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Resumen

La actual indagacion tuvo como fin determinar la relacion entre la motivacion y la
productividad del personal de ventas del area comercial de Parque del Recuerdo en la ciudad
de Tacna durante el afio 2025, el estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo con diseflo
no experimental de nivel correlacional, la poblacién estuvo conformada por 30 colaboradores
del area comercial a quienes se les aplicd un cuestionario estructurado para medir las variables
de motivacion y productividad, considerando las dimensiones de motivacion intrinseca y

extrinseca.

Los hallazgos evidenciaron una relaciéon positiva alta entre la motivacion y la
productividad, reflejada en un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.888 con un nivel de
significancia de 0.000, asimismo se identificd una relacion positiva alta entre la motivacion
extrinseca y la productividad con un coeficiente de 0.843, y entre la motivacion intrinseca y la
productividad con un coeficiente de 0.859, lo que muestra que ambas dimensiones se asocian

de manera consistente con el desempefio del personal de ventas.

Se precisa que la motivacion se relaciona de manera significativa con la productividad
del personal de ventas, evidenciandose que los niveles de desempefio presentan
correspondencia con los niveles de motivacion, lo que permite comprender que tanto los
factores internos como externos del trabajador forman parte del entorno que acompafia su
rendimiento dentro del area comercial, aportando informacion 1til para la gestion del talento

humano en el contexto organizacional estudiado.

Palabras clave: motivacion, productividad, motivacion intrinseca, motivacion

extrinseca, 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



Introduccion

El presente estudio nace de la necesidad de desentrafiar la actuacién del plantel de
comercializacion dentro del departamento mercantil de Parque del Recuerdo, situado en la
localidad de Tacna, puesto que el rendimiento en tales tareas esta hondamente ligado a factores
endogenos y exdgenos del colaborador, especialmente al estimulo, 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 vinculo
entre estimulo y produccion, dado que en el escenario corporativo contemporaneo se vuelve
imprescindible disponer de datos que expliquen cémo se enlazan dichos componentes en el

desempefio del equipo.

La ejecucion de la pesquisa se apoya en la urgencia de disponer de evidencias que hagan
posible auscultar la dindmica de tales variables en un escenario laboral auténtico, sobre todo
en el &mbito mercantil, donde la productividad se fiscaliza de forma continua mediante logros
palpables, posibilitando precisar con mayor nitidez el grado de rendimiento de la dotacion.
Bajo ese prisma se estimo relevante abordar el estimulo desde sus facetas interna y externa,
con el fin de lograr una panoramica mas acabada de la conducta del operario y de su ligazon

con la produccion en el marco singular de la compania.

El objetivo del estudio apunta a precisar la correspondencia entre estimulo y produccion
del colectivo de ventas, ademds de indagar, con detenimiento, la conducta de la motivacion
interna y externa respecto al rendimiento laboral, procurando generar datos que faciliten la
comprension de tales factores dentro del departamento mercantil y fundamenten la adopcion

de decisiones en la administracion del capital humano.

La realizacion de esta indagacion se avala en la necesidad de disponer de insumos que
revelen de qué modo se entrelazan los grados de estimulo con la produccion del contingente de
ventas, dado que dichos aspectos conforman la operativa cotidiana del ambito mercantil, lo
cual puede contribuir a optimizar las condiciones de trabajo y a robustecer el rendimiento del
plantel, ademds de erigirse en sustento para futuras averiguaciones sobre conducta

organizacional en escenarios analogos.

La presente investigacion se encuentra organizada en cinco capitulos, en el primer
capitulo se desarrolla la problematica de estudio considerando la descripcion del problema, las
interrogantes de investigacion, los objetivos y las hipdtesis planteadas, posteriormente el

segundo capitulo comprende el desarrollo del marco teérico mediante la incorporacion de



antecedentes y fundamentos conceptuales relacionados con las variables investigadas, en el
tercer capitulo se expone la metodologia utilizada detallando el enfoque, tipo y disefio de
investigacion, ademas de la poblacion, muestra, técnicas e instrumentos aplicados para la
recoleccion de informacidn, seguidamente el cuarto capitulo presenta los resultados obtenidos
mediante el procesamiento y analisis estadistico de los datos, mientras que en el quinto capitulo
se desarrolla la discusion de resultados junto con las conclusiones y recomendaciones derivadas

del estudio realizado.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel mundial, todas las empresas requieren mantener una adecuada relacion entre
directivos y trabajadores para alcanzar sus metas organizacionales, debido a que el talento
humano es considerado uno de los activos mas 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 organizacion (Bohdrquez et al.,

2020)

Segtin el Panorama Laboral 2025 de la OIT para América Latina y el Caribe (2025), la
productividad laboral contintia enfrentando un estancamiento que afecta el desempefio de la
fuerza laboral y limita la posibilidad de avanzar hacia empleos mas productivos y condiciones
de trabajo decente. Ademas, este problema no puede considerarse reciente, debido a que la
region lleva mas de una década con avances laborales poco significativos, mientras persisten
otras dificultades como el elevado endeudamiento publico y el limitado espacio fiscal. En este
contexto, las brechas de productividad no dependen solamente de factores econdmicos
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 desempefio.

Por otro lado, la misma entidad ha senalado en distintos informes que el compromiso
laboral, entendido como el nivel de involucramiento y motivacion de un trabajador hacia su
labor, estd 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

desempefio econdmico general de las empresas y de los propios paises (OIT, 2025).

Los constantes avances tecnoldgicos, el incremento de profesionales que ingresan cada
afo a un mercado laboral cada vez mas competitivo y los cambios que atraviesan las
organizaciones han generado diversos desafios para los trabajadores, afectando tanto su
bienestar como su desempeno profesional. En este contexto, la motivacion laboral se ha
convertido en un aspecto fundamental para el logro de los objetivos organizacionales. Seglin

un informe de Gallup, durante el afio 2025 solo el 20% de los trabajadores a nivel mundial



manifestd sentirse comprometido con su labor, situacion que ocasiond pérdidas de

productividad estimadas en 10 billones de dolares para la economia global (Gallup, 2026).

En Latinoamérica, la motivacion laboral, considerada un elemento fundamental para el
rendimiento y la satisfaccion de los trabajadores, ha despertado un creciente interés dentro de
la literatura cientifica; ello se debe a que los contextos sociales, culturales y econdmicos de
América Latina presentan caracteristicas particulares que influyen en las dinamicas laborales.
Entre los afios 2017 y 2024, diversas investigaciones analizaron como distintos factores inciden
en la motivacion dentro de esta region, permitiendo obtener una comprension mas amplia y

detallada de esta problematica. (Rojas, 2024)

La motivacién laboral constituye un concepto fundamental dentro de la gestion
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 motivacion 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) sefiala que este proceso
resulta esencial para impulsar al individuo a desarrollar actividades orientadas al cumplimiento

de sus objetivos.

En el Perti, vemos problemas de motivacion en las empresas e instituciones por el hecho
que las mismas no mantienen una correcta gestion con respecto al poder centrar la atencion 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 motivacion laboral y la productividad constituyen factores fundamentales dentro del
entorno empresarial, debido a que influyen de manera significativa en el desempefio y €xito de
las organizaciones; en el contexto de las empresas en Pert, la relacion 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)

Segun el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2024), con informacion de la
Encuesta Permanente de Empleo Nacional del INEI, durante el primer trimestre de 2024 el
empleo en el comercio aumento en 4,8% respecto al mismo periodo del afio anterior, siendo el
sector que present6 el mayor crecimiento relativo entre las principales actividades econdmicas.
Sin embargo, este crecimiento muestra principalmente que existen mas personas ocupadas y

no que la productividad haya mejorado en la misma proporcion, por lo que resulta necesario



considerar qué estd ocurriendo dentro de las organizaciones con respecto a la motivacion de
sus trabajadores, especialmente en aspectos como el reconocimiento, los incentivos, las
condiciones del puesto y las posibilidades de desarrollo, ya que una baja motivacion puede
reflejarse en menor disposicion para cumplir las tareas, menor involucramiento y dificultades

para mantener un nivel adecuado de productividad.

En Peru, el 62% de los lideres del area de recursos humanos considerd que uno de los
principales desafios durante el afio 2023 fue fortalecer la motivacion y el compromiso de los
colaboradores, situacion que continta siendo una de las prioridades mas importantes para el

ano 2024. (Redaccion Gestion, 2024)

Segtin el Centro Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN), durante 2024 el
70,9% de la poblacién ocupada se encontraba en situacion 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 desempefio adecuado.
Ademés, el CEPLAN (2024) ha sefalado que el problema del pais no se limita a generar mas
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 motivacion, situacidon que permite
evidenciar que todavia existen dificultades para lograr un entorno laboral que favorezca un

desempefio constante y una mayor productividad.

Asimismo, resulta importante precisar que la presente investigacion toma como
referencia a Parque del Recuerdo — Sede Tacna, empresa que se encarga del Servicio de Sepelio,
Sepultacion, acompafiamiento a deudos en la Ciudad de Tacna; respecto a la motivacion la
empresa cuenta con ciertas caracteristicas favorables como el contar con un Area de
capacitacion 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 periddicamente las capacitaciones al personal que se encuentra laborando en
el area 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 afio a afio.

En un contexto organizacional donde el cumplimiento de resultados es cada vez mas
exigente en las empresas, los vendedores del area comercial de Parque del Recuerdo enfrentan

algunas dificultades relacionadas con la motivacion y productividad mes a mes. En el tltimo



afio (2025) el area 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 motivacion del
equipo, por otro lado, los equipos de trabajo han tenido ausencias de personal las cuales han
dificultado su desempefio y en muchas ocasiones algunos vendedores han debido asumir metas
de posiciones no cubiertas en distintos meses del afio, 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 podria 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, disminucion de la productividad,

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

Por esta razon, la presente investigacion busca determinar la relacion existente entre la
motivacion y la productividad de los vendedores del drea comercial de Parque del Recuerdo

durante el afio 2025.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general
(Existe relacion entre la Motivacion y la Productividad del personal de ventas del area

comercial de Parque del recuerdo Tacna en el afio 2025?

1.2.2. Problemas especificos
(Cudl es la relacion de la motivacion extrinseca y la productividad del personal de

ventas del area comercial de parque del recuerdo en el afio 2025?

(Cual es la relacion de la motivacion intrinseca y la productividad del personal de

ventas del area comercial de parque del recuerdo en el afio 2025?

1.3.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Relevancia tedrica

La presente investigacion busca determinar la relacion existente entre la motivacion y
la productividad en el area comercial de Parque del Recuerdo; actualmente existen diversas
teorias relacionadas con ambas variables, sin embargo, no se identifican estudios previos

desarrollados especificamente en esta empresa dentro del contexto de Tacna.

1.3.2. Relevancia practica
La presente investigacion tiene como proposito resaltar la importancia de la motivacién

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



Se orienta hacia la identificacion de efectos positivos y también la prevencion de efectos
negativos y desafios complejos de la motivacion de los vendedores del area comercial y su
relacion con la productividad para el cumplimiento de objetivos en Parque del Recuerdo.

Asimismo, los resultados de la investigacion contribuirdn 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 organizacion.

1.3.3. Relevancia metodoldgica

La presente investigacion posee relevancia metodoldgica debido a que permitira
analizar la relacion existente entre las variables motivacion 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 asociacidbn que existe entre ambas,
generando evidencia objetiva que contribuya a comprender como los niveles de motivacion
pueden vincularse con el desempeno productivo de los colaboradores.

Asimismo, la investigacion se desarrollara bajo un enfoque cuantitativo, el cual, segin
Nina (2022), permite medir y analizar las variables mediante procedimientos estadisticos y el
uso de instrumentos estructurados, facilitando la comprobacion de hipotesis a partir de datos
objetivos. En ese sentido, se empleard un cuestionario basado en la escala de Likert de cinco
puntos para cuantificar las percepciones de los trabajadores respecto a la motivacion y la
productividad, garantizando la obtencion de informacién precisa y susceptible de analisis
estadistico.

Por otro lado, Contreras (2021) sostiene que la aplicacion de instrumentos técnicos de
recoleccion de datos fortalece el rigor metodologico de la investigacion y favorece el
cumplimiento de los objetivos planteados. En concordancia con ello, los datos recopilados
seran procesados mediante el software SPSS, utilizando estadistica descriptiva e inferencial
para identificar el nivel de relacion entre las variables estudiadas. De esta manera, el
instrumento propuesto constituira un aporte metodoldgico al proporcionar una herramienta
valida y confiable para evaluar la motivacion y la productividad en el contexto organizacional,
permitiendo la generacién de resultados que sirvan de base para la toma de decisiones

orientadas a mejorar el desempefio del personal comercial.



1.3.4. Relevancia empresarial

El desarrollo del presente estudio resulta relevante en el ambito empresarial debido a
que permite comprender como la motivacion del personal de ventas se vincula con los niveles
de productividad dentro del area comercial, un aspecto clave en organizaciones donde el
cumplimiento de metas y la generacion de resultados dependen en gran medida del desempefio
humano, en ese contexto, analizar esta relacion aporta informacion Gtil para la toma de
decisiones, ya que permite identificar qué condiciones internas y externas acompafian el
rendimiento del equipo, facilitando el disefio de estrategias orientadas a fortalecer el
compromiso, optimizar el desempefio y mejorar los resultados comerciales, especialmente en
una organizacion como Parque del Recuerdo en Tacna, donde la interaccion con el cliente y la

calidad del servicio forman parte central de su operacion.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la motivacion y la productividad del personal

de ventas del area comercial de Parque del Recuerdo Tacna en el afio 2025.

1.4.2. Objetivos especificos
Determinar la relacion que existe entre motivacion extrinseca y la productividad del

personal de ventas del area comercial de parque del recuerdo en el afio 2025.

Identificar la relacion que existe entre motivacion intrinseca y la productividad del

personal de ventas del area comercial de parque del recuerdo en el afio 2025.

1.5. HIPOTESIS

1.5.1. Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre la motivacion y la productividad del personal de

ventas del area comercial de Parque del recuerdo en el afio 2025

1.5.2. Hipaotesis especificas
Existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y la productividad del

personal de ventas del area comercial de Parque del recuerdo en el afio 2025.

Existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y la productividad del

personal de ventas del area comercial de Parque del recuerdo en el afio 2025.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Internacional

Salazar y Valdivia (2023) de México, en el articulo cientifico titulado “La motivacion
laboral y su relacion con el desempefio laboral. Un estudio de caso”, tuvieron como objetivo
determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
del sector salud durante la etapa pospandemia. La investigacion empled un analisis estadistico
mediante regresion lineal simple y ANOVA para evaluar el comportamiento de las variables.
Los resultados evidenciaron una correlacion positiva entre la motivacion laboral y el
desempefio laboral, obteniéndose un valor critico calculado de 0.889 y un p-valor de 0.354 para
el predictor motivacion laboral. En conclusion, se determiné que mayores niveles de
motivacion se asocian con un mejor desempeno laboral, destacando la influencia de esta

variable en el rendimiento de los trabajadores.

Martinez et al. (2022) de Colombia, en la investigacion titulada “Influencia de la
satisfaccion laboral en la productividad”, tuvieron como objetivo analizar la influencia de la
satisfaccion laboral sobre la productividad. Metodologicamente, desarrollaron una revision
documental basada en el analisis de estudios previos y fundamentos tedricos relacionados con
ambas variables, considerando ademas informacion 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 satisfaccion laboral afecta negativamente la productividad
de los trabajadores. En conclusion, se determin6 que la satisfaccion laboral constituye un factor
relevante para el desempeno del capital humano y ejerce una influencia significativa en la

productividad organizacional.

2.1.2. Nacional

Montalvo (2025) de Lima, en la tesis titulada “Motivacion laboral y la productividad
de los colaboradores de la Empresa Inka’s Berries del Distrito de Santa Maria — 2023, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre la motivacion laboral y la productividad de los
colaboradores. La investigacion presentd un enfoque cuantitativo, disefio no experimental de
corte transversal y nivel correlacional, aplicindose encuestas a una muestra de 210

trabajadores. Los resultados mostraron que el 97.6% de los participantes presentd un nivel
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regular de motivacion laboral y el 86.2% un nivel regular de productividad. Asimismo, la
prueba Rho de Spearman evidencidé una correlacion positiva alta entre ambas variables
(p=0.828; p=0.000). En conclusion, se determind que la motivacion laboral influye de manera

positiva y significativa en la productividad de los trabajadores.

Rodriguez y Villaverde (2021) de Chimbote, en la investigacion titulada “Motivacion
y productividad en trabajadores de la financiera CrediScotia, Chimbote, 2021, tuvieron como
objetivo establecer la relacion entre la motivacion y la productividad de los trabajadores de
dicha entidad financiera. La investigacion presentd un enfoque cuantitativo, disefio 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 relacion positiva y significativa entre ambas variables, obteniéndose un
coeficiente de correlacion de 0.740. Asimismo, el 65.2% de los trabajadores mostr6 un nivel
alto de motivacion y el 82.6% un nivel alto de productividad. En conclusion, se determind que
la motivacion laboral se relaciona significativamente con la productividad de los trabajadores,

influyendo favorablemente en su desempefio dentro de la organizacion.

2.1.3. Regional o local

Contreras (2021) de Tacna, en la investigacion titulada “Motivacion Laboral y su
Incidencia en el Desempefio de los Trabajadores de la Panaderia y Pasteleria Butipan, Tacna,
20217, tuvo como objetivo determinar la influencia de la motivacion laboral en el desempefio
de los trabajadores de la empresa. Metodologicamente, presentd un disefio no experimental,
nivel relacional y corte transversal, aplicando encuestas a una muestra de 30 colaboradores.
Los resultados evidenciaron una correlacidn positiva entre la motivacion laboral y el
desempefio, obteniéndose un coeficiente de relacion de 0.652. Asimismo, los factores
intrinsecos y extrinsecos de la motivacion mostraron una relacion significativa con el
desempeiio laboral (p=0.000). En conclusion, se determind que mayores niveles de motivacion

laboral se asocian con un mejor desempefio de los trabajadores dentro de la organizacion.

Nina (2022) de Tacna, en la investigacion titulada “La Motivacion y su Relacion con la
Satisfaccion Laboral del Personal de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Afio 20217, tuvo
como objetivo establecer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal
de la municipalidad. La investigacion presentd un enfoque de tipo puro, nivel relacional y
disefio no experimental, considerando una poblacion de 43 trabajadores administrativos. La
informacion fue recopilada mediante una encuesta aplicada a través de un cuestionario de 55

items. Los resultados mostraron una correlacion positiva y significativa entre la motivacion y
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la satisfaccion laboral (p=0.564); ademas, las dimensiones motivacion intrinseca y extrinseca
alcanzaron coeficientes de 0.616 y 0.525, respectivamente. En conclusion, se determin6 que la

motivacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del personal evaluado.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Fundamentacion tedrica de la variable independiente Motivacion

Conceptualizacion

Existen diversas definiciones sobre la motivacion, ya que algunos autores la consideran
como un impulso generado a partir de determinados incentivos; no obstante, también se
entiende como una fuerza interna que orienta al trabajador hacia el cumplimiento de sus

objetivos y metas, tanto personales como laborales.

Naranjo (2009) define la motivacion como el conjunto de razones que impulsan,

orientan y mantienen determinado comportamiento a lo largo del tiempo.

Contreras (2021) sefiala que la motivacion constituye un factor importante para el
crecimiento de una empresa, debido a que permite que los trabajadores se sientan mas
involucrados con sus funciones; ademas, ello favorece un mayor compromiso y un mejor

desempeinio laboral.

Chiavenato (2017), como concepto complementario, sostiene que la motivacion es un
proceso encargado de activar, dirigir y mantener el comportamiento hacia determinados
objetivos, siendo impulsado por factores internos y externos; este proceso se fundamenta en la
interaccion entre la persona y su entorno, donde las necesidades o carencias generan un estado

de tension que busca ser satisfecho mediante conductas, impulsos y recompensas.
Importancia de la motivacion

La motivacion laboral cumple un papel importante dentro del entorno organizacional,
debido a que influye directamente en la productividad y en el desempefio de los trabajadores;
cuando los empleados se encuentran motivados, suelen incrementar su compromiso con las
actividades y responsabilidades asignadas, logrando mayor eficiencia en el desarrollo de sus
funciones. Asimismo, su importancia también se relaciona con la reduccion de costos
vinculados a procesos como la contratacion de nuevo personal, el ausentismo y las
capacitaciones, ademads de contribuir al fortalecimiento de un adecuado clima organizacional y

a una mayor estabilidad dentro de los equipos de trabajo. (Villalobos, 2025)

Teorias de la motivacion
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Existen diversas teorias sobre la motivacion como pueden ser, por ejemplo:
o Necesidades de Maslow

Para Abraham Maslow, los trabajadores poseen necesidades sociales, aunque también
existen otras necesidades que influyen en su motivacion, entre ellas las de autorrealizacion,
estima, seguridad y fisiologicas; su teoria sostiene que las personas no se encuentran motivadas
por una sola necesidad, sino por un conjunto de ellas organizadas jerarquicamente, siendo la
autorrealizacion el nivel mas alto, considerado como la meta a la que toda persona aspira llegar

o convertirse (Nina, 2022)
o Teoria Bifactorial de Herzberg

La teoria nos indica que existen dos tipos de motivaciones, la extrinseca e intrinseca de
los mismos que detallan el comportamiento de las personas dentro del entorno laboral

(Rodriguez y Villaverde, 2021)

Frederick Herzberg, psicologo estadounidense, publicé su libro “;Como motiva usted
a sus trabajadores?” y formuld su teoria conocida como la “Teoria de los dos factores”, el
plantea que existen dos comportamientos de la persona, por un lado estan los factores
intrinsecos los cuales determinada el sentimiento de la persona frente a su realizacion personal,
el reconocimiento recibido su progreso o ascenso dentro del entorno laboral y su grado de
responsabilidad en su cargo y por otro lado los factores extrinsecos los cuales relacionan al
individuo frente a condiciones de la organizacion, caracteristicas del entorno laboral y forma
de gestién o administracion de la empresa donde el trabajador desarrolla sus actividades, su
remuneracion que recibe , las relaciones con su jefatura directa y sus beneficios. (Pacheco,

2021)
o Tres Necesidades de McClelland

También Conocida como la “Teoria de las tres necesidades” de David McClelland, su
teoria separa tres tipos de necesidades compartidas estas necesidades expuestas estan
determinadas para todo tipo de personas sin importar sexo, cultura, raza. Etc.; los tipos de
necesidades desarrollados por Mc Clelland son: la necesidad de logro, necesidad de afiliacion

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

La motivacion intrinseca es proporcionada por la actividad en si misma y se desarrolla
cuando el pilar de la motivacion encontrada existe dentro del individuo y la actividad realizada,
es decir, que el individuo encuentra la tarea que le agrada y que es merecida para desarrollarla

(Montalvo Juanpedro, 2025)

La motivacion intrinseca se define como un estimulo propio del individuo, el mismo
que proviene de distintos factores dentro de los cuales tenemos al interés personal, la
satisfaccion y el logro del objetivo, esto exime de depender de cualquier tipo de incentivo

externo. (Villalobos, 2025)

La motivacion intrinseca también puede relacionarse con el interés que una persona
desarrolla hacia las actividades que realiza y con la satisfaccion que obtiene durante su
ejecucion. Cuando una tarea despierta curiosidad o resulta significativa para quien la desarrolla,
existe una disposicion 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 valoracion

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

Otro aspecto importante se encuentra en la sensacion 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 satisfaccion 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 percepcion de crecimiento que obtiene durante el proceso (Reyes et al., 2022).
e Realizacion personal

La realizacion personal dentro del trabajo puede entenderse como la percepcion 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).



14

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 autonomia
o participar en actividades que requieren nuevas capacidades, el trabajador puede reconocer
cambios en su desempefo y valorar las herramientas que ha incorporado a través de la
experiencia, lo que contribuye progresivamente a construir una percepcion de avance dentro

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

La realizacion personal puede estar vinculada, ademas, con la satisfaccion 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).
e Sentido de propdsito

El sentido de proposito dentro del trabajo se relaciona con la percepcion que tiene la
persona sobre la importancia de las actividades que realiza y el valor que estas representan para
la organizacidén. Desde esta perspectiva, cumplir con las funciones asignadas adquiere un
significado mas 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 relacion

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 cdmo su labor se vincula con las actividades desarrolladas por otras personas y con
los resultados que busca alcanzar la organizacion. Asi, 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 comun y no unicamente como obligaciones que deben
cumplirse durante la jornada, favoreciendo una mayor comprension del aporte que realiza cada

trabajador (Pincay et al., 2023).

El sentido de propdsito puede adquirir un significado particular cuando las actividades
laborales guardan relacion con aquello que la persona considera importante o con los objetivos
que espera alcanzar mediante su trabajo. En estos casos, la realizacion de las funciones puede
generar una percepcion de satisfaccion, ya que el trabajador encuentra una razén 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 participacion contribuye a obtener determinados resultados (Pincay et al., 2023).
e Autonomia en el puesto de trabajo

La autonomia 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 mas conveniente de realizar algunas tareas, siempre
de acuerdo con los objetivos y lineamientos de la organizacion, por lo que la autonomia no
significa actuar sin limites 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 supervision constante. De esta manera, la persona puede plantear alternativas
frente a las dificultades que surgen durante la jornada y asumir una participacion mas activa en
las actividades que desarrolla, especialmente cuando cuenta con la preparacion necesaria para

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

La autonomia 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 segliin las caracteristicas del puesto y las responsabilidades
asumidas. En algunos casos, el trabajador tendra mayor capacidad para decidir sobre sus
procedimientos y tiempos, mientras que en otros deberd seguir pautas previamente
establecidas, manteniendo siempre un margen que le permita desarrollar sus funciones de

manera adecuada (Cuyubamba & Vasquez, 2024).

Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca tiene su origen a partir de estimulos que recibe la persona de
manera externa, como por ejemplo incentivos, recompensas, etc. Se podria indicar que este
tipo de motivacion tiene un desarrollo de manera artificial, ya que el individuo genera un interés
de por medio hacia los incentivos para poder desarrollar de manera Optima las tareas o

actividades encomendadas (Nina, 2022)

La motivacion extrinseca se encuentra influenciada por factores externos, como las

recompensas, el reconocimiento social o la presion del entorno, los cuales impulsan el
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comportamiento de las personas hacia el logro de metas o la realizacion de determinadas tareas.
A diferencia de la motivacion intrinseca, que nos desarrolla todo lo concerniente a lo interno,
la motivacion extrinseca tiene un vinculo mayor con incentivos externos provenientes del

entorno de la organizacién en la que se desarrolla el individuo. (Villalobos, 2025)

La motivacion extrinseca surge cuando la disposicion de una persona para realizar una
actividad esta relacionada con estimulos que provienen de su entorno. En el ambito 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 razon 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 motivacion 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 acompafiado de un incentivo o
de algin reconocimiento, situacion que establece una relacion entre lo que el trabajador realiza
y la respuesta que recibe por parte de la organizacion. Asi, la recompensa funciona como un
estimulo que puede influir en la disposicion con la que se asumen determinadas

responsabilidades (Alonso & Nahum, 2024).
e Compensacion y beneficios

La compensacion comprende el conjunto de retribuciones que recibe el trabajador como
reconocimiento por las funciones, responsabilidades y resultados asociados al puesto que
desempefia. Puede incluir una remuneracion fija, pagos variables, incentivos vinculados al
cumplimiento de objetivos y otros mecanismos econdmicos establecidos por la organizacion.
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 percepcion que tiene el trabajador sobre su remuneracion esta relacionada con la
valoracion 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 compensacion

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

recompensas establecidas (Reyes et al., 2023).

Los beneficios comprenden aquellas prestaciones adicionales que la organizacion
proporciona a sus trabajadores, complementando la remuneracion que reciben por el desarrollo
de sus funciones. Entre ellos pueden considerarse beneficios econémicos, sociales o vinculados
con las condiciones laborales, de acuerdo con las politicas y posibilidades de cada institucion.
Su presencia permite atender diferentes necesidades del personal y puede generar una
percepcion favorable respecto al vinculo establecido con la organizacion (Maucaylle & Apaza,

2022).
e Condiciones laborales del puesto

Las condiciones laborales del puesto comprenden las caracteristicas del entorno en el
que el trabajador realiza sus funciones y las circunstancias que acompafan el desarrollo de sus
responsabilidades. Estas condiciones guardan relaciéon 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 ejecucion durante la jornada laboral (Toapanta, 2024).

El espacio donde se desarrolla el trabajo constituye otro componente importante, ya que
sus caracteristicas pueden influir en la comodidad y en la manera en que el trabajador
desempefia 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 fisicas deben guardar correspondencia con las necesidades propias de cada

funcion (Reyes et al., 2022).

También forman parte de estas condiciones los recursos y medios proporcionados para
realizar el trabajo, asi como la organizacion 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 distribucion 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 caracteristicas 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
percepcion que el trabajador construye sobre el puesto que ocupa y sobre las condiciones en

las que debe cumplir sus responsabilidades (Vinza et al., 2026).
e Reconocimiento y valor al trabajador

El reconocimiento al trabajador se relaciona con la valoracién que la organizacion
expresa frente al esfuerzo, compromiso y resultados alcanzados durante el desarrollo de sus
funciones, por lo que no se limita inicamente a una recompensa econdémica sino que también
puede reflejarse en la manera en que los superiores reconocen el trabajo realizado y muestran
consideracion hacia el aporte de cada persona. Cuando el trabajador percibe que su esfuerzo es
tomado en cuenta, puede desarrollar una mayor valoracién respecto a las funciones que

desempefia y al lugar que ocupa dentro de la organizacion (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 organizaciéon 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 asi la percepcion sobre la importancia de

su participacion 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 comunicacion entre los
trabajadores y sus superiores, quienes pueden destacar el cumplimiento de una tarea, valorar
una mejora en el desempefio o agradecer la disposicion 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 econdmica o un reconocimiento formal (Bellido et al.,

2025).
2.2.2. Fundamentacion tedrica de la variable dependiente Productividad

Definicion
La productividad se entiende como la capacidad de desarrollar una tarea, actividad o

trabajo empleando la menor cantidad posible de recursos (materiales, tiempo) y generando la
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maxima eficiencia generando los mejores resultados. También se puede definir como la
relacion que existe entre los resultados obtenidos de una actividad versus el tiempo o recurso
utilizado para obtenerlo, es decir, que cuanto menor tiempo sea el utilizado obteniendo el

resultado deseado, mas productiva es la actividad planteada. (Ollague, 2018 )
Importancia de la productividad

La productividad es un aspecto clave dentro de las organizaciones ya que permite
aprovechar de mejor manera los recursos disponibles para el logro de los objetivos, en ese
sentido, no solo se trata de producir mas sino de hacerlo de forma eficiente y con calidad, lo
cual resulta fundamental en contextos competitivos donde las instituciones buscan mantenerse
vigentes y responder a las exigencias del entorno, por ello, una adecuada gestion de la
productividad contribuye directamente a mejorar el desempefio organizacional y a generar

mayores niveles de competitividad (Moran, 2022).

Asimismo, la productividad cobra especial importancia en areas vinculadas a la
atencion y relacion con el cliente, como es el caso de la fidelizacion, donde el desempefio del
personal influye directamente en el cumplimiento de objetivos y en la calidad del servicio
brindado, en este contexto, un mayor nivel de productividad permite optimizar tiempos de
atencion, mejorar la experiencia del usuario y fortalecer la relacion con los clientes, lo que a
su vez impacta en los resultados comerciales de la organizacion y en su sostenibilidad a largo

plazo (Orrego, 2022).
Tipos de productividad
Productividad laboral

La productividad laboral constituye uno de los principales indicadores del desempefio
del personal, ya que permite evaluar la relacion entre el esfuerzo realizado y los resultados
obtenidos, en ese sentido, un trabajador productivo no solo cumple sus funciones, sino que lo
hace de manera eficiente y orientada al logro de objetivos, lo cual resulta fundamental en areas
como la fidelizacion, donde la interaccion con el cliente y la capacidad de respuesta influyen

directamente en los resultados comerciales (Guerra, 2024).
Productividad del capital

La productividad del capital se enfoca en analizar como los recursos econdmicos,
tecnologicos y materiales son utilizados para alcanzar resultados, en este contexto, una

adecuada gestion del capital permite maximizar los beneficios y reducir desperdicios, lo cual
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contribuye a la sostenibilidad de la organizacion, ademas, en entornos competitivos, el uso
eficiente de estos recursos se convierte en un factor determinante para mejorar la rentabilidad

y fortalecer la posicion institucional.
Productividad total de los factores

La productividad total de los factores permite tener una vision mas completa del
desempefio organizacional, ya que no se limita a un solo recurso, sino que considera la
interaccion entre todos los elementos involucrados en la produccion, en ese sentido, este tipo
de productividad resulta clave para identificar mejoras en los procesos, optimizar la
combinacion de recursos y aumentar la eficiencia global de la organizacion, especialmente en
contextos donde la competitividad depende de la capacidad de adaptacion e innovacion

(Guerra, 2024).
Productividad organizacional

La productividad organizacional abarca el desempeiio integral de la institucion,
incluyendo aspectos como la planificacion, la gestion del talento humano, el uso de tecnologia
y la eficiencia de los procesos internos, en este sentido, una organizacion productiva es aquella
que logra cumplir sus objetivos de manera eficiente y sostenible, generando valor tanto para
sus clientes como para la propia institucion, lo cual resulta especialmente relevante en areas

estratégicas como la gestion comercial y la fidelizacion (Guerra, 2024).
2.2.2.1.Bases tedricas de las dimensiones/indicadores de la variable 2

Factores Individuales

Los factores individuales dentro de la productividad comprenden las caracteristicas
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 disposicion frente a las responsabilidades asignadas, ya que cada persona cuenta
con recursos y caracteristicas 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 realizacion 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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podian tomarle mas tiempo, aunque este proceso no ocurre de la misma forma en todas las

personas (Rodriguez et al., 2024).

Las capacidades y habilidades también tienen relacion 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 relacion 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 disposicion frente al trabajo constituye otro aspecto que puede influir en la manera
en que una persona desarrolla sus responsabilidades. Asi, 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 dependerd de la situacion y de las condiciones en las que desarrolla sus actividades

(Orrego & Valencia, 2022).

Los factores individuales podemos desarrollarlos dentro de 3 puntos Satisfaccion,

Compromiso y Competencias, los mismos los desarrollaremos a continuacion.
e Satisfaccion

Constituye un factor humano individual que influye directamente en la productividad,
la satisfaccion representa un estado emocional y afectivo positivo que surge a partir de la
percepcion subjetiva del colaborador respecto a las funciones que realiza y a las experiencias
que vive durante el desarrollo de su trabajo. Asimismo, la satisfaccion se encuentra relacionada
con las expectativas del trabajador, sus logros, su desempefio y las recompensas o

reconocimientos que recibe por parte de la organizacion. (Pacheco, 2021)

La satisfaccion laboral puede comprenderse como una valoracion 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 satisfaccion frente a situaciones similares (Cortez, 2023).

Ademas, la satisfaccion puede estar relacionada con la percepcion 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 valoracion mas favorable de su experiencia laboral, mientras
que la ausencia de estas condiciones puede generar una percepcion distinta sobre el puesto y

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

e Competencias

Las competencias comprenden el conjunto de capacidades, conocimientos y conductas
requeridas para desempefiar de manera eficiente una determinada labor; David McClelland, en
1973, fue uno de los primeros en abordar el tema de las competencias laborales y su evaluacion.
Desde esta perspectiva, la evaluacion de competencias permite que la organizacion disponga
de informacion relevante para ejecutar un trabajo de calidad, favoreciendo asi el incremento de

la productividad. (Pacheco 2021)

Desde esta perspectiva, las competencias laborales permiten relacionar la preparacion
del trabajador con las exigencias de la funcion que desempefia. Cuando existe correspondencia
entre las capacidades de la persona y las actividades que debe realizar, resulta mas sencillo
responder a las responsabilidades del puesto y enfrentar las dificultades propias de la labor,
ademas, la experiencia adquirida puede contribuir a fortalecer estas capacidades y mejorar

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

La evaluacion de las competencias proporciona informacion sobre las capacidades que
posee el personal y sobre aquellos aspectos que pueden requerir fortalecimiento. A partir de
esta informacion, la organizacion puede identificar si los trabajadores cuentan con los
conocimientos y habilidades necesarios para desarrollar sus funciones, lo cual resulta util para
orientar acciones de capacitacion y mejorar determinados aspectos del desempefio,

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

e Compromiso

Consiste en que el individuo genera vinculos con la empresa, tanto con su cultura y
valores de la misma, estos vinculos pueden ser sentimientos de lealtad, sentido de pertenencia,
orgullo o identificacion con su cultura. Esto genera una sincronia entre los objetivos del

empleado con los de su empresa (Cerquea y Nuiiez, 2011)

Asimismo, el compromiso también es entendido como el nivel de identificacion e
involucramiento que los trabajadores mantienen con la organizacion. En ese sentido, si un
trabajador se siente identificado y comprometido, ademds brida un panorama de tener las
mejores intenciones dentro de la ejecucion de sus actividades, se compromete con el bien

comun y el cumplimiento de los objetivos organizacionales, formen equipos colaborativos y
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permiten estar en contante aprendizaje en los diversos procesos o implementaciones que realice
la organizacion, todo esto pemitira que la organizacion alcance elevados niveles de rendimiento

y, en consecuencia, obtenga una mayor productividad. (Pacheco, 2021)

El compromiso también puede observarse en la manera en que los trabajadores
participan con otras personas dentro de la organizacidon, especialmente cuando existe
disposicion para colaborar y compartir conocimientos durante el desarrollo de las actividades.
De igual forma, la participacion en nuevos procesos, cambios o implementaciones puede
representar una oportunidad para involucrarse de manera mas 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).

Factores grupales

Los factores grupales dentro de la productividad estan 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 dindmica que se genera dentro del grupo (Bustamante et al., 2022).

La comunicacion entre los integrantes permite intercambiar informacion, coordinar
actividades y aclarar situaciones que aparecen durante el desarrollo del trabajo. Cuando existe
disposicion para comunicar lo necesario y escuchar las opiniones de los demads, se pueden evitar
algunas confusiones y avanzar con mayor facilidad en las tareas que requieren participacion
conjunta, aunque en la practica la comunicacion puede variar segun las caracteristicas 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. Asi, cuando
los integrantes conocen sus responsabilidades y existe colaboracion 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 disposicion con la que se desarrollan las tareas. Un ambiente donde existe respeto,

confianza y cierta apertura para brindar apoyo puede facilitar la cooperacion, mientras que los
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conflictos frecuentes o la falta de coordinacion pueden generar dificultades que terminan
afectando el desarrollo normal de las actividades, por ello las relaciones grupales forman parte

de las condiciones que acompaiian el desempefio colectivo (Rojas et al., 2023).
e Cohesion

La cohesion refleja el nivel de integracion existente entre los miembros de un grupo
laboral, quienes articulan sus capacidades y destrezas para fortalecer la motivacion colectiva;
esta dindmica produce efectos favorables en el rendimiento y consolida el trabajo colaborativo
dentro de la entidad. Entre las estrategias que permiten fortalecer la cohesion del equipo se
encuentran la reduccion del numero de integrantes, el fortalecimiento del compromiso con los
objetivos comunes, el incremento del tiempo de interaccion entre los participantes y la
asignacion de incentivos dirigidos al grupo en conjunto, mas que al desempefio individual

(Pacheco, 2021)

La cohesion social permite que los individuos permanezcan unidos y vinculados

emocionalmente en la busqueda y cumplimiento de objetivos compartidos (Cerquea y Nuiiez,

2011)

e Conflicto

El conflicto es parte del dia a dia de la organizacion, se da cuando existe distintas
posiciones y estas no estan de acuerdo, las mismas se manifiestan en distintos contextos como
la relacion de un trabajador consigo mismo, entre trabajadores, entre un colaborador y su
equipo, asi como entre distintos equipos de trabajo. Normalmente, se podria expresar que un
conflicto en una organizacidn es negativo, sin embargo, si se analiza desde otros tipos de puntos
de vista y perspectivas y se aborda el problema de manera constructiva se podrian descubrir
falencias dentro de la organizacidon que en un momento sin conflicto no se visualizarian y no
podrian ser solucionadas. Por tanto, si existe conflicto, es probable que no se obtenga la mejor

solucion a un problema (Pacheco, 2021)

Asimismo, se debe abordar el conflicto naturalmente ya que en las organizaciones sus
trabajadores presentan sus propias necesidades e intereses personales diferentes y a esto se
sumarian a las necesidades u objetivos que tiene la organizacion en general, y para llegar a un
acuerdo en comun es normal que se pase por un proceso dentro del cual pueda generarse algun

tipo de conflicto para llegar a un consenso y posterior acuerdo (Pacheco, 2021)
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e Participacion

La participacion de los colaboradores se relaciona con su inclusion en la toma de
decisiones y con las acciones que desarrolla la organizacion para considerar sus sugerencias y
aportes; ello contribuye a incrementar de manera significativa la satisfaccion del personal y su

nivel de productividad. (Cerquea y Nuiiez, 2011)

La participacién permite que los colaboradores se sientan incluidos en la toma de
decisiones dentro de la empresa, favoreciendo que puedan alcanzar niveles superiores de
satisfaccion, como el reconocimiento planteado en la pirdmide de Abraham Maslow. La
participacion debe ser abordada mediante mecanismos y procesos muy bien gestionados por
parte de las organizaciones, dentro de estos procesos el colaborador debe sentirse libre de poder
compartir sus conocimientos, brindar opiniones, y dar recomendaciones para una buena toma
de decisiones. Por tanto, se la organizacion en la mayoria de casos, debe generar un ambiente
de trabajo colaborativo, que fomente la participacion y que aborde de manera positiva los

errores de sus colaboradores dandoles oportunidad de aprender de ellos. (Pacheco, 2021)

Para generar un ambiente que favorezca la participacion, resulta necesario contar con

dos componentes principales:

Informacién compartida: Los equipos de trabajo deben ser eficientes para poder
gestionar de forma compartida y tratando de que todo el equipo tenga acceso tener claros los
conocimientos o experiencias que estos tienen para ofrecer, esto tendra un impacto positivo en
la toma de decisiones importantes en la organizacion. Las organizaciones deben fomentar un
intercambio de conocimiento dentro de sus equipos de trabajo y premiar a los trabajadores que
desinteresadamente los comparten con el fin de tener una cultura enfocada en tener la
informacion de primera mano y que sus equipos no adopten culturas egoistas que reduzcan

significativamente el conocimiento en la organizacion.

Confianza: El equipo de trabajo busca que sus integrantes nunca actiien en su contra,
y que los conocimientos compartidos a lo largo del desarrollo de sus actividades seran usados
de manera correcta y responsable. Asimismo, las personas buscan mantener un nivel de
confianza que les permita apoyarse en los conocimientos, opiniones y habilidades de los demas
integrantes de su equipo; cuando perciben que la ayuda brindada por un compafiero no resulta
adecuada, es probable que dejen de utilizar ese conocimiento, del mismo modo, si consideran

que alguien utiliza la informacion compartida inicamente para beneficio personal y no para el
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bienestar del grupo, disminuira la disposicion para aportar ideas, conocimientos y cooperacion

de manera voluntaria.

Factores organizacionales

Los factores organizacionales comprenden las condiciones y caracteristicas propias de
la organizacion 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 organizacion 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 areas. 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 caracteristicas y necesidades de

cada organizacion (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, informacion y sistemas que responden a las necesidades
del puesto, resulta mas 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).
e Cultura

La cultura organizacional constituye uno de los elementos més importantes dentro de
los procesos de cambio en una organizacion, aunque en determinadas situaciones también
puede convertirse en una limitacion, debido a que funciona como el contexto desde el cual se
afrontan las transformaciones organizacionales; en muchas ocasiones, cuando existe una
cultura organizacional rigida u homogénea, los cambios propuestos suelen generar rechazo por
parte de los colaboradores, quienes incluso pueden justificar su resistencia basandose en las

costumbres y practicas ya establecidas dentro de la empresa.
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Sin embargo, la cultura organizacional también puede actuar como un factor favorable
para el cambio cuando promueve valores relacionados con la apertura, la innovacion, la
creatividad y el aprendizaje continuo; ademas, busca involucrar a los trabajadores en la vision
institucional, generando mecanismos que faciliten la comprension de los objetivos
organizacionales y fortaleciendo la percepcion de compromiso tanto dentro como fuera de la

organizacion. (Pacheco, 2021)
e Liderazgo

El liderazgo se considera como la capacidad de influir en las personas para que

participen con disposicion y entusiasmo en el logro de objetivos comunes. (Pacheco, 2021)

El liderazgo dentro de una organizacion se relaciona con la manera en que una persona
orienta, acompafa y dirige a los trabajadores para alcanzar determinados objetivos. Ademas,
no se limita solamente a dar instrucciones, ya que también implica escuchar al personal, tomar
decisiones y mantener una comunicacion 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 organizacidon cuando existe disposicion para apoyar y reconocer el trabajo que
realizan. Asimismo, cuando los responsables brindan orientacion frente a las dificultades y
permiten cierta participacion en las decisiones relacionadas con las actividades, los
trabajadores pueden sentirse mas involucrados con sus responsabilidades, aunque la forma de
dirigir puede variar segun las caracteristicas de la organizacion y de las personas que forman

parte de ella (Portilla et al., 2023).
Ademas Pacheco (2021) define tres tipos de liderazgo contemporaneo:

Lider carismatico: Este tipo de lider tiene buena visidon, es novedoso y en
oportunidades estd dispuesto a correr riesgos. Tiene sensibilidad en ocasiones con las

necesidades de los seguidores

Lider transformacional: Lider que inspira y motiva a sus seguidores, promoviendo
que superen sus propios intereses personales en funcion del cumplimiento de los objetivos de

la empresa.
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Lideres auténticos: Lider que cuenta con buena comunicacidon, comparte la
informacion clara, generando confianza entre sus subordinados. Actia abiertamente en base a

sus creencias y valores
e Clima Organizacional

El clima organizacional se entiende como el conjunto de percepciones que tiene el
trabajador respecto a su entorno laboral, considerando aspectos relacionados con el ambiente
fisico, las relaciones interpersonales y las normas, procedimientos y politicas establecidas por

la organizacion. (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
organizacion. Ademas, esta percepcion se forma a partir de situaciones que ocurren en el trabajo
diario, como el trato entre compaiieros, la comunicacidon 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 disposicion 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 comunicacion puede
generar incomodidad y terminar afectando la forma en que se desarrolla el trabajo (Cortez,

2023).

En esa misma linea, se concluye que el clima organizacional comprende un conjunto
de atributos percibidos dentro de una empresa, los cuales influyen tanto en el desempeio de
los colaboradores como en los resultados alcanzados por la organizacion (Cerquea y Nuiiez,

2011)

2.3.  DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS

Entorno laboral: Es el conjunto de caracteristicas presentes dentro de una
organizacion que pueden favorecer o dificultar el desarrollo de las actividades, destacandose
aspectos como la comunicacion, la colaboracion y el desarrollo profesional; ademas, se
encuentra estrechamente relacionado con las politicas, el clima organizacional, la filosofia y la

vision de la empresa donde se desenvuelve el individuo (Serrano y Parro, 2015)
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Incentivo: Es un estimulo o recompensa el cual genera una motivacion a un individuo
que puede realizar una acciéon o lograr un objetivo deseado. Estos incentivos pueden ser

economicos (como bonificaciones) o no econdémicos (como reconocimiento). (Villalobos,

2025)

Beneficios: Es una ventaja que se recibe o se obtiene, y puede ser econdmico, moral o
material. Como un concepto complementario se podria indicar que es la ganancia obtenida de
un negocio o inversion, o a la utilidad o el rendimiento positivo de un servicio o producto

gestionado. (Pacheco, 2021)

Necesidades: Las necesidades son estados de carencia percibida que impulsan el

comportamiento humano, como las define. (Kotler y Armstrong, 2008)

Desempeiio: Se refiere a la forma en que una persona desarrolla sus tareas, funciones
o responsabilidades dentro de un contexto determinado, ya sea laboral, deportivo o relacionado

con cualquier otra actividad. (Villalobos, 2025)
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CAPITULO III

METODOLOGIA

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion fue basica; segiin Contreras (2021), este tipo de estudio también
puede denominarse puro, tedrico o dogmatico, debido a que su finalidad es generar nuevos
conocimientos a partir de los ya existentes, en este caso respecto a las variables motivacion y

productividad.

3.2. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion fue descriptivo—correlacional; segiin Contreras (2021), este
tipo de estudios no solo se limita a describir conceptos, fendmenos o variables, sino que
también permite analizar la relacion existente entre ellas, por lo que en la presente investigacion
se examind la relacidn entre la motivacion y la productividad a partir de distintas bases tedricas.
Asimismo, el estudio fue de corte transversal debido a que la informacién se obtuvo de una

muestra especifica, en un lugar y periodo determinado.

3.3. DISENO DE INVESTIGACION

De acuerdo con las caracteristicas de la presente investigacion, el estudio correspondio
a un disefo no experimental de corte transversal y enfoque cuantitativo; segiin Nina (2022), el
disefio no experimental se caracteriza porque no existe manipulacion de las variables, sino que
estas son analizadas tal como se presentan en la realidad, asimismo, fue de corte transversal
debido a que la informacién se recolecté en un Unico periodo de tiempo. A través de esta
metodologia se buscod determinar el nivel de relacion existente entre la motivacion y la

productividad durante un periodo especifico, correspondiente al afio 2025.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. Poblacion
La presenta investigacion la poblacion estuvo constituida por todos los vendedores del
area comercial de Parque del Recuerdo. En el afio 2025 el area de ventas estuvo conformada

por 30 vendedores.

3.4.2. Muestra
Considerando que la poblacion de colaboradores del area comercial consta inicamente

de 30 personas, se trabajara con el 100% de la poblacién; por tanto la muestra sera censal.
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3.5. VARIABLES
3.5.1. Identificacion de la variable 1

Variable 1: Motivacion

Segtin Chiavenato (2017), la motivacion humana es aquello que impulsa a la persona
hacia un comportamiento determinado; este impulso para actuar puede originarse a partir de
estimulos externos provenientes del entorno o surgir de procesos internos relacionados con la
mente del individuo, por lo que la motivacion se encuentra estrechamente vinculada con el

sistema cognitivo de cada persona.

Dimensiones propuestas:
. Intrinseca

. Extrinseca

3.5.1.1.0peracionalizacion de la variable 1

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Motivacion

Variable Dimensiones Indicadores Medicion

D1.1. realizacion personal

D1.2. sentido de proposito

D1.3. autonomia en el
VI.DI: Intrinseca  puesto de trabajo

Ordinal
5- Muy de acuerdo.

4- De acuerdo

3- Ni en acuerdo ni

Motivacién D2.1. Compensacion y en desacuerdo.
beneficios
V1.D2: D2.2. Condiciones 2- En desacuerdo.
Extrinseca laborales del puesto
D2.3. Reconocimiento y 1- Muy en
valor al trabajador Desacuerdo

3.5.2. Identificacion de la variable 2

Variable 2: Productividad
Segun Rivilla y Tayupanda (2014), la productividad es el resultado de un sistema
inteligente que permite a las personas en un centro de trabajo, optimizar la aportacion de todos

los recursos materiales, financieros y tecnologicos" para producir bienes y/o servicios. Esta
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definicidon enfatiza la optimizacidon de recursos como el objetivo principal para lograr un

rendimiento eficiente en la produccion

Dimensiones propuestas:

. Factores individuales
. Factores grupales
. Factores organizacionales

3.5.2.1.0peracionalizacion de la variable 2

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Productividad

Variable Dimensiones Indicadores Medicion
D1.1. satisfaccion
D1.2. competencias Ordinal
V2.D1: Factores  D1.3. compromiso roma
L 5- Muy de acuerdo.
individuales
- 4-D d
D2.1. Cohesion © acuerdo
. V2.D2: Factores D2.2. Conflicto 3- Ni en acuerdo ni
Productividad

grupales

D2.3. Participacion

V2.D3: Factores
organizacionales

D3.1. Cultura
D3.2. Liderazgo
D3.3. Clima
organizacional

en desacuerdo.
2- En desacuerdo.

1- Muy en
Desacuerdo

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1. Técnica e instrumento de recoleccion para la variable 1

Para la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, la cual, segiin

Contreras (2021), permiti6 recopilar informacion de un grupo de personas acerca de si mismas

o sobre un tema especifico; como instrumento se utilizé el cuestionario, considerado por el

mismo autor como una modalidad de encuesta aplicada de forma escrita y autoadministrada,

debido a que fue respondido directamente por los encuestados sin intervencion del encuestador.

Asimismo, es importante precisar que los instrumentos fueron elaborados por el investigador

de acuerdo con las necesidades y objetivos del estudio.
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3.6.2. Técnica e instrumento de recoleccion para la variable 2

Se utiliz6 la encuesta, segun Contreras (2021) la encuesta es una técnica que requiere
recopilar la informacion de un grupo o muestra de personas acerca de si mismos, o con relacion
a un tema en particular. El instrumento que se utilizara un Cuestionario, segun Contreras
(2021), el cuestionario corresponde a una modalidad de encuesta aplicada de forma escrita,
conocida como cuestionario autoadministrado, debido a que es respondido directamente por el
encuestado sin intervencion del investigador o encuestador; en ese sentido, este tipo de
instrumento sera utilizado en la presente investigacion. Asimismo, cabe sefialar que los
cuestionarios seran elaborados por el propio investigador de acuerdo con los objetivos y

requerimientos del estudio.

3.7. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
3.7.1. Confiabilidad del instrumento 1

La confiabilidad del instrumento 1 se determind mediante la aplicacion del coeficiente
Alfa de Cronbach, utilizado para analizar el grado de consistencia interna existente entre los
items del cuestionario; este procedimiento permite verificar el nivel de homogeneidad de las
preguntas respecto a la variable que se pretende medir, razon por la cual es ampliamente
empleado en investigaciones con enfoque cuantitativo. Para interpretar los resultados obtenidos
se considero la escala propuesta por George y Mallery (2003), donde se establece que un valor
igual o mayor a 0.9 representa una confiabilidad excelente, superior a 0.8 buena, mayor a 0.7

aceptable, por encima de 0.6 cuestionable, superior a 0.5 pobre y menor a 0.5.

Tabla 3

Prueba de confiabilidad del instrumento 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,866 14

De acuerdo a los resultados de la tabla 3, se obtuvo un valor de .0.866 por lo tanto se

encuentra en un rango de confiabilidad buena.
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3.7.2. Confiabilidad del instrumento 2

Tabla 4
Prueba de confiabilidad del instrumento 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,934 19

De acuerdo a los resultados de la tabla 4, se obtuvo un valor de .0.934 por lo tanto se

encuentra en un rango de confiabilidad excelente.

3.8. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
3.8.1. Técnicas de analisis estadistico descriptivo

Se utilizaron datos estadisticos, graficos y tablas para mostrar los resultados obtenidos

en la investigacion.
3.8.2. Técnicas de analisis estadistico inferencial

Se trabajé con pruebas de normalidad y en base a los resultados obtenidos se definio el
instrumento estadistico que permitid6 medir la correlacion de variables y que ante la no
existencia de valores atipicos en el histograma (datos normales) se utilizé el coeficiente de

correlacion de Pearson.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Para el desarrollo del estudio se llevd a cabo un trabajo de campo orientado a la

recoleccion directa de informacion del personal de ventas del area comercial, lo que permitio

obtener datos pertinentes sobre las variables analizadas en su contexto real

a.

Se coordind con la organizacion Parque del Recuerdo — Tacna para obtener la
autorizacion correspondiente y el acceso al personal de ventas

Se identificod a la poblacioén de estudio, conformada por 30 trabajadores del area
comercial

Se disefio y validd el instrumento de recoleccion de datos, considerando las
dimensiones e indicadores de las variables motivacion y productividad

Se aplico el cuestionario de manera directa a los trabajadores, procurando
condiciones adecuadas para su correcto desarrollo

Se garantiz6 la confidencialidad de la informacién proporcionada por los
trabajadores

Se realiz6 la recopilacion y revision de los cuestionarios completados

Se procedio al registro, codificacion y procesamiento de los datos para su posterior

analisis estadistico.

4.2.  ANALISIS ESTADISTICO DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS
4.2.1. ANALISIS ESTADISTICO DE LA VARIABLE 1

4.2.1.1.Andlisis estadistico de la variable 1

Tabla §

Niveles de motivacion

F Porcentaje
Bajo 0 0,0
. Regular 6 20,0
Valide ™ A1t 24 80,0

Total 30 100,0
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Figura 1
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Los resultados muestran que la motivacion del personal de ventas se concentra
claramente en un nivel alto, alcanzando al 80% de los trabajadores evaluados, mientras que el
20% restante se ubica en un nivel regular y no se presentan casos en nivel bajo, lo que deja ver
que, en general, el equipo mantiene una disposicion positiva hacia sus funciones y una actitud
orientada al cumplimiento de sus actividades dentro del area comercial, algo que suele ser
caracteristico en entornos donde el logro de metas forma parte central del trabajo diario, sin
embargo, la presencia de un grupo con niveles moderados sugiere que no todos los trabajadores
experimentan el mismo grado de involucramiento o satisfaccion, lo que podria estar
relacionado con diferencias en la percepcion de incentivos, condiciones laborales o
reconocimiento, aspectos que, aunque no predominan, forman parte del contexto y ayudan a

entender por qué la motivacion no se distribuye de manera completamente homogénea.

4.2.1.2.Andlisis estadistico por dimension: Motivacion intrinseca

Tabla 6

Niveles de motivacion intrinseca

F Porcentaje
Bajo 0 0,0
Valido Regular 6 20,0

Alto 24 80,0




Total 30 100,0

Figura 2

Niveles de motivacion intrinseca
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Los resultados muestran que la dimensién de motivacion intrinseca del personal de
ventas se concentra mayoritariamente en un nivel alto, alcanzando al 80% de los trabajadores,
mientras que el 20% restante se ubica en un nivel regular y no se registran casos en nivel bajo,
lo que deja ver que, en la mayoria de los casos, los trabajadores encuentran en su propia
actividad elementos que les generan satisfaccion o sentido, mas alld de factores externos, algo
que suele reflejarse en la forma en que asumen sus responsabilidades y mantienen constancia
en su desempefio, sin embargo, la presencia de un grupo con niveles moderados sugiere que no
todos experimentan el mismo grado de motivacion interna, lo que puede estar relacionado con

diferencias en la identificacion con el trabajo, el interés por las funciones o la valoracion

personal de los logros alcanzados dentro del area comercial.

Tabla 7

Analisis de la dimension motivacion intrinseca

Dimension 1: Motivacion intrinseca Escala

N %

MD 0 0,0

Me siento emocionado, comprometido y ED 0 0,0
motivado al realizar mis responsabilidades. NaNd 2 6,7
DA 14 46,7

MA 14 46,7

37
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El ambiente laboral me genera confianza.

Creo en la integridad, los valores y la capacidad
de los compaiieros de trabajo.

Busco oportunidades de aprendizaje, desarrollo,
y me esfuerzo por alcanzar un mejor desempefio
y obtener logros.

Siento seguridad fisica y emocional en el
ambiente laboral.

Me capacito para ser mejor en mi puesto de
trabajo.

Percibo energia positiva y compafierismo en mi
trabajo.

Priorizo mis metas personales y profesionales.

Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 0 0,0
NaNd 8 26,7
DA 11 36,7
MA 11 36,7
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 1 3,3
NaNd 7 23,3
DA 15 50,0
MA 7 23,3
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 0 0,0
NaNd 0 0,0
DA 14 46,7
MA 16 53,3
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 1 3,3
NaNd 4 13,3
DA 16 53,3
MA 9 33,1
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 0 0,0
NaNd 0 0,0
DA 14 46,7
MA 16 53,3
Total 30 100,0
MD 1 3,3
ED 1 3,3
NaNd 10 33,3
DA 9 30,0
MA 9 30,0
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 0 0,0
NaNd 1 3,3
DA 16 53,3
MA 13 43,3
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 0 0,0
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Soy dedicado cuando se trata de cumplir el NaNd 0 0,0

trabajo encargado. DA 14 46,7
MA 16 53,3
Total 30 100,0

Al analizar los items que componen la motivacion intrinseca, se observa una tendencia
bastante consistente hacia valoraciones positivas, especialmente en aspectos vinculados al
compromiso personal, la dedicacion al trabajo y la busqueda de mejora continua, donde la
mayoria de los trabajadores manifiesta estar de acuerdo o muy de acuerdo con afirmaciones
relacionadas con su involucramiento en las tareas, el cumplimiento de responsabilidades y el
interés por alcanzar mejores resultados, lo que deja ver que existe una disposicion interna que
va mas alla de lo estrictamente laboral y se relaciona con la forma en que cada trabajador asume
su rol dentro del 4rea comercial.

Al mismo tiempo, elementos como la seguridad emocional, la confianza en el entorno
y la percepcion de compafierismo también muestran valoraciones favorables, aunque con una
ligera presencia de respuestas intermedias en algunos casos, lo que sugiere que, si bien el clima
interno es en general positivo, no todos los trabajadores lo experimentan de la misma manera,
apareciendo pequefias diferencias en como se perciben las relaciones y el ambiente de trabajo.
Por otro lado, aspectos relacionados con la energia positiva y el compafierismo presentan una
distribucién mas equilibrada entre respuestas favorables y neutrales, lo que podria indicar que
estos elementos, aunque presentes, no se manifiestan con la misma intensidad en todo el
equipo, dejando entrever que la motivacion intrinseca no solo depende de factores individuales,

sino también de dindmicas grupales que no siempre se consolidan de forma homogénea.

4.2.1.3.Anélisis estadistico por dimension: Motivacion extrinseca
Tabla 8

Niveles de motivacion extrinseca

F Porcentaje
Bajo 0 0,0
. Regular 7 23,3
Valido 4 o 23 76.7

Total 30 100,0
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Figura 3
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Los resultados muestran que la dimension de motivacion extrinseca del personal de
ventas se concentra principalmente en un nivel alto, alcanzando al 76,7% de los trabajadores,
mientras que el 23,3% se ubica en un nivel regular y no se registran casos en nivel bajo, lo que
deja ver que los factores externos vinculados al trabajo, como los incentivos, reconocimientos
o condiciones laborales, forman parte del contexto en el que se desarrolla el desempefio del
equipo, ya que la mayoria percibe estos elementos de manera favorable, sin embargo, la
presencia de un grupo con niveles moderados sugiere que estos factores no son percibidos con
la misma intensidad por todos los trabajadores, lo que podria estar relacionado con diferencias
en las expectativas individuales o en la forma en que se valoran los beneficios ofrecidos dentro
del area comercial, dejando entrever que, aunque la motivacion extrinseca es predominante, no

se manifiesta de manera completamente uniforme en todo el personal.

Tabla 9

Analisis de la dimension motivacion extrinseca

Dimension 2: Motivacion extrinseca Escala N %
MD 0 0,0
ED 3 10,0
El salario, bonificaciones, beneficios econémicos NaNd 4 13,3
adicionales son los adecuados. DA 12 40,0
MA 11 36,7

Total 30 100,0
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MD 0 0,0
ED 2 6,7
Recibo los implementos necesarios para realizar NaNd 3 10,0
las funciones adecuadamente. DA 17 56,7
MA 8 26,7
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 1 3,3
Laboro en un ambiente seguro, libre de riesgos NaNd 3 10,0
para la salud y la integridad personal. DA 16 53.3
MA 10 33,3
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 0 0,0
Existe una sensacion de estabilidad y proteccion NaNd 4 13,3
en la institucion. DA 14 467
MA 12 40,0
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 2 6,7
Existe bienestar econémico y una percepcion de NaNd 4 133
equidad en relacion con el valor de mi trabajo. DA 14 46,7
MA 10 33,3
Total 30 100,0

Al analizar los items que componen la motivacion extrinseca, se observa una tendencia
mayoritaria hacia valoraciones favorables en aspectos vinculados a las condiciones externas
del trabajo, especialmente en lo relacionado con la disponibilidad de recursos, el ambiente
laboral y la percepcion de estabilidad dentro de la institucion, donde la mayoria de los
trabajadores manifiesta estar de acuerdo o muy de acuerdo, lo que deja ver que estos elementos
forman parte de un entorno que acompafia el desarrollo de las actividades comerciales.

En el caso de los beneficios econdmicos, si bien predominan las valoraciones positivas,
también se aprecia una presencia mas marcada de respuestas intermedias e incluso algunas en
desacuerdo, lo que sugiere que este aspecto no es percibido de manera completamente
homogénea y que existen diferencias en la forma en que los trabajadores valoran la relacion
entre su esfuerzo y la compensacion recibida. Por otro lado, aspectos como la disponibilidad
de implementos de trabajo y las condiciones de seguridad presentan una percepcion mas
consistente hacia lo favorable, lo que indica que, en general, el personal cuenta con condiciones

basicas que le permiten desarrollar sus funciones sin mayores limitaciones, mientras que la
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percepcidn de estabilidad y proteccion dentro de la institucion también muestra una tendencia
positiva, aunque con cierta presencia de respuestas neutras que dejan entrever que este

sentimiento no es totalmente uniforme en todo el equipo.
4.2.1.4.Anélisis de resumen general

Tabla 10

Resumen general de la variable Motivacion

Motivacion

F Porcentaje

Bajo 0 0,0
Motivacién  Medio 6 20,0
intrinseca  Alto 24 80,0
Total 30 100,0

Bajo 0 0,0
Motivacion  Medio 7 23,3
extrinseca  Alto 23 76,7
Total 30 100,0

4.2.2. ANALISIS ESTADISTICO DE LA VARIABLE 2

4.2.2.1.Andlisis estadistico de la variable 2

Tabla 11

Niveles de satisfaccion

F Porcentaje
Bajo 0 0,0
Regular 8 26,7
Valido 1t 22 733

Total 30 100,0
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Figura 4
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Los resultados muestran que la satisfacciéon del personal de ventas se concentra
principalmente en un nivel alto, alcanzando al 73,3% de los trabajadores, mientras que el 26,7%
se ubica en un nivel regular y no se registran casos en nivel bajo, lo que deja ver que, en general,
los trabajadores mantienen una percepcion favorable respecto a su experiencia dentro del area
comercial, algo que suele reflejarse en la forma en que valoran sus condiciones de trabajo, sus
logros y su permanencia en la organizacidn, sin embargo, la presencia de un grupo con niveles
moderados sugiere que esta satisfaccion no se manifiesta de manera completamente
homogénea, lo que podria estar relacionado con diferencias en expectativas personales,
condiciones especificas del puesto o experiencias individuales dentro del entorno laboral,

permitiendo entender que, aunque la tendencia es positiva, alin existen matices en la forma en

que se percibe la satisfaccion en el equipo.

4.2.2.2.Andlisis estadistico por dimension: Factores individuales
Tabla 12

Niveles de factor individuales

F Porcentaje
Bajo 0 0,0
Validlo ~ Regular 8 26,7

Alto 22 73,3
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Total 30 100,0

Figura 5
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Los resultados muestran que la dimension factores individuales del personal de ventas
se concentran principalmente en un nivel alto, alcanzando al 73,3% de los trabajadores,
mientras que el 26,7% se ubica en un nivel regular y no se registran casos en nivel bajo, lo que
deja ver que, en general, los trabajadores presentan condiciones personales favorables para el
desarrollo de sus funciones, como la disposicion al trabajo, la responsabilidad y la actitud frente
a sus actividades dentro del area comercial, sin embargo, la presencia de un grupo con niveles
moderados sugiere que estas caracteristicas no se manifiestan con la misma intensidad en todo
el equipo, lo que podria estar asociado a diferencias en la motivacion personal, experiencia o
nivel de compromiso individual, permitiendo entender que, aunque la tendencia es positiva,

existen matices en la forma en que cada trabajador afronta sus responsabilidades.

Tabla 13

Andlisis de la dimension factor individuales

Dimension 1: Factores individuales

Escala N %

MD 0 0,0

ED 1 3,3

Los vendedores se sienten autorrealizados al NaNd 6 20,0
realizar sus funciones. DA 15 50,0
MA 8 26,7

Total 30 100,0
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La retribucion monetaria esta acorde a lo que
marca el mercado.

La empresa promueve el balance entre la vida
personal y laboral del colaborador.

Los colaboradores cuentan con las capacidades y
competencias para realizar su trabajo
correctamente.

La empresa se preocupa por tener al personal
formado y capacitado para su puesto de trabajo.

Considera que los colaboradores de la
organizacion han desarrollado nuevas habilidades
a lo largo de su permanencia.

La organizacion se preocupa por generar lazos
entre los colaboradores.

La organizacion refleja que el colaborador es su
activo mas importantes.

MD 0 0,0
ED 2 6,7
NaNd 7 23,3
DA 14 46,7
MA 7 23,3
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 4 13,3
NaNd 9 30,0
DA 14 46,7
MA 3 10,0
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 1 3,3
NaNd 2 6,7
DA 21 70,0
MA 6 20,0
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 0 0,0
NaNd 3 10,0
DA 14 46,7
MA 13 43,3
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 0 0,0
NaNd 2 6,7
DA 17 56,7
MA 11 36,7
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 2 6,7
NaNd 5 16,7
DA 18 60,0
MA 5 16,7
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 1 3,3
NaNd 7 23,3
DA 15 50,0
MA 7 23,3
Total 30 100,0
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Al analizar los items que componen la dimension de factores individuales, se observa
una tendencia general hacia valoraciones favorables, especialmente en aspectos vinculados al
desempefio personal, las capacidades y el desarrollo dentro del trabajo, donde la mayoria de
los trabajadores manifiesta estar de acuerdo o muy de acuerdo con afirmaciones relacionadas
con sus competencias, su formacion y su capacidad para cumplir adecuadamente sus funciones,
lo que deja ver que existe una base individual sélida que respalda el desarrollo de las
actividades dentro del 4rea comercial.

En lo que respecta a la autorrealizacion y la percepcidon de la retribucion monetaria,
también predominan las valoraciones positivas, aunque con una presencia mas notoria de
respuestas intermedias, lo que sugiere que estos aspectos no son percibidos de manera
completamente homogénea y que existen diferencias en la forma en que los trabajadores
valoran su crecimiento personal y la correspondencia entre su trabajo y la compensacion
recibida.

Por otro lado, elementos relacionados con el balance entre la vida personal y laboral
presentan una distribucion mas equilibrada entre respuestas favorables y neutrales, lo que deja
entrever que este aspecto no se encuentra completamente consolidado en todos los casos y que
algunos trabajadores podrian experimentar ciertas limitaciones para equilibrar ambas esferas.
Asimismo, los resultados muestran valoraciones positivas en cuanto al desarrollo de
habilidades a lo largo del tiempo, la capacitacion brindada por la organizacion y las relaciones
entre compaiieros, lo que sugiere que existen condiciones que favorecen el crecimiento y la

interaccion dentro del equipo, aunque con algunos matices en la percepcion de estos elementos.
4.2.2.3.Andlisis estadistico por dimensién: Factores grupales

Tabla 14

Niveles de factores grupales

F Porcentaje
Bajo 0 0,0
. Regular 7 233
Valide 1o 23 76.7

Total 30 100,0
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Los resultados muestran que los factores grupales del personal de ventas se concentran

principalmente en un nivel alto, alcanzando al 76,7% de los trabajadores, mientras que el 23,3%

se ubica en un nivel regular y no se registran casos en nivel bajo, lo que deja ver que, en general,

las dinamicas de trabajo en equipo, la interaccidon entre compaiieros y la forma en que se

desarrollan las relaciones dentro del area comercial tienden a ser favorables, lo que suele

reflejarse en un entorno donde la coordinacion y el apoyo mutuo acompaiian el cumplimiento

de las actividades, sin embargo, la presencia de un grupo con niveles moderados sugiere que

estas dindmicas no se manifiestan con la misma intensidad en todos los casos, lo que podria

estar relacionado con diferencias en la integracion del equipo o en la forma en que cada

trabajador percibe el ambiente grupal, permitiendo entender que, aunque la tendencia es

positiva, existen matices en la experiencia colectiva dentro del éarea.

Tabla 15

Andlisis de la dimension factores grupales

Dimensién 2: Factores grupales

Escala N %

MD 1 3,3

ED 1 3,3

La organizacion genera dias de integracion o NaNd 5 16,7
confraternidad entre los colaboradores. DA 17 56.7
MA 6 20,0
Total 30 100,0
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MD 0 0,0

ED 0 0,0

Fos Ve.ndedores sienten el apoyo Fle su Jefe NaNd 4 13,3
inmediato y compaiieros de trabajo. DA 18 60,0
MA 8 26,7
Total 30 100,0

MD 0 0,0

Los conflictos son abordados de manera asertiva ED 2 6,7
y como oportunidad de aprendizaje dentro de la ~ NaNd S 16,7
organizacion. DA 18 60,0
MA 5 16,7
Total 30 100,0

MD 0 0,0

L _ _ ED 3 10,0

La organizacion crea ambl.en.te.s innovadores, NaNd 3 10,0
espontaneos y fuera de prejuicios. DA 17 56,7
MA 7 23,3
Total 30 100,0

MD 0 0,0

La organizacion genera ambientes de ED 0 0,0
reconocimiento y confianza entre todos los NaNd 3 10,0
colaboradores. DA 19 63,3
MA 8 26,7
Total 30 100,0

Al analizar los items que componen la dimension de factores grupales, se observa una
tendencia general hacia valoraciones favorables en aspectos vinculados a la interaccion, el
apoyo y la convivencia dentro del equipo de trabajo, donde la mayoria de los trabajadores
manifiesta estar de acuerdo o muy de acuerdo con afirmaciones relacionadas con el respaldo
de sus compaiieros y jefes inmediatos, asi como con la generacion de espacios de confianza y
reconocimiento, lo que deja ver que las relaciones interpersonales dentro del area comercial
tienden a desarrollarse en un entorno que facilita la coordinacion y el trabajo conjunto.

En relacion con las actividades de integracion, también predominan las valoraciones
positivas, aunque con una presencia mas notoria de respuestas intermedias, lo que sugiere que
este tipo de iniciativas no se perciben con la misma intensidad por todos los trabajadores y que
su alcance podria variar dentro del equipo.

Por otro lado, los resultados muestran que la gestion de conflictos es valorada de manera
mayoritariamente favorable, lo que deja entrever que las situaciones problematicas son

abordadas de forma que permite su manejo y, en algunos casos, su aprovechamiento como parte
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del aprendizaje organizacional, aunque la presencia de algunas respuestas en desacuerdo indica
que este aspecto aun presenta ciertos matices. Asimismo, la percepcion sobre la generacion de
ambientes innovadores y libres de prejuicios presenta una tendencia positiva, aunque con cierta
variabilidad en las respuestas, lo que sugiere que estos espacios existen, pero no necesariamente

se consolidan de manera uniforme en todos los casos.

4.2.2.4.Andlisis estadistico por dimension: Factores organizacionales

Los resultados obtenidos en la Tabla 8 revelan una percepcion predominantemente
positiva sobre las estrategias de Social Media Marketing implementadas por el gimnasio Van
Fitness, destacando que la mitad de los miembros encuestados (50,0%) califica estas acciones
en un nivel alto. Este hallazgo es sumamente valioso, pues sugiere que la marca ha logrado
conectar de manera efectiva con su comunidad a través de los canales digitales, humanizando

la relacion mas alla del entrenamiento fisico.

Tabla 16

Niveles de factores organizacionales

F Porcentaje
Bajo 0 0,0
. Regular 8 26,7
Valido o 22 73,3

Total 30 100,0
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Los resultados muestran que los factores organizacionales del personal de ventas se

concentran principalmente en un nivel alto, alcanzando al 73,3% de los trabajadores, mientras

que el 26,7% se ubica en un nivel regular y no se registran casos en nivel bajo, lo que deja ver

que, en general, las condiciones estructurales de la organizacidon, como las politicas internas,

la gestion administrativa y el entorno institucional, son percibidas de manera favorable por la

mayoria del personal, lo que suele reflejarse en una base organizativa que acompaiia el

desarrollo de las actividades dentro del area comercial, sin embargo, la presencia de un grupo

con niveles moderados sugiere que estos elementos no se experimentan de forma

completamente uniforme, lo que podria estar relacionado con diferencias en la forma en que

los trabajadores perciben la gestion interna o el soporte institucional, permitiendo entender que,

aunque la tendencia es positiva, existen matices en la manera en que se valoran los factores

organizacionales.

Tabla 17

Analisis de la dimension factores organizacionales

Dimension 3: Factores organizacionales Escala

N %

MD 0 0,0

Los colaboradores se sienten comodos en su ED 0 0,0
lugar de trabajo. NaNd 6 20,0
DA 17 56,7

MA 7 23,3
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La misidn, vision y valores de la organizacion
van acorde con los de los colaboradores.

La cultura organizacional es abierta a cambios y
mejoras.

Los jefes directos crean ambientes de trabajo
colaborativos entre los trabajadores.

Los lideres orientan a sus equipos a un objetivo
en comun.

Los colaboradores se sienten comodos con el
clima organizacional de la empresa.

Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 0 0,0
NaNd 5 16,7
DA 17 56,7
MA 8 26,7
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 1 3,3
NaNd 4 13,3
DA 18 60,0
MA 7 23,3
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 1 3,3
NaNd 3 10,0
DA 16 53,3
MA 10 33,3
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 0 0,0
NaNd 4 13,3
DA 14 46,7
MA 12 40,0
Total 30 100,0
MD 0 0,0
ED 1 3,3
NaNd 7 23,3
DA 13 43,3
MA 9 30,0
Total 30 100,0

Al analizar los items que componen la dimensién de factores organizacionales, se

observa una tendencia general hacia valoraciones favorables en aspectos vinculados al entorno

institucional, la cultura organizacional y el liderazgo dentro del area comercial, donde la

mayoria de los trabajadores manifiesta estar de acuerdo o muy de acuerdo con afirmaciones

relacionadas con la comodidad en el lugar de trabajo, la coherencia entre los valores

organizacionales y los del personal, asi como la orientacion de los lideres hacia objetivos

comunes, lo que deja ver que existe una base organizativa que facilita el desarrollo de las

actividades laborales.
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En lo que respecta a la cultura organizacional y su apertura a cambios, también
predominan las valoraciones positivas, lo que sugiere que los trabajadores perciben un entorno
que permite cierta adaptacion y mejora continua, aunque la presencia de respuestas intermedias
indica que esta percepcion no es completamente homogénea en todos los casos. Por otro lado,
los resultados muestran que los estilos de liderazgo, especialmente en lo relacionado con la
generacion de ambientes colaborativos y la orientacion de los equipos, son valorados de manera
favorable, lo que deja entrever que los jefes directos cumplen un rol importante en la dindmica
del trabajo diario, aunque con algunos matices que reflejan diferencias en la experiencia de los
trabajadores.

Asimismo, la percepcion del clima organizacional presenta una tendencia positiva,
aunque con una distribucion mas equilibrada entre respuestas favorables y neutrales, lo que
sugiere que, si bien el ambiente es percibido como adecuado por una parte importante del

personal, no todos lo experimentan de la misma manera.

4.2.2.5.Andlisis de resumen general

Tabla 18

Resumen general de la variable Productividad

Productividad

Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0,0

Factores Medio 8 26,7
individuales Alto 22 73,3
Total 30 100,0

Bajo 0 0,0

Factores Medio 7 23,3
grupales Alto 23 76,7
Total 30 100,0

Bajo 0 0,0

Factores Medio 8 26,7
organizacionales Alto 22 73,3

Total 30 100,0




4.3. PRUEBASESTADISTICAS
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 Motivacion

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
MOTIVACION ,943 30 ,108

Figura 8

Histograma de normalidad de la variable motivacion
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Los resultados de la prueba de normalidad para la variable motivacion, obtenidos a

partir de 30 trabajadores del 4rea comercial, muestran que el valor de significancia en Shapiro-

Wilk es 0,108, , este valor es mayor a 0,05, lo que confirma que los datos presentan una

distribucién normal, algo que también se observa en el histograma. En ese sentido, se utilizo el
estadistico de correlacion de Pearson, dado que este mide la fuerza y direccion de la relacion

lineal entre dos variables cuantitativas continuas; ; ademas que aprovecha mejor la informacion

de los datos numéricos que las pruebas no paramétricas, otorgandole a esta evaluacion mayor

potencia estadistica.



4.3.1.2.Prueba de normalidad de la variable 2

Tabla 20

Prueba de normalidad de la variable Productividad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
PRODUCTIVIDAD ,961 30 324

Figura 9

Histograma de normalidad de la variable productividad
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Los resultados de la prueba de normalidad para la variable productividad, obtenidos a

partir de 30 trabajadores del area comercial, muestran que el valor de significancia en Shapiro-

Wilk es 0,324, este valor es mayor a 0,05, lo que confirma que los datos presentan una

distribucion normal, algo que también se observa en el histograma. En ese sentido, se utilizo el

estadistico de correlacion de Pearson, dado que este mide la fuerza y direccion de la relacion

lineal entre dos variables cuantitativas continuas; ademas que aprovecha mejor la informacién

de los datos numéricos que las pruebas no paramétricas, otorgandole a esta evaluacién mayor

potencia estadistica.
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4.4, VERIFICACION DE HIPOTESIS
4.4.1. Verificacion de hipotesis especificas

4.4.1.1.Verificacion de primera hipotesis especifica
H1: Existe una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y la productividad

del personal de ventas del area comercial de Parque del recuerdo en el afio 2025.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacién extrinseca y la
productividad del personal de ventas del area comercial de Parque del recuerdo en el
afo 2025.

Nivel de significancia

Nivel de significancia de a = 0,05 y un grado de confiabilidad de 95%.
Tipo de prueba estadistica

Prueba de correlacion de Pearson

Regla de decision

Si el valor sig. < 0,05 entonces se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis

nula.

Si el valor sig. > 0,05 entonces se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis

alterna.

Tabla 21

Prueba de correlacion estadistica para la hipotesis especifica 1

Productividad
Motivacion extrinseca Correlacién de Pearson 843"
Sig. (bilateral) ,000
N 30

Los resultados muestran una correlacion positiva alta entre la motivacion extrinseca y
la productividad del personal de ventas, con un coeficiente de 0,843, lo que deja ver que los
estimulos externos como incentivos econdémicos, reconocimientos o condiciones laborales

estan asociados con el rendimiento de los trabajadores, ya que cuando estos factores son
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percibidos de forma favorable, el personal tiende a presentar un mayor nivel de cumplimiento
de metas y desempefio comercial, ademas el valor de significancia (p = 0,000) confirma que
esta relacion tiene sustento estadistico, lo que permite afirmar que los elementos externos

forman parte del contexto en el que se desarrolla la productividad en el area de ventas.

4.4.1.2 Verificacion de segunda hipotesis especifica
H1: Existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y la productividad

del personal de ventas del area comercial de Parque del recuerdo en el afio 2025.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y la
productividad del personal de ventas del area comercial de Parque del recuerdo en el
afio 2025.

Nivel de significancia

Nivel de significancia de a = 0,05 y un grado de confiabilidad de 95%.

Tipo de prueba estadistica

Prueba de correlacion de Pearson

Regla de decision

Si el valor sig. < 0,05 entonces se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis

nula.

Si el valor sig. > 0,05 entonces se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna.

Tabla 22

Prueba de correlacion estadistica para la hipotesis especifica 2

Motivacion

intrinseca
Productividad Correlacion de Pearson ,859™
Sig. (bilateral) ,000
N 30

Los resultados muestran una correlacion positiva alta entre la motivacion intrinseca y

la productividad del personal de ventas, con un coeficiente de 0,859, lo que deja ver que cuando
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los trabajadores encuentran satisfaccion en su propio desempeiio, se sienten comprometidos
con lo que hacen o perciben sentido en sus actividades, su rendimiento tiende a mejorar de
manera notable dentro del area comercial, ademas el nivel de significancia obtenido (p = 0,000)
confirma que esta relacion no responde al azar, lo que refuerza la idea de que los factores
internos, mas alla de los incentivos externos, tienen un peso importante en la forma en que el
personal alcanza sus metas y mantiene su nivel de productividad.
4.4.2. Verificacion de hipotesis general

H1: Existe una relacion significativa entre la motivacion y la productividad del

personal de ventas del &rea comercial de Parque del recuerdo en el afio 2025.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion y la productividad del
personal de ventas del area comercial de Parque del recuerdo en el afio 2025.

Nivel de significancia

Nivel de significancia de a = 0,05 y un grado de confiabilidad de 95%.

Tipo de prueba estadistica

Prueba de correlacion de Pearson

Regla de decision

Si el valor sig. < 0,05 entonces se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis

nula.

Si el valor sig. > 0,05 entonces se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis

alterna.

Tabla 23

Prueba de correlacion estadistica para la hipotesis general

Productividad
Motivacion Correlacion de Pearson ,888

Sig. (bilateral) ,000

*Kx

N 30
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Los resultados muestran una correlacion positiva alta entre la motivacion y la
productividad del personal de ventas, con un coeficiente de 0,888, lo que deja ver que ambas
variables se mueven en la misma direccidon de manera bastante marcada, es decir, cuando los
niveles de motivacion aumentan, el rendimiento en términos de productividad también tiende
a incrementarse dentro del area comercial, ademas el nivel de significancia obtenido (p =0,000)
confirma que esta relacion no es producto del azar, sino que tiene sustento estadistico, lo que
refuerza la idea de que la motivacion cumple un papel importante en el desempefio del personal,
sobre todo en contextos de ventas donde el cumplimiento de metas y la presion por resultados

forman parte del trabajo diario.
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DISCUSION

El analisis de los resultados se orient6 a interpretar los hallazgos obtenidos en funcién
del objetivo de determinar la relacion entre la motivacion y la productividad del personal de
ventas del area comercial de Parque del Recuerdo en Tacna durante el ano 2025, considerando
las dimensiones intrinseca y extrinseca para comprender su asociacion con el desempefio
laboral, el desarrollo del estudio respondié a la necesidad de contar con evidencia que
permitiera entender el comportamiento del personal en un entorno donde la productividad
constituye un indicador clave, aportando informacion til para la gestion del talento humano,
sin embargo, se presentaron limitaciones relacionadas con el tamafio de la muestra y el caracter
transversal de la investigacion, lo que restringio la generalizacion de los resultados y su andlisis
en diferentes periodos, ademas de no considerar el control de variables externas que podrian

estar vinculadas con la productividad dentro del contexto evaluado.

La discusion de los resultados se desarrolld considerando las hipotesis formuladas en
la investigacion con la finalidad de interpretar el comportamiento de la motivacion y su relacion
con la productividad del personal de ventas del area comercial de Parque del Recuerdo en Tacna
durante el ano 2025, tomando en cuenta ademds las dimensiones motivacion extrinseca y
motivacion intrinseca como componentes importantes dentro del desempefio laboral observado
en el personal evaluado. El andlisis realizado permitid6 comprender como determinadas
condiciones relacionadas con el entorno laboral y con la disposicion interna de los trabajadores
se vinculan con la productividad desarrollada dentro del drea comercial, especialmente en un
contexto donde el cumplimiento de metas, la interaccion constante con clientes y la presion por

resultados forman parte de las actividades cotidianas del personal de ventas.

Asimismo, el estudio permitié obtener evidencia que contribuye a comprender el
comportamiento del talento humano dentro de organizaciones orientadas al cumplimiento de
objetivos comerciales, aunque también se reconocen limitaciones relacionadas con el tamafio
de la muestra y el caracter transversal de la investigacion, aspectos que restringen el analisis

de las variables en distintos periodos o contextos organizacionales diferentes.

En relacién con la hipotesis general, los resultados obtenidos permitieron determinar
que existe una relacion significativa entre la motivacion y la productividad del personal de
ventas del area comercial de Parque del Recuerdo, evidenciandose un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.888 y un nivel de significancia de 0.000, resultado que muestra

una asociacion positiva alta entre ambas variables. En cuanto a los resultados descriptivos, la
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motivacion presentd predominancia en nivel alto con un 80%, mientras que la productividad
también mostr6 niveles favorables dentro de las dimensiones evaluadas, situacion que refleja
correspondencia entre el comportamiento motivacional del trabajador y su desempefio laboral

dentro del entorno comercial estudiado.

Este comportamiento evidencia que el rendimiento del personal no depende tinicamente
de aspectos técnicos relacionados con las funciones desempefiadas, sino también de elementos
vinculados con el interés, compromiso y disposicion que el trabajador mantiene frente a sus
actividades diarias, especialmente dentro de un contexto donde el cumplimiento de metas
comerciales exige constancia, interaccion permanente y capacidad de respuesta frente a las

exigencias propias del area de ventas.

Estos resultados mantienen coherencia con lo sefialado por Dolores et al. (2023),
quienes identifican que la motivacion laboral se relaciona directamente con el desempefio y el
cumplimiento de objetivos organizacionales, destacando que los trabajadores motivados
presentan una respuesta mds favorable frente a las exigencias laborales y desarrollan mayor
compromiso con las actividades asignadas, del mismo modo, Martinez et al. (2022) sostienen
que la productividad se encuentra vinculada con la satisfaccion laboral y con las condiciones
presentes dentro del entorno de trabajo, aspecto que coincide con el comportamiento observado
en la presente investigacion, donde el personal evaluado mostr6 niveles elevados tanto de

motivacion como de productividad.

Estos hallazgos permiten comprender que la motivacion no actua de manera aislada
dentro del desempefio laboral, sino que forma parte de un conjunto de factores relacionados
con el entorno organizacional, el reconocimiento laboral y la disposicion del trabajador frente
a las metas institucionales, elementos que dentro de actividades comerciales adquieren especial

relevancia debido a la presion constante por resultados y cumplimiento de objetivos de ventas.

La relacion identificada entre motivacion y productividad también mantiene
concordancia con lo reportado por Montalvo (2025), quien identificd que los trabajadores con
niveles medios y altos de motivacion presentan niveles equivalentes de productividad,
evidenciando que ambas variables mantienen un comportamiento proporcional dentro de
distintos contextos organizacionales, de igual forma, Contreras (2021) obtuvo una correlacion
positiva entre motivacion y desempefio laboral con un coeficiente de 0.652, resultado que
coincide con la tendencia observada en el presente estudio, aunque el nivel de asociacioén

encontrado en Parque del Recuerdo resulta superior, situacion que puede explicarse por las
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caracteristicas propias del entorno comercial evaluado, donde el trabajo desarrollado por el
personal de ventas exige cumplimiento continuo de metas, interaccion directa con clientes y
capacidad de adaptacion frente a escenarios variables. Esto permite entender que en actividades
comerciales orientadas al logro de resultados, la motivacion adquiere una participacion ain
mas importante dentro del comportamiento productivo del trabajador, fortaleciendo su

disposicion frente al cumplimiento de objetivos organizacionales.

Respecto a la primera hipoétesis especifica, los resultados permitieron determinar la
existencia de una relacion significativa entre la motivacion extrinseca y la productividad del
personal de ventas, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.843 con un nivel de
significancia de 0.000, resultado que evidencia una relacion positiva alta entre ambas variables.
Asimismo, la motivacion extrinseca presentd predominancia en nivel alto en el 76,7% del
personal evaluado, situacion que refleja que las condiciones externas presentes dentro de la

organizacion son percibidas favorablemente por los trabajadores.

Este comportamiento permite interpretar que aspectos relacionados con incentivos,
estabilidad laboral, reconocimiento, ambiente de trabajo y condiciones organizacionales
mantienen relacion dentro de la forma en que el trabajador desarrolla sus funciones y responde
frente a las exigencias propias del area comercial, por ello, el rendimiento observado dentro
del personal de ventas no solo se relaciona con capacidades individuales, sino también con el

contexto organizacional en el que se desarrollan sus actividades diarias.

Los resultados obtenidos guardan relacion con lo sefialado por Garcia-Martinez et al.
(2022), quienes sostienen que la productividad laboral mantiene relacion con la satisfaccion
generada por las condiciones que la organizacion brinda al trabajador, aspecto que coincide
con lo observado en el presente estudio, donde la percepcion favorable de las condiciones
externas se relaciona con niveles elevados de productividad, de igual manera, Montalvo (2025)
identifica que la motivacion extrinseca mantiene una correspondencia directa con el
desempefio laboral, sefialando que los trabajadores que perciben estimulos externos favorables

presentan mejores niveles de rendimiento.

Esta situacion permite comprender que el trabajador responde de manera coherente
frente a las condiciones organizacionales presentes dentro de su entorno laboral, especialmente
cuando percibe estabilidad, reconocimiento o beneficios vinculados a sus funciones, factores
que dentro de areas comerciales pueden fortalecer el compromiso con el cumplimiento de

metas y resultados establecidos por la organizacion.
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Del mismo modo, Rodriguez y Villaverde (2021) identifican que los trabajadores con
mayor motivacion presentan mejores niveles de productividad, destacando que tanto los
factores internos como externos mantienen relacion con el desempefio laboral. Este
planteamiento coincide con los resultados obtenidos en la presente investigacion, donde la
motivacion extrinseca mostro una relacion significativa con la productividad del personal de
ventas. El analisis de estos resultados permite interpretar que dentro del area comercial
evaluada el entorno organizacional cumple un papel importante en la forma en que el trabajador
desarrolla sus actividades, debido a que aspectos relacionados con incentivos, reconocimiento
y ambiente laboral generan condiciones que favorecen el desempeio y fortalecen la disposicion

del personal frente a las exigencias comerciales propias de la organizacion.

Asimismo, este comportamiento evidencia que las organizaciones orientadas al
cumplimiento de metas comerciales requieren mantener condiciones laborales que acompafnen
adecuadamente el rendimiento del trabajador, debido a que la percepcion que el personal posee
sobre su entorno influye directamente en la manera en que desarrolla sus funciones y responde

frente a los objetivos institucionales.

En relacion con la segunda hipdtesis especifica, los resultados permitieron determinar
que existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y la productividad del
personal de ventas, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.859 con un nivel de
significancia de 0.000, resultado que evidencia una relacion positiva alta entre ambas variables.
Asimismo, la motivacién intrinseca presentd predominancia en nivel alto en el 80% de los
trabajadores evaluados, reflejando compromiso, disposicion y orientacion hacia el logro de

metas dentro del entorno laboral.

Este comportamiento permite interpretar que los trabajadores que mantienen una mayor
motivacion interna tienden a desarrollar mejor desempeiio dentro de sus funciones, mostrando
interés por el cumplimiento de objetivos y mayor involucramiento con las actividades
desarrolladas dentro del area comercial, por ello, el rendimiento laboral observado no solo
depende de factores externos presentes dentro de la organizacion, sino también de elementos

personales relacionados con actitud, compromiso y satisfaccion frente al trabajo desempefiado.

Los hallazgos encontrados mantienen concordancia con lo reportado por Rodriguez y
Villaverde (2021), quienes identifican que los trabajadores con niveles altos de motivacion
presentan mejor desempefio laboral, resultado que coincide con el comportamiento observado

en el presente estudio donde la motivacion intrinseca mantiene relacion positiva con la
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productividad, asimismo, Contreras (2021) sostiene que los factores intrinsecos vinculados a
la motivacion se relacionan significativamente con el rendimiento laboral, permitiendo reforzar

la interpretacion de los resultados obtenidos dentro del area comercial evaluada.

Esto evidencia que elementos internos como compromiso, disposicion personal y
satisfaccion frente al trabajo desempeniado forman parte importante del comportamiento
productivo del trabajador, especialmente en contextos comerciales donde las actividades
laborales requieren interaccion constante, cumplimiento de metas y capacidad de respuesta

frente a diferentes escenarios relacionados con las ventas y atencion al cliente.

El planteamiento realizado por Montalvo (2025) también guarda relacion con los
resultados obtenidos, debido a que el autor sostiene que los niveles de motivacion mantienen
una correspondencia proporcional con los niveles de productividad, permitiendo comprender
que ambas variables se desplazan en una misma direccion dentro de distintos contextos
organizacionales, de igual manera, Dolores et al. (2023) identifican que la motivacion laboral
se relaciona con el desempefio y el cumplimiento de objetivos organizacionales, aspecto que
coincide con el comportamiento observado dentro del area comercial de Parque del Recuerdo,
donde el cumplimiento de metas forma parte importante de las funciones desarrolladas por el

personal de ventas.

En consecuencia, los resultados obtenidos permiten interpretar que la motivacion
intrinseca representa un elemento importante dentro del comportamiento laboral del trabajador,
debido a que fortalece su disposicion frente a las actividades asignadas y favorece el desarrollo

de mejores niveles de productividad dentro del entorno organizacional evaluado.
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CONCLUSIONES

Los resultados evidencian una relacion positiva alta entre la motivacién y la
productividad del personal de ventas del area comercial de Parque del Recuerdo,
sustentada en un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.888 y un nivel de
significancia de 0.000 en una muestra de 30 colaboradores, lo que indica que ambas
variables presentan un comportamiento asociado de manera consistente, donde los
niveles mas altos de motivacion se vinculan con mayores niveles de productividad en
el desempeiio laboral, este hallazgo muestra que la variabilidad en la productividad no
se presenta de forma aislada, sino que guarda correspondencia con los niveles de
motivacion del personal, reflejando que los aspectos motivacionales forman parte del

entorno laboral que acompana el rendimiento del area comercial.

Los resultados muestran una relacion positiva alta entre la motivacion extrinseca y la
productividad del personal de ventas del area comercial de Parque del Recuerdo,
sustentada en un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.843 y un nivel de
significancia de 0.000 en una muestra de 30 colaboradores, lo que evidencia que los
factores externos vinculados al trabajo, como incentivos, reconocimientos y
condiciones laborales, se asocian de manera consistente con el desempefio productivo
del personal, observandose que cuando estos elementos estan presentes en mayor

medida, el nivel de productividad tiende a ser mas elevado.

Los resultados evidencian una relacion positiva alta entre la motivacion intrinseca y la
productividad del personal de ventas del area comercial de Parque del Recuerdo,
respaldada por un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.859 y un nivel de
significancia de 0.000 en una muestra de 30 colaboradores, lo que muestra que los
factores internos del trabajador, como el interés por la actividad, el compromiso con sus
funciones y la satisfaccion personal en el logro de metas, se asocian de manera
consistente con su nivel de productividad, observandose que cuando estos elementos se

presentan en mayor medida, el desempefio en ventas tiende a incrementarse.
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RECOMENDACIONES

La Gerencia General de Parque del Recuerdo, en coordinacion con el area de Recursos
Humanos y la jefatura del area comercial, debe disponer el disefio e implementacion de
un programa estructurado de motivacion dirigido al personal de ventas, incorporando
incentivos econdmicos diferenciados segin el cumplimiento de metas individuales y
grupales, reconocimiento formal mensual mediante reportes de desempefo y reuniones
de retroalimentacion, asi como capacitaciones especificas en técnicas de cierre de
ventas y manejo de clientes. Para su seguimiento, se deberan establecer indicadores
relacionados con el volumen de ventas, cumplimiento de objetivos comerciales y
productividad individual, realizando evaluaciones mensuales que permitan ajustar las

estrategias aplicadas.

La Gerencia General de Parque del Recuerdo debe disponer, a través del area de
Recursos Humanos y en coordinacion con la jefatura comercial, la implementacion de
un sistema formal de motivacion extrinseca que contemple bonos econdémicos
escalonados segun el cumplimiento de las metas de ventas, reconocimiento mensual al
personal con mayor rendimiento mediante reportes internos y reuniones de equipo, asi
como incentivos no monetarios, entre ellos dias libres o premios por desempefio
destacado. Asimismo, deberd establecerse el seguimiento de indicadores como
cumplimiento de cuotas, nimero de ventas concretadas y ranking de productividad, con

la finalidad de evaluar los resultados alcanzados.

La Gerencia General de Parque del Recuerdo debe disponer que la jefatura del area
comercial, en coordinacién con Recursos Humanos, implemente acciones orientadas a
fortalecer la motivacion intrinseca del personal de ventas, considerando la asignacion
de metas claras y alcanzables, espacios de retroalimentacion individual sobre el
desempefio, 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 deberdn considerar indicadores
como el cumplimiento de metas individuales, nivel de cierre de ventas y desempefio

sostenido en el tiempo.
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VARIABLES/DIMENSIONES
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS E INDICADORES METODOLOGIA
1. INTERROGANTE 1- OBJETIVO 1. HIPOTESIS GENERAL Tipo de investigacion
PRINCIPAL PRINCIPAL Existe una relacion Variable (X): Motivacion Basica

(Existe relacion entre la
Motivacion y la
Productividad del personal

de ventas del area comercial

de Parque del recuerdo
Tacna en el afio 20257

2. INTERROGANTES
ESPECIFICAS

a. (Cual es larelacion de

la motivacion
extrinseca y la
productividad del

personal de ventas del

area comercial de
parque del recuerdo
en el afio 2025?

b. ;Cual es larelacion de

la motivacion
intrinseca y la
productividad del

personal de ventas del

area comercial de
parque del recuerdo
en el afio 2025?

Determinar la relacion que

existe entre la Motivacion y
la productividad del personal
de ventas del area comercial

de Parque del Recuerdo
Tacna en el afio 2025.

2- OBJETIVOS
ESPECIFICOS

a. Determinar la relacion

que existe entre

motivacion extrinseca y

la productividad del

personal de ventas del

area comercial de

parque del recuerdo en

el afio 2025.

b. Identificar la relacion
que existe entre

motivacion intrinseca y

la productividad del

personal de ventas del

area comercial de

parque del recuerdo en

el afio 2025.

significativa entre la
motivacioén y la productividad
del personal de ventas del area
comercial de Parque del
recuerdo en el afio 2025

2. HIPOTESIS
ESPECIFICAS
a. Existe una relacion
significativa entre la
motivacion extrinseca y
la productividad del
personal de ventas del
area comercial de Parque
del recuerdo en el afio
2025.

b. Existe una relacion
significativa entre la
motivacion intrinseca y
la productividad del
personal de ventas del
area comercial de Parque
del recuerdo en el afio
2025.

Dimensiones
X1. Intrinseca

Indicadores:
- Realizacion personal
- Sentido de propdsito
- Autonomia en el puesto
de trabajo

X2. Extrinseca

Indicadores:
- Compensacion y
beneficios
- Condiciones laborales del
puesto
- Reconocimiento y valor
al trabajador

Variable (Y): Productividad

Dimensiones
Y1. Factores individuales

Indicadores:
- satisfaccion

Diseifio de la investigacion
No experimental de corte
transversal

Ambito de estudio
todos los vendedores del
area comercial de Parque
del Recuerdo.

Poblacion

todos los vendedores del
area comercial de Parque
del Recuerdo. En el afio
2025 el area comercial
estuvo conformada por 30
vendedores.

Muestra

Considerando que la
poblacion es de 30 personas
se utilizara una muestra
censal (100% de la
poblacion).

Técnicas de recoleccion de
datos
Encuesta
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- competencias
- compromiso

Y?2. Factores grupales

Indicadores:
- Cohesion
- Conflicto
- Participacion

Y3. Factores organizacionales

Indicadores:
- Cultura
- Liderazgo
- Clima organizacional

- Instrumentos
Cuestionario




ANEXO B. Instrumentos

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Introduccion:
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El presente cuestionario tiene como finalidad recopilar informaciéon relacionada con la

motivacion del personal de ventas del area comercial de Parque del Recuerdo en Tacna,

considerando aspectos vinculados con la motivacion intrinseca y extrinseca dentro del entorno

laboral, la informacidon proporcionada sera utilizada unicamente con fines académicos y de

investigacion, por ello las respuestas seran tratadas con absoluta confidencialidad y anonimato,

asimismo se solicita responder cada afirmacion de manera sincera de acuerdo con su

experiencia y percepcion dentro de la organizacion.

Instrucciones:

A continuacion, se presentan diferentes afirmaciones relacionadas con la motivacion dentro de

su centro laboral, lea cuidadosamente cada una de ellas y marque con una “X”.

Valor Alternativa
1 Muy en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo
5 Muy de acuerdo

ftems

MD | ED | NaNd | DA

MA

Me siento emocionado, comprometido y motivado al

realizar mis responsabilidades.

2 | El ambiente laboral me genera confianza.

compafieros de trabajo.

Creo en la integridad, los valores y la capacidad de los

logros.

Busco oportunidades de aprendizaje, desarrollo, y me

4 | esfuerzo por alcanzar un mejor desempefio y obtener

laboral.

Siento seguridad fisica y emocional en el ambiente
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6 | Me capacito para ser mejor en mi puesto de trabajo.
7 | Percibo energia positiva y compafierismo en mi trabajo.
8 | Priorizo mis metas personales y profesionales.
9 Soy dedicado cuando se trata de cumplir el trabajo
encargado.
El salario, bonificaciones, beneficios econdémicos
0 adicionales son los adecuados.
Recibo los implementos necesarios para realizar las
! funciones adecuadamente.
Laboro en un ambiente seguro, libre de riesgos para la
2 salud y la integridad personal.
Existe una sensacion de estabilidad y proteccion en la
P institucion.
4 Existe bienestar econdmico y una percepcion de equidad

en relacion con el valor de mi trabajo.




CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD

Introduccion:
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El presente cuestionario tiene como finalidad recopilar informaciéon relacionada con la

productividad del personal de ventas del area comercial de Parque del Recuerdo en Tacna,

considerando aspectos vinculados con el desempefo laboral, cumplimiento de funciones y

logro de resultados dentro del entorno organizacional, la informacidon proporcionada sera

utilizada unicamente con fines académicos y de investigacion, por ello las respuestas seran

tratadas con absoluta confidencialidad y anonimato, asimismo se solicita responder cada

afirmacion de manera sincera de acuerdo con su experiencia dentro de la organizacion.

Instrucciones:

A continuacion, se presentan diferentes afirmaciones relacionadas con la productividad dentro

de su centro laboral, lea cuidadosamente cada una de ellas y marque con una “X”.

Valor Alternativa

1 Muy en desacuerdo

2 En desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo

5 Muy de acuerdo

N Items MD | ED | NaNd | DA

MA

Los vendedores se sienten autorrealizados al realizar sus

funciones.

La retribucién monetaria esta acorde a lo que marca el

2
mercado.
La empresa promueve el balance entre la vida personal y
’ laboral del colaborador.
Los colaboradores cuentan con las capacidades y
* competencias para realizar su trabajo correctamente.
S La empresa se preocupa por tener al personal formado y

capacitado para su puesto de trabajo.
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Considera que los colaboradores de la organizacion han

6 | desarrollado nuevas habilidades a lo largo de su

permanencia.

La organizacion se preocupa por generar lazos entre los
7

colaboradores.

La organizacion refleja que el colaborador es su activo
8

mas importantes.

La organizacion genera dias de integracion o
9

confraternidad entre los colaboradores.

Los vendedores sienten el apoyo de su Jefe inmediato y
10

compaiieros de trabajo.

Los conflictos son abordados de manera asertiva y como
11

oportunidad de aprendizaje dentro de la organizacion.

La organizacion crea ambientes innovadores,
12

espontaneos y fuera de prejuicios.

La organizacion genera ambientes de reconocimiento y
13

confianza entre todos los colaboradores.

Los colaboradores se sienten comodos en su lugar de
14

trabajo.

La mision, vision y valores de la organizacion van acorde
15

con los de los colaboradores.
16 | La cultura organizacional es abierta a cambios y mejoras.

Los jefes directos crean ambientes de trabajo
17

colaborativos entre los trabajadores.

Los lideres orientan a sus equipos a un objetivo en
18

comun.

Los colaboradores se sienten comodos con el clima
19

organizacional de la empresa.
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Variable Dimensiones items
Alto: 34 — 45
MOTIVACION Intrinseca Regular: 22 - 33
Alto: 52 - 70 Bajo: 921
Regular: 33 - 51 Alto: 19 — 25
Bajo: 14 -32 Extrinseca Regular: 12 — 18
Bajo: 5-11
Variable Dimensiones items
Alto: 30 - 40

PRODUCTIVIDAD

Alto: 71-95
Regular: 45 -70
Bajo: 19 - 44

Factores individuales

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

@ Unidad de Investigacién FACEM s
FICHA DE EVALUACION DE EXPERTOS et
Universic?daal:;ivada de Facultad de Ciencias
Empresarizles
Codificacion Version Pagina
UI-PTIM 1.0 1de 2

TITULO DE LA INVESTIGACION: [0 0Nacda v Pronuciividad ool Rrsanal

02 Jtndais okl Areo. Comertial e Paxque TRl RE CUEros Tacno
NOMBRE DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO:

R I B R e s e S e s i
1- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del cxpa;: qui’ffz Co“ RO, H?\Q&]‘OS ; ..G‘Q.’.‘.?.l..‘n-
1.2. Institucién donde labora: ...\ M Awe.. N I2.€ Core 0 L s
1.3. Labor que desempedia ... 2 2P NI 520 Com B Lo e,
1.4. Grado académico mis alto . ASe ¥ en. DI de Por sonas.
LS. Autor del instrumento: ... X QEGEL.... awn g, MMorens. Cuvsys....

[.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD | CRITERIOS PARA | Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente

ORES EVALUAR ITEMS Buena
1 2 3 4 5
1.Claridad Estd  formulado  con \/
lenguaje apropiado.
2.0bjetividad | Estd expresado  ¢n -
conductas observables y \/
medibles,
3.Actualidad | Adecuado al avance de la :
ciencia y tecnologia. \/
4.Organizacid | Existe una organizacion T
n 16gica. \/
S.Suficiencia | Comprende los aspectos en
cantidad y calidad ‘/
6.Intencionali | Adecuado para valorar .
dad aspectos de las cstrategias T
cientificas.
7.Consistencia cB::;ﬂoc:n aspecto tedrico- X, Y ¢
8.Coherencia | Entre los indices, a
indicadores ¥ las \/
dimensiones.
9.Metodologis | La estrategia responde al v ]
propasito del diagndstico,
Total parcial L{ 6
Sumatoria total L( 5




Unidad de Investigacion FACEM 2
FICHA DE EVALUACION DE EXPERTOS
Universimvada de Fa GE::? r::a ,?:':s ciak
Codificacion Version Pagina
ULPTI04 10 2de?2

I1I. OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable 34-45 [=)

Por corregir22-33 [_]
No aplicable 9-21 [ ]

Lugaryfecha: | oo, |- €nevo 925926

Firma del experto

ANEXOS:

Se adjunta:

a.- Instrumento sujeto a evaluacion de la variable.
b.- Matriz de consistencia interna de items.

Nota. Ejemplo de claboracién de Matriz de consistencia interna de items.

MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS

DIMENSIONES BASES TEORICAS ITEMS

DI Teoriz y ¢itas contenidos en ¢l marco Con base en fa tearia de la dimensidn
tebrico

D2 Teoria y citas contenidos en el marco Con base en la teorfa de |a dimensidn
1edrico

D3 Teoria y citas contenidos en ¢l marco Con base en la teorfa de |2 dimensidn
1edrico




&3

@ Unidad de Investigacion FACEM =
FICHA DE EVALUACION DE EXPERTOS
Universidad Privada de o
Techa Facuitad :: agfen:
Codificacion Version Pagina
UI-PTHM 1.0 1de2
TITULO DE LA INVESTIGACION: Hd\JJUD'“u Boovdivioaa gel Pecsooot

0L Ltnias e\ Area Comertiqr De Pargue o0\ e Luer 0o TN
%%MBRE DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO:

e | OJL‘\’ \\j- C)?.

B L TS B Crreenns

L- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del ol 10T E ¢ Cagin Hdla gas. Gianello.
1.2. Institucién donde Iabora:;fﬁw. Que. X\ Re Coeeda
1.3. Labor que desempeia ...... 2% R.E.C VLS9 S e Coai T
1.4. Grado académico més alig 13 € SYC0. €A D eClan J& PIrssmds
LS. Autor del instrumento: . £2f4¢. ).l aonwea T Srenr. St N = S

IL.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD CRITERIOS PARA | Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente

ORES EVALUAR ITEMS Buena
1 2 3 4

1.Claridad Esti  formulado  con
lenguaje apropiado.
2.0bjetividad | Esta expresado en
conductas observables y
medibles.

)

il

3.Actualidad | Adecuado al avance de la \/ 3
v’
\//

ciencia y tecnologia,
4.O0rgsnizacio | Existe una organizacién
n

logica.
5.Suficiencia | Comprende los aspectos en
cantidad y calidad
6.Intencionali | Adecuado para valorar
dad aspectos de las estrategias
cientificas.
7.Consistencia | Basado en aspecto tedrico- 1 il
cien X
8.Coherencia | Entre los indices, 3
mdicadores y las \/
dimensiones.
9.Metodologia | La estrategia responde al \/
proposito del diagndstico.
Total parcial
Sumatoria toral y {
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ANEXOS:

Se adjunta:

a.- Instrumento sujeto a evaluacion de la variable,
b.- Matriz de consistencia interna de items.

Nota. Ejemplo de elaboracion de Matriz de consistencia interna de jtems.

MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS

DIMENSIONES BASES TEORICAS ITEMS

Di Teoria y citas contenidos en el marco Con base en I3 teoria de |a dimensidn
tebrico

D2 Teoria y citas contenidos en ¢l marco Con base en |z teoria de la dimensidn
tedrico

D3 Teoria y citas contenidos en el marco Con base &n la teoria de la dimensidn
leérico
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Codificacion
UI-PTI-04

Version
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TITULO DE LA INVESTIGACION: fb’%s

-----

9&«.\%

NOMBRg DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO:
NALOY

&5

dgeﬁuqu. del igo..e:\(lo oG

---------------- AR L D R

.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del experto:
1.2. Institucion donde labora: ..........
1.3. Labor que desempedia ............. £
1.4. Grado académico més alto ......
1.5. Autor del instrumento: ............

':cmilm...de....

m&nolcﬁro, Juama Qe las A

IL.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD
ORES

CRITERIOS PARA
EVALUAR ITEMS

Deficiente

1

Regular
2

Buena

3

Muy
Buena
4

Excelente

5

1.Claridad

Esta  formulado  con
lenguaje apropiado.

2.Objetividad

X

Estd expresado en
conductas observables y
medibles.

X

3.Actualidad

Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia.

4.Organizacio
n

Existe una organizacion
logica.

S.Suficiencia

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad

6.Intencionali
dad

Adecuado para  valorar
aspectos de las estrategias
cientificas.

7.Consistencia

Basado en aspecin tedricn-
cientifico.

8.Cobereacia

Entre los indices,
indicadores ¥ las
dimensiones.

9 Metodologiz

La estrategia responde al
propasito del diagnostico.

Total parcial

30

Sumatoria total

¢ 9
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Lugaryfecha:%a, 13 ée.exve@ e 2920

Firma del experto

ANEXOS:
Se adjunta:

a.- Instrumento sujeto a evaluacién de la variable.

b.- Matriz de consistencia interna de items.

Nota. Ejempla de elahoracién de Matriz de consistencia interna de items.

MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS

DIMENSIONES BASES TEORICAS ITEMS

D1 Teoria y citas contenidos en ¢l marco Con base en la teorfa de |a dimensién
tedrico

D2 Teoria y citas contenidos en ¢l marco Con basa en I3 teoriz de la dimensidén
tedrico

D3 Teoria y citas contenidos en el marco Con base en |a teoria de 3 dimensidn
tednco
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FICHA DE EVALUACION DE EXPERTOS o
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Codificacién Version Pagina
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TITULO DE LA INVESTIGACION: (&Q*.waceo dodl.. del pe,rscm\
de Vontow det Awa, (omer &*que_ o lacna .
Né)mm: DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO.
RSO et esene e e e e seen SN [

L.- DATOS GENERALES:

: DIGZ... coualein,. M de los A

1.1. Apellidos y nombres del
0ce. ?scymmcx ..................................

1.2. Institucidn donde labora: ......

1.3. Labor que desempeia .........(o ¢ ‘\‘mq
1.4. Grado académico ms alto .. MeIec en \nw A8 CANIESOLS
1.5. Autor del instrumento: . ...SIQ«Q“C«\O “QN."\ .QQ%O\

IL- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD CRITERIOS PARA | Deficiente | Regular | Buena | Muy | Excelente
ORES EVALUAR ITEMS Buena
1 @ 3 4 5
1.Claridad Esta  formulado  con
lenguaje apropiado.
2.0bjetividad | Estd expresado en
conductas observables y Y
medibles.
J.Actualidad | Adecuado al avance de la ¥
ciencia y tecno logia.
4.Organizacio | Existe una organizacion L
a logica.
S.Suficiencia | Comprende los aspectos en >
cantidad y calidad
G.Inteacionali | Adecuado para valorar
Cad aspectos de las estrategias )‘
cientificas.
7.Consistencia | Basado en aspecto tedrico-
cientifico. y ol
8.Coherencia | Entre los indices,
indicadores ¥ las 7(
dimensiones.
9.Metodologia | La cstrategia responde al ~
proposito del diagnostico.
Total parcial 1. 'bo
Sumatoria total L{’L
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ANEXOS:
Se adjunta;

a.- Instrumento sujeto a evaluacion de la variable.

b.- Matriz de consistencia interna de items.

Nota. Ejemplo de elaboracién de Matriz de consistencia interna de items.

MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS

DIMENSIONES

BASES TEORICAS ITEMS

D1

Teoria y citss contenidos en el marco Con base en |z teoria de la dimension
tedrico

D2

Teoria y citas contenidos en ¢l marco Con base en fa teoria de |2 dimension
tedrico

D3

Teoria y citas contenidos en el marco Con base en la teoria de I3 dimensidn
tebrico
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\ A (e

(\)\\ey ULL ‘

NOMBRE DE LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO: -
Meoctiva con

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

Quae. do Tary -

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

.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del cxperto: fzeg;}(’ ) Qé’ S ,de‘" Ab‘“"’/‘/
1.2. Institucion donde labora: ... . ’Sanw 540“/!« lm,(

1.3. Labor que desempeia .. Jq:e de Venlay Zona)
1.4 Grado académico mas alto ... MBA ~ Adminsica uern de Megewos
1.5. Autor del instrumento: . /(élfdél Hawu.:: . HC'CvW . Llecgq g

11.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

conductas observables y
medibles.

INDICAD CRITERIOS PARA | Deficiente | Regular | Buena Muy | Excelente
ORES EVALUAR ITEMS Buena
1 2 3 4
1.Claridad Esti  formulado  con
lenguaje apropiado.
2.0bjetividad | Esta expresado en

3.Actualidad

Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia.

4.0Organizacio
o

Existe una organizacion
logica.

5.Suficiencia

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad

6.Intencionali
dad

Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias
cientificas.

7.Consistencia

Basado en aspecto tedrico-
cientifico.

8.Coherencia | Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones.

9.Metodologia

La estrategia responde al
proposito del diagndstico.

Total parcial

Sumatoria total
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Firma del experto
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ANEXOS:

Se adjunta:

a.- Instrumento sujeto a evaluacion de la variable.

b.- Matriz de consistencia interna de items.

Nota. Ejemplo de elaboracion de Matriz de consistencia interna de items.

MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS

DIMENSIONES BASES TEORICAS ITEMS

DI Teoria y citas contenidos en el marco Con base en la teoria de |a dimensidn
tedrico

D2 Teoria y citas contenidos en ¢l marco Con base en la teoria de la dimension
teodrico

D3 Teoria y citas contenidos en el marco Con base en |a teoria de la dimension
tedrico

o
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.......................................

\ Af(p\ (omn utd de ?urqw (\e( Ro gy ck“ Tucm
NOMBRE DE 1LA VARIABLE DEL INSTRUMENTO: 0

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

.- DATOS GENERALES:

L.1. Apellidos y nombres del experto: .1 *€4v¢ 0 Q@j( = @le\ A '{X“"d(’f -
1.2. Institucion donde labora: .. L)qma S (thbqn‘( L

1.3. Labor que desempeia ... 1¢fe. de Veatas  zonal

1.4. Grado académico mas alto MBA - Adminsfracor de. NG}’-’G‘D

1.5. Autor del instrumento: ... {8 u\fhc\ ("\(A\)_-_/)“up_m e\ &)\Vogh

11.- ASPECTOS DE EVALUACION DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS:

INDICAD CRITERIOS PARA | Deficiente | Regular | Buena Muy | Excelente
ORES EVALUAR ITEMS Buena

1 2 3 4

1.Claridad Esta  formulado  con
lenguaje apropiado.
2.0bjetividad | Est4 expresado en
conductas observables y
medibles.

3.Actualidad | Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia.
4.Organizacid | Existe una organizacién

n 16¢gica.

5.Suficiencia | Comprende los aspectos en
cantidad y calidad

6.Intencionali [ Adecuado para valorar

dad aspectos de las estrategias
cientificas.

7.Consistencia | Basado cn aspecto terico-
cientifico.

8.Coherencia | Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones.

9.Mectodologia | La estrategia responde al
propoésito del diagndstico.
Total parcial

Sumatoria total
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Lugar y fecha:
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Firma del experto

ANEXOS:

Se adjunta:

a.- Instrumento sujeto a evaluacion de la variable.

b.- Matriz de consistencia interna de items.

Nota. Ejemplo de elaboracion de Matriz de consistencia interna de items.

MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DE ITEMS

DIMENSIONES BASES TEORICAS ITEMS

DI Teoria y citas contenidos en el marco Con base en la teoria de la dimension
tedrico

D2 Teoria y citas contenidos en el marco Con base en la teoria de la dimension
tedrico

D3 Teoria y citas contenidos en el marco Con base en la teoria de la dimension
tedrico




