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Introduccién

En los Ultimos afios, a nivel mundial se estdn haciendo
esfuerzos por cambiar la administracion habitual del capital
humano, en una costumbre que produzca y aumente el
importe de las organizaciones por intermedio del aumento del
rendimiento laboral, a nivel mundial. En algunas instituciones,
sobresale el enanismo organizacional traducido por la ausencia
de motivaciones, falta de reconocimientos, e insatisfaccidon
laboral, estas circunstancias traen consigo que no exista
productividad en las empresas lo cual generan pérdidas
irreparables, es por ello que se debe disefar técnicas de
motivacion para aumentar el rendimiento; asi mismo, las
empresas deben motivar e incentivar muy a menudo y de
manera creativa a sus colaboradores, unido el estimulo
personalizado.

En varias organizaciones estatales y particulares, el motivar a
los colaboradores de estas empresas aliin no es una inquietud
prioritaria de los gerentes, para definir el escalén de
satisfaccién que estos perciben, esta problematica se nota en
algunas instituciones de educacién superior universitaria,
percibiéndose descontento en los trabajadores de las
organizaciones por la poca motivacién que reciben por
intermedio de los directivos

Ilgualmente, los conflictos presentados y derivados de esta
problematica de algunas universidades, han provocado que,
los colaboradores no brinden un servicio de calidad
perjudicando grandemente la rentabilidad de la organizacion;
esta forma de situacién problematica ya ha sido revisada en
diversos estudios por autores que han dado sus puntos de



vistas vinculando a las dos variables; por este entendimiento la
maniobra de la motivacién es imprescindible en las empresas
para que los colaboradores de éstas se desempefien
efectivamente en su trabajo; sin embargo, la motivaciéon debe
ser especial, ya que los colaboradores son un gremio dificil que
unidos deben desempefiarse efectivamente, pero no
desprenderse sus caracteristicas de cada uno.

La motivacién en la productividad laboral

Los estudios de motivacion en las organizaciones, constituyen
un instrumento significativo para aumentar la productividad,
como se evidencia en diversas investigaciones. En Espafa
Gelabert (2014), menciona que el colaborador con baja
motivacion desencadena poco interés a las actividades
laborales debido a que cuando un individuo no consigue lograr
un objetivo, se producird una situacion de desengafo que
podréd ser duradero o no, desencadenando desilusién vy
presion; asi como, lo manifiesta los estudios en Brasil de (Lacu,
2017), que sefiala que incentivar la motivacion laboral trajo
como resultado que las pequeias y microempresas espafolas en
Brasil mejoren sus habilidades y destrezas con el patrén
establecido; se comprobd que al aplicar estos modelos
influencié en la productividad organizacional; sin embargo,
segun las investigaciones anteriores finalizamos que los
medios de estimulos y clima laboral se acentia mas en el
desempefio del trabajo de la organizaciéon al servicio de los
colaboradores a un aproximado de cinco afos a mas de
prestacion.

En la capital ecuatoriana. Chicaiza (2011), concluyé que los




estimulos en los colaboradores son de mucha utilidad no solo
para el departamento, para el colaborador en si o solo para
producir, sino que a la compafiia lo incentiva a ser mas rentable
en el mercadeo, haciendo mas eficaz en las entregas y
teniendo siempre al personal estimulado; ademas concluyé
que los factores que principalmente generaron motivacién en
los colaboradores fueron esencialmente el aumento de
sueldos y el premio por los jefes de areas. La compensacion
econémica serviria para cubrir esencialmente los deseos del
colaborador y sus parientes, por eso, este fue el motor
principal de la motivacién. Se une a lo dicho la investigacién
realizada en México, por Zamora (2008), concluyendo que los
colaboradores consideran que el desempefio laboral depende
de la motivacién que ellos cuenten para complacer sus
obligaciones, en tal caso no todas las motivaciones crean el
mismo tipo de resultados en los colaboradores; entonces no
se trata solo de que el colaborador desee alcanzar un
reconocimiento, pero éste tendra que esforzarse a conciencia
para obtener ese reconocimiento, por lo tanto la estimacién en
el circulo del trabajo lleva a complacer las obligaciones de los
colaboradores de la organizacién, guiando su forma de dirigir
en la organizacion, tratando poner en marcha su fortaleza,
identificandose con la meta de la empresa, laborando con
mucho sacrificio.

El colaborador que no crea estar estimulado laborard sin
proporcionar mas utilidades en su &area, ademas sin lograr a
obtener las minimas metas de la productividad. Se une a estos
trabajos la investigacion de Cequea (2010), concluyendo que
la motivacién, la Participacion y la Satisfaccion Laboral, forman
parte de los Factores Individuales que inciden en la
productividad.



Asimismo, aumentar la productividad en una empresa conlleva
al aumento de la rentabilidad tal como se demuestra en la
investigacion realizada en Costa Rica por Leandro (2007), el
cual concluye que, en el enfoque del pais Nipdn su surgimiento
del rendimiento, indica que la perduracion y sostenibilidad de
un consorcio en los afios depende de los productos y servicios
de calidad que sirva tal a los consumidores, porque la
satisfacciéon de los consumidores satisfechos es la razén del
trabajo de los colaboradores y por supuesto esto trae
beneficios en la empresa. En este sentido, para aumentar las
utilidades es muy importante disminuir costos implicando que
el drea laboral representa un nuevo proyecto para aumentar el
rendimiento, alabando la actitud y la democratizacién de
tecnologias apropiadas de la gestion, que implican
dispensablemente al capital humano trayéndole alegria al
colaborador con el éxito y con ello bridarle un bienestar para su
vida. Por otro lado, Masis (2014), concluye que Incrementar los
niveles de riqueza con una alta productividad requiere mayor
eficiencia por parte de toda la organizacién en la utilizacién de
los recursos con los que cuentan las empresas.

Resalta los estudios de productividad entendiéndose como un
proceso rentable en costos tal como concluye Balaguer (2009),
que la organizacién tiende a la mejor combinacion posible de
los elementos de produccién para alcanzar los insumos al bajo
valor probable, con la alta calidad, el efectivo servicio al
consumidor y alcanzar la méaxima utilidad que se espera.
Asimismo, la indagacién de Tolentino (2004), concluye que el
rendimiento es el efecto de la consonancia y organizacién
entre la técnica, el capital humano, la administracién y los
sistemas. Sin embargo, la conclusion de Delgadillo (2003),




Destaca a la idea que el recurso humano estd presente en
todos los tiempos de los actos productivos, por lo que es el
mas relevante, asimismo considera, que la preparaciéon y el
incentivo destacan en forma positiva en el rendimiento. Pena
(2016), Corrobora la indagacion finalizando que hay prueba
significativa en sefalar que: Las competencias laborales se
relacionan con la preparaciéon y productividad en los Servicios
Postales del Perd. A esta afirmacion se une la investigacién de
Alvaron (2017), el cual concluye que existe una relacion positiva
y significativa entre la cultura organizacional de Cameron-
Quinny la productividad de los servidores de la Corte Superior
de Justicia de Ancash, 2014.

Por otro lado, Arana (2000), concluye que el acto de la
productividad demanda de la actitud de los colaboradores, de
una estable unién gremial, el cual sefiala que en su actuacion
estd activo un factor psicolégico. Por lo tanto, pues un
consorcio es rentable cuando logra sus objetivos en forma
cualitativa 'y cuantitativa. Igualmente, para el mejor
entendimiento del capital humano, en el ambiente profesional,
es relevante saber las causas que inician el comportamiento
humano. La conducta es dado, incentivado y guiado hacia
metas; de tal forma, con la guia de la estimulacién, el gerente
debe operar estos factores a fin de que su empresa trabaje mas
exitosamente y los colaboradores se sientan mas complacidos,
después de esto se monitorean las demas variables de la
produccién. Reafirma esta indagacion Stoner y James (1996),
que el estimulo es una particularidad de la psicologia del
hombre que aporta el nivel de voluntad de los colaboradores.
Los gerentes retan un desafio grande: incentivar a los
colaboradores para que desarrollen los resultados obtenidos,
con efectividad y competitividad.



Existe un vinculo directo en la administracion del cargo y la
estimulacién por lo que el cargo es deficiente y que los grados
de estimulacién de los colaboradores son en gran parte
negativos. (Gonzales, 2014), se corrobora con otra
investigacion confirmando el vinculo positivo entre |la
satisfaccion del oficio y la actitud de los colaboradores.
(Delgado, 2016), por otro lado, la indagacién de Barnett, et, al.
(2012), definen que existen elementos motivacionales
endégenos y exdgenos que inciden en el desempefo de los
gerentes tales como el poder, elogios, descuentos y sueldo
respectivamente, compartiendo la posicién anterior vy
considerando importante los elementos de estimulacién actual
que son los vinculos entre individuos, elogios y la situacion
laboral, el sueldo que son los elementos dados en mérito de
relevancia. A su vez refuerza esta investigacion Veldsquez
(2015), concluyendo que los elementos que les genera
motivacién son: estructura laboral, vinculo de lider a
colaborador, trabajo en equipo, situacién laboral, crecimiento
profesional, pero el gran ausente es el incentivo econémico.
Se une a estas investigaciones. Cabrera (2018), el cual concluye
que se encuentran pruebas estadisticas para sefialar que existe
un vinculo significativo entre el desempefio del profesor y la
calidad educativa en la casa superior de estudios en la Region
San Martin.

Se ha atraido primordialmente por examinar la correlacion
entre la motivacion y productividad. En algunas oportunidades
se refiere a investigaciones predictivos que dan a saber la
aportaciéon diferencial de un grupo de variables de la
personalidad a la productividad profesional. Por lo tanto, la
estimulacion es ajustada como otra variable mas de identidad.




Tal como se afirma en Madrid, con la investigacién de (Barbera
y Mateos, 1997), por otro lado, los estudios realizados en la
capital peruana por Carrillo (2017), trajo como resultados
grados de promedios de motivacién y ambiente de trabajo y
diferenciadas sélo en cuanto a la motivacién empresarial en
atencion de los docentes y de colaboradores con més de cinco
anos de prestacion; no asi en relacién a ambiente de trabajo
en donde no se descubrieron desigualdades en ninguna de las
variables de analisis. Sin embargo, los resultados de la
investigacion del vinculo entre autoeficacia y felicidad en el
trabajo en los colaboradores administrativos de la Casa
superior de estudios de Zulia indicaron que el vinculo integral
entre autoeficacia y complacencia gremial es negativa y baja.
Ademads, revelé en la indagacién una alta sensacién de
autoeficacia y la complacencia gremial un grado medioen la
empresa. (Abreu, 2003).

En Colombia existe una investigacién que sefiala que la
motivacion extrinseca relacionado a los beneficios econémicos
estd estrechamente relacionado con el clima de comunicacién
y la satisfaccién laboral, trayendo consigo el incremento del
rendimiento en las empresas (Bustamante, 2011), en otra
investigacion realizada en Venezuela se concluyé que hay un
vinculo ajustado entre los factores y las peculiaridades de la
Cultura Organizacional y los elementos de estimulacién. (Afez,
2006), estos estudios También fueron llevado al campo de la
educacién, corroborando los estudios realizados por Romero
(2011), el cual se puede analizar que la terminacién mas
fundamental recae en la relevancia de las expectativas de
monitoreo sobre la productividad académica que aspira
argumentar los resultados de las investigaciones de
estimulacién del profesor.



La técnica y la tecnologia es un instrumento fundamental en
toda organizaciéon, para el perfeccionamiento del contacto
interno y externo, asimismo por este mecanismo se motiva al
colaborador, tal como lo resalta en su trabajo Asalinas (2012),
sefialando que, mediante el blog empresarial, los beneficios de
la organizacién son mas beneficiosos a nivel mundial como lo
es la empresa de aerolinea Lam, quien publica los beneficios
de los colaboradores y de sus parientes, otorgandoles
paquetes completos de viaje, segun el trabajo del colaborador,
condiciones y desempefos logrados otorgandole estos
incentivos que ayudan a aumentar el ego y satisfaccion de la
plana administrativa. Se une a este trabajo la investigacion de
Wilson (2015), administrador de Travelocity, sefialando que sus
trabajadores son fidelizados de varias maneras y se
comprometen con su labor, les envia mensajes de saludos, y
organiza actividades en grupo para compartir, esto trae
consigo que estos se sientan satisfechos y rindan mas de los
esperado. Para reforzar a estos trabajos se une la investigacion
de Olivos (2014), concluyendo en su investigacién como estos
colaboradores se perciben ellos mismos ofreciendo el servicio,
finalizando, que hay mucha comunicacién informal y eso
perjudica a el logro de las metas empresariales, ya que es de
interés del trabajador el informarse de temas vinculados a los
procesos de la administracion.

El emprendimiento que realiza el colaborador es producto de
la motivaciéon tal como lo demuestra la investigacion realizada
en el Ecuador. Villacres (2017), concluyendo que la
administracién del emprendimiento incide beneficiosamente
en la calidad de las mipymes manufactureras, de la Region
Bolivar, en el Pais nortefio. Por otro lado, En Espafia surge una




investigacion que el emprendedor tiene una iniciativa innata
propia tal como lo demuestra en su trabajo Freire (2017),
llegando a concluir que “emprendedor nace”, ésea, el posible
y futuro emprendedor tiene una inclinacién a ello, ya sea por
habito de los parientes o por la aparicién de iniciativa innata
propia, Sin embargo, surge otra investigacion que concluye
que la premisa de partida que las cualidades emprendedoras
pueden ser aprendidas. (Vallejo, 2017), se une estas
investigaciones el trabajo realizado por Davila (2017), que
concluye que se identifica el papel de la competencia del
liderazgo del emprendedor y que se encuentra un vinculo con
uno de los indicadores de desempeno de los emprendedores.
Asimismo, Escobedo (2019), en su investigacion concluye que
la deseabilidad percibida estd mas fuertemente relacionada
con la intencién de emprendimiento de los estudiantes de las
universidades publicas de la macro regién sur del Perd. Por
otro lado, en Lima en una investigacién se concluyé que el
Clima Organizacional depende significativamente del
Desempefio Laboral del ISTP CAP. FAP. José Abelardo
Quinones. (Reyes, 2018).

En toda institucion privada o publica cuando un colaborador
se siente satisfecho es porque existe un buen ambiente del
trabajo tal como finaliza en Lima, el autor Luza (2017), que el
ambiente del trabajo y la satisfaccion del trabajo inciden
expresivamente en la calidad del colegio “Maria Auxiliadora”
de Lima. Asimismo, en la misma ciudad, Rivas (2018), finaliza
que existe una incidencia expresivamente entre el ambiente
organizacional incide en un 78.4 % con la satisfaccion laboral y
un 96% en el desempefio del profesor. Por otro lado, en otra
investigacion, el vinculo entre el estimulo de logro y ganancia
académico es positivo en el entorno de aprendizaje de
seminario de complementacién practica. No existe vinculo



significativa en los ambientes de aprendizaje practico en la
organizacién ni en la creacién de la ciencia. A esto se suma las
investigaciones de Ramirez, et al (2008), manifestando estar
totalmente de acuerdo, al considerar que la estimulacion en el
trabajo es imprescindible para la obtencién de objetivos de la
organizaciéon. A estas investigaciones se une el trabajo de
Ordofiez (2019), finalizando que hay un vinculo relevante
positivo y alto entre la administracion del director y la
satisfaccion del trabajo de los docentes de los colegios
secundarios urbano marginales de la ciudad de puno.

Cuando un colaborador esta satisfecho en su trabajo es mas
productivo, esto lo demuestra Deza (2017), concluyendo que
en la satisfaccion laboral hay un vinculo directo y de
importancia, de magnitud controlada entre la satisfaccién
laboral y el rendimiento de los piscicultores de Castrovirreyna,
Huancavelica. A lo anteriormente mencionado se suma los
aportes de Mario (2009), concluyendo que evidentemente hay
una interferencia positiva en el rendimiento de las Pymes
ocasionadas por conflictos en el ambiente laboral dominante.
A su vez Moreira (2018), Comparte la postura anterior
concluyendo que el ambiente empresarial si incide en el
rendimiento del gremio del recurso humano en las
organizaciones Superiores (IES) estatales de la region de
Manabi. Por otro lado, en la investigacién de Bueno (2001),
concluye que una mejor gestiéon de este recurso influye de
manera segura en la productividad de la organizacion
informativa, aumentando su productividad, en definitiva. Y en
Espafia surge una investigaciéon que el tamafio empresarial
incide positivamente en la inteligencia de la organizacion para
perfeccionar su rendimiento como consecuencia del progreso
técnico. (Sellers, 2005), por otro lado, se ha hallado que hay un
vinculo directo y relevante entre la satisfaccién del trabajo y el




ambiente empresarial en profesores de los colegios de la UGEL
2 de un distrito limerfio. (Flores, 2015).

La calidad se relaciona muchas veces con la motivacién, tal
como lo demuestra Abarca (2012), concluyendo en su
investigaciéon que el grado de la estimulacion de los
trabajadores de los docentes se vincula en forma significativa
con la pasion en la calidad de aprendizaje de los alumnos de
la especialidad profesional de Turismo de la UNSAAC.
Asimismo, en otra investigacion la motivacion se relaciona con
el liderazgo tal como lo demuestra Félix (2016), existe
incidencia de la estimulacién y el liderazgo en la demostracion
de respuesta al beneficiario evaluado. Finalmente, no existe
incidencia de la estimulacién y el liderazgo sobre los aspectos
tangibles al beneficiario del seguro médico de la Unidad
Desconcentrada Regional Lima Metropolitana Sur.

La Institucién Superior Abastos (2004), llevo a cabo una
indagacién para saber los indicadores de satisfaccion vy
estimulacion de sus docentes, administrativos de la gestién y
de servicios, logrando los resultados integrados, poniendo
valores desde el uno al cinco: En relaciéon a la satisfaccién del
capital humano en gestién y de asistencias, lo que se aprecia
es un bajisimo grado de complacencia contrastado con el del
capital humano del cuerpo de profesores. La motivacion del
colaborador en gestién y asistencias es el que demuestra un
valor mas alarmante en contrastacién demostrado por el
profesor. Esta informacion estd entrafablemente enlazada con
la ausencia de satisfaccion declarada con los éxitos obtenidos
en el lugar. Se piensa que talvez estos trabajadores querran
obtener méas egocentrismo o intervencién en definidas
acciones u objetivos en los que aumentara su grado de



compromiso. Esta aseveracion se complementa en Chimbote
por la investigacion de Portales (2009), Concluyendo que todos
los grupos de los colaboradores nombrados de la Casa
superior de estudios se ubican en el grado de muy
estimulados, destacando el grupo de las autoridades y el
indicador sueldo y existe vinculo directo relevante entre las
variables estimulacién y calidad de prestacion de los colabores
de trabajadores nombrados. A medida que se incrementa la
motivacién, incrementard el grado de calidad del servicio.
Quedando constituido que la universidad es manejada como
una instituciéon y que, por consiguiente, los trabajadores que
trabajan en dicha institucion, en sus diversos grados
jerarquicos, deberian tener aceptables grados de estimulacion
y complacencia para ejecutar efectivamente sus tareas; de igual
forma, que los alumnos deben sentirse contentos con la
atencién que obtienen los colaboradores de la casa superior
de estudio.

La motivacién y la productividad, como se ha evidenciado son
dos variables que han sido estudiadas, cada una en forma
independiente incluso buscando su vinculo con otros
elementos. Sin embargo, esta investigaciéon busca fundar un
vinculo concreta entre ambas. La motivacién son las
motivaciones que recibe el colaborador que lo orientan a
desempefiarse de manera productiva o no productiva en su
centro laboral. Sin embargo, no basta cualquier estimulo. Los
colaboradores son un equipo dificil que de manera grupal
debe producir efectiva, pero sin dejar de lado sus
caracteristicas propias; en este contexto, todos ternemos
tenemos diferentes tipos de gustos, ocupando sus horas de
ocio de otra manera; por estas circunstancias, es relevante
incentivar siempre en funcién de las preferencias de cada
individuo. Actualmente hay diferentes maneras de innovar




tacticas, una de las mas extendidas trata de plataformas de
estimulacién basadas en el obsequio de reconocimiento,
premios que debe identificar al mismo colaborador; para ello,
hay férmulas como el acaparamiento de puntos y su posterior
canje por articulos a seleccionar entre un gran ofrecimiento de
elementos de ocio.

De esta manera, la recompensa hay que dependerlo en el
desempefio, es importante acostumbrarse los estimulos a las
expectativas personales, y la organizacién debe ser
imaginativo con estos planes, de manera que todas las
plataformas de estimulos requieren una verificacion periédica;
ya que sin unos trabajadores estimulados o un canal motivado
tampoco es posible mantener una base de consumidores
fieles. La motivacion es, en resumen, lo que hace que una
persona actle y tenga una conducta de forma particular. Es
una transformacion de etapas intelectuales, bioldgicas vy
sicolégicos que delibera, en un sentido dado, con qué fuerza
acciona y en qué camino se encauza el vigor (Solana, 1993),
asimismo, son etapas que dan cuenta del tamafo, direccién y
perseverancia del sacrificio de un individuo por obtener un
objetivo; de tal forma, ensefia que la estimulacién en el trabajo
es una etapa que va a requerir del coraje del colaborador por
obtener un objetivo, ademds de depender de la rigidez que
pueda ser el trabajador para obtenerla. (Robbins, 2004).

El prototipo de las funciones y los cargos en el interior de una
instituciéon quedo atréds, hoy en dia, las nuevas generaciones
que se agregan a los colaboradores de un consorcio tienen
otros gustos y otras generaciones y, asi como dominan la plaza
del consumo con sus gustos y dictdmenes sobre sus marcas
favoritas, ademas lo realizan en el entorno del trabajo,



afectando antiguas acciones de mandato; unido a este
estimulo personal, menos aldn hay que desconocer el
reconocimiento de equipo. Actualmente se incentiva en gran
escala trabajar en grupo, una practica que tendra su retribucion
en caso de excelencia; aunque uno y otro elogio deberian estar
notoriamente diferenciados; de esta manera, las tacticas de
estimulacién van juntas a planes de elogios personal y
estimulos, que autoricen valuar y recompensar no sélo la
habilidad sino ademas la accién de la integracién de la
empresa.

Por consecuente, en las empresas existen instrumentos que lo
respaldan a los colaboradores como: el M.O.F que es un
manual técnico normativo de gestién empresarial en donde se
redacta y determina la funcién principal, las funciones
detalladas, las relaciones de jerarquia, subordinacion vy
coordinacién, asi como los requisitos de los puestos laborales,
el reglamento organizacional (R.O.F) de una entidad, que se
constituye en un manual técnico normativo de gestién
empresarial que determina; el manual de procedimientos
(MAPRO) es un manual de procedimientos que integra la
explicacién de acciones que deben seguirse en la ejecucion de
los cargos de una o mas unidades administrativas.

También existen otros software como: el Workmeter, el cual
ayuda a como incrementar la rentabilidad de tu empresa
mediante la promocién del compromiso, de la motivaciény de
la autogestién de los trabajadores; gracias a Workmeter los
individuos son conscientes de las metas estratégicas de la
institucién y tienen la probabilidadl de proponer innovaciones
y perfecciones. El ambiente del trabajo perfeccionay el vinculo
de confianza con la organizacién se incrementa. Todo ello,




deriva en un aumento de la motivacion y del engagement de
los colaboradores el cual permite la mejora de la productividad
empresarial. El siguiente Software es el PQRS, es una
aplicacién de entorno web, que genera el cumplimiento con
los deseos de las instituciones estatales y particulares en
funcién al método de malestares, pleitos, rumores y solicitudes
que esta constituido en el componente de Tic para servicios de
la tactica de la direccion en linea; ademas, existen entidades
cursos de preparacién, capacitaciéon y seminarios como la
institucion SERVIR Ley N° 30057, entidad que mejoran los
ingresos de la mayoria de los funcionarios del estado y motivar
su desarrollo laboral. Existe otra Norma que da motivacion al
colaborador como CONIDA, escala de incentivo laboral Ley N°
28411.

Definitivamente para todo trabajador de una institucion el
motor central fue, es y sigue siendo la motivacién, sin ella
nunca tendriamos los importantes resultados de costo
beneficio en las empresas.

En conclusién, la motivacion en todas perspectivas posibles
juega un rol muy relevante para cualquier institucion sea del
giro que sea, ya que sin ella el colaborador sélo cumpliria sus
labores como un deber y no como un incentivo para estar
dentro de la misma; de esta manera nos convencemos de que
el rendimiento es el grado de uso eficiente de cada elemento
de produccidn; es sobre todo un gesto mentalizado, ademas
debe haber sacrificios continuados para acondicionar las
acciones econémicas a las condiciones cambiantes y adaptar
nuevas metodologias; es el coeficiente entre cantidad
producida y la cantidad de recursos, estos materiales deben
ser: tierra, materiales, instalaciones maquinarias, y mano de
obra.



La productividad se conceptualiza en su manifestacion mas
fundamental como la relacién entre insumo y producto. Al
mejorar esta relacion, nos llevaria teéricamente a aumentar los
grados de bienestar. En las organizaciones puede darse a la
consecucién de muchas metas o un buen clima de trabajo con
el uso de tomar ciertas acciones y el uso de elementos como
el periodo y los materiales. Para obtener un mejor rendimiento
organizacional es fundamental llevar a cabo un
perfeccionamiento en la gestion de la organizacién cruzada
con las estrategias mas oportunas de esta manera, obtener la
sostenibilidad y rentabilidad del futuro de la organizacion.
Globalmente la productividad se delimita como la
maximizacién del valor real de la produccién alcanzada en una
dotacion dada de elementos de transformacion. Lo ideal es
obtener el alto nivel del PBI con un grado dado de inversidn, lo
que determinaria un alto grado de rendimiento (Burga, 2004).
Como lo sefiala Schroeder (2011), es el vinculo que existe entre
la materia prima y los productos de un sistema rendidor, con
frecuencia es efectivo medir este vinculo como el cociente de
la produccién entre los insumos.

El incremento del rendimiento es la mejor forma de aumentar
el verdadero tesoro de un pais. En forma particular, el
incremento en el rendimiento es imprescindible para
incrementar la calidad de vida actual y para obtener un ideal
uso de los insumos disponibles para el mejoramiento del
desarrollo de las personas. A un incremento flujo de efectivo,
a una buena productividad sobre los activos y a mejores
beneficios. (Bain, 1985); sin embargo, también existen otros
indicadores que ayudan a incrementar la productividad como
es la destreza grupal de los colaboradores, la proactividad, el




ambiente laboral, y el aviso asertivo.

Por otro parte, afirma Marta Ruiz-Arranz, especialista en
economia del Area de naciones del grupo andino del banco
interamericano de desarrollo (B.I.D) en el largo plazo, el
resultado neto muestra una paralizacién temporal en el
rendimiento; ello es el motivo fundamental de la falta de
afluencia de su ingreso per capita comparado con las
economias mas destacadas, la especialista especifica que la
region andina, incluyendo a nuestro pais, se caracteriza por la
presencia de algunos sintomas de baja rendimiento vy
paralizacion que se distinguen por su dimensién y cierta
variabilidad de nacién a nacién. Entre estos indicios, sobresale
el enanismo empresarial, las economias sumergidas, el
autoempleo, los altos costos gremiales y las leyes gremiales.
Los motivos de las desigualdades de rendimiento son varias;
tal es el caso de un empresario en nuestro pais debe abonar
alrededor de 30% del valor del rendimiento de un colaborador
en gastos de trabajo, mientras que en la organizacion para la
cooperacion y el desarrollo econémicos (O.C.D.E) solo debe
abonar el 20%; de igual manera, existen leyes y normas que
respaldan la productividad laboral como es el Texto Unico
Ordenado, LEG. N° 728.

La productividad es el vinculo entre los resultados y el periodo
usado para alcanzarlos: a menor sea el periodo que lleve
conseguir el resultado adquirido, mas eficiente es la técnica; a
decir verdad, la productividad se definiria como la sefal de
eficiencia que vincula el exceso de materia prima usados con
el exceso de produccion obtenida. En conclusién, la
productividad es en forma habitual, una actitud mental. Ella
encuentra siempre ser mejor incesantemente.  Esta



fundamentada en la certeza de que una persona debe realizar
sus funciones mejor hoy que ayer y mejor mafana que hoy.

La productividad se explica a la posicién global de una persona
a su trabajo; se debe considerar que el trabajo de un
colaborador es mas que las acciones o tareas normales, como
organizar documentos o aguardar consumidores. Cada tarea
necesita la vinculacion entre los jefes y los colaboradores que
faltan para promover una mejora en el clima del trabajo y
obtener las metas buscadas; ademés, la satisfacciéon en el
trabajo tiene un vinculo con el desempefio: “un colaborador
feliz es un colaborador rendidor” (Robbins, 2005). Mientras el
colaborador se encuentre satisfecho y dichoso con las tareas
que desarrolla y con el clima laboral, pondrd mayor
compromiso en sus acciones y conseguird buenos éxitos.
Gerencialmente, el rendimiento es constituido como la razén
output/input, ésea es una variable orientada a efectos positivos
y se basa del comportamiento de los colaboradores y demés
elementos extras al entorno del trabajo (Fernandez y Sanchez,
1997).

Asimismo, Robbins y Coutler (2000), lo sefalan a la
productividad como el volumen total de bienes producidos,
divididos entre la cantidad de recursos utilizados para obtener
esa produccion. Se puede agregar que la produccién sirva para
evaluar los rendimientos de los talleres, las maquinarias, los
equipos de trabajo y la mano de obra, se debe considerar, que
la productividad estd condicionada por el avance de los
medios de produccién y todo tipo de adelanto ya sea técnico
o tecnolégico, ademas del perfeccionamiento de las
habilidades y destrezas del recurso humano.




Un tema mas de atraccion para los elementos de la
satisfaccién-rendimiento es la direccién de la causalidad. Gran
parte del anélisis del vinculo partia de disefios que no podian
exhibir la causa y la consecuencia. Las investigaciones que han
monitoreados esta posibilidad sefalan que la terminacién mas
representativa es que la productividad lleva a la satisfaccion y
no al contario. Si se hace un buen trabajo, se conseguirad una
impresion interna de comodidad. Asimismo, en la hipdtesis de
que la empresa premie el rendimiento, el individuo con alta
productividad alcanzard mas reconocimiento verbal, de igual
forma mayor remuneracién y posibilidad de escalamiento.
Ademds, estas compensaciones aumentan el nivel de ser
complacidos a nivel gremial (Robbins, 2005).

Robbins (2009), sefalo a la motivacion como “etapas que
influye en la fuerza sentido y perseverancia del sacrificio que
hace una persona para la obtencién de una meta”, abarcando
factores relevantes como son fuerza, persistencia y sacrificio.
Donde esa fuerza la define como una medida del esfuerzo que
una persona hace para obtener sus metas, el sacrificio lo
canaliza en un objetivo; la persistencia se determina como el
periodo que avala este sacrificio.

Chiavenato (2009), precisé a la motivacién como “Algo que
estimula al ser humano a actuar de forma Unica o que da inicio,
por lo menos a una forma de inclinacién, a una determinada
conducta”. Por su parte, (Ramirez et al., 2008), sefiala que el
estimulo se vincula con los deseos del individuo; cuando tiene
el deseo siente la estimulaciéon de complacerla y cuando lo
obtiene deja de estimularse. El estimulo lo confronta como un
motor interno que estad en nuestro interior lo que nos motiva a
obtener los objetivos en donde en algunas situaciones lo



obtenemos por nosotros mismos o a en algunas oportunidades
queremos el apoyo de otros. No debemos esperar que nuestro
entorno nos apoye en la motivacién interior, sino que nosotros
deberiamos tomar la automotivacién individual.

Chang (2010), define que la motivacién: “Es la interaccion del
ser humano con la realidad y que la teoria de la estimulacion
en su grado puede cambiar dentro de la misma gente como
dentro de un conjunto de personas en varios escenarios”.
Asimismo, Martinez (2003), Indica para obtener una buen
estimulo en el trabajo “tendriamos que conocer intensamente
los elementos relacionados con los deseos del ser humano”.
Sin embargo, Arias (2006), sehala como "“Esos elementos
capaces de incitar, mantener y guiar el comportamiento a una
meta”. Ejemplo si tenemos hambre hallaremos comida.

Fischman (2014), indica que la estimulaciéon es un elemento
relevante en la conducta empresarial y nos lleva a realizar
acciones distintas y a desempefiarnos de la mejor forma.
Contrasta a la estimulaciéon como el aire caliente de un globo
aerostatico que hace que vuele por los confines. Otro con el
aire frio que estan estaticos aguardando ser arrastrados.
Gonzales (2006), sefialé que la motivacion “Es un transcurso
que parte de un objetivo a obtener o de un deseo a ser
complacida e incita la realizacién y mantenimiento de un
comportamiento dado”.

La Teoria de Taylor: Martinez (2003), sefala que
Histéricamente Frederick Taylor se interesé por la motivacion,
por la forma del trabajo. La comprueba que la generacién de
la ineficiencia de una organizacién es la ociosidad, el laborar




menos; los intereses de la organizacién y los del empleado se
complementan; dar encargos definidas a los trabajadores en
forma personal; la planificacion y organizacién debe ser
administrada por los altos jefes. Los factores indispensables
para llevar a cabo estas ideas son: determinar una mejor
formad de labor mediante investigaciones cientificos
realizados; definicion cientifica de los periodos y movimientos
mas adecuados; separacién de las acciones de planificacion y
ejecucion; seleccion de los empleados; fragmentacion de las
labores para determinar los periodos estandar; sueldo debe ser
directamente proporcional al rendimiento. Martinez (2003),
indicé a E. Mayo y sus trabajadores como los pioneros en
conformar la necesidad de considerar el ambiente social en las
labores, asi como sus deseos individuales de cada persona.
Ellos observaron las variables vinculadas con las condiciones
de las labores (luz natural, aire acondicionado, calefaccion,
etc.) y monitorearon las variaciones en la transformacion.
Donde la conducta de los personajes estd determinada por
varios elementos y no solo un intercambio mecénico tal como
lo sostenia la teoria de Taylor.

La siguiente Teoria es la de XY el cual Robbins (2013), propuso
que esta teoria fue iniciada por Douglas McGregor.
Determinando que los individuos son uno negativo X que no
les apasiona las labores, ociosos, irresponsables y que deben
ser obligados a trabajar; el otro positivo Y que les apasiona la
labor son innovadores, responsables y solos se pueden dirigir.
Se agrega a esta la Teoria de los dos factores que también
Robbins (2013), sefalé que la teoria fue desarrollada por
Frederick Herzberg. Que vincula los: (a) elementos
motivadores o intrinsecos con la satisfaccion en el trabajo y (b)
Factores de Higiene o extrinsecos con la insatisfaccién.



Se encuentran otras teorias como las Teorias contemporaneas
de la motivacién. En ellas encontramos la Teoria de la
autodeterminacién que acentia Robbins (2013), sefialé que
brindar “Los reconocimientos extrinsecos por una conducta
que antes le generaba satisfaccién al trabajo hecho, tiende a
bajar en un grado general de estimulo. Ademas, la Teoria de
establecimiento de metas, segin Robbins (2013), menciona
que “Cuando una persona se fija objetivos especificos que son
las que requieren mas sacrificio que han sido dificultoso y que
se realimentan va a llevar una elevada productividad a aquel
que no se fija objetivos”. Por su parte la Teoria de las
expectativas, también Robbins (2013), sefialaque La fuerza de
una inclinacién depende de la fuerza de la expectativa de que
el acto dependera del resultado dado que es atractivo para el
individuo. Sin embargo, la Teoria del reforzamiento, acentuada
por Robbins (2013), planted que “la conducta depende de sus
efectos donde el reforzamiento condiciona la conducta y es
originada por el entorno”. Fischman (2014), indicé que “La
motivacion de mejor calidad es la intrinseca, aquella que se da
en la actividad en si misma”.

Frente a lo anterior el autor plantea el siguiente problema.

iCudl es la relacion que existe entre motivacion vy
productividad laboral en los trabajadores administrativos de
instituciones de educacién superior universitaria?

Podemos justificar por la relevancia del estudio desde cuatro
perspectivas. En primer lugar, el presente estudio posee una
justificacion préactica, porque toda la comunidad universitaria




(directivos, docentes, administrativos, técnicos, alumnos) se
beneficiard, ya que al detectar la probleméatica que se percibe
en estas areas, se propondria mejoras para que el colaborador
administrativo brinde un servicio efectivo.

Asimismo, se justifica la investigacién en forma tedrica, puesto
que, para laejecucion del estudio e interpretacion de los datos,
se presenta un marco tedrico con las principales fuentes de
informacién que brindardn un aporte a la sistematizacién
tedrica de las dos variables presentes en el estudio. Este
sustento tedrico puede, asimismo, servir de base para futuras
investigaciones que pretendan abordar esta temética desde
otros contextos y otro tipo de investigaciones.

Desde otro angulo, se prueba la investigacién socialmente,
pues los resultados de esta investigaciéon no solo mejoran las
condiciones laborales de los colaboradores de la casa superior
de estudios, sino que también mejoraran la calidad de vida de
los involucrados, en sus diversas relaciones sociales.



Desarrollo de la investigacién

El método es mixto, es decir cualitativo y cuantitativa.
Cuantitativo porque se focaliza en aspectos observables y
medibles. (Landeau, 2007). El disefio del estudio segun
Hernandez, (2010) es correlacional, ya que define el nivel de
relacién de las variables de investigacion

Esquema:
01
A |
\ r...P
|
02

Donde:

M = Muestra de colaboradores administrativos de la
Casa superior de estudios

O1 = Datos alcanzados de la variable 1 de la Casa
superior de estudios

02 = Datos alcanzados de la variable 2 de |la Casa
superior de estudios

r = Relacién entre las dos variables de investigacion.

p = Propuesta de mejora segun los resultados
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Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos,
validez y confiabilidad

Las técnicas, son los instrumentos empleados para la
recoleccidn de datos, entre las mas relevantes sobresalen: las
encuestas, las entrevistas, la guia de observacion, el anélisis
de datos, entre otras”. (Rodriguez, 2008, p.56).

Se puede aplicar la encuesta como una técnica para recolectar
y obtener datos, la adaptacion serd positiva y personal
mediante cuestionarios, lo que permitird medir cada variable
de estudio; también se aplican las entrevistas y la guia de
observacion.

Tabla 1. Técnicas e Instrumentos

Variable Técnica Instrumento
o Encuesta Cuestionario (20
Motivacion  gnirevista items)
Guia de entrevista
(4 items)
Guia de Guia de
Observacion observacién

Cuestionario (20
~ Encuesta Entrevista items)
Productivida Guia de Guia de entrevista
d laboral. Observacion (4 items) Guia de

observacién.




Para Arias, (1999) los instrumentos “son los medios materiales
que se usan para obtener y guardar los datos”.

Para el presente estudio se utilizé dos instrumentos: los
cuestionarios de preguntas cerradas. Que permite obtener
datos de la variable motivacion laboral y de la productividad
laboral.

Cuestionarios sobre motivacién y productividad laboral:

Instrumento formulado por el investigador, en un cuestionario
que comprenden cuatro dimensiones de la primera variable,
los items del cuestionario estan escritos con cinco alternativas
de respuesta: nunca; casi nunca; a veces; casi siempre y
siempre. Y sus puntuaciones son: 1, 2, 3, 4, 5

Identificar el problema de estudio; elaborar la matriz de
consistencia; elaborar la realidad problematica siguiendo el
proceso  deductivo;  blUsqueda  de  antecedentes
internacionales, nacionales, regionales, locales; busqueda de
las teorias; enfoque conceptual; determinar la justificacion
desde el aspecto epistemoldgico, social, metodolégica y
practica; seleccion de la muestra; elaboracién de los
instrumentos de recoleccién de datos; determinar el método
de andlisis de los datos, en coherencia con la matriz de
consistencia y determinar los aspectos administrativos.




Presentacién de resultados

Objetivo General: Describir la relacién que existe entre la
Motivacion laboral y la productividad laboral de la universidad
privada AB.

Tabla 2 Tabla de la variable motivacién y la variable
productividad laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Deficiente Nivel Regular Nivel Buen Nivel

f % f % f %
Modalidad Nombrado 0 00% 0 00% 0 0.0%
Laboral Contratado 0 00% 0  00% 0 0.0%
— Genero Masculino 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
2 Femenino 0 00% 0 00% 0 0.0%
% EsadoCivil  Casado T 00% 0 00% 0 00%
E Soltero 0 00% 0  00% 0 0.0%
k) 21a 30 0 0.0% 0 00% 0 0.0%
] Edad 31240 0 00% 0 00% 0 0.0%
(afios) 41a50 0 00% 0 00% 0 0.0%
51 amas 0 00% 0 00% 0 0.0%
Modalidad Nombrado 0 0.0% 0 00% 1 %
Laboral Contratado 0 00% 0 00% 5 2.8%
_ Genero Masculino 0 0.0% 0 0.0% 4 2.3%
Femenino 0 00% 0 00% 2 1.1%
o
% Estado Civil _ Casado 0 00% 0 00% 3 7.8%
5 Soltero 0 00% 0  00% 1 6%
=) BN 21a 30 0 0.0% 0 00% 1 %
g & Edad 31240 0 00% 0  00% 2 1.1%
| (afios) 41a50 0 00% 0  00% 2 1.1%
35 51 a mas 0 00% 0  00% 1 6%
g Modalidad Nombrado 0 00% 0 00% 49 278%
3] Laboral Contratado 0 0.0% 2 1.1% 119 67.6%
g Genero Masculino 0 0.0% 1 6% 74 42.0%
Femenino 0 0.0% | 6% 94 53.4%
§ ] Estado Civil Casado 0 0.0% 1 6% 108 61.4%
§ Soltero 0 00% | 6% 60 34.1%
g 21a30 0 00% 1 6% 20 12.%
a Edad 31240 0 0.0% | 6% 69 39.2%
(arios) 41a50 0 0.0% 0  00% 43  244%
51 amas 0 00% 0 00% 16 9.1%
Modalidad Nombrado 0 00% 0 00% 50 28.4%
Laboral Contratado 0 0.0% 2 1.1% 124 70.5%
Genero Masculino 0 0.0% 1 6% 78 44.3%
Femenino 0 0.0% 1 6% 96 54.5%
= Estado Civil _ Casado 0 0.0% 1 6% 113 64.2%
8 Soltero 0 00% | 6% 61 34.7%
21230 0 0.0% 1 6% T 133%
Edad 31a40 0 0.0% | 6% 71 40.3%
(arios) 41a50 0 00% 0  0.0% 45  25.6%
51 a mas 0 00% 0 00% 17 9.7%




Interpretacién de resultados: Segun la tabla 2, el 40.3% de los
colaboradores que consideran un buen nivel en la
productividad laboral, sefialan un buen nivel en la motivacion
laboral, el cual estan contratados (70.5%), de sexo femenino
(54.5%) y se encuentran casados (64.2%).

Tabla 3. Nivel de Correlacion entre la Productividad Laboral y
la Motivacién laboral

MOTIVACION PRODUCTIVIDAD
Coeficiente
de correlaciéon 1.000 ,655**
MOTIVACION
LABORAL Sig. .000
=
E (bilateral)
©
b}
Q N 176 176
wn
3
- Coeficiente de
=
= correlacion ,655** 1.000
PRODUCTIVIDAD
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 176 176

Interpretacién de resultados: Segun la Tabla 3, revela que el
factor de relacion de Spearman es Rho = 0.655 (constando una
media alta) con grado de relevancia p = 0.000 siendo este
menor al 5% (p<0.05) lo que accedié tomar la iniciativa de
contradecir la Hipdtesis nula, lo cual significa que la motivacion
se relaciona en forma significativa con la productividad laboral
en los trabajadores administrativos de la Universidad San
Pedro, Chimbote 2019.




Tabla 4. Nivel de Motivacién Laboral

Niveles Frecuencia porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
valido Regular Nivel 6 3.4 3.4 3.4
Buen Nivel 170 96.6 96.6 100.0
Total 176 100.0 100.0
Dimensién Niveles Deficiente nivel Regular nivel  Buen nivel Total
f % f % f % f %
Emprendimiento  Deficiente Nivel 0 0.0% 0 0.0% 2 11% 2 1.1%
Regular Nivel 0 0.0% 2 1.1% 34 19.3% 36 20.5%
Buen Nivel 0 0.0% 4 2.3% 134 76.1% 138 78.4%
Satisfaccion Deficiente Nivel 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular Nivel 0 0.0% 4 2.3% 68 38.6% 72 40.9%
Buen Nivel 0 0.0% 2 1.1% 102 58.0% 104 59.1%
Desempefio Deficiente Nivel 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular Nivel 0 0.0% 4 2.3% 79 44.9% 83 47.2%
Buen Nivel 0 0.0% 2 1.1% 91 51.7% 93 52.8%
Logro de metas Deficiente Nivel 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Regular Nivel 0 0.0% 4 2.3% 53 30.1% 57 32.4%
Buen Nivel 0 0.0% 2 1.1% 117 66.5% 119 67.6%

De acuerdo a la tabla 4, los colaboradores encuestados de una
universidad privada, tienen un buen nivel en motivacién laboral
que representa un 96.6% y regular nivel de motivacién laboral,
que representa un 3.4%. No se encontré personal con
motivacion laboral con nivel deficiente.

En cada dimension de la variable se acentla mas el porcentaje
en el buen nivel, porlo cual se puede percibir que los
trabajadores estan muy bien motivados, Asimismo en la
dimension de emprendimiento se puede percibir que existe el
mayor grado de motivacién laboral, por lo cual se puede
sefialar que los trabajadores laboran a gusto, entendiéndose
con ello, que sus funciones lo desarrollan en condiciones
favorables en una universidad privada.



En la tabla 5, observamos que el 39.8 %, son colaboradores
con edades que estan comprendidos desde los 31 a 40 anos,
quienes observan un buen nivel de motivacién laboral y que
son del sexo femenino las que estdn mas motivadas,
comprendidos en un 54%., asimismo, estas féminas estan
casadas comprendiendo el 61.9% y éstas laboran en la
modalidad de contrato correspondiendo el 68.8% del buen
nivel; por otro lado, los trabajadores que estdn menos
motivados son de 51 afios a mas.

Tabla 5. Nivel de Motivacidn Laboral caracterizado

Dimensién Deficiente nivel Regular nivel  Buen nivel Total
f % f % f % f %
Modalidad Laboral Nombrado 0 0.0% 1 6% 49 27.8% 50 28.4%
Contratado 0 0.0% 5 2.8% 121 68.8% 126 71.6%
Genero Masculino 0 0.0% L 2.3% 75 42.6% 79  44.9%
Femenino 0 0.0% 2 1.1% 95 54.0% 97 55.1%
Estado Civil Casado 0 0.0% 5 2.8% 109 61.9% 114 64.8%
Soltero 0 0.0% 1 6% 61 34.7% 62  35.2%
21a30 0 0.0% 1 6% 41 23.3% 42 23.9%
Edad (afios) 31240 0 00% 2 11% 70 39.8% 72 40.9%
41a50 0 0.0% 2 1.1% 43 24.4% 45  25.6%
51 a mas 0 0.0% 1 6% 16 9.1% 17 9.7%

Se puede percibir en la tabla 6, que el 100% de los
encuestados identifican el nivel de la productividad laboral en
buen nivel correspondiendo un 98.9% y regular nivel
correspondiendo un 1.1 %, con tendencia a un buen nivel,
entendiéndose que existe que en la Universidad existe una alta
productividad de los colaboradores, por lo tanto, se debe
mantener este rendimiento, beneficiando a la universidad.




Tabla 6. Nivel de la Productividad laboral

Niveles Frecuencia porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
vélido Regular Nivel 2 1.1 11 11
Buen Nivel 174 98.9 98.9 100.0
Total 176 100.0 100.0
Dimensién Niveles Deficiente nivel Regular nivel  Buen nivel Total
f % f % f % f %
Recursos utilizado Deficiente Nivel 0 0.0% 0 00% 0 0.0% 0 0.0%
Regular Nivel 0 0.0% 2 1.1% 62 35.2% 64 36.4%
Buen Nivel 0 0.0% 0 0.0% 112 63.6% 112 63.6%
Cantidad de Deficiente Nivel 0 0.0% 0 00% 0 0.0% 0 0.0%
produccion Regular Nivel 0 0.0% 2 1.1% 156 88.6% 158 89.8%
Buen Nivel 0 0.0% 0 0.0% 18 10.2% 18 10.2%
Reduccion de Deficiente Nivel 0 0.0% 0 00% 0 0.0% 0 0.0%
costos Regular Nivel 0 0.0% 2 1.1% 150 85.2% 152 86.4%
Buen Nivel 0 0.0% 0 0.0% 24 13.6% 24 13.6%
Efectividad Deficiente Nivel 0 0.0% 0 00% 0 0.0% 0 0.0%
Regular Nivel 0 0.0% 2 1.1% 149 84.7% 151 85.8%
Buen Nivel 0 0.0% 0 0.0% 25 14.2% 25 14.2%

De todas las dimensiones, tres de ellas (cantidad de
produccién, reduccién de costos y efectividad) presentan
porcentajes en el regular nivel y buen nivel, siendo la tendencia
mayoritaria el regular nivel, solo en la dimensién de recursos
utilizados existe un buen nivel (63.6%) entendiéndose que los
colaboradores utilizan en forma efectiva los recursos de la
Universidad.

Segun la tabla 7, los trabajadores mas productivos estan entre
las edades de 31 a 40 afnos que representan el 40.3% y son del
sexo femenino las que producen més, comprendidos en un
54.5%. Asimismo, estas féminas estdn casadas comprendiendo



el 64.2% vy éstas trabajan en la modalidad de contrato
correspondiendo el 70.5% del buen nivel. Por otro lado, los
colaboradores que estdan menos motivados son de 51 afos a
mas.

Tabla 7. Nivel de la Productividad laboral caracterizado

Dimension Deficiente nivel Regular nivel  Buen nivel Total
f % f % f % f %
Modalidad Laboral Nombrado 0 0.0% 0 0.0% 50 28.4% 50 28.4%
Contratado 0 0.0% 2 1.1% 124 705% 126 71.6%
Genero Masculino 0 0.0% 1 .6% 78 44.3% 79  44.9%
Femenino 0 0.0% 1 .6% 96 54.5% 97 55.1%
Estado Civil Casado 0 0.0% 1 .6% 113 642% 114 64.8%
Soltero 0 0.0% 1 .6% 61 34.7% 62 35.2%
21a30 0 0.0% 1 6% 41 23.3% 42 23.9%
Edad (afios) 31a40 0 00% 1 6% 71 403% 72 40.9%
41a50 0 0.0% 0 0.0% 45 25.6% 45  25.6%
51 amas 0 0.0% 0 0.0% 17 9.7% 17 9.7%

Segun la tabla 8, de los encuestados (31.3%) estan
comprendidos entre los 31 a 40 afios de edad, sefialan un buen
nivel en la dimensién emprendedor; estos colaboradores son
féminas (43.8%); son contratadas (53.4%) y estan casadas
resaltando un buen nivel en la productividad laboral y en la
dimension emprendimiento; se entiende que en la institucion
existe iniciativa propia de cada colaborador que ama su trabajo
y por ello es mas efectivo.




Tabla 8. Tabla cruzada Productividad Laboral y Dimensién

Emprendimiento
PRODUCTIVIDAD LABORAL
Deficiente Nivel =~ Regular Nivel Buen Nivel
f % f % f %
Modalidad Nombrado 0o 0.0% o 00% o 0.0%
Laboral Contratado 0 0.0% 0 0.0% 2 1.1%
Genero Masculino 0 0.0% 0 0.0% 1 6%
Femenino 0 0.0% 0 0.0% 1 6%
§ Estado Civil  Casado 0 0.0% ° 0.0% 1 6%
=3
8 Soltero 0o 0.0% o 0.0% 1 6%
c
;% Edad (afios) 21430 0 0.0% o 0.0% 0 0.0%
&
S 31040 0 0.0% 0 0.0% 1 6%
41a50 0 0.0% 0 0.0% 1 6%
51amas 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Modalidad Nombrado o 0.0% o 0.0% 7 4.0%
Laboral Contratado 0o 0.0% 1 6% 28 15.9%
Genero Masculino 0 0.0% o 0.0% 17 9.7%
Femenino 0 0.0% 1 6% 18 10.2%
% Estado Civil Casado o 0.0% ] 0.0% 18 10.2%
5 Soltero 0 0.0% 1 6% 17 9.7%
=1
g::‘ Edad (afios) 21430 0 0.0% 1 6% 9 5.1%
'9 31a40 0o 0.0% o 0.0% 15 8.5%
5 41as50 0o 0.0% o 0.0% 10 5.7%
s 51amas 0 0.0% 0 0.0% 1 6%
% Modalidad Nombrado o 0.0% o 0.0% 43 24.4%
w
= Laboral Contratado 0 00% 1 6% 94 53.4%
=
w Genero Masculino 0 0.0% 1 6% 60 34.1%
- Femenino 0o 0.0% o 0.0% 77 43.8%
@
§ Estado Civil Casado 0 0.0% 1 6% 94 53.4%
g Soltero 0 0.0% o 0.0% 43 24.4%
Edad 21430 o 0.0% o 0.0% 32 18.2%
(afios) 31a40 0 0.0% 1 6% 55 31.3%
41a5 0 0.0% o 0.0% 34 19.3%
51amas 0 0.0% o 0.0% 16 9.1%

Segln la tabla 9, se observa que el factor de relaciéon de
Spearman es Rho = 0.616 (constando una media alta) con
grado de relevancia p = 0.000 siendo este menor al 5%
(p<0.05) lo que aprobd tomar la iniciativa de contradecir la
hipdtesis nula, lo cual significa que la productividad se vincula
significativamente con el emprendimiento de los



colaboradores de la casa superior de estudios, los encuestados
(25.6%) estan comprendidos entre Los 31 a 40 afios de edad,
senalan un buen nivel en la dimensidon satisfaccién; estos
colaboradores son féminas.

Tabla 9. Nivel de Correlacion entre la Productividad Laboral y
la dimensién Emprendimiento

Emprendimient Productivida

o d Laboral
Coeficiente de correlacién1.000 ,616**

é Emprendimiento Sig. (bilateral) .000
%_ N 176 176
ﬁ Coeficiente de correlacién,616** 1.000
©
o
= Productividad Sig. (bilateral) .000

laboral N 176 176

Segun la tabla 10, el (25.6%) de los encuestados estan
comprendidos entre los 31 a 40 afios de edad, sefialan un buen
nivel en la dimensidon satisfaccién; estos colaboradores son
féminas (34.7%); son contratadas (38,1%) y estan casadas
resaltando un buen nivel en la productividad laboral y en la
dimension satisfaccion. Se entiende que cada colaboradora
estd a gusto y satisfechas con su trabajo y es por ello es mas
productivo y rentable para la empresa.




Tabla 10. Tabla cruzada Productividad laboral y Dimensién
Satisfaccion

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Deficiente Nivel Regular Nivel = Buen Nivel

£ % £ % £ %
Modalidad  Nombrado 0 00% 0 00% 0 0.0%
Laberal Contratado 0 00% 0 00% O 0.0%
Genero Masculino 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Femenino 0 00% 0 00% 0 0.0%
Deficiente Estado Civil Casado 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Nivel
Soltero 0 00% 0 00% 0 0.0%
Edad 21230 0 00% 0 00% 0 0.0%
(afios) 31a40 0 00% 0 00% 0 0.0%
41a50 0 00% 0 00% 0 0.0%
51 a mas 0 00% 0 00% 0 0.0%
Modalidad  Nombrado 0 00% 0 00% 14 8.0%
Laboral Coatratado 0 00% 1 6% 37T 324%
Genero Masculino 0 00% 0 00% 36 20.5%
5 Femenino 0 00% 1 6% 35 19.9%
2 Estado Civil Casado 0 00% 0 00% 47 26.7%
% Soltero 0 00% 1 6% 24 13.6%
& Edad 21230 0 00% 1 6% 19 10.8%
(afios) 31240 0 00% 0 00% 26 148%
g 41250 0 00% 0 00% 21 119%
g 51 a mas 0 00% 0 00% 5 2.8%
o Modalidad  Nombrado 0 00% 0 00% 36 205%
w
= Laboral Contratado 0 00% 1 6% 67 38.1%
o
] Genero Masculino 0 00% 1 6% 42 239%
- Femenino 0 00% 0 00% 61 347%
] Estado Civil Casado 0 00% 1 6% 66  37.5%
g Soltero 0 00% 0 00% 37 21.0%
m
Edad 21230 0 00% 0 00% 22 12.5%
(afios) 31240 0 00% 1 6% 45 256%
41a50 0 00% 0 00% 24 13.6%
51 amas 0 00% 0 00% 12 68%

Segln la Tabla 11, revela que el factor de relacién de
Spearman es Rho = 0.491 (constando una media baja) con
grado de relevancia p = 0.000 siendo este menor al 5%
(p<0.05) lo que accedié tomar la iniciativa de contradecir la
hipdtesis nula, lo cual significa que la productividad se vincula



relevante con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
casa superior de estudios.

Tabla 11. Nivel de Correlacién entre la Productividad Laboral y
la dimensién Satisfaccion

SATISFACCION PRODUCTIVIDAD

LABORAL
Coeficiente de 1.000 ,491%*
correlacion
g SATISFACCION gig (bilateral) .000
g N 176 176
&
© Coeficiente de A1 1.000
g correlacion
= PRODUCTIVIDAD gig (pilateral) .000
LABORAL
N 176 176

Segun la tabla 12, el (21.0%) de los encuestados estan
comprendidos entre los 31 a 40 afios de edad, sefialan un buen
nivel en la dimension desempefio; estos colaboradores son
féminas (29.0%); son contratadas (35.2%) y estan casadas,
resaltando un buen nivel en la productividad laboral y en la
dimensién desempefo. Se entiende que cada colaborador
cumple sus objetivos propuestos y se puede observar el
empefio que les ponen en sus actividades dia a dia




Tabla 12. Tabla cruzada Productividad laboral y Dimensién
Desempeno

PRODUCTIVIDAD LABORAL
Deficiente Nivel Regular Nivel Buen Nivel

f % f % f %
Modalidad Nembrade o o0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Laboral Contratado o o0.0% o 0.0% o 0.0%
Genero Masculino o o0.0% 0 0.0% 0 0.0%
% Femenino o o.0% o 0.0% o 0.0%
& Estado Civil Casado o o0.0% 0 0.0% 0 0.0%
c
& Soltero o o0.0% 0 0.0% o 0.0%
&
&  Edad 21a30 o o.0% 0 0.0% 0 0.0%
(afios) 31340 o o0.0% 0 00% o 0.0%
41350 o o0.0% 0 0.0% 0 0.0%
513 mas o o0.0% o 0.0% [} 0.0%
Modalidad Nembrado o o0.0% 0 0.0% 19 10.8%
Laboral Contratado o o.0% 2 1.1% 62 35.206
Genero Masculino o o.0% 1 6% 36 20.5%
_ Femenino o o0.0% 1 6% 45 25.6%%
W
5 Estado Civil Casado o o.0% 1 6% 59 33.5%
—'; Scltero o o.0% 1 6% 22 12.5%
o
&  Edad 21330 o o.0% 1 6% 14 8.0%
(afios) 31340 o o.0% 1 6% 34 19.3%
,2 41350 o o0.0% o 0.0% 24 13.6%
w
% 513 mas o o0.0% o 0.0% 9 5.1%
E Modalidad Nombrado o o.0% o 0.0% 31 17.6%
o Laboral Contratado o o.0% o 0.0% 62 35.2%
Genero Masculino o o0.0% 0 0.0% 42 23.9%
< Femenino o o0.0% 0 0.0% 51 29.0%
>
Z  Estado Civil Casado o o.0% 0 0.0% 54 30.7%
c
c% Soltero o o.0% 0 0.0% 39 22.2%
Edad 21a30 o o.0% 0 0.0% 27 15.3%
(afios) 31340 o o0.0% 0 0.0% 37 21.0%
41350 o o.0% o 0.0% 21 11.9%
513 mas o o0.0% 0 0.0% 8 4.5%

En la tabla 13, se observa que el factor de relacion de
Spearman es Rho = 0.566 (constando una media alta) con
grado de relevancia p = 0.000 siendo este menor al 5%
(p<0.05) lo que accedié tomar la iniciativa de contradecir la
hipdtesis nula, lo cual significa que la productividad se vincula



en forma relevante con el desempefo laboral de los
trabajadores de la Casa superior de estudios.

Tabla 13. Nivel de Correlacién entre la Productividad Laboral y
la dimensién Desempefio

PRODUCTIVIDA
DESEMPENO D LABORAL

Coeficiente de

correlacion 1.000 ,566**
g DESEMPERIO Sig. (bilateral) .000
s N 176 176
2,
% Coeficiente
s de correlacién  ,566** 1.000
2  PRODUCTIVIDAD __ 000

LABORAL . :
(bilateral)
N 176 176

En la tabla 14, el (27.8%) de los encuestados estan
comprendidos entre los 31 a 40 afios, sefalan un buen nivel en
la dimensién de logro de metas; estos colaboradores son
féminas (39.2%); son contratadas (45.5%) y estan casadas,
resaltando un buen nivel en la productividad laboral y en la
dimensién logro de metas. Se entiende que cada colaborador
logra obtener sus metas propuestas.




Tabla 14. Tabla cruzada Productividad Laboral y logro de

metas
PRODUCTIVIDAD LABORAL
Deficiente Regular Buen
Nivel Nivel Nivel
£ % £ % £ %
Modalidad Nombrado 0 00% 0 00% 0 0.0%
Laboral Contratado 0 00% 0 00% 0  00%
Genero Masculino 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
§ Femenino 0 00% 0 00% 0 0.0%
§ Estado Civil  Casado 0 00% 0 00% 0 0.0%
=1
2 Soltero 0 00% 0 00% 0 0.0%
L=}
&  Edad 21 2 30 afios 0 00% 0 00% 0 0.0%
(afios) 31 2 40 afios 0 00% 0 00% 0 0.0%
41 2 50 afios 0 00% 0 00% 0 0.0%
51 a mas afios 0 00% 0 00% 0 0.0%
Modalidad Nombrado 0 00% 0 00% 12 68%
Laboral Contratado 0 00% 1 6% 44  250%
Genero Masculino 0 0.0% 0 0.0% 29 16.5%
- Femenino 0 00% 1 6% 27 153%
v
2 EstadoCivil  Casado 0 00% 0 00% 34 193%
%, Soltero 0 00% 1 6% 22 125%
&  Edad 21 230 afios 0 00% 1 6% 13 74%
a (afios) 31 2 40 afios 0 00% 0 00% 22 125%
& 41 2 50 afios 0 00% 0 00% 15 85%
= 51 a mas afios 0 00% 0  00% 3.4%
g Modalidad Nombrado 0 00% 0 00% 38 216%
& Laboul Contratado 0 00% 1 6% 80  455%
S Genero Masculino 0 00% 1 6% 49 278%
- Femenino 0 00% 0 00% 69 392%
% Estado Civil  Casado 0 00% 1 6% 79 449%
g Soltero 0 00% 0 00% 39 222%
m
Edad (afios) 21 a30 afios 0 00% 0 00% 28 159%
31 2 40 afios 0 00% 1 6% 49 278%
41 2 50 afios 0 00% 0 00% 30 17.0%
51 a mas afios 0 00% 0 00% 11 63%

En la tabla 15, se observa que el factor de relacién de
Spearman es Rho = 0.697 (constando una media alta) con
grado de relevancia p = 0.000 siendo este menor al 5%
(p<0.05) lo que permitié tomar la iniciativa de contradecir la




hipdtesis nula, lo cual significa que la productividad se vincula
en forma relevante con el logro de objetivos de los
colaboradores de la Casa superior de estudios.

Tabla 15. Nivel de Correlacién entre la Productividad Laboral y
la dimensién Logro de metas

LOGRO DE PRODUCTIVIDA

METAS D LABORAL
Coeficiente de  1.000 6977
correlacién

é LOGRODE  Sig. (bilateral) .000

§ MV N 176 176

ﬁ Coeficiente de ,697** 1.000

_g correlacién

© PRODUCTIVIDA Sig. (bilateral) .000

D LABORAL 176 176

Se busca proponer un plan de mejora segun los resultados de
la relacién de motivacion laboral y productividad laboral

Figura 1 Diagrama de la variable Motivaciéon y la variable
Productividad laboral
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Fuente: Base de datos de Productividad laboral

Interpretacién de resultados: Segin la gréfica se puede
observar que el punto 12 es el mas disperso con caracteristicas
(de 31 a 40 afios de edad, femenino, casada y contratada), con
un cuantitativo de (12.09) de los tres instrumentos aplicados en
la motivacién laboral y una productividad laboral alta de
(10.71). Asimismo, en el punto18 también se puede observar
que es el mas disperso, pero la productividad es mas baja
(8.18) que la motivacion (11.49). De acuerdo a lo descrito se
mantendra esta politica de motivacién al trabajador para que
éste se sienta satisfecho y aumente su productividad. Por lo
tanto, se debe siempre realizar la motivaciéon extrinseca e
intrinseca.

Segun los resultados, en cuanto al objetivo general de la
investigacion, se percibe que existe una correlacion directa
entre la motivacion laboral y la productividad laboral de los
trabajadores de la Casa superior de estudios. Estos son
parecidos a los logrados por Deza, (2017). Concluyendo que
cuando un colaborador esté satisfecho en su trabajo es mas
productivo, es decir que existe un vinculo relacion positiva y
relevante de magnitud moderada entre la satisfaccion laboral
y la productividad. Asimismo, la satisfaccién laboral tiene un
vinculo con el desempefio: “un colaborador contento es un
colaborador rendidor” porque mientras el colaborador se
encuentre satisfecho y dichoso con las tareas que desarrolla'y
con el clima laboral, pondrda mayor compromiso en sus
acciones y conseguird mayores éxitos. (Robbins, 2005). Por lo
tanto, en dicha casa superior de estudios los resultados indican
un grado de relevancia p = 0.000 siendo este menor al 5%



(p<0.05) lo que permitié tomar la decision de contradecir la
hipdtesis nula, lo cual significa que la productividad se vincula
en forma relevante con la motivacion laboral, el cual es muy
rentable para la Casa superior de estudio.

En relacién al objetivo; Identificar el nivel de la motivacion
laboral en la Universidad San Pedro, 2019. Se percibe que el
nivel de la motivacién laboral estd en un buen nivel con un
96.6%, mientras que el porcentaje restante se ubica en regular
nivel, estos se encuentran entre 31 a 40 afios de edad. De igual
manera, la mayor poblacién se acentia en las féminas
representando un 54.0% y estas son de condicién laboral de
contrato con Buen nivel resaltando que buen nivel se refiere
que existe una buena politica de motivacién en dicha
institucién y que los colaboradores estan muy bien motivados
en forma intrinseca y extrinseca. Dicho resultado es coherente
con los de Gelabert, (2014). En donde el estudio analiza que la
motivacion incide significativa en la  productividad.
Concluyendo que el colaborador con baja motivacion
desencadena poco sacrificio e interés a las actividades
laborales. Se suma la investigacién de Portales, (2009).
Finalizando que en forma general los grupos de los
colaboradores nombrados de la Casa superior de estudios se
encuentran en el grado de muy estimulados, resaltando el
estrato de las autoridades y el indicador sueldo y existe vinculo
directo significativo entre las variables motivacién y calidad de
la prestacién de los colaboradores nombrados de la Casa
superior de estudios. Asimismo, otra investigacion arrojo
resultados parecidos que motivar trae como resultado que las
Pymes mejoren sus habilidades y destrezas comprobéandose
que al aplicar estos modelos influyen significativa en la
productividad. Complementando estas investigaciones,
Carrillo, (20171). Analiza que los recientes cabecillas de los




circulos de trabajo tendran que buscar la forma de ser
verdaderos guias cuasi espirituales para agrupar gremios de
profesionales muy motivados, que logren los objetivos
planteados. Le corrobora los autores Stoner y James, (1996,
p.95), donde sefiala que la estimulacién es una peculiaridad de
la psicologia humana que aporta el nivel de voluntad del ser
humano. Sin embargo, Chicaiza, (2011). Considera que al
colaborador también se le debe motivar en forma extrinseca
(retribucidn monetaria) e intrinseca (reconocimientos).

Al respecto, se percibe que el grado de la productividad
laboral se ubica en los niveles de buen y regular nivel,
resaltando el buen nivel con 98.1% resaltando que buen nivel
se refiere que existe una buena politica de rendimiento de la
produccién en dicha institucion y que los colaboradores
producen muy bien aumentando la produccién y reduciendo
costos. Se desprende también que la mayoria de los que
perciben son mujeres que oscilan entre 31 a 40 afos de edad.
Estos datos son similares a las investigaciones de Zamora,
(2008). Quienes concluyen que el trabajador que no esta
estimulado laborara sin dar mejores utilidades para su area, e
incluso sin obtener los minimos objetivos de productividad.
Ademas, Leandro, (2007). En este contexto, para aumentar las
ganancias es urgente disminuir costos implicando que el area
laboral representa un nuevo proyecto para aumentar la
productividad. Ademas, en esta investigacion se finaliza que la
productividad el efecto de la consonancia y unién entre la
ciencia, el capital humano, la organizaciéon y los métodos.
(Tolentino, 2004). Y lo corrobora Delgadillo, (2003), sefiala, que
la preparacién y el estimulo contribuyen directamente en el
rendimiento. Y Pefia, (2013). Afirma que las competencias
laborales se relacionan con la preparacién y productividad.



Se desprende que hay una correlaciéon entre la productividad
laboral y la dimensién emprendimiento de los trabajadores de
la  Universidad San Pedro, Chimbote. Ellos guardan
correspondencia con las conclusiones de Villacres, (2017). Que
la Gestién del emprendimiento incide en forma positiva en la
competitividad de las MiPymes manufactureras. Asimismo, el
emprendedor tiene una iniciativa innata propia tal como lo
demuestra en su trabajo Freire, (2017). Sin embargo, surge otra
investigacion en Espafa que concluye que la premisa de
partida que las cualidades emprendedoras pueden ser
aprendidas. (Vallejo, 2017).

Asi mismo hay una correlacién directa entre la productividad
laboral y la dimensién satisfaccion laboral de los colaboradores
de la Casa superior de estudios. Estos resultados son similares
a los alcanzados por Bustamante, (2011). Quien sefiala que la
motivacion extrinseca relacionado a los beneficios econémicos
estd estrechamente relacionado con el ambiente comunicativo
y la satisfaccién laboral, trayendo consigo el incremento del
rendimiento de las organizaciones. Por otro lado, Abarca,
(2012). Concluye en su investigacion que el grado de la
estimulacion laboral de los docentes se vincula en forma
significativa con la satisfaccién en la calidad de ensefianza de
los universitarios de la especialidad de Turismo de la UNSAAC.
Asimismo, Gonzales, (2014). Se corrobora con otra
investigacion confirmando el vinculo entre la satisfaccion del
servicio y el desempefio del personal. Pero en otra
investigacion los resultados del vinculo entre autoeficacia y
satisfaccion laboral en los colaboradores administrativos de la
Casa superior de estudios del Zulia e indicaron que el vinculo
integral entre autoeficacia y complacencia laboral es inversa y




baja. (Abreu, 2003).

Se desprende una correlacién directa entre la productividad
laboral y la dimensiéon del desempefio de los colaboradores de
la Casa superior de estudios. Estos resultados son similares a
los alcanzados por Gonzales, (2014). Que existe un vinculo
directo entre la administraciéon del desempefio y la motivacion
laboral donde el desempefio no es eficiente y que los grados
estimulos de los colaboradores en gran parte negativos, se
corrobora con otra investigacién confirmando el vinculo entre
la satisfaccion del servicio y el desempefio del personal.
(Delgado, 2016). Asimismo, la indagacién de Barnett, et, al
(2012). Definen que existen elementos motivacionales internos
y externos que inciden en el desempefio de los altos jefes tales
como el poder, elogios, descuentos y sueldo respectivamente.
Comparten la posicidon anterior y consideran importante los
elementos de estimulaciones actuales fueron las relaciones
sociales, elogios y la situacién laboral, el sueldo son los
elementos resultantes en orden de relevancia.

Hay una correlacion entre la productividad laboral y la
dimension del logro de metas de la Casa superior de estudios.
Ellos son idénticos a los alcanzados en el trabajo de Olivos,
(2014), de cémo perciben los mismos trabajadores el servicio
que ellos mismos brindan concluyendo, que existe mucha
comunicacion informal y eso perjudica a la obtencién de las
metas empresariales. Por otro lado, motivacién son las etapas
que dan en cuenta de la magnitud, direccién y perseverancia
del impulso de una persona por obtener un objetivo. De tal
forma, indica que la motivacién son etapas que va a requerir
de la energia del colaborador por conseguir un objetivo,
asimismo de depender de la rigidez del colaborador para
conseguirla. Robbins, (2005). Por otro lado, Gelabert, (2014).



Explica que cuando una persona no consigue obtener un
objetivo, se produce un estado de desengafio que podra ser
duradero o no, desencadenando desengafio y tension.

En relaciéon al plan de mejora entre la productividad laboral y
todas las dimensiones estan en entre el buen nivel y regular
nivel, siendo la tendencia mayoritaria el buen nivel; porlo tanto,
se debe de mantener este patréon motivando al personal y
controlando la productividad encontrandose que los grupos
ocupacionales més acentuados estdn comprendidos entre los
31 40 anos de edad, de género femenino, casadas y
contratadas. Observando que los mas dispersos estd en el
punto 12 con un cuantitativo de la motivacion laboral de
(12.09) y (10.71) de la productividad laboral. Asimismo, en el
punto18 también se puede observar que es el mas disperso,
pero la productividad es méas baja (8.18) que la motivacion
(11.49), de acuerdo a estos resultados se mantendrd esta
politica de motivacion al colaborador para que éste se sienta
satisfecho y aumente su productividad. Por lo tanto, se debe
siempre realizar la motivacion extrinseca e intrinseca.

El grado promedio de la motivacion laboral de la universidad
privada AB, estd en el buen nivel en un 96.6%, encontrandose
que la dimensién mas desarrollada es la del emprendimiento y
la menos desarrollada es el desempefo. Ademas, los
colaboradores que se encuentran en este nivel cuentan con
edades 31 a 40 afos, son mujeres casadas, en condicién
laboral de contrato.

El nivel promedio de la productividad laboral de la universidad
privada estudiada, es alto en un 98.9%, encontrandose que la




dimension mas desarrollada corresponde a los recursos
utilizados y la menos desarrollada es la cantidad de
produccién. Ademas, los trabajadores que captan este nivel de
productividad estan entre los 31 y 40 afos, de sexo femenino,
con condicién laboral contratada y casadas.

Se encontré una correlacién positiva media alta (Spearman es
Rho =0.616 y con grado de significancia p = 0.000 por lo tanto
es menor al 5%) entre la productividad laboral y la dimensiéon
emprendimiento autorizando la determinacién de impugnar la
hipétesis nula, lo cual significa que la productividad se
relaciona significativamente con el emprendimiento de los
colaboradores de la universidad.

Se encontré una correlacién positiva media baja (Spearman es
Rho =0.491 y con grado de significancia p = 0.000 por lo tanto
es menor al 5%) entre la productividad laboral y la satisfaccion
laboral lo que permitié la iniciativa de impugnar la hipotesis
nula, quiere decir que la productividad se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Casa superior de estudios.

Se encontré correlacién positiva media alta (Spearman es Rho
= 0.566 y con grado de significancia p = 0.000 por lo tanto es
menor al 5%) entre la productividad laboral y la dimension
desempefio autorizando la determinaciéon de impugnar la
hipdtesis nula, lo cual significa que la productividad se vincula
en forma relevante con la dimensién de desempefio de los
colaboradores de casa superior de estudios.

Se encontré correlacién positiva media alta (Spearman es Rho



= 0.697 y con grado de significancia p = 0.000 siendo este
menor al 5%) entre la productividad laboral y el logro de metas
el cual permitié tomar la iniciativa de impugnar la hipotesis
nula, lo cual significa que la productividad se relaciona
significativamente con la dimensién de del logro de metas de
los colaboradores de la casa superior de estudios.

Se encontré una correlacién positiva media alta (Spearman es
Rho = 0.655 y con grado de relevancia p = 0.000 siendo este
menor al 5%) entre la motivacién laboral y la productividad
laboral autorizando la determinacién de impugnar la hipotesis
nula, lo cual significa que la productividad se vincula
significativamente con motivacién laboral de los colaboradores
de la casa superior de estudio.
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