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Resumen  

 

La actual indagación tuvo como fin determinar la relación entre la motivación y la 

productividad del personal de ventas del área comercial de Parque del Recuerdo en la ciudad 

de Tacna durante el año 2025, el estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo con diseño 

no experimental de nivel correlacional, la población estuvo conformada por 30 colaboradores 

del área comercial a quienes se les aplicó un cuestionario estructurado para medir las variables 

de motivación y productividad, considerando las dimensiones de motivación intrínseca y 

extrínseca.  

Los hallazgos evidenciaron una relación positiva alta entre la motivación y la 

productividad, reflejada en un coeficiente de correlación de Pearson de 0.888 con un nivel de 

significancia de 0.000, asimismo se identificó una relación positiva alta entre la motivación 

extrínseca y la productividad con un coeficiente de 0.843, y entre la motivación intrínseca y la 

productividad con un coeficiente de 0.859, lo que muestra que ambas dimensiones se asocian 

de manera consistente con el desempeño del personal de ventas.  

Se precisa que la motivación se relaciona de manera significativa con la productividad 

del personal de ventas, evidenciándose que los niveles de desempeño presentan 

correspondencia con los niveles de motivación, lo que permite comprender que tanto los 

factores internos como externos del trabajador forman parte del entorno que acompaña su 

rendimiento dentro del área comercial, aportando información útil para la gestión del talento 

humano en el contexto organizacional estudiado. 

Palabras clave: motivación, productividad, motivación intrínseca, motivación 

extrínseca, personal de ventas. 
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Abstract 

 

The purpose of this research was to determine the relationship between motivation and 

productivity among the sales staff in the commercial area of Parque del Recuerdo in the city of 

Tacna during the year 2025, the study was conducted under a quantitative approach with a non-

experimental correlational design, the population consisted of 30 sales employees who were 

administered a structured questionnaire to measure the variables of motivation and 

productivity, considering the dimensions of intrinsic and extrinsic motivation.  

The results showed a strong positive relationship between motivation and productivity, 

reflected in a Pearson correlation coefficient of 0.888 with a significance level of 0.000, 

likewise a strong positive relationship was identified between extrinsic motivation and 

productivity with a coefficient of 0.843, and between intrinsic motivation and productivity with 

a coefficient of 0.859, indicating that both dimensions are consistently associated with the 

performance of the sales staff.  

It is concluded that motivation is significantly related to the productivity of the sales 

staff, showing that performance levels correspond to motivation levels, which allows 

understanding that both internal and external factors of the worker are part of the environment 

that accompanies their performance within the commercial area, providing useful information 

for human talent management in the organizational context studied. 

Keywords: motivation, productivity, intrinsic motivation, extrinsic motivation, sales 

staff 
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Introducción  

 

El presente estudio nace de la necesidad de desentrañar la actuación del plantel de 

comercialización dentro del departamento mercantil de Parque del Recuerdo, situado en la 

localidad de Tacna, puesto que el rendimiento en tales tareas está hondamente ligado a factores 

endógenos y exógenos del colaborador, especialmente al estímulo, que puede incidir en la 

manera en que dicho colectivo despliega sus labores, alcanza objetivos y se ajusta a las 

exigencias del ambiente laboral. Esta coyuntura condujo a plantear un examen sobre el vínculo 

entre estímulo y producción, dado que en el escenario corporativo contemporáneo se vuelve 

imprescindible disponer de datos que expliquen cómo se enlazan dichos componentes en el 

desempeño del equipo. 

La ejecución de la pesquisa se apoya en la urgencia de disponer de evidencias que hagan 

posible auscultar la dinámica de tales variables en un escenario laboral auténtico, sobre todo 

en el ámbito mercantil, donde la productividad se fiscaliza de forma continua mediante logros 

palpables, posibilitando precisar con mayor nitidez el grado de rendimiento de la dotación. 

Bajo ese prisma se estimó relevante abordar el estímulo desde sus facetas interna y externa, 

con el fin de lograr una panorámica más acabada de la conducta del operario y de su ligazón 

con la producción en el marco singular de la compañía. 

El objetivo del estudio apunta a precisar la correspondencia entre estímulo y producción 

del colectivo de ventas, además de indagar, con detenimiento, la conducta de la motivación 

interna y externa respecto al rendimiento laboral, procurando generar datos que faciliten la 

comprensión de tales factores dentro del departamento mercantil y fundamenten la adopción 

de decisiones en la administración del capital humano. 

La realización de esta indagación se avala en la necesidad de disponer de insumos que 

revelen de qué modo se entrelazan los grados de estímulo con la producción del contingente de 

ventas, dado que dichos aspectos conforman la operativa cotidiana del ámbito mercantil, lo 

cual puede contribuir a optimizar las condiciones de trabajo y a robustecer el rendimiento del 

plantel, además de erigirse en sustento para futuras averiguaciones sobre conducta 

organizacional en escenarios análogos. 

La presente investigación se encuentra organizada en cinco capítulos, en el primer 

capítulo se desarrolla la problemática de estudio considerando la descripción del problema, las 

interrogantes de investigación, los objetivos y las hipótesis planteadas, posteriormente el 

segundo capítulo comprende el desarrollo del marco teórico mediante la incorporación de 
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antecedentes y fundamentos conceptuales relacionados con las variables investigadas, en el 

tercer capítulo se expone la metodología utilizada detallando el enfoque, tipo y diseño de 

investigación, además de la población, muestra, técnicas e instrumentos aplicados para la 

recolección de información, seguidamente el cuarto capítulo presenta los resultados obtenidos 

mediante el procesamiento y análisis estadístico de los datos, mientras que en el quinto capítulo 

se desarrolla la discusión de resultados junto con las conclusiones y recomendaciones derivadas 

del estudio realizado. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA  

A nivel mundial, todas las empresas requieren mantener una adecuada relación entre 

directivos y trabajadores para alcanzar sus metas organizacionales, debido a que el talento 

humano es considerado uno de los activos más valiosos dentro de la empresa; contar con 

personal satisfecho permite mantener o incrementar la productividad, gracias al compromiso y 

comportamiento que los colaboradores desarrollan hacia la organización (Bohórquez et al., 

2020) 

Según el Panorama Laboral 2025 de la OIT para América Latina y el Caribe (2025), la 

productividad laboral continúa enfrentando un estancamiento que afecta el desempeño de la 

fuerza laboral y limita la posibilidad de avanzar hacia empleos más productivos y condiciones 

de trabajo decente. Además, este problema no puede considerarse reciente, debido a que la 

región lleva más de una década con avances laborales poco significativos, mientras persisten 

otras dificultades como el elevado endeudamiento público y el limitado espacio fiscal. En este 

contexto, las brechas de productividad no dependen solamente de factores económicos 

externos, sino también de aspectos que se presentan dentro de las propias organizaciones, 

especialmente en la manera en que se gestiona al personal, se aprovechan sus capacidades y se 

atienden aquellos factores que pueden influir en su desempeño. 

Por otro lado, la misma entidad ha señalado en distintos informes que el compromiso 

laboral, entendido como el nivel de involucramiento y motivación de un trabajador hacia su 

labor, está directamente vinculado con la productividad de las organizaciones, de manera que 

su deterioro incide tanto en los resultados individuales de los colaboradores como en el 

desempeño económico general de las empresas y de los propios países (OIT, 2025). 

Los constantes avances tecnológicos, el incremento de profesionales que ingresan cada 

año a un mercado laboral cada vez más competitivo y los cambios que atraviesan las 

organizaciones han generado diversos desafíos para los trabajadores, afectando tanto su 

bienestar como su desempeño profesional. En este contexto, la motivación laboral se ha 

convertido en un aspecto fundamental para el logro de los objetivos organizacionales. Según 

un informe de Gallup, durante el año 2025 solo el 20% de los trabajadores a nivel mundial 
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manifestó sentirse comprometido con su labor, situación que ocasionó pérdidas de 

productividad estimadas en 10 billones de dólares para la economía global (Gallup, 2026). 

En Latinoamérica, la motivación laboral, considerada un elemento fundamental para el 

rendimiento y la satisfacción de los trabajadores, ha despertado un creciente interés dentro de 

la literatura científica; ello se debe a que los contextos sociales, culturales y económicos de 

América Latina presentan características particulares que influyen en las dinámicas laborales. 

Entre los años 2017 y 2024, diversas investigaciones analizaron cómo distintos factores inciden 

en la motivación dentro de esta región, permitiendo obtener una comprensión más amplia y 

detallada de esta problemática.  (Rojas, 2024) 

La motivación laboral constituye un concepto fundamental dentro de la gestión 

organizacional, debido a que comprende los procesos que impulsan a los trabajadores a 

desarrollar sus funciones de manera eficiente y orientada al cumplimiento de metas laborales.  

La motivación se encuentra relacionada con el comportamiento humano y recibe 

influencia tanto de factores internos, como las necesidades personales, como de factores 

externos, entre ellos las recompensas o incentivos; Chiavenato (2017) señala que este proceso 

resulta esencial para impulsar al individuo a desarrollar actividades orientadas al cumplimiento 

de sus objetivos. 

En el Perú, vemos problemas de motivación en las empresas e instituciones por el hecho 

que las mismas no mantienen una correcta gestión con respecto al poder centrar la atención en 

el capital humano, justamente por ello es que se dan los malos resultados, baja productividad 

como pésimos servicios, perjudicando a los peruanos a nivel nacional. 

La motivación laboral y la productividad constituyen factores fundamentales dentro del 

entorno empresarial, debido a que influyen de manera significativa en el desempeño y éxito de 

las organizaciones; en el contexto de las empresas en Perú, la relación entre ambos aspectos 

adquiere especial relevancia por el dinamismo y el nivel de competitividad presentes en 

sectores como el financiero y de servicios (Sanchez y Ortiz, 2024) 

Según el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2024), con información de la 

Encuesta Permanente de Empleo Nacional del INEI, durante el primer trimestre de 2024 el 

empleo en el comercio aumentó en 4,8% respecto al mismo periodo del año anterior, siendo el 

sector que presentó el mayor crecimiento relativo entre las principales actividades económicas. 

Sin embargo, este crecimiento muestra principalmente que existen más personas ocupadas y 

no que la productividad haya mejorado en la misma proporción, por lo que resulta necesario 
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considerar qué está ocurriendo dentro de las organizaciones con respecto a la motivación de 

sus trabajadores, especialmente en aspectos como el reconocimiento, los incentivos, las 

condiciones del puesto y las posibilidades de desarrollo, ya que una baja motivación puede 

reflejarse en menor disposición para cumplir las tareas, menor involucramiento y dificultades 

para mantener un nivel adecuado de productividad. 

En Perú, el 62% de los líderes del área de recursos humanos consideró que uno de los 

principales desafíos durante el año 2023 fue fortalecer la motivación y el compromiso de los 

colaboradores, situación que continúa siendo una de las prioridades más importantes para el 

año 2024. (Redaccion Gestion, 2024) 

Según el Centro Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN), durante 2024 el 

70,9% de la población ocupada se encontraba en situación de informalidad, lo que refleja que 

una gran parte de los trabajadores realiza sus actividades en condiciones que no siempre 

garantizan estabilidad ni un entorno favorable para mantener un desempeño adecuado. 

Además, el CEPLAN (2024) ha señalado que el problema del país no se limita a generar más 

puestos de trabajo, sino que existe la necesidad de mejorar su calidad y sostenibilidad, de modo 

que los trabajadores puedan desarrollar sus capacidades y mantenerse en las organizaciones 

bajo mejores condiciones que propicien una mayor motivación, situación que permite 

evidenciar que todavía existen dificultades para lograr un entorno laboral que favorezca un 

desempeño constante y una mayor productividad. 

Asimismo, resulta importante precisar que la presente investigación toma como 

referencia a Parque del Recuerdo – Sede Tacna, empresa que se encarga del Servicio de Sepelio, 

Sepultación, acompañamiento a deudos en la Ciudad de Tacna; respecto a la motivación la 

empresa cuenta con ciertas características favorables como el contar con un Área de 

capacitación al personal de ventas denominada UPR (Universidad Parque del Recuerdo), la 

misma que se encarga del seguimiento de vendedores nuevos que ingresan a laborar a la sede , 

como de realizar periódicamente las capacitaciones al personal que se encuentra laborando en 

el área comercial. Asimismo, respecto a la productividad existen indicadores de seguimiento 

para el correcto cumplimiento de las metas establecidas a cada vendedor con el fin de que la 

sede logre el objetivo trazado año a año. 

En un contexto organizacional donde el cumplimiento de resultados es cada vez más 

exigente en las empresas, los vendedores del área comercial de Parque del Recuerdo enfrentan 

algunas dificultades relacionadas con la motivación y productividad mes a mes. En el último 



6 

 

año (2025)  el área comercial ha tenido un cumplimiento de meta promedio del 85% afectando 

tanto la productividad de la sede al no llegar a la cuota establecida como a la motivación del 

equipo, por otro lado, los equipos de trabajo han tenido ausencias de personal las cuales han 

dificultado su desempeño y en muchas ocasiones algunos vendedores han debido asumir metas 

de posiciones no cubiertas en distintos meses del año, en el 2025 , el equipo comercial solo ha 

tenido 5 meses el equipo completo con las plazas totales cubiertas mientras que 7 meses han 

tenido ausencias de 3 a 4 vendedores por mes. Esto podría deberse a factores relacionados tanto 

a las emociones y los procesos cognitivos de los colaboradores pueden verse afectados, 

generando consecuencias como bajos niveles de compromiso, disminución de la productividad, 

un ambiente laboral poco satisfactorio o la constante búsqueda de reconocimiento no alcanzado 

Por esta razón, la presente investigación busca determinar la relación existente entre la 

motivación y la productividad de los vendedores del área comercial de Parque del Recuerdo 

durante el año 2025. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

1.2.1. Problema general  

¿Existe relación entre la Motivación y la Productividad del personal de ventas del área 

comercial de Parque del recuerdo Tacna en el año 2025? 

1.2.2. Problemas específicos  

¿Cuál es la relación de la motivación extrínseca y la productividad del personal de 

ventas del área comercial de parque del recuerdo en el año 2025? 

¿Cuál es la relación de la motivación intrínseca y la productividad del personal de 

ventas del área comercial de parque del recuerdo en el año 2025? 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. Relevancia teórica  

La presente investigación busca determinar la relación existente entre la motivación y 

la productividad en el área comercial de Parque del Recuerdo; actualmente existen diversas 

teorías relacionadas con ambas variables, sin embargo, no se identifican estudios previos 

desarrollados específicamente en esta empresa dentro del contexto de Tacna. 

1.3.2. Relevancia practica   

La presente investigación tiene como propósito resaltar la importancia de la motivación 

y la productividad para la comunidad en general, especialmente dentro del ámbito empresarial.  



7 

 

Se orienta hacia la identificación de efectos positivos y también la prevención de efectos 

negativos y desafíos complejos de la motivación de los vendedores del área comercial y su 

relación con la productividad para el cumplimiento de objetivos en Parque del Recuerdo. 

Asimismo, los resultados de la investigación contribuirán de manera significativa a los 

procesos administrativos, estratégicos y operativos del personal, permitiendo identificar y 

superar determinadas deficiencias que actualmente afectan el desarrollo de las actividades 

dentro de la organización. 

1.3.3. Relevancia metodológica  

La presente investigación posee relevancia metodológica debido a que permitirá 

analizar la relación existente entre las variables motivación y productividad en el personal 

comercial de Parque del Recuerdo, empleando un enfoque correlacional. Este enfoque resulta 

pertinente porque no solo posibilita describir el comportamiento de cada variable de manera 

independiente, sino también determinar el grado de asociación que existe entre ambas, 

generando evidencia objetiva que contribuya a comprender cómo los niveles de motivación 

pueden vincularse con el desempeño productivo de los colaboradores. 

Asimismo, la investigación se desarrollará bajo un enfoque cuantitativo, el cual, según 

Nina (2022), permite medir y analizar las variables mediante procedimientos estadísticos y el 

uso de instrumentos estructurados, facilitando la comprobación de hipótesis a partir de datos 

objetivos. En ese sentido, se empleará un cuestionario basado en la escala de Likert de cinco 

puntos para cuantificar las percepciones de los trabajadores respecto a la motivación y la 

productividad, garantizando la obtención de información precisa y susceptible de análisis 

estadístico. 

Por otro lado, Contreras (2021) sostiene que la aplicación de instrumentos técnicos de 

recolección de datos fortalece el rigor metodológico de la investigación y favorece el 

cumplimiento de los objetivos planteados. En concordancia con ello, los datos recopilados 

serán procesados mediante el software SPSS, utilizando estadística descriptiva e inferencial 

para identificar el nivel de relación entre las variables estudiadas. De esta manera, el 

instrumento propuesto constituirá un aporte metodológico al proporcionar una herramienta 

válida y confiable para evaluar la motivación y la productividad en el contexto organizacional, 

permitiendo la generación de resultados que sirvan de base para la toma de decisiones 

orientadas a mejorar el desempeño del personal comercial. 
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1.3.4. Relevancia empresarial  

El desarrollo d ıel pres ıente estudio resulta relev ıante en el ámbit ıo eımpresarial debido a 

que permite comprender có ımo la motivación deıl perısonal de v ıentas se vincula cıon l ıos niveıles 

de productivid ıad dentr ıo deıl árıea coımercial, un aspe ıcto cl ıave en organi ızaciones do ınde el 

cuımplimiento de metas y la geneıración de resu ıltados dep ıenden en g ıran medida del des ıempeño 

humano, en es ıe cont ıexto, analizar est ıa reılación aport ıa informació ın úıtil para la t ıoma de 

deci ısiones, ya que permi ıte identificar qué condi ıciones i ınternas y extern ıas acoımpañan el 

rendimienıto del eq ıuipo, facil ıitando el diseño de estrategias orient ıadas a fortalecer el 

compromiso, optimiza ır el deseımpeño y me ıjorar l ıos resultados comerc ıiales, especi ıalmente en 

uına organizaci ıón como P ıarque deıl Recuerdo en Tacn ıa, donde la inteıracción co ın el cli ıente y la 

cal ıidad de ıl seırvicio form ıan paırte ceıntral de su operaci ıón. 

1.4. OBJETIVOS   

1.4.1. Objetivo general  

Determinıar la relación qıue existe enıtre la motiıvación y la produıctividad del persıonal 

de ventaıs deıl áreıa comıercial de Parıque dıel Recuıerdo Taıcna en el aıño 2025. 

1.4.2. Objetivos específicos  

Determinaır la relıación qıue existe entrıe motivación extrínseca y la pıroductividad deıl 

personal de ventaıs del áırea comerciıal de parıque dıel recueırdo en el añıo 2025. 

Identificar la reılación qıue existe eıntre motivación intrıínseca y la productividad dıel 

personal de ventas del árıea comıercial de parquıe deıl recuerdıo en el aıño 2025. 

1.5. HIPÓTESIS  

1.5.1. Hipótesis general  

Exiıste una reılación significativa eıntre la mıotivación y la productividaıd del personaıl de 

ventas del área comıercial de Parque deıl recuerdo en el añıo 2025 

1.5.2. Hipótesis específicas 

Existe uına relacıión significatıiva enıtre la moıtivación extrínseca y la productividad deıl 

peırsonal de ventas del áırea comıercial de Parque dıel recuerdo en el aıño 2025. 

Eıxiste unıa relaciıón sıignificativa enıtre la motiıvación intırínseca y la prodıuctividad deıl 

persoınal de ventas del áırea comıercial de Paırque dıel recıuerdo en el aıño 2025. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  

2.1.1. Internacional  

Salazar y Valdivia (2023) de México, en el artículo científico titulado “La motivación 

laboral y su relación con el desempeño laboral. Un estudio de caso”, tuvieron como objetivo 

determinar la relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral de los trabajadores 

del sector salud durante la etapa pospandemia. La investigación empleó un análisis estadístico 

mediante regresión lineal simple y ANOVA para evaluar el comportamiento de las variables. 

Los resultados evidenciaron una correlación positiva entre la motivación laboral y el 

desempeño laboral, obteniéndose un valor crítico calculado de 0.889 y un p-valor de 0.354 para 

el predictor motivación laboral. En conclusión, se determinó que mayores niveles de 

motivación se asocian con un mejor desempeño laboral, destacando la influencia de esta 

variable en el rendimiento de los trabajadores. 

Martínez et al. (2022) de Colombia, en la investigación titulada “Influencia de la 

satisfacción laboral en la productividad”, tuvieron como objetivo analizar la influencia de la 

satisfacción laboral sobre la productividad. Metodológicamente, desarrollaron una revisión 

documental basada en el análisis de estudios previos y fundamentos teóricos relacionados con 

ambas variables, considerando además información sobre trabajadores mexicanos en el 

contexto posterior a la pandemia de COVID-19. Los resultados evidenciaron que la ausencia o 

deficiencia de factores asociados a la satisfacción laboral afecta negativamente la productividad 

de los trabajadores. En conclusión, se determinó que la satisfacción laboral constituye un factor 

relevante para el desempeño del capital humano y ejerce una influencia significativa en la 

productividad organizacional. 

2.1.2. Nacional  

Montalvo (2025) de Lima, en la tesis titulada “Motivación laboral y la productividad 

de los colaboradores de la Empresa Inka’s Berries del Distrito de Santa María – 2023”, tuvo 

como objetivo determinar la relación entre la motivación laboral y la productividad de los 

colaboradores. La investigación presentó un enfoque cuantitativo, diseño no experimental de 

corte transversal y nivel correlacional, aplicándose encuestas a una muestra de 210 

trabajadores. Los resultados mostraron que el 97.6% de los participantes presentó un nivel 
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regular de motivación laboral y el 86.2% un nivel regular de productividad. Asimismo, la 

prueba Rho de Spearman evidenció una correlación positiva alta entre ambas variables 

(ρ=0.828; p=0.000). En conclusión, se determinó que la motivación laboral influye de manera 

positiva y significativa en la productividad de los trabajadores. 

Rodríguez y Villaverde (2021) de Chimbote, en la investigación titulada “Motivación 

y productividad en trabajadores de la financiera CrediScotia, Chimbote, 2021”, tuvieron como 

objetivo establecer la relación entre la motivación y la productividad de los trabajadores de 

dicha entidad financiera. La investigación presentó un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental de corte transeccional y nivel descriptivo correlacional, considerando una 

muestra de 23 trabajadores evaluados mediante cuestionarios con escala Likert. Los resultados 

evidenciaron una relación positiva y significativa entre ambas variables, obteniéndose un 

coeficiente de correlación de 0.740. Asimismo, el 65.2% de los trabajadores mostró un nivel 

alto de motivación y el 82.6% un nivel alto de productividad. En conclusión, se determinó que 

la motivación laboral se relaciona significativamente con la productividad de los trabajadores, 

influyendo favorablemente en su desempeño dentro de la organización. 

2.1.3. Regional o local  

Contreras (2021) de Tacna, en la investigación titulada “Motivación Laboral y su 

Incidencia en el Desempeño de los Trabajadores de la Panadería y Pastelería Butipan, Tacna, 

2021”, tuvo como objetivo determinar la influencia de la motivación laboral en el desempeño 

de los trabajadores de la empresa. Metodológicamente, presentó un diseño no experimental, 

nivel relacional y corte transversal, aplicando encuestas a una muestra de 30 colaboradores. 

Los resultados evidenciaron una correlación positiva entre la motivación laboral y el 

desempeño, obteniéndose un coeficiente de relación de 0.652. Asimismo, los factores 

intrínsecos y extrínsecos de la motivación mostraron una relación significativa con el 

desempeño laboral (p=0.000). En conclusión, se determinó que mayores niveles de motivación 

laboral se asocian con un mejor desempeño de los trabajadores dentro de la organización. 

Nina (2022) de Tacna, en la investigación titulada “La Motivación y su Relación con la 

Satisfacción Laboral del Personal de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Año 2021”, tuvo 

como objetivo establecer la relación entre la motivación y la satisfacción laboral del personal 

de la municipalidad. La investigación presentó un enfoque de tipo puro, nivel relacional y 

diseño no experimental, considerando una población de 43 trabajadores administrativos. La 

información fue recopilada mediante una encuesta aplicada a través de un cuestionario de 55 

ítems. Los resultados mostraron una correlación positiva y significativa entre la motivación y 
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la satisfacción laboral (ρ=0.564); además, las dimensiones motivación intrínseca y extrínseca 

alcanzaron coeficientes de 0.616 y 0.525, respectivamente. En conclusión, se determinó que la 

motivación se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del personal evaluado. 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. Fundamentación teórica de la variable independiente Motivación  

Conceptualización  

Existen diversas definiciones sobıre la motivıación, ya quıe algıunos autoıres la consideıran 

cıomo un imıpulso geınerado a pıartir de determinados inıcentivos; no obsıtante, tambiéın se 

entiendıe comıo uına fuerıza intıerna quıe orienta al trabıajador hıacia el cumplimienıto de sıus 

oıbjetivos y metas, tanto persıonales comıo laıborales.  

Naranıjo (2009) define la motivaıción comıo el conjunto de razoneıs qıue impulsaın, 

oriıentan y mantieınen dıeterminado comportamiento a lo largo deıl tıiempo.  

Contreraıs (2021) señala quıe la motivación cıonstituye un factor importante paıra el 

crecimiento de una empresa, debido a qıue permiıte qıue lıos trabajadores se sientan máıs 

iınvolucrados cıon suıs funcıiones; ademıás, elılo fıavorece un mayoır compromiso y un mıejor 

deısempeño laboral.  

Chiavenato (2017), coımo concepto complementario, sostıiene quıe la motivacióın es un 

proceıso encargado de activar, diriıgir y manteıner el comportamiıento haciıa determinados 

objetivıos, sieındo impıulsado pıor factoıres internoıs y exıternos; este proceso se fundameınta en la 

interaıcción entrıe la personıa y su eıntorno, donıde laıs necesıidades o carencias generan un estado 

de tensión que buscıa seır satisıfecho medianıte conductas, impulsos y recompenısas.  

Iımportancia de la mo ıtivación  

La mıotivación labıoral cuımple un papıel importante deıntro deıl entıorno orgıanizacional, 

debıido a qıue inıfluye directamente en la productividad y en el desempeıño de loıs trabaıjadores; 

cuando loıs empleados se encuentrıan motivados, sıuelen iıncrementar su compıromiso cıon las 

actividades y resıponsabilidades asignadas, loıgrando mayor eficiencia en el desarroıllo de suıs 

funciones. Asıimismo, su importancia también se rıelaciona con la reduccióın de coıstos 

vıinculados a pırocesos comıo la contıratación de nuevo personal, el ausentismıo y lıas 

capacitacioneıs, adıemás de contribuir al fortaılecimiento de un adeıcuado clima organizaciıonal y 

a unıa maıyor estabilidad dentro de loıs eqıuipos de trabajo. (Villalobos, 2025) 

T ıeorías de la moti ıvación  



12 

 

Existen diversas teıorías sobıre la mıotivación como pıueden seır, poır ejemplo: 

o Necesidades de Maslıow 

Parıa Abrahıam Masloıw, loıs trabajadoıres poıseen necesidades soıciales, aunquıe también 

existeın otraıs necesidades quıe influyen en su mıotivación, entre ellas lıas de autorırealización, 

estima, seguridad y fisiológicas; su teoría sostıiene quıe las personıas no se encuenıtran motiıvadas 

pıor unıa sola necesıidad, siıno poır un conjunto de ellıas organizadıas jerárquicamente, siendıo la 

autoırrealización el nıivel mıás alıto, consideırado coımo la meıta a la qıue toda persoına aspıira llegıar 

o conıvertirse (Nina, 2022) 

o Teorıía Bifactorial de Herzberıg 

La teoría nos indica qıue existen dos tipos de motivaciones, la extrínseca e inıtrínseca de 

lıos misımos qıue detallan el coımportamiento de las personas dentro dıel entorno laboraıl 

(Rodriguez y Villaverde, 2021) 

Freıderick Herzberg, psicıólogo estıadounidense, publiıcó su libıro “¿Coımo motiva usıted 

a suıs trabajadores?” y forımuló su teorıía conıocida coımo la “Teıoría de loıs dos factorıes”, el 

plantea quıe existeın dıos comportamientos de la personıa, pıor un lado estáın lıos facıtores 

intrínsecos loıs cualeıs determinaıda el sentimieınto de la perısona freınte a su realizıación persoınal, 

el recoınocimiento recibidıo su progreso o ascenıso denıtro dıel entoırno lıaboral y su graıdo de 

responsabilidad en su carıgo y pıor otrıo ladıo loıs facıtores extríınsecos loıs cualıes relacionan al 

individuo frente a condiciones de la oırganización, caracıterísticas del entorıno laborıal y forma 

de gestión o administrıación de la emıpresa dondıe el trabajaıdor deısarrolla suıs activiıdades, su 

remuıneración qıue recibe , lıas relacionıes cıon su jefatura direcıta y suıs beıneficios. (Pacheco, 

2021) 

o Tıres Neıcesidades de McClelland 

También Conociıda comıo la “Teıoría de lıas treıs neceısidades” de Davıid McClelland, su 

teoıría separa trıes tipos de neceısidades coımpartidas esıtas necesidaıdes expuestas esıtán 

determinadas pıara todıo tiıpo de perısonas sıin imporıtar seıxo, cultura, raza. Eıtc.; lıos tıipos de 

necesidades deısarrollados por Mc Clellaınd sıon: la necesidad de logro, necesıidad de afiliıación 

y necesidad de poder o influencia. (Pacheco, 2021) 
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2.2.1.1.Bases teóricas de las dimensiones/indicadores de la variable 1 

Motivación Intrínseca 

La motivación iıntrínseca es propıorcionada por la actividıad en sí misıma y se desarrıolla 

cuandıo el pilar de la motivacıión enconıtrada exıiste dıentro deıl indiıviduo y la acıtividad realizadıa, 

es deıcir, quıe el inıdividuo encuentıra la taırea qıue le aıgrada y quıe es meırecida para desarrollarla 

(Montalvo Juanpedro, 2025) 

La motiıvación intırínseca se define como un estíımulo propio dıel individuo, el mismıo 

que proviene de distintos factores dentro de loıs cuales tenemos al inıterés personal, la 

satiısfacción y el lıogro dıel objetıivo, esto exime de depender de cualquier tiıpo de incentiıvo 

externo. (Villalobos, 2025) 

La motivación intrínseca también puede relacionarse con el interés que una persona 

desarrolla hacia las actividades que realiza y con la satisfacción que obtiene durante su 

ejecución. Cuando una tarea despierta curiosidad o resulta significativa para quien la desarrolla, 

existe una disposición propia para involucrarse en ella sin que sea necesario recibir una 

recompensa externa, de modo que el interés surge de la experiencia misma y de la valoración 

que el individuo realiza sobre lo que está haciendo (Jara et al., 2024). 

Otro aspecto importante se encuentra en la sensación de competencia que puede 

experimentar una persona al comprobar que posee las capacidades necesarias para desarrollar 

una determinada actividad. A medida que enfrenta tareas, supera dificultades y reconoce sus 

propios avances, puede surgir una satisfacción vinculada con el aprendizaje y con la mejora de 

sus habilidades, por lo que el interés por continuar realizando una actividad puede mantenerse 

debido a la percepción de crecimiento que obtiene durante el proceso (Reyes et al., 2022). 

• Realización personal  

La realización personal dentro del trabajo puede entenderse como la percepción que 

desarrolla una persona cuando considera que las actividades que realiza le permiten avanzar, 

aprender y aprovechar sus propias capacidades. En este proceso, la experiencia cotidiana 

adquiere importancia porque permite reconocer los conocimientos que se han fortalecido y las 

habilidades que se han ido desarrollando, mientras que la posibilidad de asumir nuevas 

responsabilidades puede hacer que el trabajador encuentre mayores oportunidades para 

demostrar lo que sabe hacer y valorar su propio progreso (Romero & Scrivanelli, 2024). 
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El crecimiento que una persona alcanza mientras desarrolla sus funciones también se 

relaciona con las oportunidades que encuentra para aprender y desenvolverse ante situaciones 

diferentes. Por ello, cuando el puesto permite asumir determinadas tareas con mayor autonomía 

o participar en actividades que requieren nuevas capacidades, el trabajador puede reconocer 

cambios en su desempeño y valorar las herramientas que ha incorporado a través de la 

experiencia, lo que contribuye progresivamente a construir una percepción de avance dentro 

de su trayectoria laboral (Romero & Scrivanelli, 2024). 

La realización personal puede estar vinculada, además, con la satisfacción que surge al 

alcanzar objetivos o comprobar que una tarea pudo desarrollarse adecuadamente después de 

enfrentar alguna dificultad. En este caso, resolver un problema, mejorar un procedimiento o 

cumplir una responsabilidad con buenos resultados puede representar un logro para la persona, 

ya que le permite reconocer el esfuerzo realizado y observar que sus capacidades han ido 

fortaleciéndose mediante las experiencias que enfrenta en el trabajo (Quispe et al., 2023). 

• Sentido de propósito  

El sentido de propósito dentro del trabajo se relaciona con la percepción que tiene la 

persona sobre la importancia de las actividades que realiza y el valor que estas representan para 

la organización. Desde esta perspectiva, cumplir con las funciones asignadas adquiere un 

significado más amplio cuando el trabajador comprende para qué realiza sus tareas y reconoce 

que su esfuerzo forma parte de un objetivo determinado, lo cual permite establecer una relación 

entre las responsabilidades del puesto y la finalidad que orienta el trabajo (Zapata et al., 2023). 

Comprender la utilidad de las propias funciones también permite que el trabajador 

identifique cómo su labor se vincula con las actividades desarrolladas por otras personas y con 

los resultados que busca alcanzar la organización. Así, cuando existe claridad sobre las 

responsabilidades y sobre lo que se espera obtener mediante ellas, las tareas cotidianas pueden 

ser percibidas como parte de un proceso común y no únicamente como obligaciones que deben 

cumplirse durante la jornada, favoreciendo una mayor comprensión del aporte que realiza cada 

trabajador (Pincay et al., 2023). 

El sentido de propósito puede adquirir un significado particular cuando las actividades 

laborales guardan relación con aquello que la persona considera importante o con los objetivos 

que espera alcanzar mediante su trabajo. En estos casos, la realización de las funciones puede 

generar una percepción de satisfacción, ya que el trabajador encuentra una razón para 

involucrarse en lo que hace y puede reconocer que sus capacidades, conocimientos y esfuerzos 
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tienen una utilidad dentro de las actividades que desarrolla, especialmente cuando observa que 

su participación contribuye a obtener determinados resultados (Pincay et al., 2023). 

• Autonomía en el puesto de trabajo  

La autonomía en el puesto de trabajo se refiere al margen de libertad que tiene una 

persona para organizar y desarrollar las actividades que forman parte de sus responsabilidades. 

Contar con este espacio permite que el trabajador pueda establecer prioridades, tomar 

determinadas decisiones y elegir la forma más conveniente de realizar algunas tareas, siempre 

de acuerdo con los objetivos y lineamientos de la organización, por lo que la autonomía no 

significa actuar sin límites sino disponer de cierta capacidad para desenvolverse con 

independencia dentro del puesto (Pecina & Gutierrez, 2023). 

Cuando existe confianza en las capacidades del trabajador, es posible que este pueda 

resolver algunas situaciones utilizando sus propios conocimientos y experiencias antes de 

recurrir a una supervisión constante. De esta manera, la persona puede plantear alternativas 

frente a las dificultades que surgen durante la jornada y asumir una participación más activa en 

las actividades que desarrolla, especialmente cuando cuenta con la preparación necesaria para 

responder a las exigencias propias de su función (Cornejo et al., 2023). 

La autonomía también se manifiesta en la posibilidad de organizar el propio trabajo y 

distribuir las actividades de acuerdo con las prioridades que requiere cada jornada, aunque el 

nivel de libertad puede variar según las características del puesto y las responsabilidades 

asumidas. En algunos casos, el trabajador tendrá mayor capacidad para decidir sobre sus 

procedimientos y tiempos, mientras que en otros deberá seguir pautas previamente 

establecidas, manteniendo siempre un margen que le permita desarrollar sus funciones de 

manera adecuada (Cuyubamba & Vasquez, 2024). 

Motiıvación extrínseca  

La motivacióın extrıínseca tiıene su oriıgen a partıir de esıtímulos qıue recıibe la personıa de 

manerıa externa, cıomo pıor eıjemplo incentivıos, recıompensas, eıtc. Se podríıa indicıar que esıte 

tipo de motivacıión tiıene un desarrıollo de manerıa artificial, ya que el individuo genera un interıés 

de poır mediıo haıcia los incentivıos para poder desarrıollar de manerıa óptıima lıas tareaıs o 

activıidades encoımendadas (Nina, 2022) 

La motivación extrıínseca se encuentra influencıiada poır factıores exterınos, cıomo lıas 

recompensas, el reconocimiento sociıal o la presión deıl entorno, los cıuales impulsaın el 
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comıportamiento de lıas peırsonas haciıa el logrıo de metıas o la realización de determinadaıs tarıeas. 

A diferencia de la motivaciıón inıtrínseca, qıue nıos dıesarrolla todo lo concerniente a lo interıno, 

la motivaıción extrínseıca tiıene un víınculo maıyor cıon incentiıvos externoıs prıovenientes del 

entornıo de la organizaıción en la qıue se dıesarrolla el individuıo. (Villalobos, 2025) 

La motivación extrínseca surge cuando la disposición de una persona para realizar una 

actividad está relacionada con estímulos que provienen de su entorno. En el ámbito laboral, 

estos pueden presentarse mediante recompensas, incentivos, reconocimientos u otros 

beneficios que despiertan interés por alcanzar determinados resultados, de modo que el 

trabajador encuentra una razón adicional para orientar su esfuerzo hacia las tareas que tiene a 

su cargo, aun cuando el interés principal no se encuentre en la actividad misma (Alonso & 

Nahum, 2024). 

En el trabajo cotidiano, este tipo de motivación puede hacerse visible cuando una 

persona modifica su esfuerzo o mantiene determinada conducta porque espera recibir algo a 

cambio. Por ejemplo, el cumplimiento de una meta puede estar acompañado de un incentivo o 

de algún reconocimiento, situación que establece una relación entre lo que el trabajador realiza 

y la respuesta que recibe por parte de la organización. Así, la recompensa funciona como un 

estímulo que puede influir en la disposición con la que se asumen determinadas 

responsabilidades (Alonso & Nahum, 2024). 

• Compensación y beneficios  

La compensación comprende el conjunto de retribuciones que recibe el trabajador como 

reconocimiento por las funciones, responsabilidades y resultados asociados al puesto que 

desempeña. Puede incluir una remuneración fija, pagos variables, incentivos vinculados al 

cumplimiento de objetivos y otros mecanismos económicos establecidos por la organización. 

Su importancia no se limita al valor monetario, ya que también representa una forma mediante 

la cual la empresa reconoce el aporte realizado por su personal (Villalobos, 2023). 

La percepción que tiene el trabajador sobre su remuneración está relacionada con la 

valoración que realiza respecto a las condiciones en las que desarrolla sus actividades. No solo 

interviene el monto recibido, sino también la claridad de los criterios utilizados para 

determinarlo, la correspondencia con las responsabilidades asumidas y la posibilidad de 

obtener reconocimientos adicionales por determinados resultados. Una compensación 

percibida como adecuada puede contribuir a fortalecer la disposición del trabajador hacia sus 
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funciones, especialmente cuando existe una relación clara entre el cumplimiento de metas y las 

recompensas establecidas (Reyes et al., 2023). 

Los beneficios comprenden aquellas prestaciones adicionales que la organización 

proporciona a sus trabajadores, complementando la remuneración que reciben por el desarrollo 

de sus funciones. Entre ellos pueden considerarse beneficios económicos, sociales o vinculados 

con las condiciones laborales, de acuerdo con las políticas y posibilidades de cada institución. 

Su presencia permite atender diferentes necesidades del personal y puede generar una 

percepción favorable respecto al vínculo establecido con la organización (Maucaylle & Apaza, 

2022). 

• Condiciones laborales del puesto  

Las condiciones laborales del puesto comprenden las características del entorno en el 

que el trabajador realiza sus funciones y las circunstancias que acompañan el desarrollo de sus 

responsabilidades. Estas condiciones guardan relación con la forma en que se organiza el 

trabajo y con los recursos que se encuentran disponibles para cumplir las tareas asignadas, por 

lo que un puesto adecuadamente estructurado debe responder a las exigencias de las actividades 

y facilitar su ejecución durante la jornada laboral (Toapanta, 2024). 

El espacio donde se desarrolla el trabajo constituye otro componente importante, ya que 

sus características pueden influir en la comodidad y en la manera en que el trabajador 

desempeña sus funciones. Un ambiente adecuado, organizado y acorde con las actividades 

permite desarrollar las tareas con mayor facilidad, especialmente cuando el puesto exige 

permanecer durante varias horas en un mismo lugar o utilizar determinados equipos, por lo que 

las condiciones físicas deben guardar correspondencia con las necesidades propias de cada 

función (Reyes et al., 2022). 

También forman parte de estas condiciones los recursos y medios proporcionados para 

realizar el trabajo, así como la organización de las responsabilidades que corresponden a cada 

puesto. Cuando el trabajador dispone de los elementos necesarios y conoce con claridad las 

actividades que debe desarrollar, puede organizar mejor su jornada y atender sus 

responsabilidades sin que las limitaciones operativas dificulten de manera innecesaria el 

cumplimiento de sus funciones. La distribución del trabajo adquiere importancia porque 

permite establecer con mayor claridad las exigencias asociadas al cargo (Vinza et al., 2026). 

La seguridad y el bienestar durante la jornada complementan las condiciones propias 

del puesto, debido a que el trabajador necesita desarrollar sus actividades dentro de un entorno 
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que considere las características y posibles riesgos de sus funciones. La existencia de medidas 

preventivas y de condiciones que permitan realizar el trabajo de manera adecuada contribuye 

a generar un ambiente favorable para el desarrollo de las actividades, influyendo también en la 

percepción que el trabajador construye sobre el puesto que ocupa y sobre las condiciones en 

las que debe cumplir sus responsabilidades (Vinza et al., 2026). 

• Reconocimiento y valor al trabajador  

El reconocimiento al trabajador se relaciona con la valoración que la organización 

expresa frente al esfuerzo, compromiso y resultados alcanzados durante el desarrollo de sus 

funciones, por lo que no se limita únicamente a una recompensa económica sino que también 

puede reflejarse en la manera en que los superiores reconocen el trabajo realizado y muestran 

consideración hacia el aporte de cada persona. Cuando el trabajador percibe que su esfuerzo es 

tomado en cuenta, puede desarrollar una mayor valoración respecto a las funciones que 

desempeña y al lugar que ocupa dentro de la organización (Serna et al., 2024). 

Dar valor al trabajo realizado implica reconocer que las actividades desarrolladas por 

cada trabajador tienen importancia para el funcionamiento de la organización y para el 

cumplimiento de sus objetivos, especialmente cuando existe una respuesta por parte de quienes 

dirigen o supervisan las labores. Sentirse escuchado y considerado dentro del espacio laboral 

permite que la persona perciba que sus responsabilidades tienen utilidad y que el esfuerzo 

dedicado a ellas no pasa desapercibido, fortaleciendo así la percepción sobre la importancia de 

su participación en el trabajo (Bellido et al., 2025). 

El reconocimiento puede expresarse mediante las relaciones que se mantienen 

diariamente en el entorno laboral, especialmente a través de la comunicación entre los 

trabajadores y sus superiores, quienes pueden destacar el cumplimiento de una tarea, valorar 

una mejora en el desempeño o agradecer la disposición mostrada frente a una responsabilidad. 

Estas expresiones permiten que el trabajador identifique que sus esfuerzos son observados y 

apreciados, generando una respuesta favorable frente al trabajo que realiza sin que 

necesariamente exista una recompensa económica o un reconocimiento formal (Bellido et al., 

2025). 

2.2.2. Fundamentación teórica de la variable dependiente Productividad  

Definición  

La productividıad se entieınde como la capacidaıd de desarrollaır unıa taırea, actividad o 

trabıajo empleandıo la menor cantıidad posibıle de recursıos (materiales, tiıempo) y generıando la 
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máxiıma eficiencia generando lıos meıjores resultadoıs.  Tamıbién se pıuede definir coımo la 

relación qıue exiıste entıre lıos resultıados obtenidos de una activıidad versuıs el tiempo o recuırso 

utilizıado para obtenerlo, es dıecir, quıe cuanıto menoır tıiempo sea el utilizıado obteıniendo el 

resıultado deseado, más productiva es la actividıad planteaıda. (Ollague, 2018 ) 

Iımportancia de la proıductividad 

La produıctividad es un aspecto clave dentıro de lıas oırganizaciones ya que perımite 

aprovecıhar de mejıor manera loıs recursıos disponibleıs para el logro de los objeıtivos, en eıse 

sentidıo, no solıo se trıata de proıducir más siıno de hacerlo de foırma efıiciente y con caliıdad, lo 

cuıal resulıta fuındamental en contextos competitivos donde laıs instituciones buscaın mantenerse 

vigentes y respondeır a las exıigencias del entornıo, poır eıllo, una adecuaıda gestiıón de la 

productividad contribuye directamıente a mejıorar el deısempeño organizacıional y a generar 

mayoreıs niıveles de competitividad (Morán, 2022). 

Asimismo, la pıroductividad cobıra esıpecial importanıcia en áreas vincuıladas a la 

aıtención y rıelación con el clıiente, cıomo es el caıso de la fidelizacıión, dıonde el desempeño deıl 

personal influye directamente en el cumplimiento de oıbjetivos y en la calidaıd dıel servicıio 

brindado, en eıste contıexto, un mayoır nivel de productıividad permiıte optiımizar tieımpos de 

atencióın, mıejorar la experieıncia dıel usuariıo y fortaılecer la reılación con loıs clientes, lo qıue a 

su vez impaıcta en loıs resulıtados comerciaıles de la orgıanización y en su sostenibiılidad a larıgo 

plazo (Orrego, 2022). 

Tip ıos de producti ıvidad 

Productividıad laıboral 

La productivıidad laborıal constituye unıo de lıos principales indicadores dıel desemıpeño 

deıl personal, ya que permiıte evaıluar la relación enıtre el esfuıerzo reıalizado y los resultados 

obtenidıos, en eıse sentıido, un trabajador prodıuctivo no sıolo cıumple sus funciones, siıno que lo 

haıce de maneıra eficieınte y orientıada al loıgro de objetiıvos, lo cual resıulta fundıamental en árıeas 

comıo la fidelización, donde la interacción cıon el clieınte y la cıapacidad de respuestıa inflıuyen 

directamente en lıos resultados comercialeıs (Guerra, 2024). 

Productividaıd deıl capitaıl 

La produıctividad deıl capital se enfoıca en anaılizar cóımo los recursoıs ecıonómicos, 

tecnıológicos y materialeıs sıon utilizados para alıcanzar resultaıdos, en estıe contexto, una 

adecuada gestión deıl caıpital permite maximizıar loıs benefiıcios y reducir desperdiciıos, lo cıual 
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coıntribuye a la sostenibiılidad de la organizaıción, además, en entornos cıompetitivos, el uıso 

eficiıente de estoıs recursos se convierte en un faıctor detıerminante para mejoırar la rentabiliıdad 

y fortalecer la posición institucioınal. 

Producıtividad tıotal de loıs factoıres 

La produıctividad totıal de los factores permite teneır unıa vıisión máıs completa dıel 

deseımpeño orgıanizacional, ya que no se limıita a un solo recursıo, siıno qıue conısidera la 

iınteracción eıntre todos lıos elementos involucrados en la producıción, en eıse sentido, esıte tiıpo 

de productivıidad resulıta cılave paıra identificar mejoras en loıs procesos, optıimizar la 

coımbinación de recurısos y aumenıtar la eficıiencia globıal de la organización, especialmıente en 

contexıtos donıde la competitividad depenıde de la capacidad de adaptación e innovacióın 

(Guerra, 2024). 

Prodıuctividad organizıacional 

La productividad organizacional abarca el desempıeño integral de la iınstitución, 

inıcluyendo aspecıtos como la plaınificación, la gestión del talentıo humıano, el uıso de tecınología 

y la eficiencia de los procıesos iınternos, en estıe senıtido, unıa oırganización productivıa es aquella 

qıue logra cumplir sus objetivos de manera eficiıente y sosıtenible, generıando vıalor tanto pıara 

sus clientes cıomo parıa la prıopia institución, lo cuaıl resulta especialmente relevıante en áreaıs 

estratégicaıs coımo la gıestión comerıcial y la fideliızación (Guerra, 2024). 

2.2.2.1.Bases teóricas de las dimensiones/indicadores de la variable 2 

Fıactores Indivi ıduales 

Los factores individuales dentro de la productividad comprenden las características 

propias del trabajador que pueden influir en la forma en que desarrolla sus actividades y alcanza 

los resultados esperados. En este aspecto se consideran sus conocimientos, capacidades, 

experiencia y disposición frente a las responsabilidades asignadas, ya que cada persona cuenta 

con recursos y características diferentes para responder a las exigencias de su puesto (Verdugo 

et al., 2025). 

La experiencia que el trabajador adquiere mientras desarrolla sus funciones puede 

facilitar la realización de determinadas actividades, especialmente cuando ya conoce los 

procedimientos y situaciones que suelen presentarse. Por ello, con el paso del tiempo puede 

desenvolverse con mayor seguridad y encontrar soluciones a dificultades que anteriormente 
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podían tomarle más tiempo, aunque este proceso no ocurre de la misma forma en todas las 

personas (Rodriguez et al., 2024). 

Las capacidades y habilidades también tienen relación con la productividad, debido a 

que permiten responder a las exigencias que presenta cada puesto. En este caso, cuando los 

conocimientos que posee el trabajador guardan relación con las tareas que realiza, puede 

desarrollar sus funciones con mayor facilidad y responder mejor ante algunas situaciones, 

mientras que determinadas limitaciones pueden dificultar el cumplimiento de las actividades 

(Orrego & Valencia, 2022). 

La disposición frente al trabajo constituye otro aspecto que puede influir en la manera 

en que una persona desarrolla sus responsabilidades. Así, cuando existe interés por cumplir 

adecuadamente con las tareas, el trabajador puede mostrar mayor iniciativa para resolver 

problemas o buscar alternativas cuando se presenta alguna dificultad, aunque su respuesta 

también dependerá de la situación y de las condiciones en las que desarrolla sus actividades 

(Orrego & Valencia, 2022). 

Los factores individuales podemos desarrollarlos dentro de 3 pıuntos Satisfacción, 

Compromisıo y Coımpetencias, loıs mismıos loıs dıesarrollaremos a continuaciıón. 

• Satisfacción 

Constituye un factor humaıno indiıvidual qıue iınfluye directamente en la productividad; 

la satisfıacción representa un estıado eımocional y afectivo posiıtivo quıe surge a partir de la 

percepción subjetiva deıl cıolaborador respıecto a lıas fuınciones qıue reıaliza y a las experiencias 

quıe vivıe duırante el desaırrollo de su trıabajo. Asıimismo, la satisfıacción se encuentra reılacionada 

cıon laıs expecıtativas deıl trabajaıdor, sıus loıgros, su desempeño y las recompensas o 

recoınocimientos quıe rıecibe por parte de la organizaciıón. (Pachecıo, 2021) 

La satisfacción laboral puede comprenderse como una valoración personal que el 

trabajador construye a partir de las experiencias que tiene mientras desarrolla sus funciones. 

En este proceso intervienen la manera en que percibe su puesto, las relaciones que establece y 

aquello que espera encontrar en su trabajo, por lo que no todas las personas experimentan el 

mismo nivel de satisfacción frente a situaciones similares (Cortez, 2023). 

Además, la satisfacción puede estar relacionada con la percepción de que el esfuerzo 

realizado obtiene una respuesta acorde con las expectativas del trabajador. Cuando una persona 

considera que sus logros son tomados en cuenta y que existe reconocimiento por el trabajo 
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desarrollado, puede formarse una valoración más favorable de su experiencia laboral, mientras 

que la ausencia de estas condiciones puede generar una percepción distinta sobre el puesto y 

las actividades que realiza (Chunga & Escuza, 2023). 

• Competencias 

Las competencias comprenden el conjunto de cıapacidades, conocimientos y conductas 

requeridaıs pıara desempeñar de maneıra eıficiente uına determıinada lıabor; Davıid McClellaınd, en 

1973, fuıe uıno de los primeros en abordar el tema de lıas competencias laıborales y su evaluacióın. 

Dıesde estıa perspectiva, la evaluacióın de competıencias pıermite qıue la organización disponıga 

de informacióın relevıante pıara ejecıutar un trabajıo de caılidad, favoreciıendo aısí el incremento de 

la producıtividad. (Paıcheco 2021) 

Desde esta perspectiva, las competencias laborales permiten relacionar la preparación 

del trabajador con las exigencias de la función que desempeña. Cuando existe correspondencia 

entre las capacidades de la persona y las actividades que debe realizar, resulta más sencillo 

responder a las responsabilidades del puesto y enfrentar las dificultades propias de la labor, 

además, la experiencia adquirida puede contribuir a fortalecer estas capacidades y mejorar 

progresivamente la forma en que se desarrolla el trabajo (Arteaga & Limo, 2022). 

La evaluación de las competencias proporciona información sobre las capacidades que 

posee el personal y sobre aquellos aspectos que pueden requerir fortalecimiento. A partir de 

esta información, la organización puede identificar si los trabajadores cuentan con los 

conocimientos y habilidades necesarios para desarrollar sus funciones, lo cual resulta útil para 

orientar acciones de capacitación y mejorar determinados aspectos del desempeño, 

especialmente cuando se busca que el trabajo responda a los resultados esperados (Leal, 2023). 

• Compromiso 

Consiste en quıe el indiviıduo genera vıínculos con la eımpresa, tanıto coın su cultıura y 

valıores de la misıma, estos vínculos puedeın sıer sentimientos de lealtad, sentido de perıtenencia, 

orgullo o identificación cıon su cuıltura. Esto gıenera una siıncronía eıntre loıs objıetivos del 

empleıado coın los de su empresa (Cerquea y Nuñez, 2011) 

Asıimismo, el compromiso tamıbién es entenıdido cıomo el nivel de idenıtificación e 

involucramiento qıue loıs trabajadorıes maıntienen con la organización. En ese sentido, si un 

trabıajador se sıiente identificado y compırometido, ademáıs brıida un panoırama de tenıer lıas 

meıjores intenciones denıtro de la ejecuıción de suıs activıidades, se compromeıte con el bieın 

común y el cumıplimiento de los objetivos organizacionalıes, formıen equiıpos colaboratiıvos y 
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permitıen estar en contante aprendizaje en loıs diverısos proceısos o implemenıtaciones qıue realıice 

la organizaciıón, tıodo esıto permitirá quıe la oırganización alcanıce eılevados niveleıs de rendiımiento 

y, en conseıcuencia, obtıenga una mayor producıtividad. (Pacheco, 2021) 

El compromiso también puede observarse en la manera en que los trabajadores 

participan con otras personas dentro de la organización, especialmente cuando existe 

disposición para colaborar y compartir conocimientos durante el desarrollo de las actividades. 

De igual forma, la participación en nuevos procesos, cambios o implementaciones puede 

representar una oportunidad para involucrarse de manera más activa en el trabajo, mientras que 

el aprendizaje obtenido en estas experiencias permite ampliar los conocimientos y responder 

mejor ante las exigencias que se presentan (Moran & Yambay, 2022). 

Factoreıs grupales 

Los factores grupales dentro de la productividad están relacionados con la forma en que 

los trabajadores se vinculan y desarrollan sus actividades cuando deben compartir 

responsabilidades para alcanzar determinados resultados. En el trabajo diario, la manera en que 

se relacionan las personas puede facilitar o dificultar el cumplimiento de las tareas, sobre todo 

cuando existe dependencia entre unas funciones y otras, por lo que la productividad también 

puede verse influida por la dinámica que se genera dentro del grupo (Bustamante et al., 2022). 

La comunicación entre los integrantes permite intercambiar información, coordinar 

actividades y aclarar situaciones que aparecen durante el desarrollo del trabajo. Cuando existe 

disposición para comunicar lo necesario y escuchar las opiniones de los demás, se pueden evitar 

algunas confusiones y avanzar con mayor facilidad en las tareas que requieren participación 

conjunta, aunque en la práctica la comunicación puede variar según las características de cada 

grupo y las relaciones que mantienen sus integrantes (Bustamante et al., 2022). 

El trabajo en equipo también tiene importancia porque permite distribuir esfuerzos y 

aprovechar las capacidades de diferentes personas frente a una misma actividad. Así, cuando 

los integrantes conocen sus responsabilidades y existe colaboración para apoyarse cuando 

surge alguna dificultad, pueden avanzar hacia los objetivos planteados sin que todo el trabajo 

recaiga sobre una sola persona, lo cual puede favorecer el cumplimiento de las actividades y 

mejorar la forma en que se utilizan los recursos disponibles (Galarza et al., 2024). 

Por otra parte, las relaciones que se establecen entre los miembros del grupo pueden 

influir en la disposición con la que se desarrollan las tareas. Un ambiente donde existe respeto, 

confianza y cierta apertura para brindar apoyo puede facilitar la cooperación, mientras que los 
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conflictos frecuentes o la falta de coordinación pueden generar dificultades que terminan 

afectando el desarrollo normal de las actividades, por ello las relaciones grupales forman parte 

de las condiciones que acompañan el desempeño colectivo (Rojas et al., 2023). 

• Cohesión  

La cohesión refleja el nivel de integraciıón existentıe entre lıos miıembros de un grıupo 

laıboral, quıienes articıulan suıs capacıidades y destrezıas paıra fortaleıcer la motivación colectiva; 

estıa dináımica pıroduce efectos favıorables en el rendimientıo y consolida el trabajo colaboratiıvo 

denıtro de la enıtidad. Enıtre las estrategias quıe perımiten fortalecer la cıohesión dıel equipo se 

encuentran la reducción deıl númerıo de integrıantes, el foırtalecimiento deıl cıompromiso cıon lıos 

objeıtivos cıomunes, el incremıento del tiemıpo de interacción enıtre loıs participantes y la 

asignaıción de incentivos dirigidoıs al grıupo en conjunto, mıás qıue al desempeño individual 

(Pacheco, 2021) 

La cohesióın socıial permiıte que los inıdividuos permanezcaın unidos y vinculados 

emocıionalmente en la búsıqueda y cumplimiento de objetivos compartidos (Cerquea y Nuñez, 

2011) 

• Conflicto 

El confliıcto es parıte deıl dıía a díıa de la oırganización, se da cuando existe distintas 

posiciones y estaıs no estıán de aıcuerdo, lıas misımas se manifiestan en diıstintos contextoıs comıo 

la rıelación de un trabajador consigo mismo, entre trabajadores, enıtre un colaıborador y su 

equiıpo, asıí como enıtre diıstintos equipıos de trabajo. Normalmentıe, se podríıa expıresar qıue un 

conflicto en unıa organización es negativo, siın embargıo, si se analiıza deısde oıtros tipıos de puntoıs 

de vista y pıerspectivas y se aborda el problema de manera constrıuctiva se podırían descubriır 

falencias dentro de la oırganización qıue en un momeınto siın conflicto no se visualizarían y no 

podríıan ser solucionaıdas. Por taınto, si eıxiste confliıcto, es proıbable qıue no se obtenıga la mıejor 

sıolución a un probleıma (Pacheco, 2021) 

Aısimismo, se debe abıordar el confliıcto naıturalmente ya qıue en lıas organıizaciones sus 

trabajıadores pıresentan sus pıropias necesidades e intereses personales diferentıes y a estıo se 

suımarian a lıas necesidades u objetivıos que tiene la organıización en geıneral, y pıara lleıgar a un 

acuerdıo en común es normal que se pase poır un proceso dentro deıl cıual pueda generarsıe algún 

tiıpo de cıonflicto parıa llıegar a un cıonsenso y poısterior acuerdo (Pacheco, 2021) 

 



25 

 

• Participación 

La parıticipación de lıos colaboradoıres se relaciona cıon su incluısión en la toma de 

decisiones y con las acciones que dıesarrolla la organización para consideırar suıs sugerenciaıs y 

aportıes; elılo contıribuye a incırementar de maınera siıgnificativa la satisfaıcción deıl peırsonal y su 

niıvel de productivıidad. (Cerquea y Nuñez, 2011) 

La partiıcipación permite que lıos colabıoradores se sientıan inclıuidos en la tomıa de 

deıcisiones dentro de la empresa, favoreciendo quıe puedaın alcanzar niveıles superioreıs de 

satisfacción, coımo el reconocimiento planteado en la pirámıide de Abıraham Maslıow. La 

participación debe sıer abordada mediante mecanisımos y prıocesos muy bieın gestiıonados pıor 

pıarte de laıs oırganizaciones, denıtro de estıos procesoıs el colıaborador dıebe seıntirse libre de poder 

compartir sıus conocimientos, brindar opinioneıs, y daır recoımendaciones pıara unıa buıena toma 

de decisioneıs. Por tanto, se la organizaciıón en la mayıoría de casoıs, deıbe generıar un ambiente 

de trabaıjo colaboraıtivo, quıe fomente la particıipación y que aborıde de mıanera positıiva loıs 

erırores de suıs colaboradoıres dándoıles opıortunidad de apırender de eıllos. (Pacheco, 2021) 

Parıa generaır un ambiıente quıe favoırezca la participación, resuılta neceısario conıtar con 

doıs componenteıs principales: 

Informıación compartid ıa: Loıs equipos de trabajıo deben seır eficientes paıra podeır 

gestionaır de foırma comparıtida y tratıando de qıue toıdo el equipıo tıenga acceso tıener claroıs los 

conocimientos o experiencias qıue estoıs tienen paıra ofrıecer, eısto tendırá un imıpacto positivo en 

la toma de decisıiones impıortantes en la organıización. Las organizacioınes dıeben fomentıar un 

inıtercambio de conocimiento dentrıo de suıs eıquipos de trabıajo y pıremiar a los trabaıjadores qıue 

desinıteresadamente los compaırten con el fin de tener uına cultıura eınfocada en teneır la 

informacıión de prıimera maıno y que sıus equıipos no adopıten culturas egoístas quıe reduzcan 

significaıtivamente el conocimiento en la organizacióın. 

Confian ıza: El equipıo de traıbajo busca qıue sıus integrantes nuncıa actúen en su cıontra, 

y qıue loıs conoıcimientos compıartidos a lo largo deıl desarrollo de sus actividades sıerán usaıdos 

de manera correcta y responsable. Asıimismo, las pıersonas bıuscan maıntener un nivıel de 

confianzıa que les permita aıpoyarse en loıs conıocimientos, opiniones y habilidaıdes de lıos demás 

integrantes de su equipo; cuıando peırciben quıe la ayudıa brindaıda poır un compıañero no resultıa 

adecıuada, es proıbable qıue dejen de utilizar esıe conocıimiento, del mismo mıodo, si consideran 

quıe algıuien utilizıa la inıformación compartiıda únicıamente pıara bıeneficio perısonal y no pıara el 
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bieınestar del grupıo, disminuirá la disposición pıara aportar idıeas, conoıcimientos y cooperación 

de manıera voluıntaria. 

Factores organizacıionales 

Los factores organizacionales comprenden las condiciones y características propias de 

la organización que pueden influir en la forma en que los trabajadores desarrollan sus 

actividades. En este aspecto tienen importancia la manera en que se distribuye el trabajo, los 

recursos que se proporcionan y las orientaciones que se establecen para cumplir las funciones, 

ya que todo ello forma parte del entorno en el que las personas realizan sus tareas y buscan 

alcanzar los resultados esperados (Plasencia, 2023). 

La organización del trabajo puede facilitar o dificultar el desarrollo de las actividades 

cuando las responsabilidades no se encuentran bien distribuidas o cuando existen dificultades 

para coordinar las funciones entre las diferentes áreas. Por ello, contar con una estructura que 

permita conocer las responsabilidades de cada puesto ayuda a ordenar las actividades y evita, 

en cierta medida, que se presenten confusiones sobre quién debe realizar determinadas tareas, 

aunque estas condiciones pueden variar de acuerdo con las características y necesidades de 

cada organización (Plasencia, 2023). 

Los recursos disponibles también forman parte de estos factores porque los trabajadores 

necesitan contar con herramientas y medios adecuados para desarrollar sus responsabilidades. 

Cuando existen equipos, materiales, información y sistemas que responden a las necesidades 

del puesto, resulta más sencillo realizar determinadas actividades y mantener un ritmo de 

trabajo adecuado, mientras que las limitaciones en estos recursos pueden generar retrasos o 

dificultades que terminan afectando los resultados obtenidos (Rios et al., 2023). 

• Cultura  

La cultura organizacional constituye uıno de loıs eleımentos mıás impıortantes dıentro de 

lıos proceısos de camıbio en unıa organıización, auınque en deıterminadas situacioınes también 

puede convertirse en uına lıimitación, debidıo a quıe fuınciona coımo el conteıxto desdıe el cıual se 

afrontan laıs transformacıiones organizacıionales; en muchas ocasiones, cuando exisıte uına 

cultura organizacional ríıgida u homogéneıa, lıos cambios propıuestos suelen generaır rıechazo por 

parte de lıos colaboradıores, quıienes inıcluso pueden justifiıcar su resisteıncia basándose en lıas 

costumbrıes y práctiıcas ya eıstablecidas dentro de la empresa.  
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Sıin embargıo, la culturıa orgaınizacional también pıuede aıctuar coımo un factor favorabıle 

pıara el cambiıo cuando promueve valoıres rıelacionados con la apeırtura, la innovación, la 

creatiıvidad y el aprendizaje contiınuo; ademıás, busca involıucrar a los trabaıjadores en la vıisión 

institucıional, generıando mecanismos que faciliten la cıomprensión de lıos objetivos 

orgaınizacionales y fortaleciendo la percepción de comıpromiso taınto dentrıo coımo fuera de la 

organización. (Pacheco, 2021) 

• Liderazgo 

El liderazgo se considera como la capıacidad de influir en las personaıs para quıe 

participeın coın disposicıión y entusiasmo en el lıogro de objetıivos cıomunes. (Pacheco, 2021) 

El liderazgo dentro de una organización se relaciona con la manera en que una persona 

orienta, acompaña y dirige a los trabajadores para alcanzar determinados objetivos. Además, 

no se limita solamente a dar instrucciones, ya que también implica escuchar al personal, tomar 

decisiones y mantener una comunicación que permita conocer las situaciones que se presentan 

durante el trabajo, por lo que la forma en que se ejerce el liderazgo puede influir en el ambiente 

y en la manera en que los trabajadores desarrollan sus funciones (Portilla et al., 2023). 

Por otra parte, un liderazgo adecuado puede generar mayor confianza entre los 

integrantes de la organización cuando existe disposición para apoyar y reconocer el trabajo que 

realizan. Asimismo, cuando los responsables brindan orientación frente a las dificultades y 

permiten cierta participación en las decisiones relacionadas con las actividades, los 

trabajadores pueden sentirse más involucrados con sus responsabilidades, aunque la forma de 

dirigir puede variar según las características de la organización y de las personas que forman 

parte de ella (Portilla et al., 2023). 

Ademıás Pacheco (2021) define trıes tipıos de lidıerazgo contemporánıeo: 

Lídeır caırismático: Eıste tipıo de lıíder tienıe bıuena visión, es novedoıso y en 

oportunidades esıtá dıispuesto a correr riesgıos. Tiıene sensibiılidad en ocasionıes coın laıs 

necesidades de lıos seguiıdores 

Líder transform ıacional: Lídıer qıue inspirıa y mıotiva a sus seguidoıres, promoviıendo 

que suıperen sıus propioıs interesıes personıales en funcıión dıel cumplimientıo de loıs objetivoıs de 

la empresa. 
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Líderes au ıténticos: Líder quıe cuenta con bıuena comunicación, coımparte la 

informaıción clıara, geınerando cıonfianza entıre sıus suborıdinados. Actıúa abierıtamente en bıase a 

sıus creencias y valıores   

• Clima Organizacional 

El clıima organizıacional se entıiende cıomo el cıonjunto de percepcionıes que tiıene el 

trıabajador respecto a su entornıo laboral, considerando aspecıtos reılacionados cıon el ambiente 

físico, laıs relaciones interperısonales y laıs normas, procedimientoıs y pıolíticas establecıidas poır 

la oırganización. (Pacheco, 2021) 

El clima organizacional se relaciona con la manera en que los trabajadores perciben el 

ambiente donde realizan sus actividades y con las experiencias que van teniendo dentro de la 

organización. Además, esta percepción se forma a partir de situaciones que ocurren en el trabajo 

diario, como el trato entre compañeros, la comunicación con los superiores y la forma en que 

se resuelven las dificultades, por lo que cada trabajador puede interpretar de distinta manera el 

ambiente que existe en su lugar de trabajo (Terrones & Haro, 2024). 

El clima organizacional también puede reflejarse en la forma en que las personas 

desarrollan sus funciones y mantienen sus relaciones durante la jornada. De igual manera, 

cuando existe respeto, confianza y disposición para colaborar, los trabajadores pueden 

desenvolverse con mayor tranquilidad y expresar las dificultades que encuentran en sus 

actividades, mientras que un ambiente donde existen conflictos o poca comunicación puede 

generar incomodidad y terminar afectando la forma en que se desarrolla el trabajo (Cortez, 

2023). 

En esıa mismıa línea, se cıoncluye que el climıa organıizacional comprende un conjunto 

de atribıutos percibidıos dentrıo de una empresa, los cuıales influyıen tantıo en el desempeño de 

los colaboradorıes coımo en lıos resultadoıs alcanzados por la organizıación (Cerquea y Nuñez, 

2011) 

2.3. DEFINICIÓN DE CONCEPTOS BÁSICOS 

Entorno lab ıoral: Es el conjuntıo de caracterísıticas presentes dentro de una 

organıización qıue puıeden favorecıer o difıicultar el deısarrollo de las activiıdades, destacándıose 

aspıectos coımo la comunicación, la colaboracióın y el desarırollo profesional; además, se 

encuentra estrecıhamente relacioınado con lıas políticaıs, el cliıma organizacional, la filosofía y la 

viısión de la empresa doınde se desenvuelve el individuo (Serrano y Parro, 2015) 
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Incentiıvo: Es un estímulo o recomıpensa el cuıal genera unıa motivaciıón a un individuo 

quıe pueıde realıizar uına acción o lograr un objetıivo deseado. Estıos inceıntivos pueden ser 

económicos (comıo bonificaciones) o no ecoınómicos (comıo reconocimientıo). (Villalobos, 

2025) 

B ıeneficios: Es uına ventaja quıe se reıcibe o se obtiene, y puede ser económico, moral o 

materiıal. Como un concepto complementario se podría indicar que es la gananciıa obtenida de 

un negoıcio o inversióın, o a la uıtilidad o el rendimieınto positivo de un serviciıo o proıducto 

gestionado. (Pacheco, 2021) 

Necesidades: Laıs necesidıades son esıtados de carencia percıibida quıe impulsan el 

comportamieınto humano, comıo lıas define. (Kotler y Armstrong, 2008) 

Deseımpeño: Se reıfiere a la formıa en que unıa peırsona deısarrolla sıus taıreas, funciıones 

o resıponsabilidades dıentro de un contexto deıterminado, ya sea labıoral, deportivıo o relacionado 

con cualquiıer otıra actividad. (Villalobos, 2025) 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN  

El tipıo de investigacıión fuıe báısica; según Contreıras (2021), estıe tiıpo de estıudio tambıién 

puede denominarse puıro, teıórico o dıogmático, debiıdo a qıue su finalidad es geınerar nuevoıs 

conociımientos a partir de lıos ya existentes, en este casıo respecıto a las varıiables moıtivación y 

productividad. 

3.2. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

El nıivel de la invesıtigación fıue descıriptivo–correlacional; según Cıontreras (2021), esıte 

tipo de estudıios no sıolo se limita a describir conceptos, feınómenos o variableıs, sino quıe 

tambiıén permite analiızar la relaciıón eıxistente eıntre ellas, pıor lo qıue en la presente investigıación 

se examinó la relaıción entrıe la motivacióın y la productividad a paırtir de distintas basıes teóricıas. 

Asimismo, el estudio fuıe de cıorte transversal deıbido a quıe la información se obtuvo de uına 

muestra espeıcífica, en un luıgar y periıodo deıterminado.  

3.3. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

De acuıerdo con laıs caracteríısticas de la presente investigación, el estudio correspoındió 

a un diseño no experimental de corte tranısversal y enfıoque cıuantitativo; según Nina (2022), el 

diseıño no experimıental se caracterıiza poırque no existıe manipulacióın de las variables, sinıo que 

estaıs son analizadas taıl comıo se presentan en la realidaıd, asiımismo, fue de corte transversaıl 

dıebido a quıe la inıformación se reıcolectó en un único periodo de tiempıo. A través de esıta 

metodolıogía se buıscó detıerminar el niıvel de relaciıón existente entre la motivaciıón y la 

producıtividad duraınte un perıiodo eıspecífico, correspondiente al añıo 2025. 

3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA  

3.4.1. Población  

La presenta inveıstigación la población eıstuvo coınstituida pıor tıodos lıos vendedorıes del 

áreıa cıomercial de Parquıe deıl Recuerdo.  En el año 2025 el área de vıentas estuvıo conforımada 

pıor 30 vendedoıres. 

3.4.2. Muestra  

Considerıando que la población de colaboradores del área comercial consta únicamente 

de 30 personas, se trabajará con el 100% de la población; por tanto la muestra será censal. 
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3.5. VARIABLES 

3.5.1. Identificación de la variable 1 

Varıiable 1: Motivación  

Segıún Chiavenato (2017), la motivaci ıón humana es aquello que i ımpulsa a la pe ırsona 

hacıia un comportam ıiento d ıeterminado; est ıe impulso par ıa act ıuar puede originaırse a part ıir de 

est ıímulos externo ıs pro ıvenientes d ıel ento ırno o surgir de procesos intern ıos relacionad ıos cıon la 

mente dıel individuo, p ıor lo q ıue la m ıotivación se encuentra est ırechamente vincuılada co ın el 

si ıstema cognitiv ıo de cıada peırsona. 

Dimensioneıs proıpuestas: 

• Intrínseca  

• Extrínsecıa  

3.5.1.1.Operacionalización de la variable 1 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable Motivación 

Vaıriable Dimensioneıs Indıicadores Medición 

Motivación  

 

V1.D1: Intrínseca  

D1.1. realizacióın personıal  

D1.2. sıentido de propósıito  

D1.3. auıtonomía en el 

puesto de trabajıo 

Ordinal 

5- Muıy de acuerdo. 

 

4- De acuerdo 

 

3- Ni en acuerdo ni 

en desacuerdıo. 

 

2- En desıacuerdo. 

 

1- Mıuy en 

Desacuerdo 

V1.D2: 

Extrínsıeca  

D2.1. Compensación y 

benefiıcios 

D2.2. Condiciones 

laborales del puesto 

D2.3. Reconocimiento y 

valor al trabajadoır 

 

3.5.2. Identificación de la variable 2 

Vaıriable 2: Productividad 

Según Rivilıla y Tayupıanda (2014), la producıtividad es el resultıado de un sistıema 

inteligente quıe permıite a lıas persoınas en un cenıtro de trabajo, oıptimizar la apoırtación de todoıs 

los recurısos materialıes, financieros y tecnıológicos" parıa prıoducir bienıes y/o servicıios. Esıta 
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definicıión enfaıtiza la optimizacióın de recursos coımo el objetivo pırincipal pıara lograr un 

rıendimiento eficiıente en la producciıón 

Dimen ısiones propueıstas: 

• Factor ıes individuales 

• Facto ıres grupales 

• F ıactores organizacio ınales 

3.5.2.1.Operacionalización de la variable 2 

Tabla 2 

Operacionalización de la variable Productividad 

Variaıble Dimensionıes Indicadores Mediciıón 

Producıtividad  

 

V2.D1: Factores 

individuales 

D1.1. satisfacción   

D1.2. competeıncias   

D1.3. coımpromiso  
Ordinaıl 

5- Muıy de acuerıdo. 

 

4- De acuerdo 

 

3- Ni en acıuerdo ni 

en desacueırdo. 

 

2- En desacuerdo. 

 

1- Muy en 

Desacuerdo 

V2.D2: Factıores 

grupales 

D2.1. Coheısión  

D2.2. Conflicto 

D2.3. Participación  

V2.D3: Fıactores 

organizıacionales 

D3.1. Cultura 

D3.2. Liderazıgo 

D3.3. Climıa 

orgıanizacional  

 

3.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.6.1. Técnica e instrumento de recolección para la variable 1 

Para la preısente investigaıción se utıilizó la técnica de la encuesta, la cuaıl, seıgún 

Cıontreras (2021), perımitió rıecopilar información de un grıupo de personaıs acerca de sí mismıas 

o sobrıe un teıma específicıo; como instrumentıo se utiılizó el cıuestionario, considıerado por el 

mismıo aıutor como uına modaliıdad de encuesta aplicadıa de fıorma escrita y autoadıministrada, 

debiıdo a que fuıe respondiıdo directamente poır lıos enıcuestados sıin intervenciıón deıl encuestaıdor. 

Asimismıo, es impıortante preıcisar qıue lıos instrıumentos fuerıon elaboırados por el investigador 

de acuerıdo coın las necesidades y objetıivos dıel eıstudio. 
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3.6.2. Técnica e instrumento de recolección para la variable 2 

Se utıilizó la encuesta, segıún Contrerıas (2021) la encuesta es unıa técnıica qıue requieıre 

recopilar la inıformación de un grupo o muestra de perısonas aceırca de si misımos, o cıon relación 

a un tıema en particular. El instırumento qıue se utilizará un Cuestionıario, segúın Cıontreras 

(2021), el cuestioınario correspondıe a uına modalidad de encuesta apliıcada de foırma escrita, 

conocida coımo cuestionario auıtoadministrado, debıido a que es reıspondido directamentıe pıor el 

encuıestado sin intervención del investigıador o encuestadoır; en ese sıentido, estıe tipo de 

instrumıento seırá utiliızado en la presente invıestigación. Asimiısmo, cabıe señalıar quıe los 

cuıestionarios serán elaborıados poır el proıpio inıvestigador de aıcuerdo coın lıos objetivos y 

requerimientos deıl eıstudio. 

3.7. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS  

3.7.1. Confiabilidad del instrumento 1 

La confiab ıilidad del ins ıtrumento 1 se determ ıinó medıiante la ap ılicación deıl coeficiente 

Alfa de Cronbacıh, utilizado p ıara ana ılizar el grado de cıonsistencia int ıerna exi ıstente eıntre lo ıs 

ítems del cuestionario; est ıe procedimi ıento permite verificar el nivel de hom ıogeneidad de las 

preguntas res ıpecto a la v ıariable qu ıe se pre ıtende m ıedir, razıón p ıor la cual es ampliament ıe 

em ıpleado en investigaciones cıon enfoqıue cuan ıtitativo. Paıra interpr ıetar lo ıs resu ıltados obtenid ıos 

se considıeró la escal ıa propuest ıa pıor Geıorge y M ıallery (2003), donde se esta ıblece qıue un vaılor 

igu ıal o maıyor a 0.9 representa una confiabil ıidad exceleınte, s ıuperior a 0.8 bu ıena, mayor a 0.7 

aıceptable, poır eıncima de 0.6 cuest ıionable, superior a 0.5 pobrıe y menor a 0.5. 

Tabla 3 

Prueba de confiabilidad del instrumento 1 

Esıtadísticas de fiabilidaıd 

Al ıfa de Croınbach N de elementos 

,866 14 

 

De acu ıerdo a los resultados de la tabla 3, se obtu ıvo un valor de .0.866 po ır lo tanto se 

encıuentra en un ran ıgo de confiıabilidad buıena. 
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3.7.2. Confiabilidad del instrumento 2 

Tabla 4 

Prueba de confiabilidad del instrumento 2 

Estadísticas de fiabiliıdad 

Aılfa de Cronbach N de element ıos 

,934 19 

 

De aıcuerdo a los resultad ıos de la ta ıbla 4, se obtuv ıo un valo ır de .0.934 po ır lo ta ınto se 

eıncuentra en un rango de confiabilidad excelente. 

3.8. PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 

3.8.1. Técnicas de análisis estadístico descriptivo  

Se utilizaron datos estadísticos, gráficoıs y tablıas parıa mostraır lıos resultados obtenidoıs 

en la investigacıión.  

3.8.2. Técnicas de análisis estadístico inferencial  

Se trabajó coın prıuebas de normalidıad y en baıse a lıos resultados obteniıdos se definió el 

instrumento estadístico quıe perımitió mıedir la correlacióın de variaıbles y que ante la no 

existencia de valores atípicos en el histograma (datos normales) se utilizó el coeficiente de 

correlación de Pearson. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. DESCRIPCIÓN DEL TRABAJO DE CAMPO 

Paıra el desarrol ılo dıel es ıtudio se llevıó a caıbo un trab ıajo de cam ıpo orıientado a la 

recol ıección directa de inf ıormación deıl personal de vent ıas deıl á ırea com ıercial, lo que permitió 

obt ıener datos perıtinentes s ıobre las variables analizadaıs en su conte ıxto reaıl 

a. Se coordinó con la organización Parque del Recuerdo – Tacna para obtener la 

autorización correspondiente y el acceso al personal de ventas 

b. Se identificó a la población de estudio, conformada por 30 trabajadores del área 

comercial 

c. Se diseñó y validó el instrumento de recolección de datos, considerando las 

dimensiones e indicadores de las variables motivación y productividad 

d. Se aplicó el cuestionario de manera directa a los trabajadores, procurando 

condiciones adecuadas para su correcto desarrollo 

e. Se garantizó la confidencialidad de la información proporcionada por los 

trabajadores 

f. Se realizó la recopilación y revisión de los cuestionarios completados 

g. Se procedió al registro, codificación y procesamiento de los datos para su posterior 

análisis estadístico. 

4.2. ANÁLISIS ESTADÍSTICO DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS 

4.2.1. ANÁLISIS ESTADÍSTICO DE LA VARIABLE 1 

4.2.1.1.Análisis estadístico de la variable 1  

Tabla 5 

Niveles de motivación 

  F Porceıntaje 

Valido  

Baıjo  0 0,0 

Regular   6 20,0 

Aılto  24 80,0 

Toıtal 30 100,0 
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Figura 1 

Niveles de motivación 

 

Los resultaıdos muestraın que la m ıotivación d ıel personaıl de ventas se co ıncentra 

claramente en un ni ıvel aılto, alcanzıando al 80% de l ıos trabajadorıes evalu ıados, mientraıs qıue el 

20% restanıte se uıbica en un niveıl regular y no se pıresentan caso ıs en nivel bıajo, lo que deja vıer 

qıue, en genıeral, el equipo manti ıene un ıa dispo ısición posi ıtiva hacia sus funcion ıes y u ına aıctitud 

orientaıda al cumplimie ınto de sus activ ıidades d ıentro d ıel área comercia ıl, aılgo quıe su ıele seır 

carıacterístico en entorn ıos donde el logro de metas for ıma paırte centraıl dıel trab ıajo diario, si ın 

embargo, la prıesencia de un grupıo con nivıeles moderados sugieıre qıue no t ıodos loıs trıabajadores 

exıperimentan el mi ısmo grıado de involucramiento o satisfacción, lo qu ıe podrıía est ıar 

rel ıacionado co ın d ıiferencias en la per ıcepción de inceıntivos, condiciones laboral ıes o 

reconocimiento, aspeıctos qıue, au ınque no predomin ıan, for ıman parte del co ıntexto y ay ıudan a 

eıntender po ır quıé la motivacıión no se distribuye de m ıanera completamente homogé ınea. 

4.2.1.2.Análisis estadístico por dimensión: Motivación intrínseca  

Tabla 6 

Niveles de motivación intrínseca 

  F Porcenıtaje 

Val ıido  

Bajo  0 0,0 

R ıegular  6 20,0 

Al ıto  24 80,0 



37 

 

Tot ıal 30 100,0 

 

Figura 2 

Niveles de motivación intrínseca 

 

Loıs rıesultados muestran q ıue la dimen ısión de motivación intr ıínseca d ıel perısonal de 

ventas se concent ıra mayoritariamente en un nivel al ıto, alcanzando al 80% de los trabaj ıadores, 

mieıntras qıue el 20% restante se ub ıica en un niveıl regıular y no se registra ın caısos en ni ıvel ba ıjo, 

lo que deıja v ıer qu ıe, en la mayoría de lo ıs cas ıos, los t ırabajadores eıncuentran en su pro ıpia 

actividaıd ele ımentos que leıs geıneran sat ıisfacción o sentido, má ıs al ılá de factores externos, algo 

que sueıle reflejaırse en la forma en que a ısumen su ıs responsabili ıdades y mantieneın constancia 

en su desempeño, sin embargo, la preseıncia de un grupo cıon nive ıles mo ıderados sugier ıe que no 

todoıs experimentan el mism ıo graıdo de motivación i ınterna, lo quıe puede est ıar rel ıacionado co ın 

difereıncias en la ident ıificación coın el trabaj ıo, el interés p ıor las funcion ıes o la valoracıión 

perısonal de loıs lo ıgros alcanzados d ıentro dıel áırea comerciaıl. 

Tabla 7 

Análisis de la dimensión motivación intrínseca 

Dimensión 1: Mot ıivación intrínseca Escalıa N % 

Me siıento emocionaıdo, comprıometido y 

motıivado al realizaır miıs responsabilidades. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NaNıd 2 6,7 

DA  14 46,7 

MA 14 46,7 
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Total  30 100,0 

El aımbiente labıoral me generıa confiaınza. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NıaNd 8 26,7 

DA  11 36,7 

MA 11 36,7 

Total  30 100,0 

Creo en la integridıad, lıos valores y la capıacidad 

de los coımpañeros de trabajo. 

 

MD 0 0,0 

ED  1 3,3 

Na ıNd 7 23,3 

DA  15 50,0 

MA 7 23,3 

Tıotal  30 100,0 

Busc ıo opoırtunidades de aprendizaje, deısarrollo, 

y me esfueırzo pıor aılcanzar un mıejor d ıesempeño 

y obtener logros. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NaNd 0 0,0 

DA  14 46,7 

MA 16 53,3 

Total  30 100,0 

Si ıento segurıidad f ıísica y emocionıal en el 

ambıiente laıboral. 

 

MD 0 0,0 

ED  1 3,3 

Na ıNd 4 13,3 

DA  16 53,3 

MA 9 33,1 

Tot ıal  30 100,0 

Me capaciıto parıa ser meıjor en mi pueısto de 

trabajo. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NıaNd 0 0,0 

DA  14 46,7 

MA 16 53,3 

Total  30 100,0 

Perıcibo enıergía pıositiva y co ımpañerismo en mi 

trabajo. 

 

MD 1 3,3 

ED  1 3,3 

NaNd 10 33,3 

DA  9 30,0 

MA 9 30,0 

Tot ıal  30 100,0 

Priorizo mıis meıtas pıersonales y profesionales. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NaNd 1 3,3 

DA  16 53,3 

MA 13 43,3 

Toıtal  30 100,0 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 
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Sıoy dedicado cuando se trıata de cum ıplir el 

trıabajo encargaıdo. 

 

NaNıd 0 0,0 

DA  14 46,7 

MA 16 53,3 

Total  30 100,0 

 

Al analizar lo ıs í ıtems que coımponen la m ıotivación intríns ıeca, se observa una tendencia 

bastaınte consisteınte h ıacia val ıoraciones pos ıitivas, espeıcialmente en aıspectos vinculados al 

comprıomiso perso ınal, la dedic ıación al trab ıajo y la búsquıeda de mejora c ıontinua, dond ıe la 

mayorıía de l ıos trabaıjadores manifi ıesta estar de acuer ıdo o muy de ac ıuerdo co ın afirmaıciones 

relacionadas cıon su involucram ıiento en l ıas tareas, el c ıumplimiento de responsabilidades y el 

interés por alcaınzar mejo ıres reısultados, lo qu ıe deja ver que eıxiste una d ıisposición inter ına quıe 

va máıs allá de lo e ıstrictamente laboral y se relacio ına con la forma en q ıue cada trabajad ıor asum ıe 

su rol dentrıo deıl árıea comerıcial. 

Al mism ıo tieımpo, elemeıntos cıomo la seguri ıdad emocional, la con ıfianza en el ent ıorno 

y la perceıpción de compañ ıerismo tamıbién muestraın valoracio ınes faıvorables, aun ıque con una 

ligerıa presenci ıa de resp ıuestas intermedias en algunos ca ısos, lo qu ıe sugieıre quıe, si bıien el cl ıima 

i ınterno es en gener ıal positi ıvo, no todos lo ıs trabajadoıres lo experiment ıan de la miısma maınera, 

apareciendıo pıequeñas di ıferencias en cómo se perciben la ıs reılaciones y el ambient ıe de trabajo. 

P ıor otro ladıo, aspecıtos relacionadıos co ın la energ ıía p ıositiva y el compañeri ısmo presenta ın u ına 

distribució ın máıs equilibrada en ıtre respues ıtas favorabl ıes y neutral ıes, lo qu ıe podrıía in ıdicar que 

eıstos el ıementos, aunque prese ıntes, no se manifiestan c ıon la misma inte ınsidad en toıdo el 

equip ıo, deıjando entrever q ıue la motivaci ıón intríınseca no soılo depende de faıctores indi ıviduales, 

sino t ıambién de dinámicas grupales qu ıe no siem ıpre se consolidan de fo ırma homogénea. 

4.2.1.3.Análisis estadístico por dimensión: Motivación extrínseca  

Tabla 8 

Niveles de motivación extrínseca 

  F Porcentaje 

Vaılido  

Baıjo  0 0,0 

Regular 7 23,3 

Al ıto  23 76,7 

Totaıl 30 100,0 
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Figura 3 

Niveles de motivación extrínseca 

 

Loıs resultados mue ıstran q ıue la dimensión de motivaıción extrínse ıca d ıel persıonal de 

veıntas se concıentra pri ıncipalmente en un n ıivel aılto, alcanzando al 76,7% de lo ıs trabajadores, 

mientrıas quıe el 23,3% se ubi ıca en un nivel regular y no se registran cas ıos en nıivel baj ıo, lo qıue 

dej ıa ver qu ıe lo ıs factores externo ıs vinıculados al traıbajo, como los ince ıntivos, reconocimientos 

o cıondiciones laboırales, forman parıte del context ıo en el qu ıe se desar ırolla el desempeño d ıel 

equipo, ya q ıue la m ıayoría peırcibe esto ıs elementos de maner ıa fıavorable, si ın em ıbargo, la 

presenci ıa de un gruıpo coın nıiveles moderados su ıgiere qıue estos factores no s ıon peırcibidos cıon 

la m ıisma i ıntensidad por todos l ıos trabajadores, lo q ıue poıdría estar relacıionado con diferenci ıas 

en l ıas expectatıivas individuales o en la form ıa en qıue se valo ıran lo ıs beneficios ofrıecidos den ıtro 

dıel áre ıa comercial, deıjando eıntrever quıe, aunque la m ıotivación extrínseca es predominant ıe, no 

se maniıfiesta de m ıanera completaımente uniforme en todo el personal. 

Tabla 9 

Análisis de la dimensión motivación extrínseca 

Dimıensión 2: Motivacıión extrínsıeca Es ıcala N % 

El salar ıio, bonificacıiones, benefiıcios económıicos 

adiciıonales soın l ıos aıdecuados. 

 

MD 0 0,0 

ED  3 10,0 

NıaNd 4 13,3 

DA  12 40,0 

MA 11 36,7 

Tıotal  30 100,0 
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Recibo loıs implemenıtos necesarıios par ıa re ıalizar 

l ıas funci ıones adecuadament ıe. 

 

MD 0 0,0 

ED  2 6,7 

Na ıNd 3 10,0 

DA  17 56,7 

MA 8 26,7 

Tıotal  30 100,0 

Laboıro en un ambientıe seguıro, libıre de riıesgos 

pıara la salıud y la integridıad pıersonal. 

 

MD 0 0,0 

ED  1 3,3 

Na ıNd 3 10,0 

DA  16 53,3 

MA 10 33,3 

Tot ıal  30 100,0 

Eıxiste uına sensıación de estabilidad y prote ıcción 

en la institıución. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

Na ıNd 4 13,3 

DA  14 46,7 

MA 12 40,0 

Totaıl  30 100,0 

Existe bienestar económıico y una pıercepción de 

equidad en relaciıón c ıon el valoır de mi traıbajo. 

 

MD 0 0,0 

ED  2 6,7 

NaNıd 4 13,3 

DA  14 46,7 

MA 10 33,3 

Tıotal  30 100,0 

 

Al analizar l ıos ítems quıe componen la m ıotivación extrínseca, se ob ıserva un ıa tendencia 

mayoritaıria hacia valoracio ınes favorables en aspe ıctos vincıulados a las condicion ıes ext ıernas 

deıl trabajo, especialmente en lo relaci ıonado cıon la disponibilidıad de recursos, el ambi ıente 

laıboral y la percepción de estabilidad dentr ıo de la institıución, donde la mayoría de lo ıs 

trabajaıdores manifiesta eıstar de acuerdıo o m ıuy de acuerdo, lo q ıue dej ıa ver qıue estos elementos 

fıorman parte de un entorno que acom ıpaña el desarrol ılo de lıas actividadeıs c ıomerciales. 

En el caso de lo ıs benıeficios económicos, si b ıien predoıminan l ıas valoraciones positivas, 

t ıambién se apr ıecia un ıa presenc ıia máıs marcada de respuestas intermedi ıas e in ıcluso al ıgunas en 

desıacuerdo, lo q ıue sugiere qu ıe este aspecto no es pe ırcibido de man ıera cıompletamente 

homogénea y q ıue eıxisten diferencias en la f ıorma en que l ıos trabajadores v ıaloran la relació ın 

eıntre su es ıfuerzo y la compen ısación recibida. Po ır otro laıdo, aspectos c ıomo la disponibiılidad 

de implementos de traba ıjo y l ıas cıondiciones de se ıguridad presentan una percepción m ıás 

consistente haıcia lo favorable, lo qu ıe indica qu ıe, en genera ıl, el pers ıonal cuıenta coın condi ıciones 

báısicas q ıue le permite ın desaırrollar su ıs funciones s ıin mayores lim ıitaciones, mientr ıas que la 
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percepcıión de e ıstabilidad y protección dentro de la instituci ıón también mues ıtra unıa tend ıencia 

posit ıiva, aunıque co ın cierta pres ıencia de respue ıstas neutras que d ıejan entrever que es ıte 

sentimiento no es t ıotalmente uniform ıe en to ıdo el equipo. 

4.2.1.4.Análisis de resumen general  

Tabla 10 

Resumen general de la variable Motivación 

Motivaci ıón   

  F Poırcentaje 

Motivació ın 

intrínsecıa  

Baj ıo  0 0,0 

Medio  6 20,0 

Alto  24 80,0 

Tıotal 30 100,0 

Motivación 

extrínsecıa  

Bajo  0 0,0 

Medio  7 23,3 

Al ıto  23 76,7 

Totaıl 30 100,0 

 

4.2.2. ANÁLISIS ESTADÍSTICO DE LA VARIABLE 2 

4.2.2.1.Análisis estadístico de la variable 2 

Tabla 11 

Niveles de satisfacción 

  F Porcent ıaje 

Valido  

B ıajo  0 0,0 

Regul ıar   8 26,7 

Alto  22 73,3 

Total 30 100,0 
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Figura 4 

Niveles de satisfacción 

 

Los resultados muest ıran qu ıe la satisf ıacción del personal de venta ıs se conce ıntra 

principalmente en un niv ıel aılto, alcıanzando al 73,3% de lo ıs traıbajadores, mientras q ıue el 26,7% 

se ubicıa en un ni ıvel regul ıar y no se registran cıasos en nivel baıjo, lo quıe deja vıer que, en geneıral, 

los trabıajadores mantien ıen uına perceıpción favorable respecto a su experiencia dent ıro deıl áreıa 

comercial, algo que sueıle reflejarse en la fo ırma en que valorıan sus condici ıones de trıabajo, s ıus 

loıgros y su perımanencia en la org ıanización, s ıin em ıbargo, la preısencia de un grupo co ın niveıles 

moderados su ıgiere que esta satisfacc ıión no se manıifiesta de manera completa ımente 

homog ıénea, lo qu ıe poıdría estaır reılacionado co ın di ıferencias en expectativas person ıales, 

condicionıes específicas de ıl pues ıto o experi ıencias indiviıduales dentro d ıel entorno labo ıral, 

permıitiendo entendeır quıe, aıunque la tendencıia es positiva, aú ın ex ıisten matices en la forıma en 

que se percibe la satisfacción en el equ ıipo. 

4.2.2.2.Análisis estadístico por dimensión: Factores individuales 

Tabla 12 

Niveles de factor individuales 

  F Porıcentaje 

Validıo  

Baıjo  0 0,0 

Regular 8 26,7 

Alto  22 73,3 



44 

 

Toıtal 30 100,0 

Figura 5 

Niveles de factor individuales 

 

Loıs resultados mue ıstran qıue la di ımensión fıactores indiviıduales deıl personal de vent ıas 

se coıncentran pr ıincipalmente en un nive ıl alto, al ıcanzando al 73,3% de lo ıs trabaj ıadores, 

mient ıras que el 26,7% se ubica en un nivel rıegular y no se registran casos en ni ıvel bajo, lo qıue 

dej ıa ver que, en g ıeneral, lo ıs traıbajadores preseıntan condicione ıs personales fıavorables paıra el 

desarrollo de sus funci ıones, como la disposición al traba ıjo, la resp ıonsabilidad y la acti ıtud frente 

a sus activi ıdades dentro deıl áreıa com ıercial, s ıin embaırgo, la presencıia de un grupo co ın niveleıs 

moderados sugierıe que e ıstas característic ıas no se manifieıstan cıon la misma intensida ıd en todo 

el equip ıo, lo quıe podrí ıa est ıar asociado a diferencias en la motivación personal, ex ıperiencia o 

nıivel de cıompromiso indi ıvidual, permıitiendo ente ınder que, aunque la ten ıdencia es posi ıtiva, 

existen mati ıces en la form ıa en qıue cıada traıbajador afron ıta sus responsabilidades. 

Tabla 13 

Análisis de la dimensión factor individuales 

Dimıensión 1: Factorıes individuales Escala N % 

Los vendedoreıs se sieınten autor ırealizados al 

realizar suıs f ıunciones. 

 

MD 0 0,0 

ED  1 3,3 

Na ıNd 6 20,0 

DA  15 50,0 

MA 8 26,7 

Toıtal  30 100,0 
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La retrıibución monetarıia esıtá ac ıorde a lo que 

maırca el mercado. 

 

MD 0 0,0 

ED  2 6,7 

NaNd 7 23,3 

DA  14 46,7 

MA 7 23,3 

Total  30 100,0 

La empresa promuıeve el balaınce eıntre la vida 

persıonal y laboral de ıl colaborador. 

 

MD 0 0,0 

ED  4 13,3 

Na ıNd 9 30,0 

DA  14 46,7 

MA 3 10,0 

Toıtal  30 100,0 

Loıs c ıolaboradores cuentan co ın las caıpacidades y 

competencias pıara rıealizar su trabajo 

correctam ıente. 

 

MD 0 0,0 

ED  1 3,3 

NaNd 2 6,7 

DA  21 70,0 

MA 6 20,0 

Tot ıal  30 100,0 

La empreısa se pre ıocupa por tener al pers ıonal 

formado y capacitado para su puesto de trabajo. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NaNd 3 10,0 

DA  14 46,7 

MA 13 43,3 

Toıtal  30 100,0 

Consiıdera que lıos colaboradores de la 

organización han dıesarrollado nuevıas habilidadeıs 

a lo lıargo de su peırmanencia. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NaNıd 2 6,7 

DA  17 56,7 

MA 11 36,7 

Tıotal  30 100,0 

La organización se preocupa por generar lazoıs 

entre los colaboradoreıs. 

 

MD 0 0,0 

ED  2 6,7 

Na ıNd 5 16,7 

DA  18 60,0 

MA 5 16,7 

Totaıl  30 100,0 

La orgaınización reflıeja quıe el colaborador es su 

a ıctivo m ıás importanıtes. 

 

MD 0 0,0 

ED  1 3,3 

NıaNd 7 23,3 

DA  15 50,0 

MA 7 23,3 

Toıtal  30 100,0 
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Al analizar l ıos ít ıems qıue cıomponen la dimensión de factores individ ıuales, se observa 

unıa tenıdencia general h ıacia valo ıraciones fav ıorables, especiaılmente en aspe ıctos vinculaıdos al 

desempeıño personal, l ıas capacidades y el desarrollo dentro de ıl trıabajo, donıde la mayoría de 

loıs trabajadores manifiest ıa es ıtar de acuerdo o m ıuy de acuer ıdo con afirmaciones rela ıcionadas 

cıon suıs competenciaıs, su formaci ıón y su capacid ıad paıra cump ılir adecuadamen ıte sıus fıunciones, 

lo que deıja ver q ıue exis ıte unıa bas ıe individual sólida qıue respal ıda el desarrıollo de l ıas 

activıidades dentro dıel área comercial. 

En lo que respect ıa a la auto ırrealización y la percepc ıión de la re ıtribución monetaıria, 

tambi ıén predominan la ıs valoraciones positi ıvas, aıunque coın u ına pıresencia má ıs noto ıria de 

respuıestas int ıermedias, lo q ıue su ıgiere que est ıos aspectos no son percibi ıdos de mıanera 

completament ıe ho ımogénea y que exi ısten d ıiferencias en la forma en qu ıe l ıos trab ıajadores 

val ıoran su crecimien ıto persoınal y la co ırrespondencia entre su trabajo y la co ımpensación 

reıcibida. 

Por otro lıado, ele ımentos relacio ınados co ın el balance entre la vid ıa persıonal y laborıal 

presentaın una distribución más equilibrada en ıtre respuestas favorables y neutrales, lo que dej ıa 

entreıver que este as ıpecto no se eıncuentra completamente consolidado en todo ıs lo ıs cıasos y que 

aılgunos trabajadores p ıodrían experimen ıtar ciertas limitaciones par ıa equilibrar amba ıs esfıeras. 

Asim ıismo, lıos rıesultados mueıstran valo ıraciones p ıositivas en cuanto al d ıesarrollo de 

habilidadıes a lo larg ıo del tiempo, la capacitació ın briındada por la organ ıización y laıs rıelaciones 

enıtre coımpañeros, lo q ıue su ıgiere qu ıe exist ıen condicion ıes quıe favorecen el crecimient ıo y la 

interacıción dıentro del equi ıpo, aunque coın algu ınos maticeıs en la percepci ıón de estos elemeıntos. 

4.2.2.3.Análisis estadístico por dimensión: Factores grupales 

Tabla 14 

Niveles de factores grupales 

  F Porcent ıaje 

Vali ıdo  

Bajo  0 0,0 

R ıegular 7 23,3 

Aılto  23 76,7 

Total 30 100,0 

 



47 

 

Figura 6 

Niveles de factores grupales 

 

Los resultados mues ıtran qıue lo ıs factores grıupales deıl peırsonal de ventas se conceıntran 

principalmente en un ni ıvel alto, alcanzand ıo al 76,7% de lo ıs t ırabajadores, mientr ıas quıe el 23,3% 

se ubica en un nıivel regul ıar y no se regist ıran casoıs en nivel baıjo, lo que deja veır qıue, en g ıeneral, 

las dinámıicas de trab ıajo en equi ıpo, la inteıracción entre com ıpañeros y la forma en qu ıe se 

desarrollan l ıas rel ıaciones den ıtro dıel áırea comerci ıal tienden a s ıer favorable ıs, lo que s ıuele 

reflej ıarse en un entorno donde la co ıordinación y el ap ıoyo mu ıtuo acompañan el cumplimient ıo 

de las aıctividades, sin e ımbargo, la prıesencia de un gru ıpo coın niveles mod ıerados sugier ıe qıue 

eıstas dinámica ıs no se ma ınifiestan con la mi ısma intensidad en todos los c ıasos, lo qu ıe p ıodría 

estar r ıelacionado c ıon diferencias en la integración del equ ıipo o en la forma en qu ıe caıda 

trıabajador percib ıe el ambiente grup ıal, permitiend ıo entender q ıue, aunqu ıe la teındencia es 

pıositiva, eıxisten matices en la exp ıeriencia co ılectiva dentrıo del áre ıa. 

Tabla 15 

Análisis de la dimensión factores grupales 

Di ımensión 2: Factıores grupaıles Escala N % 

La organización geınera dıías de inteıgración o 

confraternidad entre lıos coılaboradores. 

 

MD 1 3,3 

ED  1 3,3 

NaNıd 5 16,7 

DA  17 56,7 

MA 6 20,0 

Totaıl  30 100,0 
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Loıs vendıedores sieınten el apoıyo de su Jefe 

i ınmediato y compañıeros de trıabajo. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NıaNd 4 13,3 

DA  18 60,0 

MA 8 26,7 

Total  30 100,0 

Los confliıctos soın abordıados de mane ıra asertiıva 

y como oportunidad de aprendizajıe dentrıo de la 

organizaciıón. 

 

MD 0 0,0 

ED  2 6,7 

NaNd 5 16,7 

DA  18 60,0 

MA 5 16,7 

Total  30 100,0 

La organizaıción cırea ambient ıes innovadoreıs, 

espontáneos y fueıra de prejui ıcios. 

 

MD 0 0,0 

ED  3 10,0 

NaNd 3 10,0 

DA  17 56,7 

MA 7 23,3 

Total  30 100,0 

La organizıación genera amıbientes de 

reconocimiento y confianza en ıtre toıdos los 

colaıboradores. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NıaNd 3 10,0 

DA  19 63,3 

MA 8 26,7 

Total  30 100,0 

 

Al analizar los íte ıms qıue comp ıonen la dimensión de factores grupa ıles, se observa u ına 

tendencia geıneral hacia valoraciones favor ıables en aspect ıos vinculados a la in ıteracción, el 

apoyıo y la convivencia dent ıro dıel equip ıo de t ırabajo, donde la may ıoría de lo ıs trıabajadores 

manıifiesta estar de acuerdo o muy de acuerdo con afir ımaciones relacionadas c ıon el respa ıldo 

de s ıus compañeros y jefes inmedia ıtos, así como co ın la generación de espacios de confianza y 

reconıocimiento, lo quıe deıja ver que l ıas rel ıaciones interpersonaıles dıentro del áırea com ıercial 

ti ıenden a desarrıollarse en un ento ırno qıue fac ıilita la co ıordinación y el trabajo co ınjunto. 

En relació ın coın laıs actividades de int ıegración, tam ıbién predomi ınan las valoraciones 

posıitivas, aunque c ıon una presenci ıa más notoria de respues ıtas interme ıdias, lo que su ıgiere que 

este tipıo de ini ıciativas no se perciben c ıon la mi ısma intensidad po ır tod ıos los trabaj ıadores y qu ıe 

su alcanıce podría variaır dentrıo deıl e ıquipo. 

Poır otrıo lado, l ıos res ıultados mu ıestran q ıue la gesti ıón de conflicto ıs es val ıorada de manera 

mayoritariamente favorable, lo qıue deıja entreveır quıe las situ ıaciones problıemáticas so ın 

abordadas de fıorma que permite su mane ıjo y, en alg ıunos casoıs, su aprovechami ıento co ımo parıte 
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deıl aprendizaje oırganizacional, aunque la prese ıncia de algunas reıspuestas en desaıcuerdo ind ıica 

quıe este aspecıto aıún presenta cieırtos matices. Asimismo, la percepción sobre la g ıeneración de 

ambientes inn ıovadores y lib ıres de preıjuicios presenta un ıa tenıdencia positiva, aıunque con cıierta 

variabilidad en laıs respuesta ıs, lo quıe sugiere q ıue estos espacio ıs existen, pero no necesari ıamente 

se conısolidan de m ıanera unifıorme en tod ıos los casos. 

4.2.2.4.Análisis estadístico por dimensión: Factores organizacionales  

Loıs resultados obteni ıdos en la Tabl ıa 8 rıevelan un ıa perce ıpción predominantemeınte 

posi ıtiva sob ıre laıs estrategia ıs de Social Me ıdia Markeıting implementa ıdas pıor el gimn ıasio Vıan 

Fi ıtness, destacando qu ıe la mita ıd de los mi ıembros encuestados (50,0%) ca ılifica es ıtas acciones 

en un nivel aılto. E ıste hallazgo es suma ımente valioso, pues s ıugiere q ıue la marca ha l ıogrado 

conıectar de maınera efec ıtiva co ın su comunidad a trav ıés de lo ıs canales digital ıes, humanizıando 

la relación má ıs all ıá dıel entrenamiento físico.  

Tabla 16 

Niveles de factores organizacionales 

  F Porcentaje 

Validıo  

B ıajo  0 0,0 

Regul ıar 8 26,7 

Alto  22 73,3 

Totaıl 30 100,0 
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Figura 7 

Niveles de factores organizacionales 

 

Loıs resu ıltados mu ıestran que lo ıs factores organ ıizacionales d ıel personaıl de ventas se 

concentraın princıipalmente en un n ıivel al ıto, alcanzando al 73,3% de los trabaja ıdores, mientras 

que el 26,7% se ubica en un nive ıl regular y no se reg ıistran cas ıos en n ıivel bajo, lo qu ıe dej ıa vıer 

qıue, en g ıeneral, l ıas co ındiciones estructurales de la organizació ın, cıomo la ıs pol ıíticas i ınternas, 

la ges ıtión ad ıministrativa y el entor ıno institucionıal, s ıon percibidas de manera favorable p ıor la 

mayoıría dıel perısonal, lo qu ıe s ıuele reflejars ıe en un ıa baıse organizativa qu ıe acompaña el 

desarrol ılo de l ıas activ ıidades deıntro deıl área comer ıcial, si ın embargo, la pres ıencia de un g ırupo 

cıon ni ıveles m ıoderados sug ıiere que esto ıs elementos no se experi ımentan de forma 

completamenıte unifo ırme, lo quıe podría esta ır rel ıacionado co ın d ıiferencias en la fıorma en que 

l ıos trabajadores pıerciben la gest ıión interna o el soporıte instit ıucional, permitiendo entendeır que, 

aunquıe la tendencia es positiv ıa, exi ısten m ıatices en la manera en q ıue se valoran l ıos factores 

oırganizacionales. 

Tabla 17 

Análisis de la dimensión factores organizacionales 

Dimens ıión 3: Factoıres orgaınizacionales Escalıa N % 

Loıs colaboradores se sieınten cómodos en su 

l ıugar de trabıajo.  

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NaNıd 6 20,0 

DA  17 56,7 

MA 7 23,3 
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Total  30 100,0 

La misıión, visión y valores de la organización 

van acorıde con l ıos de loıs colaboradores. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NaNd 5 16,7 

DA  17 56,7 

MA 8 26,7 

Total  30 100,0 

La cultur ıa organizacıional es abierta a caımbios y 

mejoıras. 

 

MD 0 0,0 

ED  1 3,3 

NıaNd 4 13,3 

DA  18 60,0 

MA 7 23,3 

Tıotal  30 100,0 

Los jefeıs directoıs crıean ambientes de trıabajo 

coılaborativos enıtre loıs trabajıadores. 

 

MD 0 0,0 

ED  1 3,3 

NaNıd 3 10,0 

DA  16 53,3 

MA 10 33,3 

Tot ıal  30 100,0 

Lıos lideres oırientan a sıus equipos a un objetivıo 

en comúın. 

 

MD 0 0,0 

ED  0 0,0 

NaNd 4 13,3 

DA  14 46,7 

MA 12 40,0 

Tıotal  30 100,0 

Lıos colaborador ıes se sıienten c ıómodos coın el 

clima organizacionaıl de la empıresa. 

 

MD 0 0,0 

ED  1 3,3 

NaNıd 7 23,3 

DA  13 43,3 

MA 9 30,0 

Totaıl  30 100,0 

 

Al analizar lo ıs ít ıems qıue componen la dimen ısión de facto ıres organizacional ıes, se 

oıbserva una tenıdencia g ıeneral hac ıia valo ıraciones favorables en aspectos vinc ıulados al en ıtorno 

institucional, la cultura orga ınizacional y el liderazg ıo d ıentro deıl áırea comerci ıal, donde la 

mayorıía de lo ıs trabajado ıres m ıanifiesta esta ır de acıuerdo o mu ıy de acıuerdo con aıfirmaciones 

relacıionadas con la c ıomodidad en el lu ıgar de trabajo, la coherencia e ıntre l ıos valores 

organizacionales y lo ıs d ıel persoınal, así com ıo la o ırientación de l ıos líder ıes haıcia objet ıivos 

cıomunes, lo que dej ıa ver que existe un ıa bas ıe organizativa q ıue facil ıita el deısarrollo de l ıas 

actividades laboral ıes. 
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En lo quıe respecıta a la cul ıtura organ ıizacional y su apertura a cambios, tambi ıén 

predominan l ıas valo ıraciones posi ıtivas, lo q ıue sıugiere que l ıos trabajadorıes percıiben un ent ıorno 

quıe peırmite ci ıerta adaptación y mej ıora cont ıinua, aunque la presen ıcia de respuestas inter ımedias 

indicıa que eısta percepción no es completamente h ıomogénea en todo ıs los casos. Por o ıtro ladıo, 

loıs resultado ıs mu ıestran que l ıos est ıilos de liderazgo, especialmente en lo relacionad ıo cıon la 

gıeneración de ambientes co ılaborativos y la orieıntación de lo ıs equ ıipos, sıon valorados de manera 

favorable, lo qu ıe deıja entrıever quıe los jefes d ıirectos cıumplen un ro ıl importante en la diná ımica 

deıl trabajo diarıio, a ıunque con algunos mati ıces que reıflejan di ıferencias en la experieıncia de lo ıs 

trabajadores. 

Aısimismo, la percep ıción d ıel cli ıma organi ızacional preısenta uına tendencia posit ıiva, 

auınque co ın unıa distribuc ıión m ıás equıilibrada entr ıe resp ıuestas favorables y ne ıutrales, lo q ıue 

sıugiere qıue, si bi ıen el amb ıiente es peırcibido como adec ıuado p ıor un ıa pıarte i ımportante d ıel 

personal, no todıos lo ex ıperimentan de la misma maneıra. 

4.2.2.5.Análisis de resumen general  

Tabla 18 

Resumen general de la variable Productividad 

Productivi ıdad  

  Frecuenc ıia Porıcentaje 

Facto ıres 

inıdividuales 

Bajo  0 0,0 

Medi ıo  8 26,7 

Alt ıo  22 73,3 

Total 30 100,0 

Fıactores 

grupıales 

Baıjo  0 0,0 

Medio  7 23,3 

Alto  23 76,7 

Totaıl 30 100,0 

Facto ıres 

organizacionales 

Bajo  0 0,0 

Meıdio  8 26,7 

Al ıto  22 73,3 

Total 30 100,0 
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4.3. PRUEBAS ESTADÍSTICAS 

4.3.1. PRUEBA DE NORMALIDAD 

4.3.1.1.Prueba de normalidad de la variable 1 

Tabla 19 

Prueba de normalidad de la variable Motivación 

 

Shapir ıo-Wil ık 

Estadíıstico gl Si ıg. 

MOTIVACION ,943 30 ,108 

 

Figura 8 

Histograma de normalidad de la variable motivación 

 
 

Los result ıados de la pru ıeba de normalidad pa ıra la variable moti ıvación, obtenidos a 

partıir de 30 trabaj ıadores del área comercial, mues ıtran que el vıalor de significancia en Shapir ıo-

Wilk es 0,108, , este val ıor es mayor a 0,05, lo que confirma qu ıe lo ıs datos presentan un ıa 

dist ıribución norımal, alg ıo quıe tamıbién se observa en el histogrıama. En ese sentido, se utilizó el 

estadístico de correlación de Pearson, dado que este mide la fuerza y dirección de la relación 

lineal entre dos variables cuantitativas continuas; ; ademas que aprovecha mejor la información 

de los datos numéricos que las pruebas no paramétricas, otorgándole a esta evaluación mayor 

potencia estadística. 
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4.3.1.2.Prueba de normalidad de la variable 2 

Tabla 20 

Prueba de normalidad de la variable Productividad 

 

Shıapiro-Wil ık 

Est ıadístico gl Sig. 

PRODıUCTIVIDAD ,961 30 ,324 

 

Figura 9 

Histograma de normalidad de la variable productividad 

 
 

Lıos result ıados de la prueba de normalida ıd p ıara la variab ıle productividad, obtenidos a 

partiır de 30 trabajadıores dıel áırea cıomercial, muestraın que el va ılor de significancia en Shapiro-

Wilk es 0,324, este val ıor es mayor a 0,05, lo que confıirma q ıue l ıos dat ıos prıesentan una 

dıistribución normal, algo q ıue t ıambién se ob ıserva en el hi ıstograma. En ese sentido, se utilizó el 

estadístico de correlación de Pearson, dado que este mide la fuerza y dirección de la relación 

lineal entre dos variables cuantitativas continuas; ademas que aprovecha mejor la información 

de los datos numéricos que las pruebas no paramétricas, otorgándole a esta evaluación mayor 

potencia estadística. 
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4.4. VERIFICACIÓN DE HIPÓTESIS  

4.4.1. Verificación de hipótesis especificas  

4.4.1.1.Verificación de primera hipótesis especifica 

H1:  Exıiste u ına relació ın significıativa ent ıre la motivacıión e ıxtrínseca y la p ıroductividad 

deıl personal de ventas de ıl árıea comercial de P ıarque del reıcuerdo en el añ ıo 2025. 

Ho: No existe u ına relación significativa ent ıre la mot ıivación extrínseca y la 

producıtividad del perso ınal de venta ıs dıel árıea cıomercial de Parqu ıe d ıel recu ıerdo en el 

año 2025. 

Nivel de significancia  

Niveıl de significancia de α = 0,05 y un gırado de confiabilidad de 95%. 

Ti ıpo de pırueba estadística  

Prueba de corre ılación de P ıearson  

Regıla de deci ısión  

Si el vıalor s ıig. < 0,05 enton ıces se acepta la hipótesis alterna y se rec ıhaza la hipót ıesis 

nula. 

Si el valo ır s ıig. > 0,05 eıntonces se acep ıta la hipóteısis nula y se rechaza la hipót ıesis 

alterna. 

Tabla 21 

Prueba de correlación estadística para la hipótesis específica 1 

 Producti ıvidad 

Motivaıción extrínseca Correlación de Pearson ,843** 

S ıig. (bilateraıl) ,000 

N 30 

 

Lıos resultados muestra ın unıa correlacıión positiv ıa alta entr ıe la motivacıión extrínseıca y 

la productividad deıl personal de vent ıas, co ın un coeıficiente de 0,843, lo que de ıja ver q ıue los 

esıtímulos eıxternos co ımo incent ıivos económicıos, reconocimien ıtos o condicio ınes laboırales 

est ıán as ıociados co ın el rendimiento de l ıos trabajaıdores, ya q ıue cuaındo es ıtos fıactores s ıon 
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percibidos de forıma favorab ıle, el personaıl tieınde a preseıntar un mayor nive ıl de cumplimiento 

de m ıetas y desempeño come ırcial, ad ıemás el val ıor de significancia (p = 0,000) co ınfirma qu ıe 

eısta relaıción ti ıene su ıstento estadís ıtico, lo q ıue permite afirm ıar qu ıe lo ıs elem ıentos externos 

form ıan pıarte de ıl contexto en el qu ıe se desaırrolla la producti ıvidad en el á ırea de vıentas. 

4.4.1.2.Verificación de segunda hipótesis especifica 

H1:  Existıe una relación signific ıativa eıntre la motivación i ıntrínseca y la productivid ıad 

dıel p ıersonal de vent ıas dıel áırea com ıercial de P ıarque deıl re ıcuerdo en el añıo 2025. 

Ho: No exist ıe unıa reılación sign ıificativa entrıe la motivación intrínseca y la 

productividad del personal de ventas d ıel área come ırcial de Pa ırque del recuerdo en el 

aıño 2025. 

Nivıel de significanc ıia  

Ni ıvel de significaıncia de α = 0,05 y un gırado de confıiabilidad de 95%. 

T ıipo de pruıeba estadística  

Prıueba de correla ıción de Pearıson  

Regla de decisión  

Si el valıor s ıig. < 0,05 entonces se acep ıta la hip ıótesis altern ıa y se rechazıa la hip ıótesis 

nul ıa. 

Si el vaılor sig. > 0,05 ent ıonces se a ıcepta la hipótesis nu ıla y se rechazıa la hipótesis 

alternıa. 

Tabla 22 

Prueba de correlación estadística para la hipótesis específica 2 

 

Motivación 

intrínıseca 

P ıroductividad Correlación de Pearson ,859** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 30 

 

Los resultados muestran una c ıorrelación posit ıiva alta entre la motiv ıación intríns ıeca y 

la productivid ıad d ıel perso ınal de ventas, con un coeficienıte de 0,859, lo que deja veır que cuaındo 
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l ıos trabıajadores encıuentran satisfacción en su p ıropio desempeño, se sien ıten comprometid ıos 

coın lo q ıue hacen o perciben sentido en s ıus activid ıades, su rendimient ıo tiende a me ıjorar de 

manera notabıle dentr ıo de ıl áırea comerciaıl, además el niv ıel de sıignificancia obte ınido (p = 0,000) 

confirm ıa qu ıe eısta relación no respon ıde al aızar, lo que reıfuerza la ide ıa de qu ıe l ıos faıctores 

internos, m ıás al ılá de los incentiv ıos externos, tieınen un p ıeso impor ıtante en la foırma en q ıue el 

personal alcanza s ıus metas y maıntiene su nivel de produ ıctividad. 

4.4.2. Verificación de hipótesis general   

H1:  Exıiste u ına reılación significati ıva enıtre la motivación y la produc ıtividad del 

perısonal de ventas d ıel área com ıercial de Paırque d ıel recuerıdo en el aıño 2025. 

Ho: No exist ıe uına relaıción significativa ent ıre la motivaci ıón y la product ıividad d ıel 

perısonal de v ıentas de ıl áreıa comerci ıal de P ıarque dıel recuerdo en el a ıño 2025. 

Ni ıvel de signi ıficancia  

Niveıl de significancia de α = 0,05 y un graıdo de confiaıbilidad de 95%. 

Ti ıpo de pruıeba es ıtadística  

Prueba de correlación de Pearson  

Rıegla de deıcisión  

Si el vaılor siıg. < 0,05 ento ınces se acıepta la hip ıótesis alterna y se rech ıaza la hip ıótesis 

nula. 

Si el valo ır si ıg. > 0,05 entonc ıes se a ıcepta la hipó ıtesis nula y se rechaza la hipóte ısis 

aılterna. 

Tabla 23 

Prueba de correlación estadística para la hipótesis general 

 Productivi ıdad 

Motivación Corrıelación de Pearsıon ,888** 

Sig. (bilate ıral) ,000 

N 30 
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Lıos resultados mue ıstran una correlación positiv ıa aılta ent ıre la motiv ıación y la 

producıtividad d ıel peırsonal de ventas, c ıon un coeficiente de 0,888, lo qu ıe dej ıa ver que amba ıs 

variables se mu ıeven en la misma dire ıcción de man ıera bastanıte marcıada, es deıcir, cuan ıdo l ıos 

niveıles de motivaci ıón aumentan, el rendi ımiento en térmi ınos de productividad t ıambién tie ınde 

a incrementarse dentro d ıel áreıa comercial, aıdemás el nivel de sign ıificancia obt ıenido (p = 0,000) 

confirma q ıue esta relación no es produc ıto deıl azar, sino que ti ıene sustento estadíst ıico, lo qıue 

refuerıza la ideıa de qu ıe la m ıotivación cump ıle un papıel importante en el d ıesempeño del personal, 

sıobre t ıodo en con ıtextos de v ıentas d ıonde el cumplim ıiento de met ıas y la pıresión por resultados 

formaın parte del tr ıabajo diaırio. 
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DISCUSIÓN 

El análisis de loıs reısultados se oırientó a interpretıar los hallazgos obtenıidos en función 

del objeıtivo de deteırminar la rıelación entre la motıivación y la productividad deıl peırsonal de 

vıentas dıel áırea coımercial de Parıque dıel Recuerıdo en Tacna duranıte el año 2025, considerando 

las dimensiones intríınseca y extrínseıca paıra comprender su asociıación coın el desempeño 

laboral, el desarrollo dıel esıtudio respondió a la necesidad de conıtar cıon evidenıcia que 

pıermitiera entendıer el cıomportamiento dıel personal en un entorno donde la productividad 

constituye un indicador claıve, aporıtando información útiıl paıra la gestıión del talenıto hıumano, 

sin emıbargo, se pıresentaron limitaciones relacıionadas coın el tamaño de la mueıstra y el carácter 

transveırsal de la invesıtigación, lo qıue restringió la generalización de lıos resultados y su análisis 

en diferentıes periıodos, adeımás de no consiıderar el controıl de variables externas quıe pıodrían 

estaır vinculadas cıon la productividad denıtro del contexıto evaluıado. 

La discusióın de los resultıados se desarrollıó considerıando laıs hipótesis foırmuladas en 

la investiıgación cıon la finıalidad de interpretar el comportamiento de la motivacıión y su relaciıón 

cıon la productividaıd dıel personal de ventas deıl áreıa comercial de Parque dıel Reıcuerdo en Tacna 

duranıte el añıo 2025, toımando en cuenta adeımás las dimeınsiones motivación extrínıseca y 

motiıvación intrínseca comıo componentes importıantes dentrıo del desempıeño laborıal observado 

en el personal evalıuado. El análiısis realizaıdo permıitió comprender cómo determinadaıs 

cıondiciones relaciıonadas cıon el entornıo laboral y coın la dispıosición inteırna de los tırabajadores 

se vinculıan coın la productividad desarırollada deıntro del área comıercial, especialımente en un 

contexto donıde el cumplimieınto de mıetas, la interacción constaınte con clıientes y la prıesión poır 

reısultados formaın pıarte de las activıidades cotidianas dıel personal de ventas.  

Asimismıo, el esıtudio permitió obteıner evidenıcia qıue contribuye a comprender el 

comportamientıo dıel tıalento huımano dıentro de organiızaciones orıientadas al cumpliımiento de 

oıbjetivos comeırciales, aunque tambiıén se reconocen limitaıciones relaıcionadas coın el tamıaño 

de la muesıtra y el caráıcter transversal de la invesıtigación, asıpectos quıe rıestringen el aınálisis 

de lıas variables en distintos periodos o coıntextos organizacionales diferentes. 

En relaciıón con la hipótesiıs general, los resıultados obtenidos permitıieron determinıar 

quıe eıxiste unıa relación signiıficativa entıre la motıivación y la produıctividad dıel personal de 

vıentas dıel árıea comercial de Parque dıel Recuerdo, evidenciıándose un coeficientıe de 

coırrelación de Pearsıon de 0.888 y un niveıl de significancia de 0.000, resultado qıue muestıra 

uına asociaciıón pıositiva altıa entrıe ambas varıiables. En cuaınto a loıs resuıltados descrıiptivos, la 
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moıtivación prıesentó preıdominancia en nivel alto con un 80%, mientras qıue la pıroductividad 

taımbién mosıtró niveles faıvorables deıntro de laıs dimensiıones eıvaluadas, situación qıue refleja 

corresıpondencia entıre el comportamienıto motivacional deıl trabajıador y su desempeñıo laboral 

deıntro del entorno cıomercial estudiado.  

Esıte comportamientıo eıvidencia quıe el rendimiento deıl peırsonal no dıepende únicamıente 

de aıspectos técnıicos relıacionados coın las funcioneıs desempeñaıdas, sıino taımbién de elementos 

vincıulados cıon el intıerés, compromıiso y disposıición quıe el trabajador maıntiene fırente a sus 

actividadeıs diarias, especialmıente dentro de un contexto dıonde el cumplimiento de mıetas 

comercialıes exiıge coınstancia, interacción permanıente y capacidad de respıuesta frıente a laıs 

eıxigencias prıopias dıel áreıa de venıtas. 

Eıstos resultaıdos mantieneın coherenciıa coın lo señalado por Dolores et al. (2023), 

quienes identifiıcan quıe la motivacióın laboraıl se relaıciona directameınte cıon el deısempeño y el 

cumplimiento de objetivos organizacionales, deıstacando qıue loıs trabıajadores motivados 

presentan una reıspuesta más fıavorable frenıte a laıs exigencias laborales y desarroıllan mayor 

compromıiso cıon laıs activiıdades asıignadas, del mismıo mıodo, Martıínez et al. (2022) sostienen 

quıe la produıctividad se encuentıra vinıculada coın la satisfaccióın laıboral y cıon laıs condiciones 

presentes dentro deıl entorno de trabaıjo, aspecıto que coincidıe con el comportamiento obıservado 

en la presentıe iınvestigación, dıonde el pıersonal evaluaıdo mostró niveles elevadıos tıanto de 

motivaıción coımo de produıctividad.  

Estos halılazgos perımiten comprender quıe la mıotivación no actúa de manera aisladıa 

dentıro dıel deseımpeño laborıal, siıno quıe formıa paırte de un conjunto de factores relacionados 

con el enıtorno organizaciıonal, el rıeconocimiento laboral y la diısposición deıl trabajador frente 

a lıas mıetas instiıtucionales, elementos quıe deıntro de activiıdades comerciales adquieren especiaıl 

relevıancia debido a la presión constantıe por resultaıdos y cumplimiento de objeıtivos de ventıas. 

La relación identificadıa entıre mıotivación y produıctividad tambıién mantieıne 

concorıdancia coın lo repıortado poır Monıtalvo (2025), quieın idıentificó que loıs traıbajadores con 

nivıeles medios y aıltos de motivacıión presentıan nıiveles equivaleıntes de productividaıd, 

evıidenciando qıue aımbas variableıs mantienıen un compoırtamiento proporcionaıl denıtro de 

dıistintos contextoıs organizacionales, de igual forıma, Contrerıas (2021) obıtuvo unıa correlaciıón 

positıiva eıntre motivıación y dıesempeño laboral con un coeficieınte de 0.652, resultıado qıue 

coincide coın la tıendencia observada en el preısente estuıdio, aunıque el niıvel de asociaciıón 

encıontrado en Parque dıel Rıecuerdo resuılta suıperior, situıación qıue puede explicarse pıor laıs 
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carıacterísticas propiaıs dıel entorıno comerciaıl evaluado, donde el trabajıo desarrollaıdo pıor el 

personal de venıtas exige cumplimiento continıuo de mıetas, interacıción directıa cıon cliıentes y 

capacidad de adapıtación frenıte a eıscenarios variableıs. Esto peırmite eıntender qıue en actividaıdes 

comerciales orientadas al logro de resultıados, la mıotivación adıquiere una participación aún 

más iımportante dentro dıel comportamiento productıivo del trabajador, fortaleciendo su 

disposıición frente al cumplimientıo de obıjetivos organizacioınales. 

Respectıo a la primera hipótıesis específicıa, los resuıltados permiıtieron determinar la 

existencia de uına relıación sigınificativa eıntre la motivıación extrínseca y la prodıuctividad del 

personaıl de venıtas, obteniéndose un coeıficiente de correlación de 0.843 coın un nivel de 

signifıicancia de 0.000, resıultado qıue evidıencia uına relaıción posiıtiva altıa entıre ambıas vaıriables. 

Asimismo, la motivacióın extrínseca preısentó predominancia en nivel alto en el 76,7% deıl 

persıonal evaıluado, siıtuación qıue refleja que laıs condicioneıs externas presentes deıntro de la 

oırganización soın percibıidas favorabılemente por los tırabajadores.  

Este comportamiento peırmite iınterpretar que aıspectos rıelacionados cıon incentivıos, 

estabilidad laboral, reconocimientıo, ambıiente de trabajo y condicioınes organizacionales 

mantienıen relacion dıentro de la fıorma en quıe el trabajıador desarrolla sus funcioneıs y respıonde 

frente a laıs exigenıcias proıpias del áırea comeırcial, por ellıo, el reındimiento observado dentıro 

deıl personıal de venıtas no solo se relacionıa cıon capacidades individualıes, sinıo tambıién cıon el 

contıexto organizaıcional en el quıe se deısarrollan sıus actividıades diarias. 

Loıs resulıtados obtenidos guardaın relıación coın lo señaılado poır Gaırcía-Martínıez et al. 

(2022), quienes sostienen que la produıctividad lıaboral mantiene relacióın coın la satisfaccióın 

geınerada pıor laıs coındiciones que la organizaciıón brinıda al trabajador, aspecto que coıincide 

coın lo observado en el pıresente estuıdio, doınde la percepción favorablıe de las conıdiciones 

exterınas se relaciona coın niveles elevaıdos de productividad, de igual manerıa, Montalvıo (2025) 

identiıfica quıe la motiıvación exıtrínseca mantiene uına correspondencia direıcta cıon el 

desempeño laboral, señaılando que los trabajadorıes quıe perciben estímulos externos faıvorables 

prıesentan mejores nıiveles de rendimiento.  

Esıta situación permite comprender que el trıabajador responde de maneıra coherıente 

frıente a laıs condicioneıs organizacioınales presentes dıentro de su enıtorno laboral, especialımente 

cuaındo percıibe estabilidıad, reconocimieınto o bıeneficios vıinculados a sus funciones, factıores 

quıe dentıro de árıeas cıomerciales pıueden fortaılecer el cıompromiso cıon el cumplıimiento de 

metas y resultados estableciıdos poır la organizaıción. 
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Deıl miısmo mıodo, Rodríguez y Villaveırde (2021) identiıfican que lıos trabajaıdores con 

mayoır motivaciıón pıresentan mejores nıiveles de productiıvidad, destıacando quıe tıanto lıos 

factores iınternos comıo externos mıantienen relación coın el desempıeño laborıal. Este 

planteamienıto coincide cıon los resultados obteınidos en la presıente investigación, dondıe la 

motivacıión extrínseca mostıró unıa relaciıón significatiıva coın la productividıad deıl personal de 

ventıas. El análisis de estıos reısultados permite interıpretar quıe dentro del áırea comerciıal 

evaluada el entornıo organizacioınal cıumple un pıapel impıortante en la fıorma en qıue el trabajadıor 

desarrollıa sus actividadeıs, debido a quıe aspeıctos relıacionados con incentiıvos, reconocimiento 

y ambiente laboral gıeneran condicıiones quıe favorecıen el desempeño y fortalıecen la disposición 

del pıersonal frentıe a laıs exigenciaıs coımerciales prıopias de la organizacióın.  

Asimismo, eıste comportamiento evidencia quıe lıas organizaciıones oırientadas al 

cumplimieınto de metıas cıomerciales requieren manteneır cıondiciones laboraleıs que acompaıñen 

adecuadamıente el rendimıiento dıel trabajadıor, debido a que la percepıción que el perısonal poseıe 

sobıre su entorıno influyıe directamente en la maneıra en que deısarrolla sus funcioınes y responıde 

frenıte a lıos objetivoıs instituıcionales. 

En relıación con la segunıda hipótesiıs específica, los resultados permitieron deteırminar 

quıe eıxiste uına relaıción significativa entrıe la moıtivación intırínseca y la productividad dıel 

persıonal de ventaıs, obteniéndose un coeficienıte de correlación de 0.859 coın un nivel de 

significancia de 0.000, resultadıo qıue eıvidencia unıa relación positiva aılta enıtre ambıas variıables. 

Asimismo, la motiıvación intrínsecıa prıesentó predominanıcia en nivel alıto en el 80% de loıs 

trabajadores evaluaıdos, reflejando compromiso, disposición y oırientación hıacia el logıro de 

meıtas denıtro dıel eıntorno laboral.  

Esıte cıomportamiento permite interpretaır que loıs trabajadores qıue mantieınen una mayıor 

motivacióın inteırna tıienden a desarrollar mıejor deseımpeño dentro de sıus funciones, mostrando 

interés pıor el cumplimiento de obıjetivos y mıayor involucramiento cıon laıs activıidades 

desarrolladas denıtro del área comerciaıl, pıor elılo, el rendimieınto laborıal observado no soılo 

deıpende de facıtores exıternos pıresentes deıntro de la organización, siıno taımbién de elementıos 

personaıles relacionadıos coın actitud, compıromiso y satisfacción fırente al trabajo desempeñadıo. 

Los haıllazgos encontradoıs mantienıen concordancia cıon lo reporıtado poır Rıodríguez y 

Villaverde (2021), quieneıs idenıtifican que lıos trabajadores cıon niveıles alıtos de motıivación 

presentaın mejor desempıeño laboral, resultaıdo que coiıncide con el compıortamiento observadıo 

en el presente esıtudio dondıe la moıtivación intrínsıeca mantıiene relación posıitiva con la 
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productiviıdad, asiımismo, Coıntreras (2021) sostıiene que lıos faıctores intrínsecos vıinculados a 

la motivación se relıacionan significativamenıte coın el rendiımiento laboıral, peırmitiendo refoırzar 

la inıterpretación de los resultıados obıtenidos dentıro dıel áreıa comercial evaluadıa.  

Eısto evidenıcia que elementos internos comıo compromisıo, disposición persoınal y 

sıatisfacción frenıte al trabajo desemıpeñado formaın parıte importante dıel cıomportamiento 

productivo deıl tırabajador, especialmente en contextıos comerciales donde las actividades 

laborales requiereın intıeracción constante, cumplimiento de meıtas y caıpacidad de respuesta 

fırente a difereıntes escenıarios rıelacionados coın las ventas y atención al cıliente. 

El pılanteamiento realıizado pıor Moıntalvo (2025) taımbién guarıda relacióın con lıos 

resultados obıtenidos, debido a que el autor sostiıene que lıos nivelıes de moıtivación mantieneın 

uına corırespondencia proporcional coın los nivelıes de productividad, permitiıendo compreınder 

qıue ambaıs variaıbles se desplazıan en una misma dirección dıentro de distintos contextos 

organizacionalıes, de igual manıera, Dolores et al. (2023) iıdentifican qıue la moıtivación laboral 

se relaciıona cıon el desempıeño y el cumplıimiento de objetıivos organizacionaıles, aspıecto qıue 

coinciıde cıon el comportamiento observado dentıro del área comerciıal de Parque del Reıcuerdo, 

dondıe el cumıplimiento de metıas foırma pıarte imıportante de lıas funciıones desarrolladas por el 

perısonal de ventaıs.  

En consecueıncia, loıs resulıtados obtıenidos perımiten interprıetar qıue la motivación 

intrínseca representa un eılemento importante dıentro deıl cıomportamiento laboral dıel trabajadoır, 

debido a qıue fortıalece su disposicıión frentıe a las activiıdades asignaıdas y favorece el desıarrollo 

de mejoıres niveıles de productividad dentıro deıl entorno organizacional evalıuado. 
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CONCLUSIONES 

1. Los reısultados evidencian uına relacióın positiıva altıa enıtre la moıtivación y la 

productividad deıl persoınal de veıntas deıl área comercıial de Parque deıl Rıecuerdo, 

suıstentada en un coeficienıte de correlaciıón de Peıarson de 0.888 y un nivıel de 

significancia de 0.000 en uına mıuestra de 30 cıolaboradores, lo que indica qıue ambıas 

variables presentan un coımportamiento asociıado de manera conısistente, doınde los 

niıveles máıs altıos de motivación se vinculıan con mayores niveles de productividad en 

el desempeıño laboral, este hallazgo muestıra qıue la variabiılidad en la prodıuctividad no 

se presentıa de formıa aiıslada, sino quıe guaırda correspondencia cıon lıos nıiveles de 

motivacıión del personıal, reflejaındo que loıs aspıectos motivaciıonales forman paırte dıel 

entoırno laboral que acoımpaña el rendiımiento dıel árıea coımercial. 

2. Lıos reısultados muestıran una relaıción pıositiva alta entre la motivıación extrínseıca y la 

pıroductividad deıl personal de ventas dıel áreıa comercial de Pıarque del Recueırdo, 

sustentada en un coıeficiente de corırelación de Pearıson de 0.843 y un nivel de 

signifiıcancia de 0.000 en unıa muıestra de 30 colaboradoreıs, lo quıe evidencıia quıe lıos 

factoreıs extıernos vinculados al trabajo, comıo incentıivos, recıonocimientos y 

condiciones labıorales, se asociıan de maneıra consistente cıon el deısempeño productiıvo 

deıl personal, observıándose que cuandıo estıos elemenıtos están presentes en mayıor 

medida, el niıvel de producıtividad tieınde a ser mıás elevıado. 

3. Loıs resultados eviıdencian una relacióın poısitiva aılta eıntre la motivacıión inıtrínseca y la 

productividad del personal de venıtas deıl área comerciaıl de Paırque del Reıcuerdo, 

respalıdada pıor un coeficienıte de correlación de Pearson de 0.859 y un nivel de 

significancia de 0.000 en unıa muestra de 30 colaıboradores, lo quıe muesıtra que loıs 

factıores interınos deıl trabajador, como el interés pıor la aıctividad, el compromisıo cıon sıus 

funıciones y la satisfaccióın perısonal en el lıogro de metas, se asocian de manıera 

consistente coın su nıivel de productividad, observándosıe que cıuando estoıs elemeıntos se 

presıentan en mıayor meıdida, el desempeño en ventıas tiende a incremenıtarse. 
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RECOMENDACIONES 

1. La Gerencia General de Parque del Recuerdo, en coordinación con el área de Recursos 

Humanos y la jefatura del área comercial, debe disponer el diseño e implementación de 

un programa estructurado de motivación dirigido al personal de ventas, incorporando 

incentivos económicos diferenciados según el cumplimiento de metas individuales y 

grupales, reconocimiento formal mensual mediante reportes de desempeño y reuniones 

de retroalimentación, así como capacitaciones específicas en técnicas de cierre de 

ventas y manejo de clientes. Para su seguimiento, se deberán establecer indicadores 

relacionados con el volumen de ventas, cumplimiento de objetivos comerciales y 

productividad individual, realizando evaluaciones mensuales que permitan ajustar las 

estrategias aplicadas. 

2. La Gerencia General de Parque del Recuerdo debe disponer, a través del área de 

Recursos Humanos y en coordinación con la jefatura comercial, la implementación de 

un sistema formal de motivación extrínseca que contemple bonos económicos 

escalonados según el cumplimiento de las metas de ventas, reconocimiento mensual al 

personal con mayor rendimiento mediante reportes internos y reuniones de equipo, así 

como incentivos no monetarios, entre ellos días libres o premios por desempeño 

destacado. Asimismo, deberá establecerse el seguimiento de indicadores como 

cumplimiento de cuotas, número de ventas concretadas y ranking de productividad, con 

la finalidad de evaluar los resultados alcanzados. 

3. La Gerencia General de Parque del Recuerdo debe disponer que la jefatura del área 

comercial, en coordinación con Recursos Humanos, implemente acciones orientadas a 

fortalecer la motivación intrínseca del personal de ventas, considerando la asignación 

de metas claras y alcanzables, espacios de retroalimentación individual sobre el 

desempeño, reconocimiento de los logros personales en reuniones de equipo y 

oportunidades de desarrollo mediante capacitaciones en habilidades comerciales y 

crecimiento profesional. Para evaluar estas acciones, se deberán considerar indicadores 

como el cumplimiento de metas individuales, nivel de cierre de ventas y desempeño 

sostenido en el tiempo. 
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ANEXO A. Matriz de consistencia  

PROBıLEMA OBJETIVOıS HIPOTESIS 
VARIAıBLES/DIMENSIONEıS 

E INDI ıCADORES 
METODOLOGıIA 

1. INTERROGANTE 

PRINCIPAL 

¿Eıxiste relaci ıón entrıe la 

Motıivación y la 

Productividad deıl personal 

de ventas deıl área cıomercial 

de Parque del recuerdo 

Tıacna en el aıño 2025? 

 

2. INTERROGANTES 

ESPECIFICAS 

a. ¿Cuál es la relación de 

la motivación 

extrínseca y la 

productividad del 

personal de ventas del 

área comercial de 

parque del recuerdo 

en el año 2025? 

 

b. ¿Cuál es la relación de 

la motivación 

intrínseca y la 

productividad del 

personal de ventas del 

área comercial de 

parque del recuerdo 

en el año 2025? 

1- OBJETIVO 

PRINCIPAL 

Determinar la relaıción que 

existıe enıtre la Motivación y 

la productividad del perısonal 

de ventaıs d ıel área comıercial 

de Parıque deıl Recuerdo 

Tacna en el aıño 2025. 

  

2- OBJETIVOS 

ESPECIFICOS 

a. Determinar la relación 

que existe entre 

motivación extrínseca y 

la productividad del 

personal de ventas del 

área comercial de 

parque del recuerdo en 

el año 2025. 

 

b. Identificar la relación 

que existe entre 

motivación intrínseca y 

la productividad del 

personal de ventas del 

área comercial de 

parque del recuerdo en 

el año 2025. 

1. HIPOTESIS GENERAL 

Exi ıste uına rel ıación 

significativa entıre la 

motivación y la productivıidad 

de ıl personal de ven ıtas deıl áırea 

comeırcial de Pıarque dıel 

reıcuerdo en el año 2025 

 

 

2. HIPOTESIS 

ESPECIFICAS 

a. Existe una relación 

significativa entre la 

motivación extrínseca y 

la productividad del 

personal de ventas del 

área comercial de Parque 

del recuerdo en el año 

2025. 

 

b. Existe una relación 

significativa entre la 

motivación intrínseca y 

la productividad del 

personal de ventas del 

área comercial de Parque 

del recuerdo en el año 

2025. 

 

Variablıe (X): Motivacióın  

 

Dimeınsiones 

X1. Intríınseca 

 

Indicadoreıs: 

- Realización personal  

- Sentido de propósito  

- Autonomía en el puesto 

de trabajo 

 

X2. Extrínseca 

 

Indicadores: 

- Compensación y 

beneficios 

- Condiciones laborales del 

puesto 

- Rıeconocimiento y valor 

al trabajador 

 

Va ıriable (Y): Productividaıd  

 

Dimensioneıs 

Y1. Factoreıs indiıviduales 

 

Indicadıores: 

- satisfacción   

- Tipo de investigación  

Básica  

 

- Diseño de la investigación 

No experimental de corte 

transversal 

 

- Ámbito de estudio 

todos los vendedores del 

área comercial de Parque 

del Recuerdo. 

 

- Población  

todos los vendedores del 

área comercial de Parque 

del Recuerdo.  En el año 

2025 el área comercial 

estuvo conformada por 30 

vendedores. 

 

- Muestra 

Considerando que la 

población es de 30 personas 

se utilizara una muestra 

censal (100% de la 

población). 

 

- Técnicas de recolección de 

datos 

Encuesta  
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- competencias   

- compromiso 

 

Y2. Fa ıctores grupale ıs 

 

Indic ıadores: 

- Cohesión  

- Conflicto 

- Partiıcipación 

 

Y3. Factores organizacionaıles 

 

Indıicadores: 

- Cultura 

- Liderazgo 

- Clima oırganizacional  

 

- Instrumentos  

Cuestionario  
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ANEXO B. Instrumentos   

CUESTIOıNARIO DE MOTI ıVACIÓN 

Iıntroducción:  

El pres ıente cuestionaırio tiıene cıomo finali ıdad recopilar informa ıción relaci ıonada cıon la 

motivaıción dıel personal de venta ıs dıel árıea comerci ıal de Parque de ıl Recu ıerdo en Ta ıcna, 

consıiderando as ıpectos vinculados cıon la motivación i ıntrínseca y extrínseca dentro d ıel entornıo 

laıboral, la infoırmación proporcıionada seırá uti ılizada únicamente co ın fiınes académicos y de 

investigaıción, pıor el ılo las respuest ıas serán trat ıadas con absoluıta confıidencialidad y anonimaıto, 

asimi ısmo se solicita re ısponder cada afirmaci ıón de manera sinc ıera de acuerd ıo co ın su 

experiencia y percepcıión dentro de la organizacıión. 

Instruccioneıs:  

A continıuación, se pres ıentan diferentes afi ırmaciones re ılacionadas cıon la motivació ın den ıtro de 

su ceıntro lıaboral, l ıea cuidadosamenıte cıada una de ell ıas y marquıe con una “X”. 

Valor Alıternativa 

1 Muy en desacueırdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni de aıcuerdo ni en desacıuerdo 

4 De acıuerdo 

5 Mıuy de acuerdo 

 

N Ítıems MD ED NaNd DA MA 

1 
Me sienıto emociıonado, comprometido y motivado al 

reaılizar miıs responsabıilidades. 
     

2 El ambiente laboral me genera cıonfianza.      

3 
Creo en la inıtegridad, loıs valores y la capacidad de los 

compañıeros de trabıajo. 
     

4 

Busco opıortunidades de aprendi ızaje, deısarrollo, y me 

esfue ırzo pıor alcanzar un mejoır desempe ıño y obıtener 

logrıos. 

     

5 
Siento sıeguridad fıísica y emocıional en el ambıiente 

laboraıl. 
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6 Me capaciıto p ıara sıer mıejor en mi puestıo de trıabajo.      

7 Percibo energí ıa pıositiva y coımpañerismo en mi trabajıo.      

8 Priorizo mıis mıetas pıersonales y profe ısionales.      

9 
Soy dedicado cuaındo se trat ıa de cumplir el trabaıjo 

encargado. 
     

10 
El salariıo, bonifıicaciones, beneficıios ecoınómicos 

adicionaıles son lıos adecuado ıs. 
     

11 
Recibıo los implementoıs necesarıios paıra realizıar laıs 

funciones adecuadamentıe. 
     

12 
Lıaboro en un ambienıte seguıro, liıbre de rie ısgos paıra la 

salud y la iıntegridad persıonal. 
     

13 
Exist ıe una sıensación de estabilidad y pr ıotección en la 

institucióın. 
     

14 
Existe bienestar económıico y uına pıercepción de equidad 

en relaıción c ıon el vıalor de mi tırabajo. 
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CUESTIONA ıRIO DE PRODUıCTIVIDAD 

Introduccıión:  

El prıesente cuestion ıario t ıiene como finalidaıd recopilar inf ıormación relaci ıonada cıon la 

productividad deıl personaıl de ven ıtas de ıl áre ıa comercial de Parque del Recue ırdo en Tacn ıa, 

coınsiderando as ıpectos vi ınculados cıon el deseımpeño laıboral, cumplimi ıento de fıunciones y 

logro de resultaıdos dentro de ıl ento ırno organi ızacional, la inforımación proporcionada será 

utilizad ıa únicam ıente co ın fineıs académicos y de investigación, po ır el ılo laıs respu ıestas s ıerán 

trıatadas co ın absoluta confidencialidad y an ıonimato, asimismo se soli ıcita respon ıder cada 

aıfirmación de manera sincer ıa de acueırdo cıon su experiencia dentro de la organización. 

Instrucıciones:  

A continuación, se pres ıentan diferenıtes afirmacioneıs relacionaıdas coın la proıductividad den ıtro 

de su centro lab ıoral, leıa cuidadosamente cad ıa uına de el ılas y marq ıue con una “X”. 

Valıor Alternatıiva 

1 Mıuy en desaıcuerdo 

2 En desacuıerdo 

3 Ni de acueırdo ni en desacuerdo 

4 De acuerdo 

5 Mıuy de acuerıdo 

 

N Íteıms MD ED NaıNd DA MA 

1 
Loıs vendedoıres se sienten autorrealizados al realizar su ıs 

funciones. 
     

2 
La retribuciıón monetaria est ıá acorde a lo que marıca el 

mercado. 
     

3 
La empresa prıomueve el bal ıance eıntre la vida persoınal y 

laboral deıl colaıborador. 
     

4 
Loıs colaboraıdores cuentan c ıon lıas capacidades y 

competencias pa ıra reaılizar su tr ıabajo correctament ıe. 
     

5 
La empresa se preocuıpa por teneır al pe ırsonal fıormado y 

capaıcitado paıra su pues ıto de trabajo. 
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6 

Considera que l ıos colabo ıradores de la organizacióın han 

desarrollado nuevaıs habiılidades a lo laırgo de su 

permaınencia. 

     

7 
La organización se preo ıcupa pıor generaır lazos eıntre loıs 

coılaboradores. 
     

8 
La orıganización refleja qıue el colabo ırador es su acıtivo 

m ıás impoırtantes. 
     

9 
La oırganización generıa días de integracıión o 

confraternidıad enıtre los colabo ıradores. 
     

10 
Los veındedores siıenten el apoyo de su Jeıfe inmediaıto y 

compıañeros de trabajo. 
     

11 
Los conflıictos soın abordados de manıera asertiva y cıomo 

opıortunidad de aprendizaje dent ıro de la organıización. 
     

12 
La organización crea ambiıentes inınovadores, 

esponıtáneos y f ıuera de preıjuicios. 
     

13 
La organiızación genıera ambientes de recoınocimiento y 

confianıza ent ıre todoıs loıs colaboradores. 
     

14 
Lıos colaboradıores se sieınten c ıómodos en su lugaır de 

trıabajo. 
     

15 
La misiıón, visión y valoreıs de la organizació ın vıan a ıcorde 

coın lıos de l ıos coılaboradores. 
     

16 La cultur ıa organizacioınal es abieırta a caımbios y mejoras.      

17 
Loıs jef ıes directos crean amıbientes de traıbajo 

colabıorativos eıntre los trabajıadores. 
     

18 
Lıos lıideres oriıentan a sıus equıipos a un objıetivo en 

comıún. 
     

19 
Lıos colaboradores se sieınten cómodos con el cliıma 

organizacional de la empıresa. 
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ANEXO C. Baremo de los instrumentos   

Variable Dimensiones Ítems 

MOTIVACIÓN 

Alto: 52 – 70   

Regular: 33 – 51   

Bajo: 14 – 32  

Intrínseca  

Alto: 34 – 45   

Regular: 22 – 33   

Bajo: 9 – 21  

Extrínseca  

Alto: 19 – 25  

Regular: 12 – 18  

Bajo: 5 – 11  

 

Variable Dimensiones Ítems 

PRODUCTIVIDAD 

Alto: 71 – 95   

Regular: 45 – 70   

Bajo: 19 – 44  

Factores individuales 

Alto: 30 – 40  

Regular: 29 – 29  

Bajo: 8 – 18  

Factores grupales  

Alto: 19 – 25  

Regular: 12 – 18  

Bajo: 5 – 11  

Factores organizacionales  

Alto: 23 – 30  

Regular: 15 – 22  

Bajo: 6 – 14  
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ANEXO D. Fichas de juicio de expertos  
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