, resultados que son
relevantes para las decisiones organizacionales en funcién de mejorar la motivacion laboral
para el logro de sus metas y darle significado al trabajo que realizan diariamente. Por lo
tanto, resulta imprescindible comprender como la motivacién afecta la productividad de los
empleados en una empresa peruana de servicios administrativos, asi como identificar las
practicas y politicas que pueden implementarse para mejorar estos aspectos y, en

consecuencia, elevar la eficacia de la organizacion.

Es entonces, hoy en dia las empresas peruanas se enfrentan a desafios constantes y
una competencia en aumento, comprender la relacion entre la motivacién y la productividad

laboral se ha convertido en una prioridad. Las organizaciones buscan estrategias efectivas

! Forbes. Six Key Trends Successful Leaders Must Address In 2019. USA, Leadership Strategy Forbes, 2019,
https://www.forbes.com/sites/christinecomaford/2019/01/12/6-key-trends-successful-leaders-must-address-
in-2019-infographic/?sh=53c62dc15f1c

2 Sodexo. Motivacion laboral en tiempos de crisis, el reto durante la pandemia. Colombia, Sodexo, 2020,
https://blog.sodexo.co/motivacion-en-tiempos-de-crisis-impacto-pandemia

3 El Peruano. En busca de la felicidad organizacional. Perd, Opinién El Peruano, 2022,
https://elperuano.pe/noticia/193979-en-busca-de-la-felicidad-
organizacional#:~:text=Existe%20un%?20ranking%20de%20los,l0%200cupan%20Finlandia%20y%20Dinam
arca



https://www.forbes.com/sites/christinecomaford/2019/01/12/6-key-trends-successful-leaders-must-address-in-2019-infographic/?sh=53c62dc15f1c
https://www.forbes.com/sites/christinecomaford/2019/01/12/6-key-trends-successful-leaders-must-address-in-2019-infographic/?sh=53c62dc15f1c

para fomentar la motivacion de sus empleados, a fin de maximizar su potencial y alcanzar

altos niveles de desempefio.

De forma particular, en el estudio de la empresa Panorama CSC S.A.C. que inicio
sus actividades en el 2019, tiene el respaldo de ser una de las 14 empresas de la Corporacion
Jeruth, dedicada a las soluciones estratégicas en las areas de recursos humanos,
reclutamiento y seleccion, auditoria interna, contabilidad, finanzas, gestion de cobranzas y
tecnologias de la informacién. Segun Castillo (2021), la motivacion es un término amplio
que se aplica a distintos aspectos, como las necesidades, deseos o impulsos, y esta
influenciada por diversas causas. Sin embargo, la organizacion cuenta con colaboradores
con bajo nivel de compromiso lo cual se visualizo en los reportes mensuales de tardanza e
inasistencia que tiene la empresa con un porcentaje elevado, por ende, los resultados de la

evaluacion de productividad realizada en el afio 2022 fueron no muy alentadores.

El reconocimiento de los empleados es un componente crucial en el lugar de trabajo
para el personal, dado que la falta de ello afectara en el performance de las actividades de la
empresa; la falta de apreciacion o el no sentirse valorado dentro de su lugar de trabajo puede

cambiar negativamente la manera en que realizan las funciones.

Por otra parte, el factor econémico es relevante para los empleadores y empleados,
es por ello que si en una empresa no tiene en cuenta un adecuado régimen de salario, bonos
y comisiones; los colaboradores no sentiran la seguridad y estabilidad econdémica que les
permita tener una calidad de vida, por tal motivo, los gerentes deben estructurar de manera

correcta los incentivos monetarios, con la finalidad de mejorar la productividad.

De similar forma, las condiciones laborales deben ser las mas apropiadas debido a
que un entorno laboral inadecuado genera malestar y no suma a la productividad de las
empresas, es por ello que se debe crear las condiciones de trabajo adecuadas para fomentar
un clima laboral positivo, desarrollar el sentido de pertenencia e impulsar el crecimiento de

la organizacion y quienes la conforman.

Finalmente, la relacion entre los colaboradores va a depender de la manera en que se
desarrolle las actividades en la empresa y el trabajo en equipo, ya que resulta esencial para
superar las barreras existentes entre las distintas areas funcionales de una organizacion,
mejorar el comportamiento en los colaboradores, la celeridad y la particularidad en la toma
de decisiones, no obstante, la ausencia de estas practicas puede generar un impacto negativo

en la productividad laboral.



En consecuencia, la productividad laboral dentro de PANORAMA CSC viene en
tendencia negativa, dado los ultimos resultados anuales respecto a lo proyectado. Al
respecto, Vasquez (2020), menciona que la productividad laborar es asegurarse de que se
esta efectuando las tareas de manera adecuada, en el tiempo estipulado, de manera exitosa y
con eficacia. Por ello, es necesario tener en cuenta que el comportamiento mas importante
especialmente en los colaboradores que utilizan la experiencia junto con el conocimiento
para la innovacion, la calidad del trabajo y la mejora en los productos o servicios que
presenta una empresa; asimismo la productividad va a estar ligado a que tan motivados y
comprometidos se encuentran los colaboradores dentro de una organizacion. Asi mismo, hay
diferentes factores que van influir en la productividad de los colaboradores, tales como la
organizacion del trabajo, el factor humano y la cultura organizacional, elementos que existen
dentro de la organizacion y pueden ser mejorados mediante la implementacion de practicas

y politicas que fomenten la motivacion y el compromiso.
1.4 Formulacion del Problema
1.4.1 Problema General

PG: (Cémo se relaciona la motivacion y la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima
en el afio 2023?

1.4.2 Problemas Especificos

PE1: ;Cémo se relaciona el reconocimiento y la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima
en el afio 2023?

PE2: ;Cdémo se relaciona el logro y la productividad laboral de los colaboradores de

la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima en el afio 2023?

PE3: ;Como se relaciona la remuneracion y la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima
en el afio 2023?

PE4: ;Como se relaciona las condiciones laborales y la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima
en el afio 2023?
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1.5.2

1.6

PES5: (Cdmo se relaciona las relaciones interpersonales y la productividad laboral de
los colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos —

Lima en el afio 20237
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

OG: Determinar la relacién de la motivacién y la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima

en el afo 2023.
Obijetivos Especificos

OE1L: Analizar la relacién del reconocimiento y la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima

en el afo 2023.

OE2: Analizar la relacion del logro y la productividad laboral de los colaboradores
de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima en el afio 2023.

OES3: Analizar la relacion de la remuneracion y la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima

en el afo 2023.

OE4: Analizar la relacion de las condiciones laborales y la productividad laboral de
los colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos —

Lima en el afo 2023.

OES5: Analizar la relacion de las relaciones interpersonales y la productividad laboral
de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos

— Lima en el afio 2023.
Delimitacion de la Investigacion

Segun Cortés y Gonzalez (2021), toda investigacion esta motivado por hipétesis que

se observan en la practica, es por ello que la delimitacién es precisar un alcance local y

especifico centrandose en el contexto inmediato con la intencidn de desarrollar preguntas de

mayor alcance e importancia.



1.6.1 Delimitacion Espacial

La investigacion se realizara en la empresa Panorama CSC S.A.C. ubicada en la Av.
Los Faisanes 420 en el distrito de Chorrillos — Lima.

1.6.2 Delimitacion Temporal

El estudio se llevara a cabo desde junio de 2023 hasta diciembre de 2023.

1.7 Justificacion del Problema

Segun Arias y Covinos (2021) la justificacion tedrica hace referencia a la
bibliografia, que tenga en su contenido informacion que nos permita desarrollar el marco
tedrico de la investigacion desde diferentes enfoques. Por otra parte, los autores definen a la
justificacion practica como la intervencion del investigador para realizar lineamientos y
estrategias que se utilicen como instrumento para resolver los problemas identificados. Por
ultimo, mencionan la justificacion metodoldgica es la implementacion de métodos que

intervengan en la problematica para realizar un analisis de la informacion recopilada.

1.7.1 Justificacion Tebrica

La investigacion buscara interiorizar la relacion entre la motivacion y la
productividad laboral en la empresa Panorama CSC S.A.C., por ende, se considera como
referente principal la teoria de los 16 deseos basicos de Reiss que desarrolla factores
importantes de la motivacion en diferentes niveles tanto personal como organizacional. De
la misma manera, para conceptualizar la productividad laboral se considera como referencia
el articulo de Marvel Cequea quien explora las circunstancias que impactan en la
productividad dentro del ambito empresarial, como la organizacion en el trabajo, el factor

humano, cultura organizacional y desempefio laboral.
1.7.2 Justificacion Préctica

La investigacion contribuye al conocimiento sobre la motivacién y la productividad
laboral desde un enfoque diferenciado. Ademas, el estudio ayudara a Panorama CSC S.A.C.
y otras organizaciones que presenten una problematica similar para la implementacion de
estrategias y lineamientos. También apoyara a los estudiantes a considerar este estudio como

referencia bibliogréfica en los proyectos futuros.



1.7.3 Justificacion Metodoldgica

Adicionalmente, se practicaran entrevistas y el procesamiento de la informacion se
realizara utilizando Microsoft Excel y SPSS version 25.0. El trabajo de investigacion es de
tipo basico, nivel descriptivo-correlacional y disefio transversal. Para el levantamiento de la
informacidn de campo, se utilizara el cuestionario como instrumento organizado con base
en los contenidos tedricos, el planteamiento del problema y el criterio de los investigadores;
el mismo que destacara para identificar resultados minorizando de acuerdo a las variables y

dimensiones.



I1. Marco Tedrico

2.1  Antecedentes de la Investigacion
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Castafieda et al. (2020) realizaron la tesis: Impacto del estrés laboral en la motivacion
del personal de la empresa Air France KLM, cuyo proposito es identificar qué impacto posee
el estrés laboral en la motivacion y productividad de los colaboradores de la empresa Air
France KLM. El trabajo presenta un enfoque cuantitativo, disefio descriptivo no
experimental. Se utilizo el inventario MBI (Inventario de Burnout de Maslach) estructurado
con 19 preguntas en la escala de Likert de nivel 7 para la recoleccion de datos. Los hallazgos
sefialan que mas del 50% del area de operaciones (63%) tiene un nivel alto de agotamiento
emocional, (45%) un grado medio de despersonalizacion y un grado alto (45%) de
insatisfaccion. En conclusion, existe un elevado nivel de influencia del estrés laboral en la

motivacién laboral, lo que conlleva a bajos niveles de productividad laboral.

Fuentes et al. (2020) presentan el estudio: Estrategia de motivacion que mejoran la
productividad laboral en la empresa Despensa, cuyo objetivo es identificar el grado de
influencia que posee la motivacién laboral en las empresas. Es por ello que la investigacion
es tipo cuantitativo, disefio descriptivo y de metodologia mixta, utilizando como instrumento
una encuesta de 20 preguntas que consideraban factores de la motivacién laboral, aplicada a
una muestra constituida por 13 colaboradores de la empresa La Despensa, posteriormente se
utilizaron Microsoft Excel para la tabulacion y registro y estudio de la informacion
recolectada. Los hallazgos evidenciaron que el 75% de los trabajadores poseen una
motivacion dentro de lo normal y aceptable para proceder con las tareas de una manera
adecuada. Al final se concluye que se necesita mejorar la motivacion laboral en los
colaboradores dado que la influencia positivamente sobre la productividad y todas sus

dimensiones.

Rodriguez et al. (2020) presentan la investigacion que tiene por finalidad establecer
el impacto de la motivacion laboral como factor predictor de mayor nivel de productividad.
El estudio es cuantitativo, tipo descriptivo correlacional. Se elaboro la encuesta como
instrumento de medicion con escala de Likert, preguntas que fueron desarrolladas por la
muestra conformada por 12 colaboradores del area operativo de la organizacion. Para
procesar la informacién se utilizé el programa SPSS v23, el resultado del alfa de Cronbach

891, es decir, el instrumento es aceptable. Finalmente, mediante el estudio se logro
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establecer la relevancia de la motivaciéon laboral, el nivel de la productividad de los
colaboradores del area operativa de la organizacion.

Castillo (2021) realizo la tesis: Motivacion y desempefio laboral de los docentes de
las Direcciones, estableciendo como finalidad establecer la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los docentes de las Direcciones Distritales de Educacion. En la
investigacion se utiliz6 un enfogque cuantitativo, que simboliza un conjunto de procesos, en
secuencial y probatoria, aplicando como instrumento el cuestionario estructurado de 24
preguntas, 14 enfocadas a la variable motivacion y 6 que valoran el desempefio laboral a una
poblacion constituida por 288 docentes de instituciones rurales y urbanas del Cantdn
Chillanes. Los resultados alcanzados evidencian que las dimensiones relevantes que inciden
en la motivacion es el reconocimiento a su trabajo. Asi mismo el factor de salarios es un
punto que se debe analizar dado el nivel alto de insatisfaccion. Por otra parte, se requiere
asignar recursos a toda la comunidad educativa para el correcto desarrollo de esta. Se
concluyo que si se encuentra relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los

docentes.
2.1.2 Antecedentes Nacionales

Vasquez (2020) realizo la tesis: Inteligencia emocional y productividad laboral en la
empresa SOCOPUR — Ucayali, 2018. La investigacion establecié como finalidad conocer la
relacién que existe entre la inteligencia emocional y la productividad laboral en la empresa
SOCOPUR. El estudio empled un disefio descriptivo correlacional no experimental con 93
empleados en la poblacion y 56 en la muestra que completaron el test de productividad
laboral y el test de Goleman (1995). Segun los resultados, existe una relacién
estadisticamente significativa porque el valor p es superior al nivel de significacion (0,516).
En definitiva, se determina que existe correlacion entre la variable productividad laboral,
que incluye sus dimensiones de eficacia, eficiencia y efectividad, y las variables de

inteligencia emocional.

Leyva y Vilcas (2021) presentaron la investigacion: El empowerment y la
productividad laboral de los colaboradores de la zona 1 de la CMAC Huancayo S.A.
Estableciendo como finalidad determinar la conexion entre la productividad de los
trabajadores y el empoderamiento entre los colaboradores de la zona 1, CMAC - Huancayo
S.A. El estudio utiliz6 una metodologia cientifica, un enfoque cuantitativo, un nivel

descriptivo correlacional y un disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo
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conformada por 88 trabajadores, y para la recoleccion de datos se utilizo6 el cuestionario que
incluyd 40 preguntas en escala Likert. Las conclusiones de la estadistica no parametrizada a
un nivel de significacion p = 0,000. Se determind que existe una correlacion positiva, o sea
que cuando aumenta el empowerment, aumenta la productividad en la zona 1 de CMAC
Huancayo SA. Esta correlacion Rho de Spearman (Rho = 0.742) indica una relacion directa
y significativa con la productividad laboral.

Arce y Jayo (2022) mediante su trabajo: Motivacion y productividad laboral en la
empresa Faseel SAC, distrito de Brefia, aflo 2022. Estableciendo como objetivo determinar
si hay relacion significativa entre la motivacion y la productividad laboral en la empresa
Faseel SAC. Ademas de utilizar un disefio no experimental y una recogida de datos no
transversal, la investigacion empled un enfoque cuantitativo de alcance descriptivo
correlacional. Se aplico el cuestionario a una muestra de 45 empleados del departamento de
operaciones de la empresa Faseel SAC, que sirvié de instrumento. Los resultados
demuestran una correlacién alta y positiva entre la productividad laboral y la motivacién en
la empresa Faseel SAC del distrito de Brefia, con un Rho Spearman de 0,828 y un nivel de
significacion de 0,000 (p < 0,05). Se determina que en el afio 2022 existe una correlacion
fuerte y positiva entre la productividad laboral y la motivacion de los trabajadores de la

empresa Faseel.

Piscoya y Urpeque (2022) en su investigacion: La motivacion laboral y su influencia
en la productividad de los colaboradores de la empresa Hiperbodega Precio Uno, Ferrefiafe
2021. Tuvo como finalidad determinar como la motivaciéon laboral influye en la
productividad de los colaboradores. El estudio se desarroll6 mediante un enfoque
cuantitativo, tipo descriptivo correlacional, de disefio no experimental transversal, también,
se empled como instrumento de recojo de datos la encuesta aplicada en una muestra de 47
empleados. Los resultados demuestran que la variable motivacion laboral se encuentra en un
nivel alto con un 80.85% Yy la variable productividad un nivel alto con un 82.98%. En
conclusion, los factores que inciden mas en la variable productividad son las condiciones
laborales que le brindan, la libertad de comunicacion, la oportunidad de hacer linea de

carrera, la oportunidad de crecer profesionalmente y las recompensas e incentivos.

Arenas (2022) desarrolld el trabajo de estudio: Inteligencia emocional vy
productividad laboral de los trabajadores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Abancay afio 2020. La tesis tuvo como finalidad determinar la
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relacién entre la inteligencia emocional y la productividad laboral en los colaboradores de
la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Abancay.
Teniendo un enfogue cuantitativo, de tipo basico, de nivel descriptivo correlacional y con
un disefio no experimental; la muestra esta conformada por 54 colaboradores a quienes se
les aplico dos cuestionarios compuestos por 28 y 31 items, como métodos para la recoleccion
de informacion. En los resultados se dio a conocer que predomina una relacién estadistica
significativa entre la variable inteligencia emocional y la productividad laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial
de Abancay. Finalmente se concluye que si existe relacion estadistica entre la inteligencia
emocional y la productividad laboral en los trabajadores de la Gerencia de Administracion
y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Abancay a una fuerza de asociacién moderada.
Ademas, los colaboradores frente a los niveles inteligencia emocional predominan los
niveles “regulares” y “altos”, y, en cuanto a la productividad laboral predomina el nivel

“regular”.
2.2 Bases Tedricas

2.2.1 Motivacion

2.2.1.1 Definicién.

Chiavenato (2011) explica que se considera motivacion todo aquello que
impulsa a alguien a actuar de una determinada manera o, al menos, fomenta una
propension hacia un determinado comportamiento.. Este impulso al comportamiento
puede ser causado por un estimulo externo al ambiente o puede generarse

internamente a través de los procesos mentales del individuo.

Peralta (2021) indica que la motivacion en el trabajo hace referencia al
comportamiento de los empleados de una empresa ante estimulos que despiertan su

interés, se mantienen inalterados y producen un buen desempefio laboral.

Para Castillo (2021) la motivacion se puede comparar con una bisagra que
involucra la direccidn, intensidad y perseverancia de la conducta de una persona. La
direccion se refiere a las metas que la persona decide perseguir, la intensidad se
relaciona con la cantidad de esfuerzo que dedica para alcanzarlas, y la perseverancia

se refiere a cuanto tiempo sigue persiguiéndolas.
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Arce y Jayo (2022) mencionan que la motivacion hace referencia a la
disposicion y esfuerzo que un individuo invierte para alcanzar un objetivo o realizar
una tarea en el contexto empresarial. No obstante, esta motivacién solo se produce

cuando la persona percibe que esta satisfaciendo alguna necesidad personal.

La motivacion para Picoya y Urpeque (2022) es cuando una persona debe
tener siempre presente los objetivos propuestos para que, al desenvolverse en
cualquier ambito, sea laboral o personal, ponga todo su esfuerzo para realizar un

trabajo de calidad.

En base a lo mencionado, se puede deducir que la motivacién es el conjunto
de factores internos y externos que impulsan a una persona a actuar de cierta manera,
ya sea para satisfacer una necesidad, alcanzar una meta o cumplir con una tarea.

Ademas, es un componente importante para la realizacion personal y profesional.
2.2.1.2 Teorias Relacionadas.
A. Teoria de la Autodeterminacion de Ryan y Deci

Ryan y Deci (2000) se basan en el concepto de que cada persona tiene
necesidades psicoldgicas fundamentales que deben cumplir para

experimentar motivacion y satisfaccion.
Los autores identifican tres necesidades psicoldgicas:

En primer lugar, se encuentra la autonomia, es la libertad que tienen las
personas para tomar una decision y el control de sus propias vidas; en segundo
lugar, se presenta la competencia, se satisface cuando las personas tienen la
oportunidad de conocer y desarrollar nuevas habilidades; en tercer lugar, se
ubica la relacion, hace referencia la necesidad de tener relaciones sociales

significativas y satisfactorias con los demas.
B. Teoria de los Cuatro Impulsos de Nohria

Nohria et al. (2008) plantea cuatro impulsos basicos los cuatro impulsos estan
presentes en nuestro cerebro de forma innata, y que el grado de satisfaccion
de cada uno tiene un impacto directo en nuestras emociones y, por ende, en

nuestro comportamiento. Los cuatro impulsos son:

14



a. Impulso de adquirir: es la busqueda constante de bienes que refuerzan
nuestro sentido de bienestar, ademas, no solo se aplica a bienes fisicos,

sino también a experiencias y eventos que mejoran el estatus social.

b. Impulso de relacionarse: se refiere al deseo de conexion con otros seres
humanos y organizaciones. Este impulso se asocia con emociones

positivas como el amor y el cuidado, y negativas como la soledad.

c. Impulso de comprender: hace referencia a la necesidad de dar sentido al
mundo que nos rodea Yy producir teorias o relatos que hagan
comprensibles los eventos, también, explica el deseo de hacer una
contribucion significativa en el lugar de trabajo y el abandono de
empleados talentosos que se sienten atrapados.

d. Impulso de defender: se refiere a la defensa de nosotros mismos, nuestros
bienes, logros, nuestra familia, amigos, nuestras ideas y creencias contra
amenazas externas, por otro lado, puede manifestarse como
comportamiento agresivo o defensivo, por ultimo, este impulso conduce
a sentimientos de seguridad y confianza, mientras que no hacerlo produce

emociones negativas como el miedo y el resentimiento.
Teoria de los 16 Deseos Basicos de Reiss

Pérez-Fabara et al. (2017) indican que se presentan 16 deseos fundamentales,
estos deseos pueden cambiar en proporcion al nivel de importancia y grado
de satisfaccion de acuerdo a la edad, cultura y situacién personal de cada
individuo. Los deseos que propone el autor son: i) Aceptacion: deseo por ser
aceptado y amado por los demas. ii) Curiosidad: el deseo de aprender y
descubrir nuevas cosas. iii) Comida: alimentarse y satisfacer el hambre. iv)
Familia: aumentar la descendencia familiar. v) Honor: sentido de lealtad,
valor y respeto con los demas. vi) Idealismo: hallar un propésito y significado
en la vida. vii) Independencia: ser autonomo y tener el control de uno mismo.
viii) Orden: se refiere a ser organizado y tener una estructura en la vida. ix)
Poder: tener control e influencia con otras personas. X) Romance: la necesidad
de tener relaciones amorosas. xi) Ahorro: acumular recursos y ahorrar para
en el futuro. xii) Comparierismo: tener amigos y comparieros cercanos. Xxiii)

Status: es el deseo de ser reconocido. xiv) Tranquilidad: encontrar la paz. xv)
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Venganza: buscar justicia y venganza contra aquellos que nos hicieron dafo.

xvi) Contacto social: la necesidad de tener contacto social con otras personas.
Teoria del Establecimiento de Metas de Locke

Robbins y Judge (2017) mencionan que en el trabajo, tener la intencion de
realizar una tarea era una fuente importante de motivacion. Esto se debe a que
las metas establecen las expectativas y la cantidad de esfuerzo que se necesita
dedicar. Existen pruebas que respaldan la importancia de establecer metas, y
se puede afirmar que las metas especificas aumentan el rendimiento laboral.
Asimismo, se ha demostrado que las metas dificiles, una vez aceptadas,
resultan en un mejor desempefio que las metas féciles. Por Gltimo, se ha
encontrado que la retroalimentacion mejora el desempefio en comparacion

con la falta de ella. Las metas pueden ser:

a. Metas especificas: deben ser claras y definidas en términos concretos. Si
las metas son generales y vagas, esto puede llevar a una falta de enfoque

y direccion.

b. Metas desafiantes pero alcanzables: deben ser lo suficientemente dificiles
como para estimular el esfuerzo y la motivacion, pero también realistas
y alcanzables. Las metas demasiado faciles pueden no generar suficiente
motivacion, mientras que las metas extremadamente dificiles pueden

llevar a la frustracion y la desmotivacion.

c. Retroalimentacion: sobre el progreso hacia las metas establecidas, lo que

permite evaluar el desempefio y hacer ajustes si es necesario.

d. Participacién en el establecimiento de las metas: cuando las personas
participan de manera activa en el planteamiento de los objetivos, tienen

un mayor grado de motivacion internay un nivel elevado de compromiso.
Teoria de la Equidad y Justicia Organizacional de Adams

Robbins y Judge (2017) sostienen que los empleados comparan sus
aportaciones y soluciones en el trabajo con los de otros, en base a esto actlian

para suprimir cualquier desigualdad.
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Para el autor la teoria de la equidad se enfoca en los siguientes tipos de justicia
dentro del trabajo:

a. Justicia distributiva: La teoria de la equidad se ha centrado
principalmente en cdmo se perciben y distribuyen las recompensas entre

los individuos.

b. Justicia organizacional: es la percepcion general de lo que es justo en el
entorno laboral, donde los empleados consideran que la justicia se refleja

en los resultados obtenidos y la manera en que se reciben.

c. Justicia de procedimiento: La equidad procedimental es el concepto de
equidad del proceso de distribucién de recompensas percibido por los

empleados. Se basa en el control y las explicaciones del proceso.

d. Justicia de interaccion: es la percepcién que tienen los empleados sobre
el trato que reciben, y puede tener un impacto significativo en sus

respuestas y actitudes laborales.

La teoria establece que cuando los colaboradores perciben una desigualdad,
es probable que elijan una de las seis opciones siguientes: i) Disminuir sus
aportes, como reducir su nivel de esfuerzo. ii) Modificar sus resultados, como
producir una cantidad mayor de unidades de menor calidad para ganar mas
dinero por pieza. iii) Distorsionar sus percepciones de si mismos, como creer
que trabajan mas duro de lo que realmente hacen.

iv) Distorsionar sus percepciones de los demas, como pensar que el trabajo
de un colega no es tan bueno como se creia. v) Elegir una referencia distinta,
como compararse con alguien mas exitoso para sentirse mejor consigo

mismo. vi) Abandonar el empleo y renunciar.
2.2.1.3 Tipos de Motivacion.

Malow (1991) indica que existen dos tipos de motivacion para que una

persona logre sus objetivos:

a. Motivacion extrinseca: surge de estimulos externos, como las
recompensas, incentivos y castigos ofrecidos por el entorno. Es

importante para satisfacer necesidades basicas del individuo, como la
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seguridad y la supervivencia, y puede ser efectiva en situaciones donde
estas necesidades estan en riesgo.

b. Motivacion intrinseca: empieza del deseo de crecimiento personal y
autorrealizacion, asi como de la satisfaccion que se experimenta al
alcanzar objetivos personales y satisfacer necesidades psicoldgicas
propias del individuo. Surge del interés y la satisfaccion personal, es mas
efectiva en situaciones que requieren creatividad y resolucion de

problemas complejos.
2.2.1.4 Factores de la Motivacion.
A. Reconocimiento

Para Honneth (1997) el reconocimiento es la valoracién y validacion que los
individuos reciben de los demas miembros de su comunidad, y es el principio para la

construccion de la identidad ante la sociedad.

Segun Taylor (1996) el reconocimiento es una necesidad humana bésica que
impulsa la construccién de la identidad como persona, ademas, la falta de
reconocimiento puede llevar a la alienacion y la falta de sentido de pertenencia,
también, puede ser positivo o negativo y es probable tener un impacto significativo

en la autoestima y la confianza de un individuo.

Ricoeur (2006) menciona que el reconocimiento se refiere al proceso
mediante el cual se acepta y valora la identidad de otra persona, junto con sus
acciones y logros, ademas, es de suma importancia el reconocimiento para el
desarrollo humano, también, es un proceso mutuo que involucra tanto al que
reconoce como al que es reconocido, por ultimo, resalta que es esencial para la

creacion de relaciones justas y equitativas en la sociedad.
B. Logro

McClelland (1989) menciona que el logro es una necesidad humana basica
que se refiere al deseo de alcanzar objetivos desafiantes y mejorar continuamente en
el desempefio de una tarea. Es una motivacion interna que empuja a las personas a

superar obstaculos y alcanzar metas desafiantes para sentirse competentes y exitosas.
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Segun Ryan y Deci (2000) el logro es el resultado final de la motivacion
intrinseca, es decir, es el impulso que proviene de la satisfaccion y entusiasmo al de
la persona al momento de culminar una tarea, y no de retribuciones externas o por

presiones sociales.

Dweck (2006) conceptualiza el logro como consecuencia del esfuerzo
constante, teniendo una mentalidad de desarrollo que prioriza el aprendizaje y la
superacion personal, ademas, el autor menciona que el fin de este término no es solo
conseguir un resultado especifico, sino también de la habilidad de aprender de los

fallos y mejorar continuamente.
C. Remuneracion

Leibowitz citado por Gomez-Mejia et al. (2008) indican que la remuneracion

es la retribucion total que engloba tres elementos:

a. Salario base: es la suma monetaria establecida por contrato ya sea de

forma mensual, quincenal, semanal o por horas.

b. Incentivos salariales: son las recompensas econdmicas por buen

desempefio, pueden ser bonos, comisiones y premios.

c. Prestaciones sociales: son las retribuciones que vienen estipuladas en las
clausulas del contrato como las utilidades, seguro médico, gratificaciones

y vacaciones.

Chiavenato (2011) nos dice que la remuneracion se refiere a la compensacion
monetaria que obtienen las personas por realizar sus funciones dentro de la
organizacion. Es principalmente una relacion de intercambio entre empleados y

empleadores.

Para Miller (2020) la compensacién de incentivos aumenta el potencial de
las empresas para ampliar el grupo de recursos humanos calificados, asi como al
optimizar la motivacion de los empleados para favorecer sus habilidades y
capacidades. Como resultado, los empleados utilizan efectivamente el sistema de
incentivos, mejorando su trabajo, lo que contribuird a mejorar la eficiencia de la

empresa.
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D. Condiciones laborales

Armstrong (2006) define a las condiciones de laborales como aquellos
aspectos del trabajo que afectan la satisfaccion y el bienestar de los empleados, como
el salario, los beneficios, las horas de trabajo, el entorno laboral, la seguridad laboral

y la igualdad de oportunidades.

Redondo (2012) entiende como condiciones laborales a las cualidades de los
equipos, infraestructura, productos y otras herramientas que se usan o estan presentes
en la organizacion, también, son los agentes quimicos, fisicos, biologicos y todos los
elementos a los que se pueda exponer el colaborador y puedan causar accidentes
laborales.

Ezpeleta citado por Alarcén etal. (2018) mencionan que las condiciones
laborales son un area multidisciplinaria que aborda temas asociados con la salud, la
calidad de vida y la seguridad en el trabajo. Se refiere a todos los efectos que se
derivan de los elementos normativos que establecen obligaciones y derechos para los

trabajadores contratados para desemperiar sus funciones en un empleo determinado.
E. Relaciones Interpersonales

Robbins y Judge (2017) indican que las relaciones interpersonales se
entienden como conexiones que tienen dos 0 mas personas en el cual esta involucrado
el intercambio de emociones, informacion y experiencias. Ademas, los autores
recalcan la importancia en el plano organizacional, ya que es un factor clave para el

trabajo en grupo, la comunicacion asertiva y la colaboracion entre los colaboradores.

Segln Martinez (2017) son relaciones establecidas entre al menos dos
personas, es una parte considerada relevante de la vida social y areas socialmente

definidas como el trabajo.

Myers y Twenge (2018) sefialan que las relaciones interpersonales involucran
la interaccion que las personas tienen con otros individuos y grupos de su entorno.
Estas relaciones son elementales para la vida de las personas, ademas, pueden variar
de acuerdo a su cercania, desde relaciones estrechas como las familiares y amistades

intimas, hasta relaciones distantes con colegas de trabajo o conocidos.
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2.2.2 Productividad Laboral
2.2.2.1 Definicién.

Segln Aroche (2018) el concepto de productividad hace referencia a la
eficiencia con la que se origina la produccién, medida en relacion con la proporcion
de los recursos utilizados que se convierten en nuevos bienes en diferentes procesos
de produccion, es decir, es la relacion entre el nivel de producto y la cantidad de
factores utilizados en el proceso de produccion; esta relacion esta definida por las
técnicas utilizadas en cada etapa del proceso y las condiciones en que se dan.

Por su parte Leyva y Vilcas (2021) sostienen que es una medida de la
eficiencia que se obtiene al examinar la relacion entre la cantidad de recursos

utilizados para producir un bien o prestar un servicio y el producto final.

También para Santa et al. (2021) nos dicen que la productividad en términos
coloquiales es una actitud de mejora incesante frente al trabajo, donde el colaborador

tiene mentalizado el realizar sus tareas mejor que ayer.

Al respecto Gonzélez et al. (2022) mencionan que la productividad del trabajo
se conceptualiza como la relacion entre el producto producido en un lapso de tiempo
establecido y la cantidad de trabajo requerido para obtener ese producto. Asi el factor
trabajo suele medirse en términos de horas trabajadas o nimero de colaboradores
empleados, mientras que la produccion se mide en términos de valor total o valor
agregado. El célculo de la productividad mediante estas variables suele capturar datos
disponibles y actualizados sobre produccion, empleo y horas laboradas a nivel

sectorial.

Entonces se define que la productividad laboral es la cuantificacion en
relacion, del producto logrado y la cuantia de medios utilizados para la ejecucion de

los procedimientos en un tiempo establecido.
2.2.2.2 Teorias Relacionadas.

A. Teoria de Capital Humano

Cardona et al. (2007) considera que cualquier colaborador que ingresa al
sistema de produccion, no solo aporta su vigor, energia y su capacidad natural, sino

que también aporta una gran cantidad de conocimientos adquiridos por medio de la
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educacion. Por ende, se enfatiza en la importancia de la capacitacion en

productividad personal desde el principio.

Segun Theodore W. Schultz y Gary Becker, citado por Marvel et al. (2011)
es una corriente econémica que toma en cuenta la formacién educativa como
inversiones que incrementan el conocimiento y las habilidades en las personas,

mejorando de esta manera la productividad.
B. Teoria Neoclasica del Crecimiento Econémico.

Travieso (2021) menciona el modelo de Solow-Thorne, el cual establece que,
al disefiar un modelo de crecimiento, no se debe basar fuertemente en la suma de
factores de produccién porque puede tener consecuencias graves para la economia.

En cambio, sugiere enfatizar la productividad global y su comportamiento.
C. Teoria del Reforzamiento

Al respecto Marvel et al. (2011) sefiala que la teoria valora la conducta de la
personay el éxito de la organizacion, por lo que se centra en lo observable y como la

conducta en las personas influyen en los resultados conseguidos.
D. Teoria del Contenido

La teoria se enfoca principalmente en las necesidades de la persona, y la

respuesta positiva a la satisfaccion de sus necesidades, dependera del entorno laboral
E. Teoria del Proceso

Se dirige a establecer los procesos cognitivos que se originan en la persona,
en busqueda de encontrar manera de reconocer las necesidades presentes o

insatisfechas.
2.2.2.3 Factores de Productividad.
A. Organizacion en el Trabajo

Segun Ochoa (2014) una organizacion en el trabajo activa refleja el
compromiso y la responsabilidad que tienen los colaboradores con su empresa en el

desarrollo de sus tareas.
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Por su parte Zamora (2020) considera que la organizacion en el trabajo es un
grupo social formado por individuos, tareas y érganos de gobierno que interactian

en un sistema estructural para lograr objetivos.

En la organizacion en el trabajo, segun Tomala (2019) la coordinacion es una
herramienta de ayuda, siendo favorable para la mejora en los grupos de trabajo de
autorizacion funcional, explicando que las actividades deben controlarse y reflejarse
en una buena gestion de las tareas al mas alto nivel para los departamentos de menor

nivel, lo que refleja una relacion con un grado alto de comunicacion.
B. Factor Humano

Rodriguez etal. (2020) consideran que es un factor relevante para la

consecucion de objetivos organizacionales y logros individuales.

Asi mismo Serpa (2019) menciona que las personas son el conductor hacia
otras dimensiones y que poseen gran influencia debido a su relacién directa con la
productividad, debido al resultado del comportamiento, desempefio en el trabajo y
responsabilidad.

En tanto Ochoa (2014) considera que es relevante el factor humano para
aumentar la productividad en la organizacion. Por lo tanto, es importante que los la
empresa forme a los colaboradores y que aprendan nuevos métodos para gestionar

los recursos de la organizacion.

Por su parte para Marvel etal. (2011) mencionan que la empresa debe
considerar suplir las necesidades de sus colaboradores tanto individualmente como
en grupos, afianzados con las necesidades y expectativas empresariales, dado que
esto motivara a los colaboradores a implicarse mas en los procesos, a generar ideas
de valor para la reduccién de tiempos en los procesos repetitivos que se realizan

diariamente, entre otros.
C. Cultura Organizacional

Segun Zamora (2020) hoy en dia, las organizaciones estan adoptando una
cultura de innovacion, lo cual es requerido por el creciente uso de la tecnologia, lo
que también requiere inversion en equipos tecnoldgicos, como computadoras y
capacitacion en nuevos programas y aplicaciones, asi como en la capacitacion del

personal, lo que aumenta el valor de los colaboradores y su contribucion a la
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organizacion. Al mejorar las habilidades y el compromiso de los empleados, se

fortalece su cultura.

Para Anibal (2019), la cultura de una organizacion se basa en los valores,
creencias y principios que forman las raices del sistema de gestion de la organizacion,
y en el conjunto de procedimientos y comportamientos de gestion que respaldan estos

principios basicos.

Al respecto Marvel et al. (2011) conceptualizan a la cultura organizacional
como un grupo de patrones de comportamiento arraigado que definen a los
colaboradores de una organizacion, incluye politicas, principios, valores, gobierno,
responsabilidad, adaptabilidad ante los avances tecnoldgicos. Rutinas, expectativas,
costumbres y ritos conforman este sistema que da sentido a las acciones que realizan

los individuos en el contexto de un escenario organizacional.

También Tomald (2019), menciona que es una parte integral que los
colaboradores deben adoptar desde el momento en que ingresan a trabajar en una
organizacion, teniendo vigencia en cuanto a principios, valores, religiones, politicas,
etc. La cultura forma parte del desarrollo de la compafiia porque permite determinar
el clima laboral de la mejor manera beneficiando a la organizacién y conduciéndolo

hacia la consecucidn de los objetivos.
D. Desempefio Laboral

Segun Tomala (2019) el desempefio laboral se establece mediante la
eficiencia la condicidn para realizar cosas de un método distinto y de excelencia, con
el empleo 6ptimo de los recursos organizacionales. Ademas, un punto clave para el
desempefio laboral es la proactividad, definido como una manera de iniciacion que
los colaboradores de una organizacion pueden amplificar para potenciar su capacidad
de trabajo auténomo, su potencial de crecimiento y para complementar esta actitud,

intentando buscar soluciones efectivas que se anticipen a las situaciones futuras.

Por su parte Bermudez (2021), el desempefio trata a las conductas laborales
de los colaboradores que son parte importante para lograr los resultados que estan
totalmente en control del colaborador. Estos resultados que se adquieren de una tarea

en el trabajo no dependen solo del rendimiento a nivel personal, sino también a

24



determinantes externos, como la facilidad de los colaboradores para poder utilizar los

recursos tecnoldgicos, econdmicos, entre otros.

En tanto para Guerra et al. (2022), indican que hay factores fisicos y sociales
que inciden en la conducta humana y es en ese punto donde la motivacién para el

desempefio laboral establece la manera en que una persona valora su trabajo.
2.3  Marco Conceptual

Autodeterminacioén: cualidad para tomar decisiones sobre nuestra identidad y

nuestro futuro para alcanzar metas u objetivos.

Colaboradores: congregado de personas enfocadas en realizar una tarea en

especifico a cambio de una remuneracion.

Compromiso: es un acuerdo pactado entre dos partes donde se asume una

responsabilidad que debe ser cumplida atn ante circunstancias dificiles.

Comunicacion: proceso de intercambio de ideas entre dos 0 mas individuos con la

finalidad de brindar informacion y/o recibirla.

Cultura: conjunto de habitos, reglas y costumbres de grupos o comunidades en un

contexto determinado.

Desempefio: son los resultados que una persona demuestra en la ejecucion de las

actividades que realiza.

Empresa: entidad constituida de manera formal por personas con recursos materiales

y financieros que ejercen actividades con el fin de obtener beneficios.

Identidad: es la idea que tiene cada persona de si misma, es decir, que cualidades o

rasgos la definen.

Interpersonal: hace referencia a la interaccién mutua que mantienen dos 0 mas

personas.

Laboral: es todo lo relacionado al &mbito empresarial en aspectos econdmicos,

legales y sociales.

Logro: es la realizacion de objetivos y metas relevantes establecidos previamente
con el fin de obtener cierto grado de satisfaccion.
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Motivacién: son los impulsos por factores internos o externos que determinan

comportamientos en los individuos para desarrollar actividades y lograr objetivos.

Organizacion: conjunto de individuos y medios estructurados con un objetivo

establecido.

Percepcion: conocimiento que se tiene de algo o alguien mediante la primera

impresion captada por los sentidos.

Productividad: es la cualidad de fomentar actividades en un tiempo limitado y con

una cantidad de recursos asignados.

Reconocimiento: es la accion de valoracion positiva que se le da a una persona por

su labor o resultados.

Recursos: son las herramientas o materiales que se utilizan para facilitar la ejecucion

de una tarea.

Reforzamiento: es un proceso estratégico para mejorar la conducta y aumentar el

conocimiento.

Remuneracion: es la cantidad monetaria establecida que una organizacion brinda a

una persona como intercambio por el servicio realizado.

Responsabilidad: es la capacidad del individuo para cumplir y actuar correctamente

de acuerdo a lo esperado.

Satisfaccion: sensacion de bienestar y placer que produce la consumacion de un

deseo o la realizacion de una necesidad.
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3.1  Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1l

Variable dependiente: Motivacion

I11.Variables e Hipdtesis

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Autorrealizacion 1
Reconocimiento
Apreciacién social 2
Metas personales 3
Peralta (2021) define a la Logro Objetivos
motivacion como el La motivacion se va a organizacionales 4
comportamiento de los medir mediante los
] colaboradores de una factores internos o Satisfaccion salarial 5
MOTIVACION organizacion ante externos que impulsan al Remuneracion
impulsos que despiertan | individuo a realizar una Comisiones y bonos 6.7
su interés, se mantienen tarea o alcanzar un
inalterados y producen un| objetivo determinado. Condici fisi 8
buen desempefio laboral. o ondiciones Tisicas
Condiciones laborales —
Condiciones 9
organizativas
Participacion en 10
Relaciones actividades
interpersonales . .
P Trabajo en equipo 11

Fuente: Elaboracién propia, 2023
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Tabla 2

Variable independiente: Productividad laboral

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Compromiso 12,13
Organizacién en el
trabajo
Coordinacion 14
Aroche (2018) nos dice Actitudes 15
que la productividad es la
relacion entre el nivel de ductividad Factor humano
roducto y la cantidad de La pro U(,:t“” a s_e, .
pfactores Utilizados en el cuantificara en relacién Competencias 16
PRODUCTIVIDAD roceso de produccion: del producto adquirido y
LABORAL P de produccion, la cantidad de medios
esta relacion esta definida
C o usados en un Valores 17
por las técnicas utilizadas . .
determinado tiempo. L
en cada proceso y las Cultura organizacional
condiciones generales en o )
que se dan. Objetivos empresariales | 18, 19
Eficiencia 20
Desempefio laboral
Proactividad 21

Fuente: Elaboracién propia, 2023
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3.2

3.21

3.2.2

Hipdtesis de la Investigacion
Hipotesis General

HG: La motivacion se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores de
la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023.

HO: La motivacién no se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores

de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023.
Hipotesis Especificas

HEL1: El reconocimiento se relaciona con la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima

en el afo 2023.

HE2: El logro se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores de la

Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023

HE3: La remuneracion se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores

de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023

HE4: Las condiciones laborales se relacionan con la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima

en el afo 2023.

HES5: Las relaciones interpersonales se relacionan con la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima

en el afio 2023.
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IVV. Metodologia
4.1  Tipoy Nivel de Investigacion
4.1.1 Tipo de Investigacion

La presente investigacion se ha desarrollado con el tipo basico y alcance descriptivo

—relacional y enfoque cuantitativo.

Tam et al. (2008) mencionan que la investigacion basica tiene por finalidad optimizar
el conocimiento y aportar en beneficio de la sociedad en el futuro proximo. Este tipo de

investigacion es esencial para el beneficio socioeconémico a largo plazo.

Por su parte, Hernandez et al. (2014) manifiestan que en los estudios descriptivos se
especifican las caracteristicas, rasgos y perfiles de los individuos, grupos, comunidades,
acciones, cosas o cualquier otro fenémeno que sea objeto de analisis. Ademas, los autores
indican que el enfoque cuantitativo es cuando se recopila informacion para poner a prueba
hipdtesis basados en la medicion numérica y se analizan por medio de métodos estadisticos,

con el fin de establecer conclusiones e identificar resultados.
4.1.2 Nivel de Investigacion
El presente estudio se realiz6 con el nivel correlacional.

Segln Hernandez et al. (2014) este tipo de investigacion tiene como objetivo
identificar la relacion o fuerza de asociacidén entre dos o mas conceptos, categorias o

variables en una muestra o contexto especifico.
4.2  Descripcion de la Metodologia
4.2.1 Meétodo de la Investigacion

El trabajo se llevd a cabo mediante el método deductivo, por ello, Guffante et al.
(2016) sefialan que el método deductivo comienza con premisas generales y saca
conclusiones de un caso especifico mientras enfatiza la teoria, la explicacion y la abstraccion

en lugar de recopilar datos empiricos o participar en la observacion y la experimentacion.
4.2.2 Disefio de Investigacion

La presente investigacion se realiz6 con el disefio no experimental transversal.
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Por esto, Hernandez et al. (2014) indican que, en la investigacion no experimental
transversal, observamos y analizamos los fendmenos a medida que ocurren en su entorno

natural durante un periodo determinado.
4.3  Poblacion y Muestra

Guffante et al. (2016) sefialan que la poblacion hace referencia al universo de
individuos o entidades que guardan relacion con la investigacion. También, los autores

definen a la muestra como un subgrupo que se toma de la poblacion.

La poblacion fue conformada por 82 colaboradores de la empresa PANORAMA
CSC S.A.C., al ser una poblacién pequerfia, se utilizara como muestra la totalidad de la

poblacion.
4.4 Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos
4.4.1 Técnicas

Guffante et al. (2016) son herramientas que se utilizan para la recoleccion de
informacién. Las técnicas que se utilizaron son: el andlisis documental, entrevista,

observacion, encuesta, entre otros métodos.
4.4.1.1 Encuesta

Al respecto Guffante et al. (2016) plantean que las encuestas se desarrollan con
cuestionarios elaborados con el objetivo de recolectar datos de la muestra de estudio.
Ademas, Arias y Covinos (2021) informan que la encuesta se concentra en preguntas
preestablecidas con un orden l6gico, un sistema de respuesta escalonado, y puede producir

resultados cuantitativos o cualitativos.
4.4.2 Instrumentos

Guffante et al. (2016) argumentan que son los medios fisicos por los cuales se
recopilan los datos. Se realiza mediante archivos, formatos de cuestionarios, técnicas de

entrevista, listas de verificacion y escalas de opinion o de actitud tipo Likert.
4.4.2.1 Cuestionario con Escala de Likert

Hernandez et al. (2014) define cuestionario como una lista de interrogantes respecto
a una o mas variables a cuantificar. De igual manera, manifiesta que el cuestionario tipo

Escala de Likert es un conjunto de preguntas con alternativas en forma de afirmaciones para
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determinar la reaccion del encuestado en diferentes grados, todo esto para medir una 0 mas

variables.
45 Procesamiento de Analisis de Datos
45.1 Técnicas Estadisticas

En la investigacion se utilizaron el software Statistical Package for the Social

Sciences (SPSS) version 25.0 y Microsoft Excel para el procesamiento estadistico.

IBM (2011) da a conocer que SPSS es un sistema integral de analisis de datos
que puede tomar informacién de casi cualquier tipo de archivo y usarlos para elaborar
informes tabulares, gréficos y diagramas de distribucién, estadisticas descriptivas y analisis

estadisticos complejos.

Marin y Zapata (2017) sostienen que Excel se diferencia de otros programas porque
nos permite trabajar con datos numeéricos, permitiéndonos calcular, hacer tablas, graficos, y

analizar los datos usando herramientas mas sofisticadas como las tablas dindmicas.
45.2 Validez

Hernandez et al. (2014) nos dice que la validez es el grado que un instrumento
pretende medir a la variable. En esta oportunidad, se utilizara la técnica basada en juicio de

expertos para validar el instrumento.

Los cuestionarios fueron evaluados por tres docentes especialistas en la carrera de
administracion con el grado de licenciados de universidades peruanas, siendo el resultado
del promedio del coeficiente de validacion mayor al 70%. Entonces concluimos que el
cuestionario es valido para la recoleccion de datos y para el trabajo estadistico de los

resultados.

32



Tabla 3

Resultados de la validez del cuestionario de motivacion y productividad laboral

Experto Coeficiente de Validacion Resultado
Dr. Edwin Augusto Vigo Sanchez 87% Aplicable
Dr. César Trujillo Hinojosa 80% Aplicable
Dr. Marcos Pélido Masias 80% Aplicable
Promedio del Coeficiente de Validacién 82% Aplicable

Fuente: Fichas de Validacion (Anexo 3)

4.5.3 Confiabilidad

4.5.3.1 Alfa de Cronbach.

El método alfa de Cronbach es un método que nos permite conocer la fiabilidad de un
instrumento por medio de un conjunto de elementos que se considera debe producir valores

que oscilen entre el 0 y el 1. Segin Bojorquez et al. (2013) consideran para medir la

confiabilidad las siguientes condiciones.

4.5.3.2 Célculo del coeficiente de fiabilidad de las variables motivacion y

productividad laboral.

Tabla 4

Estadistica de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach

Nivel de confiabilidad

De09al
De 0.8a0.89
De 0.7a0.79
De 0.6 a 0.69
De 0.5a0.59
De0a0.49

Aceptable
Cuestionable

Inaceptable

Nota. Interpretacion seguin Bojorquez et al. (2013)
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Tabla5

Estadistica de fiabilidad del instrumento para la variable Motivacion Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,869 11

Nota. Informacion obtenida del procesamiento estadistico SPSS version 25.

Se muestra en el resultado dado por el estadistico SPSS version 25 mediante el indice de
Alfa de Cronbach que sitiia en una escala de 0.869 coeficiente de fiabilidad “bueno”; lo que

permite afirmar que el instrumento aplicado en el presente estudio es fiable.

Tabla 6

Estadistica de fiabilidad del instrumento para la variable Productividad Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
722 10

Nota. Informacion obtenida del procesamiento estadistico SPSS version 25.

Se muestra en el resultado dado por el estadistico SPSS version 25 mediante el indice de
Alfa de Cronbach que sitia en una escala de 0.722 coeficiente de fiabilidad “aceptable”; lo

que permite afirmar que el instrumento aplicado en el presente estudio es fiable.
46  Resultados

4.6.1 Variable motivacion laboral

Tabla 7

Nivel de motivacién laboral de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 22 26,8%
Medio 44 53,7%
Alto 16 19,5%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 1

Porcentaje de los resultados de la variable motivacion laboral
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[26.53%]

Bajo Medio Alto

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la tabla 7 y la figura 1 se visualiza que un 53.66% (44) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 19.51% (16) de los evaluados perciben un nivel alto de motivacion laboral.
No obstante, es importante sefialar que hay un 26.83% (22) de colaboradores que perciben
un nivel bajo. En los resultados se destaca el nivel medio en la variable motivacion laboral,
lo que permite indicar que los colaboradores no estan completamente de acuerdo con la
retribucién monetaria establecida en la empresa, debido a que no satisfacen sus expectativas
salariales y la escasez de actividades de confraternizacién, para integrar al personal que

permita mayor fluidez en la comunicacion entre las areas de trabajo.
4.6.2 Dimension reconocimiento
Tabla 8

Nivel de reconocimiento de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 18,3%
Medio 16 19,5%
Alto 51 62,2%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 2

Porcentaje de los resultados de la dimensién reconocimiento
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la tabla 8 y la figura 2 se visualiza que un 19.51% (16) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 62.20% (51) de los evaluados perciben un nivel alto de reconocimiento.
No obstante, es importante sefialar que hay un 18.29% (16) de colaboradores que perciben
un nivel bajo. El resultado méas destacado es el nivel alto segun la percepcion de los
colaboradores respecto al nivel de reconocimiento, debido a la apreciacion social mediante
las reuniones mensuales donde se destaca a los colaboradores que realizaron un desempefio

sobresaliente y de parte de la empresa mediante certificados formales.

La dimensidn reconocimiento involucra los siguientes indicadores, reflejados a través de

los items:
4.6.2.1 Indicador autorrealizacion
Tabla9

item 1. Me siento realizado con las funciones que desempefio en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,2%
En desacuerdo 2 2,4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 18,3%
De acuerdo 46 56,1%
Totalmente de acuerdo 18 22,0%
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Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0

Figura 3

item 1. Me siento realizado con las funciones que desempefio en el trabajo.

Porcentaje

Totalmente En Ni de De acuerdo  Totalments
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 3 se visualiza que de los encuestados el 46.34% estan de acuerdo, el 19.51%
estan totalmente de acuerdo, el 31.71% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 2.44% esta

en desacuerdo y el 1.22% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.2.2 Indicador apreciacién social.
Tabla 10

item 2. Generalmente mis comparieros y jefes de area reconocen mi desenvolvimiento

laboral.

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 5 6,1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 18,3%
De acuerdo 45 54,9%
Totalmente de acuerdo 17 20,7%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 4
item 2. Generalmente mis comparieros y jefes de area reconocen mi desenvolvimiento

laboral.
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desacuerdo desacuerdo

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 4 se visualiza que de los encuestados el 54.88% estan de acuerdo, el 20.73%
estan totalmente de acuerdo, el 18.29% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 6.10% esta

en desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.3 Dimensién logro
Tabla 11

Nivel de logro de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 23,2%
Medio 19 23,2%
Alto 44 53,7%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 5

Porcentaje de los resultados de la dimension logro
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la tabla 11 y figura 5 se visualiza que un 23.17% (19) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 53.66% (44) de los evaluados perciben un nivel alto de logro. No obstante,
es importante sefialar que hay un 23.17% (19) de colaboradores que perciben un nivel bajo.
El resultado mas resaltante es el nivel alto segun la percepcion de los colaboradores respecto
al nivel de logro, ya que sienten que los objetivos organizacionales a alcanzar son desafiantes
y permiten mejorar continuamente el desarrollo de sus actividades, haciéndolos mas

competentes para la organizacion.

La dimension logro involucra los siguientes indicadores, reflejados a través de los items:
4.6.3.1 Indicador metas personales.

Tabla 12

item 3. Siento que la vision de la empresa se encuentra alineada con mis metas personales.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,2%
En desacuerdo 9 11,0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 28 34,1%
De acuerdo 32 39,0%
Totalmente de acuerdo 12 14,6%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0

39



Figura 6

item 3. Siento que la vision de la empresa se encuentra alineada con mis metas personales.

Porcentaje

Totalmente En MNi de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 6 se visualiza que de los encuestados el 39.02% estan de acuerdo, el 14.63%
estan totalmente de acuerdo, el 34.15% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 10.98% esta

en desacuerdo y el 1.22% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.3.2 Indicador objetivos organizacionales.
Tabla 13
item 4. Considero que las funciones que realizo son necesarias para cumplir con los

objetivos establecidos.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,2%
En desacuerdo 3 3,7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 14,6%
De acuerdo 45 54,9%
Totalmente de acuerdo 21 25,6%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0

40



Figura 7
item 4. Considero que las funciones que realizo son necesarias para cumplir con los

objetivos establecidos.

Porcentaje

Totalmente En Ni de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 7 se visualiza que de los encuestados el 54.88% estan de acuerdo, el 25.61%
estan totalmente de acuerdo, el 14.63% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 3.66% esta

en desacuerdo y el 1.22% estan totalmente en desacuerdo.

4.6.4 Dimensién remuneracion
Tabla 14

Nivel de remuneracidon de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 36,6%
Medio 24 29,3%
Alto 28 34,1%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 8

Porcentaje de los resultados de la dimension remuneracion
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la tabla 14 y la figura 8 se visualiza que un 29.27% (24) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 34.15% (28) de los evaluados perciben un nivel alto. No obstante, es
importante sefialar que hay un 36.59% (30) de colaboradores que perciben un nivel bajo. En
los resultados se destaca el nivel bajo segln la percepcién de los colaboradores respecto al
nivel de remuneracion, debido a la falta de comisiones, bonos e incentivos que contribuyan
a la mejora del desenvolvimiento de las funciones que realizan y por consecuencia una

optimizacion en la eficiencia de la empresa.

La dimension remuneracion involucra los siguientes indicadores, reflejados a través de
los items:

4.6.4.1 Indicador satisfaccion salarial.
Tabla 15

item 5. Estoy de acuerdo con el salario que percibo mensualmente.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 8,5%
En desacuerdo 21 25,6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 28,0%
De acuerdo 22 26,8%
Totalmente de acuerdo 9 11,0%
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Total 82 100,0%

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0
Figura 9

item 5. Estoy de acuerdo con el salario que percibo mensualmente.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 9, se visualiza que de los encuestados el 26.83% estan de acuerdo, el 10.98%
estan totalmente de acuerdo, el 28.05% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 25.61% esta

en desacuerdo y el 8.54% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.4.2 Indicador comisiones y bonos.
Tabla 16
item 6. Me siento a gusto con las comisiones establecidas por alcanzar mis metas de

manera mensual.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 14 17,1%
En desacuerdo 14 17,1%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 28,0%
De acuerdo 24 29,3%
Totalmente de acuerdo 7 8,5%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 10

item 6. Me siento a gusto con las comisiones establecidas por alcanzar mis metas de

manera mensual.
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En la figura 10 se visualiza que de los encuestados el 29.27% estan de acuerdo, el 8.54%

estan totalmente de acuerdo, el 28.05% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 17.07% esta

en desacuerdo y el 17.07% estan totalmente en desacuerdo.

Tabla 17

item 7. Considero que existe una correcta estructura de bonos por productividad y buen

desempefio.
Recuento Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 15 18,3%
En desacuerdo 19 23,2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 29,3%
De acuerdo 17 20,7%
Totalmente de acuerdo 7 8,5%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 11
item 7. Considero que existe una correcta estructura de bonos por productividad y buen

desempefio.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 11 se visualiza que de los encuestados el 20.73% estan de acuerdo, el 8.54%
estan totalmente de acuerdo, el 29.27% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 23.17% esta

en desacuerdo y el 18.29% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.5 Dimension condiciones laborales
Tabla 18

Nivel de condiciones laborales de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 22,0%
Medio 19 23,2%
Alto 45 54,9%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 12

Porcentaje de los resultados de la dimensién condiciones laborales

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En latabla 18 y la figura 12 se visualiza que un 23.17% (19) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 54.88% (45) de los evaluados perciben un nivel alto de condiciones
laborales. No obstante, es importante sefialar que hay un 21.95% (18) de colaboradores que
perciben un nivel bajo. El resultado mas representativo es el nivel alto dado que la
infraestructura e inmobiliario permite que el colaborador tenga un ambiente laboral
agradable y sano, ademas, la estructura organizacional estd bien establecida respecto a la
seguridad interna en el trabajo y la igualdad de oportunidades.

La dimension condiciones laborales involucra los siguientes indicadores, reflejados a

través de los items:
4.6.5.1 Indicador condiciones fisicas.
Tabla 19
item 8. Me encuentro conforme con el mobiliario, infraestructura y herramientas en el

trabajo para realizar mis actividades diarias.

Recuento Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,2%
En desacuerdo 6 7,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 18,3%
De acuerdo 50 61,0%
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Totalmente de acuerdo 10

12,2%

Total 82

100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0

Figura 13

item 8. Me encuentro conforme con el mobiliario, infraestructura y herramientas en el

trabajo para realizar mis actividades diarias.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 13 se visualiza que de los encuestados el 60.98% estan de acuerdo, el 12.20%

estan totalmente de acuerdo, el 18.29% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 7.32% esta

en desacuerdo y el 1.22% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.5.2 Indicador condiciones organizativas.
Tabla 20

ftem 9. Me siento seguro y estable en el trabajo.

Recuento Porcentaje
En desacuerdo 6 7,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 29,3%
De acuerdo 39 47,6%
Totalmente de acuerdo 13 15,9%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 14

item 9. Me siento seguro y estable en el trabajo.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 14 se visualiza que de los encuestados el 47.56% estan de acuerdo, el 15.85%
estan totalmente de acuerdo, el 29.27% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 7.32% esta

en desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.6 Dimensidn relaciones interpersonales
Tabla 21

Nivel de relaciones interpersonales de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 26 31,7%
Medio 35 42,7%
Alto 21 25,6%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 15

Porcentaje de los resultados de la dimension relaciones interpersonales

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0
En latabla 21y la figura 15 se visualiza que un 42.68% (35) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 25.61% (21) de los evaluados perciben un nivel alto de relaciones
interpersonales. No obstante, es importante sefialar que hay un 31.71% (26) de colaboradores
que perciben un nivel bajo. El nivel medio es el que predomina segun la percepcion de los
empleados respecto al nivel de relaciones interpersonales ya que no todos los colaboradores

prefieren trabajar en equipo, por lo tanto, dificulta una comunicacion asertiva y la confianza

para proponer ideas que fomenten buenos resultados en el area.

La dimension relaciones interpersonales involucra los siguientes indicadores, reflejados

a través de los items:
4.6.6.1 Indicador participacion en actividades.
Tabla 22

item 10. La organizacion realiza regularmente actividades recreativas como método de

integracion entre los colaboradores.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 8,5%
En desacuerdo 13 15,9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 22,0%
De acuerdo 27 32,9%
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Totalmente de acuerdo 17 20,7%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0
Figura 16
ftem 10. La organizacion realiza regularmente actividades recreativas como método de

integracion entre los colaboradores.
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En la figura 16 se visualiza que de los encuestados el 32.93% estan de acuerdo, el 20.73%
estan totalmente de acuerdo, el 21.95% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 15.85% esta

en desacuerdo y el 8.54% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.6.2 Indicador trabajo en equipo.
Tabla 23

item 11. Siento la confianza para proponer ideas con mis compafieros y realizar tareas en

equipo.

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 1,2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 17,1%
De acuerdo 48 58,5%
Totalmente de acuerdo 19 23,2%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 17
item 11. Siento la confianza para proponer ideas con mis compafieros y realizar tareas en

equipo.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 17 se visualiza que de los encuestados el 58.54% estan de acuerdo, el 23.17%
estan totalmente de acuerdo, el 17.07% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 1.22% esta

en desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.7 Variable productividad laboral
Tabla 24

Nivel de Productividad laboral de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 32,9%
Medio 50 61,0%
Alto 5 6,1%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 18

Porcentaje de los resultados de la variable productividad laboral
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En latabla 24 y la figura 18 se visualiza que un 60.98% (50) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 6.10% (5) de los evaluados perciben un nivel alto de productividad laboral.
No obstante, es importante sefialar que hay un 32.93% (27) de colaboradores que perciben
un nivel bajo. En los resultados se destaca el nivel medio en la variable productividad laboral,
lo que permite indicar que los colaboradores no se sienten lo suficientemente productivos en
el trabajo, dado que no pueden desenvolverse debido a ciertos factores como el compromiso
con sus compafieros y hacia la empresa, la coordinacion para el trabajo en equipo y el buen

desempefio de las funciones que hacen falta dentro de la organizacion.
4.6.8 Dimension organizacion en el trabajo
Tabla 25

Nivel de Organizacion en el trabajo de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 20,7%
Medio 22 26,8%
Alto 43 52,4%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 19

Porcentaje de los resultados de la dimensién organizacion en el trabajo
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En latabla 25y la figura 19 se visualiza que un 26.83% (22) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 52.44% (43) de los evaluados perciben un nivel alto de organizacion en el
trabajo. No obstante, es importante sefialar que hay un 20.73% (17) de colaboradores que
perciben un nivel bajo. El resultado més resaltante es el nivel alto en la percepcion de los
colaboradores respecto al nivel de organizacion en el trabajo, dado que la empresa cuenta
con una buena estructura de equipos comprometidos y que se relacionan entre si para que se

puedan lograr los resultados organizacionales.

La dimensidn organizacién en el trabajo involucra los siguientes indicadores, reflejados
a través de los items:

4.6.8.1 Indicador compromiso.
Tabla 26

item 12. Me siento identificado y comprometido con la organizacion.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,2%
En desacuerdo 2 2,4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 18,3%
De acuerdo 46 56,1%
Totalmente de acuerdo 18 22,0%
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Total 82 100,0%

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

Figura 20

item 12. Me siento identificado y comprometido con la organizacion.
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En la figura 20 se visualiza que de los encuestados el 56.10% estan de acuerdo, el 21.95%
estan totalmente de acuerdo, el 18.29% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 2.44% esta

en desacuerdo y el 1.22% estan totalmente en desacuerdo.

Tabla 27

item 13. Considero que asumo con responsabilidad las tareas que me asignan en el

trabajo.

Recuento Porcentaje
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 7,3%
De acuerdo 43 52,4%
Totalmente de acuerdo 33 40,2%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 21
item 13. Considero que asumo con responsabilidad las tareas que me asignan en el

trabajo.
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En la figura 21 se visualiza que de los encuestados el 52.44% estan de acuerdo, el 40.24%
estan totalmente de acuerdo, el 7.32% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 0% esta en
desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.

4.6.8.2 Indicador coordinacion.
Tabla 28

item 14. Considero que se toman decisiones importantes sin consultarlo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,2%
En desacuerdo 15 18,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 37 45,1%
De acuerdo 25 30,5%
Totalmente de acuerdo 4 4,9%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 22

item 14. Considero que se toman decisiones importantes sin consultarlo.
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En la figura 22 se visualiza que de los encuestados el 30.49% estan de acuerdo, el 4.88%
estan totalmente de acuerdo, el 45.12% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 18.29% esta

en desacuerdo y el 1.22% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.9 Dimensién factor humano
Tabla 29

Nivel de Factor humano de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 20,7%
Medio 22 26,8%
Alto 43 52,4%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 23

Porcentaje de los resultados de la dimensién factor humano
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En latabla 29 y la figura 23 se visualiza que un 42.68% (35) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 51.22% (42) de los evaluados perciben un nivel alto de factor humano. No
obstante, es importante sefialar que hay un 6.10% (5) de colaboradores que perciben un nivel
bajo. Dentro de los resultados el mas resaltante es el nivel alto, lo que se interpreta que los
colaboradores sienten gque el grupo humano que trabaja con ellos, son de gran influencia y

perciben el apoyo mediante la actitud, para aprender y mejorar en los procesos de trabajo.

La dimensién factor humano involucra los siguientes indicadores, reflejados a través de

los items:
4.6.9.1 Indicador actitudes.
Tabla 30

item 15. Realizo mi trabajo con buena actitud.

Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 8,5%
De acuerdo 47 57,3%
Totalmente de acuerdo 28 34,1%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 24

item 15. Realizo mi trabajo con buena actitud.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 24 se visualiza que de los encuestados el 57.32% estan de acuerdo, el 34.15%
estan totalmente de acuerdo, el 8.54% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 0% esta en
desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.

4.6.9.2 Indicador competencias.
Tabla 31

item 16. Considero que existe una competencia negativa entre los compafieros de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 15,9%
De acuerdo 53 64,6%
Totalmente de acuerdo 16 19,5%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 25

item 16. Considero que existe una competencia negativa entre los compafieros de trabajo.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 25 se visualiza que de los encuestados el 64.63% estan de acuerdo, el 19.51%
estan totalmente de acuerdo, el 15.85% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 0% esta en

desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.10 Dimension cultura organizacional.
Tabla 32

Nivel de Cultura organizacional de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 33 40,2
Medio 22 26,8
Alto 27 32,9
Total 82 100,0

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 26

Porcentaje de los resultados de la dimension cultura organizacional

Porcentaje
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Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0

En latabla 32 y la figura 26 se visualiza que un 26.83% (22) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 32.93% (27) de los evaluados perciben un nivel alto de cultura
organizacional. No obstante, es importante sefialar que hay un 40.24% (33) de colaboradores
que perciben un nivel bajo. Siendo el mas representativo el nivel bajo de cultura
organizacional a percepcion de los colaboradores, lo que refleja una falta de integracion en
los valores y en el conocimiento de las politicas de la empresa, y lo que afecta al

comportamiento frente a la organizacion y el nivel de responsabilidad.

La dimensién cultura organizacional involucra los siguientes indicadores, reflejados a

través de los items:
4.6.10.1 Indicador valores.
Tabla 33

ftem 17. La empresa promueve una cultura organizacional entre sus colaboradores.

Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 27 32,9%
De acuerdo 37 45,1%
Totalmente de acuerdo 18 22,0%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 27

ftem 17. La empresa promueve una cultura organizacional entre sus colaboradores.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 27 se visualiza que de los encuestados el 45.12% estan de acuerdo, el 21.95%
estan totalmente de acuerdo, el 32.93% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 0% esta en
desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.

4.6.10.2 Indicador objetivos empresariales.
Tabla 34

item 18. Creo que la empresa solo se centra en el cumplimiento de las metas.

Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 30,5%
De acuerdo 34 41,5%
Totalmente de acuerdo 23 28,0%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 28

item 18. Creo que la empresa solo se centra en el cumplimiento de las metas.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 28 se visualiza que de los encuestados el 41.46% estan de acuerdo, el 28.05%
estan totalmente de acuerdo, el 30.49% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 0% esta en
desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.

Tabla 35

ftem 19. Los objetivos de la empresa estan enfocados mas en las personas que en los

resultados.

Recuento Porcentaje
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 28 34,1%
De acuerdo 34 41,5%
Totalmente de acuerdo 20 24,4%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 29
item 19. Los objetivos de la empresa estan enfocados mas en las personas que en los

resultados.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 29 se visualiza que de los encuestados el 41.46% estan de acuerdo, el 24.39%
estan totalmente de acuerdo, el 34.15% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 0% esta en

desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.11 Dimensién desempefio laboral
Tabla 36

Nivel de Desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Panorama CSC

Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 19,5%
Medio 42 51,2%
Alto 24 29,3%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 30

Porcentaje de los resultados de la dimension desempefio laboral
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la tabla 36 y la figura 30 se visualiza que un 51.22% (42) de los encuestados perciben un
nivel medio y un 29.27% (24) de los evaluados perciben un nivel alto de desempefio laboral.
No obstante, es importante sefialar que hay un 19.51% (16) de colaboradores que perciben
un nivel bajo. Siendo el nivel medio el méas representativo, porque no se esta realizando
estrategias que permitan al colaborador actuar con eficiencia en el trabajo realizado y

potenciar sus habilidades determinantes para situaciones que se presentan en el trabajo.

La dimension desempefio laboral involucra los siguientes indicadores, reflejados a traves

de los items:
4.6.11.1 Indicador eficiencia.
Tabla 37

item 20. Trato eficientemente los problemas que se presentan en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 1,2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 9,8%
De acuerdo 55 67,1%
Totalmente de acuerdo 18 22,0%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 31

item 20. Trato eficientemente los problemas que se presentan en el trabajo.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 31 se visualiza que de los encuestados el 67.07% estan de acuerdo, el 21.95%
estan totalmente de acuerdo, el 9.76% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 1% esta en

desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.
4.6.11.2 Indicador proactividad.
Tabla 38
item 21. Me anticipo en realizar mi labor para tener tiempo de realizar otros trabajos o

apoyar a los demas si me necesitan.

Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 19,5%
De acuerdo 51 62,2%
Totalmente de acuerdo 15 18,3%
Total 82 100,0%

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.0
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Figura 32

item 21. Me anticipo en realizar mi labor para tener tiempo de realizar otros trabajos o

apoyar a los demas si me necesitan.
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Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.0

En la figura 32 se visualiza que de los encuestados el 62.20% estan de acuerdo, el 18.29%

estan totalmente de acuerdo, el 19.51% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 0% esta en

desacuerdo y el 0% estan totalmente en desacuerdo.

4.7  Contrastacion de Hipotesis.
4.7.1 Prueba de normalidad
Tabla 39

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Motivacion 076 82 200" 979 82 189
laboral
Productividad 092 82 083 976 82 129

laboral

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.

Regla de decision:

Nivel de significancia a = 0,05
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e pvalor > q, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.

e P valor <o, se acepta la hipotesis alterna (HI)
Ha: se determina una distribucién no normal
HO: se determina una distribucién normal

Se muestra en la tabla 39 el calculo de normalidad con la prueba de Kolmogorov-Smirnova
porque la muestra supera los 50 datos. Asi mismo se muestra que ambas variables, tienen un
Sig. valor mayor al 0.05 por lo tanto, los datos muestran una distribucion normal. El
coeficiente a utilizar es el estadigrafo de Pearson para muestras paramétricas.

4.7.2 Prueba de correlacion

Se utilizd la prueba de Pearson para establecer la correlacion de las hipétesis formuladas,

dado que los datos no siguen una distribucién normal.
Tabla 40

Prueba de correlacion segun Pearson

Coeficiente Interpretacion
r=1 Correlacion perfecta
0.80<r<1 Muy alta
0.60 <r<0.80 Alta
0.40 <r<0.60 Moderada
0.20<r<0.40 Baja
0<r<0.20 Muy baja
r=0 Nula

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.

4.7.3 Contrastacion de hipotesis general.

Hi: La motivacion se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores de
la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023.
HO: La motivacion no se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores

de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023.
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Tabla 41
Prueba de correlacidn segun Pearson entre la entre la variable motivacion y

productividad laboral.

Motivacion  Productividad

laboral laboral
Correlacion de Pearson 1 496"
Motivacion laboral Sig. (bilateral) ,000
N 82 82
Correlacion de Pearson ,496™ 1
Productividad laboral Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.

En latabla 41 se muestra la correlacion general entre la variable motivacion y productividad
laboral donde se muestra un Sig. valor = 0.000 < 0.05 de acuerdo a la regla de decision, se
afirma que existe una relacion directa y moderada entre la motivacién y la productividad
laboral, rechazando la hipotesis nula y aceptando la alterna, es decir, mientras mayor

motivacidn laboral exista, la productividad incrementara de forma moderada.
4.7.4 Contratacion de hipétesis especificas
4.7.4.1 Contrastacion de hipotesis especifica 1

Hel: El reconocimiento se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores de la

Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023.

Helo: El reconocimiento no se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores

de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023.
Tabla 42
Prueba de correlacion segun Pearson entre la dimensién de reconocimiento y la variable

productividad laboral.

Productividad

Reconocimiento
laboral
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*k

Correlacién de Pearson 1 ,320

Reconocimiento Sig. (bilateral) ,003
N 82 82
Correlacion de Pearson 320" 1
Productividad laboral Sig. (bilateral) ,003
N 82 82

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.

En la tabla 42 se muestra la correlacion especifica 1 entre la dimensidn reconocimiento y
productividad laboral donde se muestra un Sig. valor = 0.003 < 0.05 de acuerdo a la regla de
decision se afirma que existe una relacion directa entre el reconocimiento y productividad
laboral a un nivel bajo, rechazando la hipotesis nula y aceptando la alterna, es decir, a mayor

reconocimiento exista, la productividad incrementara de forma mesurada.
4.7.4.2 Contrastacion de hipotesis especifica 2

He2: El logro se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores de la Empresa
Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023.

He2o: El logro no se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023.

Tabla 43

Prueba de correlacion segun Pearson entre la dimensién logro y la variable productividad

laboral.
Logro  Productividad laboral
Correlacion de Pearson 1 408"
Logro Sig. (bilateral) ,000
N 82 82
Correlacion de Pearson 408" 1
Productividad laboral Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.
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En la tabla 43 se muestra la correlacion especifica 2 entre la dimension logro y productividad
laboral donde se muestra un valor Sig. = 0.000 < 0.05 de acuerdo a la regla de decision se
afirma que existe una relacion directa entre el logro y productividad laboral a un nivel
moderado, rechazando la hipotesis nula y aceptando la alterna. A mayor logro laboral exista,

la productividad incrementara de forma moderada.

4.7.4.3 Contrastacion de hipotesis especifica 3
He3: La remuneracion se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores
de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023.
He3o: La remuneracion no se relaciona con la productividad laboral de los colaboradores
de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio 2023.
Tabla 44
Prueba de correlacion seglin Pearson entre la dimensién de remuneracién y la variable

productividad laboral.

., Productividad
Remuneracion

laboral
Correlacion de Pearson 1 352"
Remuneracion Sig. (bilateral) ,001
N 82 82
Correlacion de Pearson 352" 1
Productividad laboral Sig. (bilateral) ,001
N 82 82

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.

En la tabla 44 se muestra la correlacion especifica 3 entre la dimension remuneracion y
productividad laboral donde se muestra un valor Sig. = 0.001 < 0.05 de acuerdo a la regla de
decision se afirma que existe una relacion directa entre la remuneracion y productividad
laboral a un nivel bajo, rechazando la hipotesis nula y aceptando la alterna, es decir, a mayor

remuneracion exista, la productividad incrementara de forma paulatina.
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4.7.4.4 Contrastacion de hipotesis especifica 4

He4: Las condiciones laborales se relacionan con la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio
2023.

Hedo: Las condiciones laborales no se relacionan con la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio
2023.

Tabla 45
Prueba de correlacion segun Pearson entre la dimensién de condiciones laborales y la

variable productividad laboral.

Condiciones Productividad
Laborales laboral
Correlacion d o
orrelacion de 1 305
Pearson
Condiciones laborales Sig. (bilateral) 000
N 82 82
Correlacion de 305" 1
Pearson
Productividad laboral Slg (b”atera') 000
N 82 82

Nota. Elaboracion propia adaptada de SPSS 25.

En la tabla 45 se muestra la correlacion especifica 4 entre la dimensién condiciones laborales
y productividad laboral donde se muestra un valor Sig. = 0.000 < 0.05 de acuerdo a la regla
de decision se afirma que existe una relacion directa entre las condiciones laborales y
productividad laboral a un nivel bajo, rechazando la hipotesis nula y aceptando la alterna, es
decir, a mejores condiciones laborales exista, la productividad incrementara de manera

paulatina.
4.7.4.5 Contrastacion de hipotesis especifica 5

He4: Las relaciones interpersonales se relacionan con la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio
2023.
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He4o: Las relaciones interpersonales no se relacionan con la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A. del distrito de Chorrillos - Lima en el afio
2023.

Tabla 46
Prueba de correlacion segun Pearson entre la dimension de relaciones interpersonales y

la variable productividad laboral.

Relaciones Productividad

interpersonales laboral

Correlacion de Pearson 1 517
Relacion . .
. elaciones Sig. (bilateral) ,000
interpersonales

N 82 82

Correlacion de Pearson 517 1
Productividad laboral Sig. (bilateral) ,000

N 82 82

Nota. Elaboracién propia adaptada de SPSS 25.

En la tabla 46 se muestra la correlacion especifica 5 entre la dimensién relaciones
interpersonales y productividad laboral donde se muestra un valor Sig. = 0.000 < 0.05 de
acuerdo a la regla de decision se afirma que existe una relacion directa entre las relaciones
interpersonales y productividad laboral a un nivel moderado, rechazando la hipotesis nula 'y
aceptando la alterna, es decir, a mejores relaciones interpersonales exista, la productividad

incrementara de forma moderada.
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V. Discusion de Resultados

De acuerdo a los resultados de la investigacion, se obtuvo que la motivaciéon y la
productividad laboral de los colaboradores de la empresa Panorama CSC existe una relacion
de nivel medio al (53.66%), debido al andlisis de cada dimension de la motivacion en
relacién a la productividad laboral teniendo en cuenta a los factores: el reconocimiento,
haciendo énfasis en la apreciacion al buen rendimiento y el premiar como motivacion para
que se esfuercen mas, tal y como menciona Nohria en la teoria de los cuatro impulsos; el
logro, haciendo referencia a lo que menciona la teoria del establecimiento de metas
especificas, desafiantes que estén alineados a las objetivos personales y laborales; la
remuneracion en sintonia con las comisiones y bonos por objetivos logrados; las condiciones
laborales tanto fisicas como organizacionales y las relaciones interpersonales en lo colectivo
como el trabajo en equipo y la participacién en actividades. Los cuales permitieron
cuantificar la relacion que existe en la unidad de estudio, puesto que, si se mejora la

motivacion laboral en el centro de trabajo, la productividad laboral sera favorecida.

En sintonia con el objetivo general fijado que es demostrar la relacion entre la motivacion
laboral y la productividad laboral en los colaboradores de la empresa Panorama CSC,
teniendo como resultado que si existe una relacion directa y moderada de Rho de Pearson
0.496; a comparacién con los autores Arce y Jayo (2022), quienes obtuvieron un Rho de
Spearman de 0.828 en su trabajo de investigacion y donde se concluyd que la motivacion
tiene una relacion alta y positiva con la productividad laboral en los colaboradores de la
organizacion Faseel SAC, por tanto, es necesario seguir incrementando la motivacion en el
personal lo que permitird mejorar la productividad cotidiana. Por ende, en ambas empresas
la relacion que denota con los factores de reconocimiento, logro, remuneracion, condiciones
laborales y relaciones interpersonales; lo que ayudara a la empresa en la productividad y de

tal manera la organizacion lograré el crecimiento en varios &mbitos.

Por su parte Castafieda et al. (2020) obtuvo como resultado que mas del 50% de los que
trabajan en el area operacional el 63% poseen alto nivel de agotamiento, un 45% grado medio
de despersonalizaciéon y un grado alto de 45% de insatisfaccion, prevaleciendo un nivel
elevado de estrés laboral en la motivacion laboral, lo que en efecto produce niveles bajos de
productividad laboral. Resultados que concuerdan con lo que se identificO en los
colaboradores de la empresa Panorama CSC, dado que los niveles de productividad laboral

van a depender de los niveles de motivacion laboral.
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Desde otro punto de vista, angulo, Piscoya y Urpeque (2022), obtuvieron resultados
positivos con niveles del 80.85% y 82.98% en ambas variables que determinan que los
factores que mas inciden en la empresa Hiperbodega Precio Uno, son las condiciones
laborales que brinda la organizacion para poder crecer profesionalmente y los incentivos
salariales. Este resultado contradice en parte con lo que se obtuvo con los colaborades de la
empresa Panorama CSC, donde se obtuvo que los niveles de las condiciones laborales altos
dado que las herramientas que brinda la organizacion son éptimas para el desarrollo de las
actividades y un nivel bajo en los incentivos, dado que no cuenta con un sistema de

compensacion por bonos o comisiones.
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V1. Conclusiones

La relacion de la motivacion y la productividad laboral de los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima, es de manera
favorable, con el resultado del coeficiente de Pearson de 0.496, que nos permite afirmar
una correlacion directa y moderada, de la misma forma se percibe la motivacion laboral
a un nivel medio de (53.70%) y la productividad laboral se percibe a un nivel medio de
(60.98%). Se afirma que, a partir de la 6ptima gestion del reconocimiento, el logro, la
remuneracion, las condiciones laborales y las relaciones interpersonales, orientan a una
mayor productividad en lo que respecta a la organizacion en el trabajo, el factor humano,

cultura organizacional y desempefio laboral.

La relacion del reconocimiento y la productividad laboral de los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima, es de manera
favorable, con el resultado del coeficiente de Pearson de 0.320, que nos permite afirmar
una correlacion directa y baja, de la misma forma se percibe el reconocimiento a un
nivel alto de (62.20%). Se afirma que a mayor reconocimiento con énfasis en la
apreciacion social y la autorrealizacion se verad reflejado en un mejor nivel de

productividad laboral.

La relacion del logro y la productividad laboral de los colaboradores de la Empresa
Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima, es de manera favorable, con el
resultado del coeficiente de Pearson de 0.408, que nos permite afirmar una correlacién
directa y moderada, de la misma forma se percibe el logro a un nivel alto de (53.66%).
Se asevera que un incremento en el logro, centrado en las metas personales y los
objetivos organizacionales, se proyectard una mejora en el nivel de la productividad

laboral.

La relacién de la remuneracion y la productividad laboral de los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima, es de manera
favorable, con el resultado del coeficiente de Pearson de 0.352, que nos permite afirmar
una correlacion directa y baja, de la misma forma se percibe a la remuneracion a un
nivel bajo de (36.59%). Se afirma que una optimizacién en la remuneracién, tomando
en consideracion las comisiones, bonos y la satisfaccion salarial, mejorara

considerablemente la productividad laboral.
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La relacién de las condiciones laborales y la productividad laboral de los colaboradores
de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima en el afio 2023,
es de manera favorable, con el resultado del coeficiente de Pearson de 0.395, que nos
permite afirmar una correlacion directa y baja, de la misma forma se percibe a las
condiciones laborales a un nivel alto de (54.88%). Se justifica que un perfeccionamiento
en las condiciones laborales, haciendo hincapié en las condiciones ambientales y las

organizativas maximiza la productividad considerablemente.

La relacion de las relaciones interpersonales y la productividad laboral de los
colaboradores de la Empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima en
el afio 2023, es de manera favorable, con el resultado del coeficiente de Pearson de
0.517, que nos permite afirmar una correlacion directa y moderada, de la misma forma
se percibe que a las relaciones interpersonales un nivel medio de (42.68%). Se asevera
que una mejoria en las relaciones interpersonales y enfocado en el trabajo en equipo y

la participacion activa, enriquece el nivel de productividad laboral.
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VII. Recomendaciones

Se sugiere que el &rea de recursos humanos de la empresa Panorama CSC se enfoque en
los factores que promueven la motivacion, implementando estrategias que se enfoquen
en cada necesidad del empleado, sin afectar las responsabilidades y obligaciones dentro

del horario laboral.

Teniendo en cuenta que los empleados se sientes apreciados socialmente y
autorrealizados, se recomienda integrar un programa de premiacion para los
colaboradores que destaquen en sus labores durante todo el afio. También se sugiere
implementar convenios con universidades o institutos para que los colaboradores
accedan a cursos con descuentos corporativos que estén alineados a su especialidad y

de esta manera impulsar su desarrollo profesional.

Teniendo presente que los colaboradores de la empresa Panorama CSC perciben que las
metas organizacionales son claras y desafiantes; se sugiere establecer un plan de
fortalecimiento de estrategias que desarrollen competencias y nuevas habilidades para
tener empleados motivados. Ademas, se recomienda que la organizacion trabaje
mediante metas designadas por areas, de esta manera, mantendremos a los empleados

enfocados y generando competitividad entre ellos obteniendo mayor productividad.

El departamento de gestion humana deberia implementar nuevas politicas de incentivos
y bonos, donde cada integrante por area se vea beneficiado en base al trabajo realizado
de manera conjunta para el logro de metas establecidas. Ademas, se podria establecer
bonos adicionales por puntualidad y por récord de asistencia. Por ultimo, es
recomendable empezar a considerar las horas extras realizadas por el personal ya que
actualmente no se viene contabilizando lo trabajado fuera de la jornada laboral.

Se sugiere extender el plazo de renovacion de contrato de manera gradual, considerando
el rendimiento y tiempo laborado en la empresa; de esta forma, tendremos empleados

mas comprometidos, seguros y estables dentro de la organizacion.

Se recomienda realizar actividades de integracion como campeonatos, salidas
recreativas, pausas activas y eventos por dias festivos con el fin de mejorar la relacion
entre los colaboradores, por ende, incrementar la comunicacion, la confianza y la

participacion en los grupos de trabajo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

AnNexos

TITULO: Motivacion y productividad laboral de los colaboradores de la empresa Panorama CSC S.A.C. del distrito de Chorrillos — Lima en el afio 2023

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES | METODOLOGIA

Problema General Objetivo General Hipétesis General « Autorrealizacion ~|T1PO Investigacion:
, , _ o RECONOCIMIENTO — Basico
¢Como se relaciona la Determinar la relacion de la| La motivacion se * Apreciacion
motivacion y la motivacion y la relaciona con la social Nivel de investigacion:
productividad laboral de los|productividad laboral de productividad laboral de o Metas personales Correlacional
colaboradores de la los colaboradores de la los colaboradores de la LOGRO —
Empresa Panorama CSC  |[Empresa Panorama CSC | Empresa Panorama CSC * Objetivos Disefio de investigacion:
S.A.C. del distrito de S.A.C. del distrito de S.A. del distrito de org_anlzat?llonales No experimental
Chorrillos — Lima en el afio |[Chorrillos — Lima en el afio| Chorrillos - Lima en el e Satisfaccion transversal
20237 2023. afio 2023. - salarial
o REMUNERACION
MOTIVACION « Comisiones v [Enfoque de

Problema Especifico 1

¢ Como se relaciona el
reconocimiento y la
productividad laboral de los
colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de
Chorrillos — Lima en el afio
20237

Problema Especifico 2

¢Como se relaciona el
logro y la productividad
laboral de los
colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de
Chorrillos — Lima en el afio
2023?

Obijetivo Especifico 1

Analizar la relacion del
reconocimiento y la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de
Chorrillos — Lima en el afo
2023.

Objetivo Especifico 2

Analizar la relacion del
logro y la productividad
laboral de los
colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de
Chorrillos — Lima en el afo
2023.

Hipétesis Especifica 1

El reconocimiento se
relaciona con la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A. del distrito de
Chorrillos - Lima en el
aho 2023.

Hipétesis Especifica 2

El logro se relaciona con
la productividad laboral
de los colaboradores de
la Empresa Panorama
CSC S.A. del distrito de
Chorrillos - Lima en el
afo 2023.

bonos

e Condiciones

CONDICIONES fisicas
LABORALES e Condiciones
organizativas
e Participacion en
RELACIONES actividades
INTERPERSONALES

¢ Trabajo en equipo

PRODUCTIVIDAD
LABORAL
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ORGANIZACION EN
EL TRABAJO

e Compromiso

e Coordinacion

FACTOR HUMANO

e Actitudes

e Competencias

CULTURA
ORGANIZACIONAL

e Valores

e Objetivos
empresariales

¢ Eficiencia

investigacion:

Cuantitativo

Técnica:

Encuesta

Instrumento:
Cuestionario con escala

de Likert

Poblacion:

89

Muestra:

89

Meétodos de Analisis de
Datos:

SPSS version 25.0
Microsoft Excel




Problema Especifico 3

¢Como se relaciona la
remuneracion y la
productividad laboral de los
colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de
Chorrillos — Lima en el afio
2023?

Problema Especifico 4

¢CoOmo se relaciona las
condiciones laborales y la
productividad laboral de los
colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de
Chorrillos — Lima en el afio
2023?

Problema Especifico 5

¢ Como se relaciona las
relaciones interpersonales y
la productividad laboral de
los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de
Chorrillos — Lima en el afio
20237

Objetivo Especifico 3

Analizar la relacion de la
remuneracion y la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de
Chorrillos — Lima en el afio
2023.

Objetivo Especifico 4

Analizar la relacion de las
condiciones laborales y la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de
Chorrillos — Lima en el afio
2023.

Obijetivo Especifico 5

Analizar la relacion de las
relaciones interpersonales y
la productividad laboral de
los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A.C. del distrito de
Chorrillos — Lima en el afio
2023.

Hipotesis Especifica 3

La remuneracion se
relaciona con la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A. del distrito de
Chorrillos - Lima en el
aho 2023

Hipétesis Especifica 4

Las condiciones
laborales se relacionan
con la productividad
laboral de los
colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A. del distrito de
Chorrillos - Lima en el
afo 2023.

Hipétesis Especifica 5

Las se relacionan con la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Empresa Panorama CSC
S.A. del distrito de
Chorrillos - Lima en el
afio 2023.

DESEMPENO
LABORAL

e Proactividad

FUENTE

: Elaboracién propia, 2023
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de motivacion y productividad laboral

Sirvase en contestar la siguiente encuesta marcando con un aspa (X) en la alternativa que a
su criterio corresponda, donde:

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
desacuerdo (1) En desacuerdo (2) desacuerdo (3) De acuerdo (4) acuerdo (5)

N° ENUNCIADO 1 2 3| 4 5

Variable N° 1: Motivacién laboral

1 Me siento realizado con las funciones que desempefio en el trabajo.

Generalmente mis compafieros y jefes de area reconocen mi desenvolvimiento
laboral.

3 | Siento que la visién de la empresa se encuentra alineada con mis metas personales.

Considero que las funciones que realizo son necesarias para cumplir con los
objetivos establecidos.

5 Estoy de acuerdo con el salario que percibo mensualmente.

Me siento a gusto con las comisiones establecidas por alcanzar mis metas de

6
manera mensual.

7 Considero que existe una correcta estructura de bonos por productividad y buen
desempefio.

8 Me encuentro conforme con el mobiliario, infraestructura y herramientas en el

trabajo para realizar mis actividades diarias.

9 Me siento seguro y estable en el trabajo.

La organizacion realiza regularmente actividades recreativas como método de

10 | . i
integracion entre los colaboradores.

Siento la confianza para proponer ideas con mis compafieros y realizar tareas en

11 .
equipo.

Variable N° 2: Productividad laboral

12 | Me siento identificado y comprometido con la organizacion.

13 | Considero que asumo con responsabilidad las tareas que me asignan en el trabajo.

14 | Considero que se toman decisiones importantes sin consultarlo.

15 | Realizo mi trabajo con buena actitud.

16 | Considero que existe una competencia negativa entre los compafieros de trabajo.

17 | Laempresa promueve una cultura organizacional entre sus colaboradores.

18 | Creo que la empresa solo se centra en el cumplimiento de las metas.

Los objetivos de la empresa estdn enfocados mas en las personas que en los

19 resultados.

20 | Trato eficientemente los problemas que se presentan en el trabajo.

21 Me anticipo en realizar mi labor para tener tiempo de realizar otros trabajos o
apoyar a los demas si me necesitan.

FUENTE: Elaboracion propia, 2023
84



Anexo 3. Formato de Validacion de expertos

UNIVERSIDAD NACIONAL TECNOLOGICA DE LIMA SUR - UNTELS
Facultad de Ingenieria y Gestion
. Escusla Profesional de Administracion de Empresas

FICHA DE VALIDACION

1. Datos del experto:
2. Apellidos ¥ nombres: VIGO SANCHEZ EDWIN AUGUSTO
Grado académico:  DOCTOR EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Titulo profesional: ~ LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Especialidad: RE.HH. Y GESTION
3. Titulo de la investigacion: Motivacion y Productividad Laboral de los Colaboradores de
la Empresa Panorama CSC S.A.C. del Distrito de Chorrillos — Lima, en el afio 2023.
4. Investigador/es: Bach. Alfaro Carmona César Romano / Jalea Sicha Juan Hernando
5. Instrumento: Cuestionario
N7 | INDICADORES EVIDENCIAS VALORACION
1 |2 |3 (4|5
01 | Metodologia La técnica y el instrumento propuestos responden al X
proposito de la investigacion
02 | Coherencia Entre los subindicadores, indicadores y dimensiones X
03 | Suficiencia Comprende los aspectos de cantidad v calidad X
04 | Consistencia Basados en aspectos teoricos de la variable X
05 | Objetividad Expresado en conductas observables X
0% | Intencionalidad Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion. Objetivos, hipotesis v variables
07 | Claridad Formulado con lenguaje apropiado X
08 | Actualidad Acorde al avance de la ciencia y tecnologia X
09 | Organizacion Muestra una organizacion logica X
10 | Pertinencia El instrumento es adecuado al tipo de investigacion X
TOTAL AB|C|DI|E

6. COEFICIENTE DE VALIDACION (CV) = (1*A) + (2*B) + (3*C) + (4*D) + (5*E)} = §7 %

50

NOTA: El instrumento se considera vilido cuando el promedio del Coeficiente (CV) otorgado por los (03) expertos
es = T4,

7. Opinion de aplicabilidad: El instrumento estd expedito para su aplicacion ( X)

_ e . Willa el Salvador, 21 de agosto de 2023
' )%4 15 {7 0

Edwin Augusto Vigo Sanchez
DNL 08346435
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