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RESUMEN

La presente tesis tiene como objetivo principal identificar la relacion entre la motivacion y
la productividad en el 4rea administrativa del sector de certificaciones de sistemas de gestion
en el Pert en el primer semestre del afio 2018. Tiene un enfoque de investigacion cuantitativa
de disefio no experimental y tipo descriptivo correlacional. Para la recoleccion de datos en
la investigacion cuantitativa se usaron dos cuestionarios en los colaboradores, una para medir
los factores motivacionales y de higiene de Frederick Herzberg, y otro para medir la eficacia
y eficiencia en dicha drea, en ambos se tomo6 en cuenta la escala de Likert, donde se eligieron
5 niveles que iban desde Totalmente en desacuerdo hasta Totalmente de acuerdo. La muestra
cuantitativa fue de 51 colaboradores, y para apoyar y validar la informacion obtenida se
realizaron entrevistas a expertos de dicho sector, con la finalidad obtener informacion
complementaria que nos pudiera corroborar los resultados. Luego de la realizacion del
analisis de datos, los resultados revelaron que existen una correlacion positiva muy alta entre
la motivacion y la productividad laboral, con un nivel de coeficiente de correlacion de 0.909;
por otro lado, el Uinico factor de higiene que no tiene una correlacion con la productividad es
la relaciébn con los superiores; y para finalizar, el factor de higiene “relaciones
interpersonales” tiene una correlacion negativa moderada de 0.473 con la productividad. Con
ello se demuestra la gran implicancia que tiene la motivacion sobre la productividad dentro

de una organizacion.

Palabras clave: Factores Motivacionales de Herzberg, factores de Higiene de Herzberg,

Eficiencia y Eficacia.
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ABSTRACT

The main objective of this thesis is to identify the relationship between motivation
and productivity in the administrative area of the management system certifications sector
in Peru in the first half of the 2018. It has a non-experimental design quantitative research
approach and correlational descriptive type. For the collection of data in quantitative
research two questionnaires were used in the collaborators, one to measure the motivational
and hygiene factors of Frederick Herzberg, and another to measure the effectiveness and
efficiency in that area, in both the scale was considered from Likert, where 5 levels were
chosen ranging from Totally Disagree to Totally Agree. The quantitative sample consisted
of 51 (Fifty-one) collaborators, and to support and validate the information obtained,
interviews were conducted with experts in the sector, so that we could obtain information
that corroborate the results. After revising the data analysis, the results revealed that
employees have a very high positive correlation between motivation and work productivity,
with a correlation coefficient level of 0.909; On the other hand, the only factor of hygiene
that does not have a correlation with productivity is the relationship with superiors; and
finally, the hygiene factor "interpersonal relationships" has a moderate negative correlation
of 0.473 with productivity. With this in consideration it demonstrates the great implication

that motivation has on productivity within an organization.

Keywords: Motivation, productivity, efficiency, motivational factors, hygiene factors.
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INTRODUCCION

En el sector empresarial peruano, cada dia se vuelve mas importante el efecto de los
colaboradores en el rendimiento final de la empresa (Kumar, 2008). Entre las dimensiones
humanas que pueden alterar la productividad se encuentran: la satisfaccion, el compromiso
organizacional, la cohesion, la participacion, el liderazgo, el clima y la motivacion (Cequea,
Rodriguez y Nunez, 2011). De entre ellos, la motivaciéon se ha vuelto un elemento

indispensable (Oluseyi & Hammed, 2009).

La forma en la que las empresas peruanas motivan a su personal puede tener
resultados diferentes, de acuerdo a cada realidad en algunos casos se puede motivar al
personal con mayores remuneraciones (Chicaiza, 2011). Sin embargo, las personas son
diferentes y las necesidades varian de persona en persona (Chiavenato, 2011). Aunque se
den procesos de seleccion madas rigurosos, esto no implica una mejor calidad en la

productividad (Schultz, 1991).

En la presente tesis de investigacion mostramos algunos de los factores que
determinan la motivacion laboral y cual es el impacto en el desempefio del trabajador dentro
de una organizacion. Bajo lo mencionado se titula el tema de tesis “Efecto de la motivacion
en la productividad en el area administrativa del sector de certificaciones de sistemas de
gestion en Lima Metropolitana, Pera, durante el primer semestre del afio 2018”, que tiene
como objetivo identificar la relacion entre la motivacion y la productividad en los

trabajadores de las empresas de certificacion.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO

1.1 Motivacidn del estudio

El mercado peruano y el mercado internacional se vuelven cada dia mas
competitivos. El ahorro de costos se ha vuelto indispensable si una empresa quiere mantener
un desarrollo sostenible en el tiempo. Para lograr dicho objetivo, las organizaciones estan
implementando sistemas de mejora continua. Segin el instituto de Productividad
Empresarial Aplicada (2017), el sistema mas usado es el ciclo de mejora continua de Deming

o también conocido como el ciclo de vida PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar).

El ciclo de PHVA se encuentra en las normas de sistemas de gestion, y su principal
beneficio es el ahorro que representa en los procesos de la empresa. Segiin Mendez & Avella
(2009), en su investigacion llego6 a la conclusion que en un escenario negativo el costo
beneficio de implementar un sistema de gestion seria de 1.62, mientras que en un escenario
positivo seria de 4.4. Por otro lado, segin Melendez (2017), luego de la implementacion de
un sistema de gestion en los procesos de fabricacion de harina de pescado, se logré el ahorro
anual de S/ 78,000.00 en agua, S/ 337,000.00 en aceite y S/ 141,662.00 en mantenimiento.
La implementacion tendria un ahorro total de S/ 1,500, 000.00 con un costo beneficio de

1.97.

Gracias a sus ventajas muchas empresas a nivel mundial no solo han optado en
realizar la implementacion de un sistema de gestion sino también realizar la certificacion
internacional. Segin Quality, Health, Safety & Environment Services (2018), la certificacion
internacional otorga puntos adicionales en las licitaciones publicas. En el afio 2016 existieron
1, 644,357 certificaciones de sistemas de gestion en todo el mundo, de los cuales 1, 545,145

son de las normas ISO 9001 e ISO 14001. En América Central y Sur América existen 62,538



certificaciones, y el mercado peruano representa solo 2.5% y 4.23% de los certificados de

ISO 9001 e ISO 14001 (Global STD certification, 2016).

De acuerdo al Instituto Nacional de Calidad (2017), solo el 1% de las empresas
peruanas estan certificadas, mientras que chile cuenta con un 3% y Colombia tiene un 5%,
uno de los motivos es la capacidad administrativa y técnica de las empresas certificadoras.
El mercado de certificadores tiene una barrera de entrada, la cual es la implementacion y
certificacion de la norma ISO 17021:2015, esta norma sefiala los requisitos para los
organismos que realizan auditoria y certificacion de sistemas de gestion. Los numerales
auditados son complejos y costosos de implementar, por lo que solo existen en el Pert 13
empresas certificadoras entre nacionales y extranjeras, que tienen en conjunto 1,781

certificados en las normas ISO 9001:2015 e ISO 14001:2015.

Se eligié el presente tema de estudio porque en nuestra vida profesional en la
industria pudimos observar que el personal se encontraba desmotivado y que el promedio de
renuncias era del 8% anual. Teniendo en cuenta que, de acuerdo al ejercicio de observacion
preliminar a esta investigacion, el gasto para la induccion y formacion de los nuevos
empleados es de S/ 10,000 aproximadamente, identificamos un area de oportunidad para

generar conocimiento.

La observacion se respaldo por la encuesta de clima organizacional “Catalyst” sobre
la empresa SGS, la cual se desarrolld en septiembre del afio 2017. En el area de
Certificaciones se encuestd a 73 personas y se realizaron 53 preguntas, con un grado de
satisfaccion del 71%, y en la que tuvimos acceso a algunas de las preguntas realizadas. En
la pregunta “;Cuanto tiempo tienes previsto seguir trabajando en la empresa?”, el 61% de
los encuestados dieron respuestas desfavorables. En la pregunta “;Mi Jefe me apoya con mi

aprendizaje?”, el resultado fue que el 40% de los encuestados tuvieron respuestas negativas,



lo que representa un 16% mas bajo que el promedio general de la empresa y un 8% mas bajo
que el promedio de la industria. Por ultimo, a la pregunta “;Se me reconoce cuando hago
bien mi trabajo?” el 50% de los encuestados dieron respuestas negativas que representa un

14% mas bajo que el general de la empresa y 15% mas bajo que la industria.

En conclusiéon, confirmamos nuestro interés en analizar como los factores
motivacionales estan relacionados con la productividad en el sector de certificacion de
sistemas de gestion, con el fin de dar pautas que ayuden a desarrollar el mercado de
certificaciones de sistemas de gestion en el Peru.

1.2 Justificacion

La presente investigacion ayuda analizar e identificar el efecto de la motivacion en
la productividad del personal de administracion, en lo que se refiere a la eficacia y eficiencia
de los mismos. Asi mismo, son innumerables los beneficios que se obtienen al obtener un
excelente desempeno por parte del personal, partiendo desde la empresa hasta el consumidor
final, quien percibe una excelente imagen por parte de la empresa certificada y maximiza su
satisfaccion al recibir un servicio de calidad. Desde un punto de vista empirico y/o practico,
la investigacion repercutira trascendentalmente en el desempeio del area, identificando los
principales problemas que repercuten en los bajos niveles de desempefio. Ademas,
conoceremos el impacto que tendria el brindar un mal servicio, consecuencia de la
disminucion del desempeio de los empleados, dada la importancia de las certificadoras, las
cuales garantizan a empresas que cuentan con la capacidad de producir con la misma calidad,

ya sea en menores o grandes volumenes.

De acuerdo a lo ya descrito lineas arriba, en la actualidad se considera que la variable

productividad es un tipo de efectividad organizacional, y siguiendo con la casuistica, el



desempefio del personal se considera como un reflejo del logro de objetivos de la
organizacion. Por tal motivo, el presente proyecto busca identificar la relacion entre la
motivacion y la productividad en el sector de Sistemas de Gestion, pero también, busca
encontrar las distintas posibilidades de que se pueda conocer, en mayor medida, el efecto de
la motivacion en la productividad del personal administrativo.
1.2.1 Informacion primaria

Para la realizacion del presente estudio se recabd informacion de primera mano con
la finalidad de analizar la relacion de la motivacion y la productividad mediante las preguntas
a expertos del sector, y encuestas aplicadas a los colaboradores del area administrativa
enfocadas en la motivacion y a la productividad.
1.2.2  Preguntas a expertos

En las entrevistas realizadas a los expertos en el sector de certificaciones de sistemas
de gestion del Peru, se pudo conocer a profundidad algunos de los problemas que afectan en
la productividad del area administrativa. Para ello se recabd informacién de Linet
Saldarriaga quien ocupa el puesto de supervisora de BASC, Oscar Saco Hatchwell quien
ocupa el puesto de Gerente de Certificaciones en SGS del Peru, Mayra Bustamante quien
ocupa el puesto de Supervisora en SGS del Peru, Jose Luis Loayza quien es Consultor
independiente, Luis Cardenas como Auditor Lider en ISO 9000, 14000, 18000 y Temas de
Responsabilidad Social, Brayan Pérez quien es cliente de SGS del Perti, Gerardo Ahumada
quien es experto en Desarrollo Humano Organizacional, y Susan Becerra quien es experta
en el manejo de Gestion de Personas, entre los cuales se encontréo que los factores de
motivacion relacionados a la eficiencia y eficacia de los empleados del sector certificaciones

de SGS del Perti en el primer semestre del afio 2018 son los siguientes:



Factores motivacionales relacionados a la eficiencia y a la eficacia del personad
administrativo en el sector certificaciones de sistemas de gestion del Peru en el primer

semestre del ano 2018.

a. Logro
Para Stephen & Ayaga (2014), el logro hace mencion a todas las acciones que los
empleadores ejecutan para apoyar a los empleados, es decir, los colocan en una posicion en
donde pueden desarrollar sus habilidades y talentos para de esa manera llevarlos hacia el
éxito. Para ambos autores, todo esto puede lograrse gracias al establecimiento de metas y
asegurandose que los empleados saben cudles son los objetivos y las estrategias de la
organizacion. El logro es uno de los factores intrinsecos relacionados a la productividad y al

respecto uno de los entrevistados comento lo siguiente:

Es importante que todos tengamos un mismo objetivo y de alguna manera ciertas
reglas que nos lleven a ese mismo objetivo, parte de esas reglas son los valores y

compartir las mismas costumbres. (O.S.)

b. Reconocimiento
El reconocimiento, segin Stephen & Ayaga (2014), se refiere a la atencion con la
que se presta a un empleado por un trabajo bien realizado. Todos los trabajadores desean ser
reconocidos por su buen desempefio y desean serlo de manera inmediata, ya sea mediante
una carta de felicitacion o un reconocimiento publico. Al respecto, en las entrevistas

realizadas obtuvimos el siguiente comentario:

De mi experiencia, bueno, de este capital extranjero no, no lo he visto, dan por

entendido que esta es tu obligacion y que tu obligacion es hacer tu trabajo, yo me he



acercado 7pm u 8pm, es mas recibo correos a esa hora, lo cual los chicos siguen
trabajando, programando, atendiendo sus actividades y no, no he visto ningun
reconocimiento... dan por entendido que esta es tu obligacidn y que tu obligacion es
hacer tu trabajo, yo me he acercado 7pm u 8pm, es mas recibo correos a esa hora, lo
cual los chicos siguen trabajando, programando, atendiendo sus actividades y no, no

he visto ningun reconocimiento. (J.L.)

¢. Trabajo en si mismo
Segun Stephen & Ayaga (2014), el trabajo en si mismo implica convencer a los
empleados que las labores que realizan en la organizacion es significativa e importante,
estableciendo de esta manera objetivos, y haciendo énfasis que sus esfuerzos conducen al

logro de las metas trazadas. Con respecto a este factor, los expertos comentaron lo siguiente:

el sentir motivado a través de motivaciones que no son las clasicas, sino por ejemplo
los famosos horarios de viernes o temas puntuales como EPS’s o seguros de salud o
pension entre otros, son siempre factores de motivacion para un empleado, ahora esto
genera un tema de engeishmint, que en realidad es compromiso, sin embargo esta
ligado desde un punto de vista de responsabilidades, de como contribuyo a la empresa
desde sentirme bien con mis funciones dentro de la compafiia, entonces por ahi va el
tema, de cdmo logras ese equilibrio entre empresa-colaborador, de cobmo despegas la

productividad de la gente. (G.A)



d. Responsabilidad
Para Stephen & Ayaga (2014), la responsabilidad es la delegaciéon de autoridad
adicional a los empleados en sus actividades, brindandoles la libertad en la toma de
decisiones, de manera que sientan autonomia en los resultados de su trabajo. Al respecto, un

experto coment6 lo siguiente:

Influye bastante, nosotros tenemos el tema de ser duefio de negocio, el cual quiere
decir ser empatico y saber cOmo es que es el proceso y qué cosas hacer, la gente tiene
que sentir que es duefio de su proceso desde cualquier punto de vista, para mi el
sentimiento de duefio es una cualidad y una habilidad que debemos de pactar en la
gente, las empresas poco a poco lo estan descubriendo y necesitan meterlo en sus

procesos. (G.A.)

e. Promocion y crecimiento
La promocion y crecimiento para Stephen & Ayaga (2014) se trata de la oportunidad
de ascender a los empleados en una organizacion y apoyarlos a adquirir mayores
conocimientos y habilidades, los cuales son valiosos para todas las actividades que realizan.

Al respecto, un experto comento lo siguiente:

...el tercer factor, para mi es el crecimiento profesional porque particularmente yo
busqué ese crecimiento, busqué mi propio crecimiento pero me cerraron las puertas...
no partio inicialmente de mi lider directo, tuve que buscar la iniciativa por otros lados

para poder crecer.



Factores de higiene relacionados a eficiencia y eficacia del personal administrativo en
el sector certificaciones de sistemas de gestion en Peru en el primer semestre del afio

2018.

a. Politicas de la organizacion
Seglin Stephen & Ayaga (2014), las politicas de la empresa involucran también a los
procedimientos y estos pueden generar inconvenientes a los trabajadores en la realizacion
de sus actividades en caso de que estos no sean lo suficientemente claros. Para estos autores,
las politicas pueden reducir insatisfaccion en caso de que estas sean justas y aplicables con

todos.

... habia un clima agradable en los primeros afios... se torné un poco complicado
cuando no habia trabajo, como te comenté, trabajé un tiempo como homologador y mi
sueldo estaba en funcidn de las auditorias que hacia, no tenia un sueldo fijo, entonces
hubo situaciones en las cuales solamente me programaban una vez por semana,
entonces no llegaba a mi canasta basica familiar, entonces esa situacion se hizo pensar

en ese momento salir de esa empresa... (LC.)

b. Supervision
La supervision, segun lo establecido por Stehphen &Ayaga (2014), implica que no
solo se realice de manera técnica, sino también organizacional. Para este rol se requiere que
la persona tenga habilidades de liderazgo y capacidad de trato hacia todos los empleados de

manera ajusta. Al respecto, un experto comento lo siguiente:



Yo creo personalmente que no, hay una supervisién de una manera presencial, pero
el liderazgo esta mas alla, consiste en motivar, ensefiar, establecer un buen clima de

trabajo y eso no lo he visto.(J.L.)

¢. Condiciones de trabajo
Las condiciones laborales, para Stehphen &Ayaga (2014), es el entorno en donde se
desenvuelven los empleados, ello tiene una fuerte influencia sobre el trabajo que realizan y
su autoestima. Las instalaciones modernas, muebles de calidad, equipamiento y oficinas
ventiladas son unas de las muchas condiciones que se necesitan para prevenir insatisfaccion

dentro de una organizacion. Al respecto, un experto comento lo siguiente:

Condiciones basicas si influye y bastante, el seguro y temas de remuneracion con
condiciones complementarias, si s que no tienes condiciones basicas adecuadas en

el dia a dia influye bastante. (G.A.)

d. Salario
Stephen & Ayaga (2014) menciona que el salario no es un motivador, sin embargo,
el empleado siempre busca recibir un pago gusto por el trabajo que realiza dentro de una
organizacion, de lo contrario, podria ocurrir que el trabajador no sea feliz y ello trae como
consecuencia un bajo desempefio en sus actividades. Al respecto, uno de los expertos

entrevistados comento lo siguiente:

...en algun momento pero luego tiene un momento pico y con el tiempo declina, el
aumento salarial puede influir de 3 a 6 meses pero después llega al tema del

decaimiento. (G.A.)

e. Relaciones interpersonales
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Las relaciones interpersonales, para Stephen & Ayaga (2014), se definen como el
tener una buena relacion con los directivos, subordinados y compaiieros dentro de una

organizacion. Al respecto, uno de los expertos entrevistados comento lo siguiente:

Muchas veces las personas renuncian por su jefe y no por la empresa, eso es un
detonante. Todos sabemos que aqui venimos a trabajar pero nos relacionamos
constantemente, entonces no podemos exceptuar estos temas de relaciones dentro de
la compafiia. Los problemas entre pares son més féciles de arreglar, en cambio
cuando hay un tema jerarquico en muchas oportunidades el jefe no ofrece la

oportunidad de conversar y esto se vuelve un poco mas delicado.

1.2.3 Informacion secundaria

1.2.3.1 Motivacidén

Segiin la escuela de Organizacion Industrial (2015), la motivacion deriva
del latin motivus o motus, que significa causa del movimiento. La motivacion encamina la
actitud y conducta de las personas hacia los objetivos o metas organizacionales. (Hellriegel,
Slocum & Woodman, 1999). Se puede entender que, independientemente de la situacion y

otros factores, el comportamiento es causado, motivado y orientado.

Seglin Leon & Diaz (2013), la motivacion es una técnica que se utiliza para mejor la
productividad de las personas. Se debe de tener presente que primero se debe de conocer las
necesitas que los trabajadores quieren satisfacer con el puesto de trabajo que estan
desempefiando. En consecuencia, la motivacion en el trabajo se entiende como el proceso
por el cual los trabajadores activan, mantiene y dirigen su conducta hacia el logro de metas
que son importantes para ellos y que, en consecuencia, también permite que las empresas

logren sus objetivos organizacionales.
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“la motivacion es un motor que llevamos en nuestro mundo emocional y que nos
impulsa para conseguir nuestros anhelos, en ciertos momentos lo conseguimos por

nuestros medios y en otros necesitamos la ayuda de los demas”. (Espada 2002, p.

Robbins & Judge (2009) indican que la intensidad, fuerza con la que el trabajador
realiza una accidn; la direccion, canalizacion del esfuerzo de realizar una accion en beneficio
de la organizacion; y la persistencia, tiempo en el que el trabajador mantiene el esfuerzo; son

acciones que definen la motivacion del empleado.

De lo expuesto se puede concluir que todo empieza con la presencia de una necesidad
dominante, dicha necesidad llevara al establecimiento de metas individuales. Segun Griffin
& Moorhead (2010), las metas son las que van a crear y dirigir acciones hacia la consecucion
de los objetivos. Dependiendo de las necesidades y metas establecidas y de la presencia de
una oportunidad, se determinaré el esfuerzo que se va a ejercer por parte de la persona. El
empleado debe tener consciencia de la importancia de realizar bien el trabajo y querer
hacerlo bien, con la finalidad de llegar al nivel de desempefio esperado (motivacion); tener
la capacidad de hacer el trabajo en forma eficaz (capacidad); y tener los materiales, recursos,
equipo e informacién para hacerlo, dentro de un sistema objetivo de evaluacion de
desempefio (entorno). Segun estas condiciones, el desempefio de la persona sera guiado bajo
ciertos criterios que llevaran a premios o recompensa. Si el empleado considera que las
recompensas son equitativas, buscara retroalimentacion con el objetivo de mejorar, es decir,
se esforzard cada vez mas en sus actividades para finalmente poder satisfaces sus

necesidades.

Ramirez (2008) indica que se bien existe muchas teorias de la motivacion estas se pueden

agrupar en tres clasificaciones:
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1.

La clasificacion de Campbell (1970): El autor subdivide esta categoria en teorias de
contenido, las cuales detallan factores que motivan a las personas e infieren que las
personas tienen necesidades innatas, aprendidas y adquiridas, y las teorias de
proceso, teorias que se centran determinar la forma en potenciar, dirigir y terminar
la conducta de los trabajadores.

La clasificacion de Locke (1986, citado por Ramirez et al., 2008): Dicho autor hace
su clasificacion enfocandose en las diferencias entre las necesidades, valores, teorias
de metas y autoconfianza.

La clasificacion de Kanfer (1992, citado por Ramirez et al., 2008): El autor clasifica
a las teorias de acuerdo a los constructores en los cuales estan basados.

Segun Garcia (2001) las teorias motivacionales se pueden dividir en dos tipos de
acuerdo al objetivo del estudio. En primer lugar, las teorias de contenido que son las
teorias que estudian los elementos o factores que motivan a las personas. En segundo

lugar, las teorias de proceso son las tratar de explicar el proceso motivacional.

Teorias de contenido

Las teorias de contenido se enfocan en analizar los factores o elementos que motivan

a las personas a trabajar. Entre las més destacadas tenemos: La teoria de la jerarquia de
necesidades de Maslow (1954), la teoria de las necesidades de McClelland (1961), la teoria
X y la teoria Y de McGregor (1960), el modelo ERG de Alderfer (1969) y la teoria de los

dos factores de Herzberg (1959).

Teoria de la jerarquia de necesidades

Maslow (1991) Segun este autor la conducta es orientada por las necesidades y estas

necesidades tienen una jerarquia que el trabajador intenta satisfacer. Dentro de esta

jerarquia, cuando las necesidades de un nivel son satisfechas, el trabajador no se satisface
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con mantenerse en ese nivel, sino que intenta satisfacer las nuevas necesidades del siguiente
nivel. De acuerdo a la teoria las necesidades inferiores, fisioldgicas y bioldgicas, son

prioritarias a las siguientes necesidades. Maslow divide su escala en:

1. Necesidades Fisiologicas: La primera prioridad concerniente a las necesidades
fisiologicas; es decir a las condiciones bdasicas de supervivencia como la
alimentacion, el suefio, abrigo, etc. Aplicando estas terminologias al entorno laboral
se podria hablar del sueldo, tiempos de descanso, etc.

2. Necesidades de Seguridad: Se relaciona con la busqueda de un estado sin amenazas
de tener orden y seguridad. Dentro de esta necesidad podemos encontrar la
estabilidad, el orden, proteccion, etc. En el dmbito laboral serian los fondos de
jubilacidn, las condiciones de seguridad en el trabajo, etc.

3. Necesidades Sociales: Estas necesidades se enfocan en la premisa de que el hombre
tiene la necesidad de relacionarse con otras personas, de ser parte de un grupo
organizado, etc. En el entorno laboral se podria tener como ejemplo creacion de
grupos de trabajo, actividades de integracion, etc.

4. Necesidades de Estima- Ego: Este nivel esta relacionado con el reconocimiento de
los demas. Estas necesidades se pueden dividir en dos clases: las referentes al
respecto, amor por un mismo y las necesidades que implican a mas personas como
el respeto y reconocimiento. En las empresas podemos tener el ejemplo de
promociones, premios, etc.

5. Necesidades de Autorrealizacion: Las necesidades de autorrealizacion varian
dependiendo de la persona. Estas necesidades implican realizar las tareas que
realmente no agradan. En las organizaciones se tendria los ejemplos de tareas

desafiantes, trabajos creativos, etc.
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Teoria de las necesidades aprendidas

Para McClelland (1989), esta teoria establece que las necesidades se adquieren en el
transcurso de la vida; es decir, no son innatas y se conciben por medio de experiencia y el
entorno externo social y cultural. Esto quiere decir que las necesidades varian y que dada
persona tiene necesidades distintas que se van modificando envase a la experiencia. Las tres

necesidades consideradas por el autor son:

* Motivador de afiliacion. Es el deseo de crear relaciones interpersonales para sentirse
parte de un grupo y por consiguiente sentirse estimado.

*  Motivador de logro. Se trata del impulso por sobresalir, por tener éxito que mueve a
buscar mejorar el desempeno.

*  Motivador de poder. Es el deseo de lograr influir y tener autoridad sobre los demas

Lateoria XY

Segiin McGregor (1960), la teoria X y la teoria Y representan dos formas de
pensamiento distintos acerca de la forma de direccion y del trabajo. Por un lado, los
directivos consideran a los trabajadores como simples herramientas que reaccionan ante
amenazas, mientras que por el otro lado los directivos consideran la necesidad de los

trabajadores y la importancia de ellos dentro de la organizacion.

La teoria X defiende que la motivacion es posible por medio de castigos y engafios y
que Unicamente la presion y el empleo de todos los medios de control de la empresa
garantizan un comportamiento del trabajador conveniente a las necesidades empresariales.

El dinero se considera como el tinico incentivo efectivo.

Por el contrario, McGregor sugiere que esta concepcion tradicional y pesimista del

hombre puede ser modificada a través de otras practicas englobadas bajo la denominada

15



“teoria Y, basada en otras suposiciones, en otras hipotesis y creencias sobre la disposicion
y el caracter del ser humano. McGregor sefiala que los trabajadores deben realizar sus
actividades que las condiciones adecuadas, para ello los directivos deben estar dispuestos a
brindar dichas condiciones, con la finalidad de lograr los objetivos trazados. La labor de la
direccion es crear las condiciones bajo las cuales los trabajadores pueden contribuir

significativamente al trabajo y ejercitar el autocontrol.

Teoria ERG

Alderfer (1969), a partir de otros modelos de necesidades, primordialmente el de
Maslow y con la intencion de superar la debilidad que presentaba por la rigurosidad de
progresion de nivel en nivel, propuso una jerarquia de necesidades de solamente tres niveles
que son la existencia, relacion y crecimiento. Los niveles se relacionan entre ellos y se
alinean desde las necesidades concretas (necesidad de existencia) a lo abstracto (desarrollo

personal).

El autor indica que las tres necesidades pueden darse en forma simultdnea y no es
necesario satisfacer una necesidad para que se pase a otra. Este modelo tiene como defecto,
al igual que la teoria de Maslow, que no precisan si es factible crear necesidades y no afirma

si unas necesidades motivan mas que otras.

Teoria Bifactorial

Herzberg (1959) bas6 su teoria en la elaboracion de entrevistas a profundidad a
doscientos trabajadores, luego de analizar los datos los agruparon en factores que
normalmente estan asociados a la satisfaccion laboral mientras que otros se les vinculan con

la insatisfaccion laboral:
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1. Factores motivacionales: Son aquellos relacionados con las necesidades del
individuo. Los factores son la responsabilidad, el crecimiento, el reconocimiento, el
trabajo en si mismo y el logro; estos factores generan satisfaccion.

2. Factores de higiene: Estos factores no generan satisfaccion, sino que se encargan que
evitar la insatisfaccion del personal. Estos factores son complementarios al trabajo
como es el caso de la politica de la organizacién, la direccidon, supervision, las
relaciones interpersonales, etc. Estos factores son, en la practica, los que
tradicionalmente las organizaciones empleaban para motivar a su personal.
(Chiavenato, 2004). Los factores de higiene solamente, si se llega a un punto 6ptimo,
solo traera un estado de paz en la organizacion, pero no motivara a los trabajadores
y si logran motivar al personal no lograran sostenerla por mucho tiempo.

Segun Herzberg los factores motivacionales y los factores de higiene pueden
coexistir, esto conlleva a que las organizaciones no solo piensen en elevar su motivacion
incidiendo solo en los factores motivacionales, sino que debe de también tratar de mejorar

los factores que causan insatisfaccion en el trabajo.

Los factores de higiene de Herzberg son estudiados por diferentes autores como es
el caso de Casas (2002) que en su libro “Remuneracion, retribucion y motivacion de
vendedores” sefiala que el salario puede ser util para atraer, retener y motivar a los empleados
de las organizaciones; sin embargo, explica que muchos autores sefialan que el salario no es
un factor de motivacion o que motiva por un corto periodo de tiempo. El autor indica que
hace falta la interrelacién de mas factores para lograr la motivacion del personal. El dinero
es el factor de higiene mas frecuente y los problemas que causa en las empresas no siempre
son solamente econdémicos, sino que el dinero crea una valorizacion de la persona y dicha

valorizacion repercute en la organizacion.
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Por otro lado, Arbaiza (2009) hace referencia a los factores motivacionales indicando
que para mantener un excelente nivel de motivacion en la organizacion se debe de tomar en
cuenta los factores como el reconocimiento al trabajo, el trabajo en equipo, aceptacion de la

responsabilidad, informacion actualizada y difundida de la organizacion

Teorias de proceso

Las teorias de proceso intentan explicar el proceso motivacional, definir la forma en
la que se desarrolla y los posibles origenes. En lugar de centrarse en las necesidades de las
personas, enfoque de las teorias de contenido, las teorias de proceso hacen referencia a los
valores, intenciones, expectativas y atributos de las personas. Entre estas teorias las mas
destacada son la teoria de las expectativas, la teoria de la equidad y la teoria del

establecimiento de metas.

Teoria de las expectativas

Vroom (1964) considera que la motivacion de los trabajadores en una organizacion
depende los logros que quieran conseguir en su trabajo y la probabilidad de alcanzarlos. Esta
teoria sostiene que las personas guardan expectativas a futuros sucesos. Para Pinder (1985),
la conducta de las personas resulta de elegir entre varias alternativas que se basan en
creencias y actitudes. El fin altimo de esta eleccion es maximizar su recompensa y minimizar

el dolor.

La teoria de Vroom se basa en los siguientes conceptos:
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Figura Ne 1 — Teoria de Vroom

Walencia Walencia
Esfuerzo :: Fesultados Fesultados
(primer nivel) ::> (segundo nivel)
Expectativa Instrumentalidad

Fuente: Leal (2004)

1. Resultados: Es la consecuencia del trabajo de las personas y tienen dos niveles. El
primer nivel seria el trabajo en si mientras que el segundo nivel serian las
recompensas o penalizaciones que se dan por la ejecucion de un trabajo.

2. Expectativas: Es la probabilidad de tener un resultado esperado en la ejecucion de
una actividad.

3. Valencia: Es el valor que cada uno pone a un cierto resultado. Mientras mayor sea la
valencia que damos a un resultado mayor.

4. Instrumentalidad: Es la percepcion del trabajador que tiene la percepcion de que al

completar un resultado de primer nivel obtendra un resultado desea de segundo nivel.

Teoria del establecimiento de metas

Locke (1968) considera que la motivacion primaria en realizar actividades en el
trabajo se puede definir como el deseo de lograr una meta determinada. El esfuerzo que las

personas realizaran sera en funcion de la meta.
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Los objetivos provocan una mejora en el rendimiento de los trabajadores por tres
atributos principales: activacion, la cual regula la cantidad de esfuerzo que una persona
dedica a una tarea; eleccion, en la que los trabajadores se enfocan en las actividades que
estan relacionadas en el cumplimiento de ese objetivo; y duracidn, persistencia de los
trabajadores en lograr el objetivo. Los factores mas relevantes para comprender esta teoria

son: las metas dificiles, la retroalimentacién y la participacion:

1. Metas dificiles: mientras las metas estén mejor definidas y tengo una mayor
dificultad motivaran mas al trabajador que una meta facil por todo el esfuerzo y
perseverancia.

2. Laretroalimentacion: el “feedback™ ayuda a obtener un mejor desempefio que si no
se diera, porque ayuda a identificar las diferencias entre lo hecho y lo que queremos
hacer. El motivador depende de la existencia de la comparacion del feedback con un
estandar externo.

3. La participacion: si el trabajador participa en la definicion de las metas de la
organizacion, su desempefio serd mejor al momento de dar respuestas.

Teoria de la equidad

Adams (1965) centra esta teoria en la premisa del grado de equidad cuando se
comparan personas. El autor sostiene que los trabajadores se comparan entre ellos para ver
si el trato es equitativo, de no ser asi se desmotiva. En el &mbito laboral si el trabador percibe
que las recompensas que recibe por realizar su trabajo contra su formacion, esfuerzo, etc.
Estan desequilibradas, comparado su situacion a la de otros trabajadores, generan
insatisfaccion. Esta percepcion de injusticia provocara acciones para intentar estar en

equidad con los demas. Las principales acciones que el trabajador hace son:

1. Cambiar a la persona o grupo de personas con la que se estd comparando.
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2. Cambiar de puesto o renunciar a la empresa.
3. Modificar sus contribuciones.
4. Influir en la otra parte para que cambie sus contribuciones.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente, la teoria motivacional que mas se ajusta a
muestro tema de investigacion que es: “Efecto de la motivacion en la productividad en el
area administrativa del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Perti en Lima
Metropolitana, el primer semestre del afio 2018 es la teoria Bifactorial de Herzberg, porque
queremos determinar los factores mas relevantes en la motivacion laboral, y dicha teoria
ayuda en el analisis de determinacion de los factores. Dicha teoria nos serd muy util por
todos los antecedentes de investigacion que fueron basados en los factores determinados por
Herzberg que demuestran su validez, aunque haya transcurrido mas de 50 afios desde su

formulacion.

Antecedentes de la investigacion de la motivacion

Barnett (2012), en su tesis de licenciatura titulada "Analisis de los factores
motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano". tiene como objetivo
describir cuales son los principales factores que influyen en la productividad de los
trabajadores del sector bancario peruano y los medios preferidos por los empleados para
obtener la retribucion. Este trabajo fue realizado bajo una muestra no probabilistica porque
fueron encuestados 168 trabajadores de los cuatro principales bancos peruanos: Banco de
Crédito, BBVA Banco Continental, Interbank y Scotiabank. Los resultados a los que
llegaron los autores fueron que los factores internos que mas influyen en los trabajadores del
sector bancario fueron el reconocimiento y el poder; por otro lado, los principales factores

externos son la promocion y el salario.
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Cerna & Celidonio (2013) en su tesis “La teoria motivacional de los dos factores de
Herzberg y el desempeiio laboral de los trabajadores en los hoteles de tres estrellas de la
ciudad de Huaraz, 2013, buscaron determinar coémo la motivacion laboral, basada en la
teoria de Herzberg, influye en el desempefio laboral de los trabajadores de los hoteles de 3
estrellas en Huaraz. Para esta investigacion fueron entrevistados 123 trabajadores de los 11
hoteles de tres estrellas en Huaraz. Los autores determinaron que existe una baja motivacion
en los trabajadores y que los principales factores que ocasionan esta situacién son el
reconocimiento, la autorrealizacion y las capacitaciones. También se determiné que esta baja

motivacion ocasiona que exista una alta rotacion de personal.

Correa (2012) en su tesis “Los factores higiénicos de Frederick Herzberg no son
suficientes para motivar” tuvo como objetivo mostrar la importancia y la vigencia de la teoria
bifactorial de Herzberg, porque deseaba determinar si los factores de higiene son suficientes
para motivar al personal en una empresa de servicios de salud. Una de sus objetivos
especificos fue analizar las diferencias entre los factores motivacionales y de higiene
realizando una comparacién entre los principales factores segtn el autor: el reconocimiento
y el dinero respectivamente. Se pudo determinar que los trabajadores que se encontraban
motivados hacian referencia a los factores motivacionales como el reconocimiento; mientras
que los trabajadores desmotivados apuntan a los factores higiénicos como es el dinero o las

condiciones de trabajo.

Bassett-Jones & Lloyd (2005), en su articulo “Does Herzberg’s motivation theory
have staying power?”, evaluaron la validez de la teoria de Herzberg en la actualidad. Sus
conclusiones determinaron que los factores dinero y reconocimiento no son fuentes

primarias de motivacion. Por otro lado, llegaron a la conclusion que los factores que son
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asociados a la motivacion intrinseca tal como concluyd Herzberg. Finalmente, el estudio
demostrd que la teoria bifactorial de Herzberg sigue vigente.
1.2.3.2 1.2.2.2 Productividad

Segun la Real Academia Espafiola (2018), la “productividad” es la relacion entre lo
que se produce y los medios utilizados, tales como mano de obra, energia, etc.; asi como
también, el grado de produccion por unidad de trabajo, equipo industrial, superficie de tierra

cultivada, etc.

En el capitulo 16 del Key Indicators of the Labour Market (2015), la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) define a la productividad como la produccion por unidad de
insumo de mano de obra, la misma que también mide la eficiencia con que un pais utiliza
los insumos de la economia para producir bienes y servicios, de esta manera logra ofrecer

una medida del crecimiento econdmico, la competitividad y el nivel de un pais.

Chase, Jacobs & Aquilano (2009) consideran a la productividad como la medida que
se emplea para saber como se estan utilizando los recursos dentro de una organizacion o un
estado; en donde prevalece el mejor empleo posible de dichos recursos y la importancia de
identificar el desempeiio de los mismos. Ademas, recalcan que la productividad se debe
comparar con otro elemento; en primer lugar, una organizacion se puede comparar con
acciones semejantes a organizaciones de su propia rama, como por ejemplo, comparar la
productividad de una misma franquicia pero en distintas compaiiias; por otro lado, otra forma
de comparacion es medir la productividad de una misma accion a través del tiempo, es decir,

comparar la productividad en una etapa con la obtenida en la otra.

Seglin Martinez (2007), la productividad es un indicador de qué tan bien se utilizan
los recursos para lograr las metas establecidas, es decir, indica la eficiencia con la que se

utilizan todos los recursos para la correcta produccion de servicios y bienes.
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Segin Nuinez (2007), existen varios factores que conforman la productividad, sin
embargo, considera a la produccion, el hombre y el dinero como elementos constantes. La
produccion porque, gracias a esta, se pretende analizar la eficiencia y la efectividad de un
determinado proceso de trabajo, con la finalidad de lograr los bienes o servicios que buscan
satisfacer las necesidades de las personas; el hombre, porque utiliza todos los medios
disponibles y con los cuales tiene contacto directo para poner en marcha todas las actividades
relacionadas al trabajo y al objetivo final de la organizacion, es decir, al proceso; y
finalmente el dinero, porque es el medio para valorar el esfuerzo realizado por el hombre.
Nufez considera que entre los factores a medir en la productividad se encuentran la

eficiencia y la efectividad.

Por otro lado, Robbins y Judge (2013) consideraron que una empresa es productiva
si logra sus objetivos y metas al transformar los insumos en productos al menor costo, es
decir, que necesitan de eficiencia y eficacia en sus procesos. Ambos autores alegan que la
eficiencia es el grado en el que la organizacion satisface las necesidades de sus clientes,
mientras que la eficiencia es el grado en el que la organizacion logra sus objetivos y/o metas

a bajo costo.

Para Jone (2010), el desempeiio organizacional incrementa en proporcion directa a
los incrementos de efiacia y eficiencia, es decir, es una medida con la que los gerentes
aprovechan los recursos con la finalidad de alcanzar sus objetivos organizaciones y
satisfacen a sus consumidores finales. Por otro lado, Chiavenato (2004) menciona
definiciones y diferencias entre eficiencia y eficacia, esta tltima lo define como una medida
del logro de resultados, es decir, es la capacidad de satisfacer una necesidad de los

consumidores a través de sus productos, mientras que la eficiencia es una medida de la
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utilizacién de los recursos que dispone en ese proceso, es la relacion entre insumos y

productos obtenidos.

Ante el andlisis realizado, consideramos lo importante que es estudiar la eficiencia y
la eficacia para el presente estudio, relacionandolos con la motivacion laboral en el area
administrativa dentro del sector certificaciones en el Peru durante el primer semestre del afio

2018.

Antecedentes de investigacion de productividad

Ozuna (2012) realizd una investigacion para determinar la relacion entre la
productividad y la cultura organizacional en la institucion financiera Santander México, para
realizar este estudio utiliz6 un instrumento con la finalidad de medir la cultura organizacional
a los directivos del area corporativa, ademas de analizar el informe anual de la organizacion
para poder identificar las dimensiones de productividad. Luego de aplicar dicho instrumento
detectd que el nivel de cultura organizacional coincidia con los indicadores de productividad,
demostrando de esta manera que existia la problematica en la organizacion. Se determino
entonces la relacion que existia entre el grado de cultura organizacional que poseen los

miembros de una institucion financiera con respecto al nivel de productividad.

De la misma manera, Benzanquen (2012) realizé un estudio sobre la relacion entre
la productividad y el sistema de incentivos, con el objetivo de desarrollar un sistema de
incentivos dirigido al personal del area produccidn, con la finalidad de incrementar los
indices de eficiencia y eficacia en la planta. Para dicha investigacion se recolectd datos
bibliograficos relacionados al tema de estudio, apoyandose de los datos de la organizacion.
Con la informacidn reunida se realizo una agrupacion de los productos por familias, tomando
una muestra en total de 10 familias para examinar los procesos de produccion para después

de ello ejecutar un sistema de incentivos monetarios en dos tipos, bonos de asistencia y bonos
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de produccion. El sistema logré motivar a los empleados a ser mucho mas productivos e
incrementar sus indices de eficiencia y eficacia, mas del 50% obtuvo bonificaciones tanto
de asistencia como de produccion durante varios meses, de esta manera lograron incrementar
sus remuneraciones mensuales y se logré alcanzar un incremento del 21% en la

productividad de la planta.

CAPITULO II. PLAN DE INVESTIGACION

2.1 Formulacion del problema

2.1.1 Problema general
(Existe relacion entre la motivacion y la productividad en el area administrativa del
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Peru, durante el

primer semestre del afio 2018?

2.1.2  Problemas especificos
1. (Existe relacion entre los factores motivacionales y la eficacia en el area administrativa
del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Perq,

durante el primer semestre del afio 20187

2. (Existe relacion entre los factores motivacionales y la eficiencia en el drea administrativa
del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Perq,

durante el primer semestre del afio 2018?

3. (Existe relacion entre los factores de higiene y la eficacia en el area administrativa del
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, durante

el primer semestre del afio 2018?
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4. (Existe relacion entre los factores de higiene y la eficiencia en el drea administrativa del

sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pera, durante

el primer semestre del afio 2018?

(Cuadles son los factores motivacionales con mayor influencia en la productividad en el
area administrativa del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima

Metropolitana, Pert, durante el primer semestre del afio 2018?

(Cuales son los factores de higiene con mayor influencia en la productividad en el area
administrativa del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima

Metropolitana, Pera, durante el primer semestre del afio 2018?

2.2 OBJETIVOS

2.1.3 Objetivo general

Identificar la relacion entre la motivacion y la productividad en el area administrativa

del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, durante

el primer semestre del afio 2018.

2.1.4 Objetivos especificos

1.

Identificar la relacion entre los factores motivacionales y la eficacia en el area
administrativa del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima

Metropolitana, Perti, durante el primer semestre del afo 2018.

Identificar la relacion entre los factores motivacionales y la eficiencia en el area
administrativa del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima

Metropolitana, Pert, durante el primer semestre del afio 2018.
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3. Determinar la relacion entre los factores de higiene y la eficacia en el area administrativa
del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert,

durante el primer semestre del afio 2018.

4. Identificar larelacion entre los factores de higiene y la eficiencia en el drea administrativa
del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert,

durante el primer semestre del afio 2018.

5. Determinar los factores motivacionales con mayor influencia en la productividad en el
area administrativa del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima

Metropolitana, Pera, durante el primer semestre del afio 2018.

6. Determinar los factores de higiene con mayor influencia en la productividad en el area
administrativa del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima

Metropolitana, Perua, durante el primer semestre del afio 2018.

2.3 HIPOTESIS

2.1.5 Hipotesis general
El efecto de la motivacion influye en la productividad en el area administrativa del
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Peru, durante el

primer semestre del afio 2018.

2.1.6  Hipotesis especificas
1. Existe relacion entre los factores motivacionales y la eficacia en el drea administrativa
del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert,

durante el primer semestre del afio 2018.
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Existe relacion entre los factores motivacionales y la eficiencia en el area administrativa
del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert,

durante el primer semestre del afio 2018.

Existe relacion entre los factores de higiene y la eficacia en el area administrativa del
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pera, durante

el primer semestre del afio 2018.

Existe relacion entre los factores de higiene y la eficiencia en el area administrativa del
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, durante

el primer semestre del afio 2018.

Los factores motivacionales influyen en la productividad en el area administrativa del
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, durante

el primer semestre del afio 2018.

Los factores de higiene influyen en la productividad en el drea administrativa del sector
de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, durante el primer

semestre del afio 2018.
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CAPITULO III. METODOLOGIA DE TRABAJO

Luego de lo expuesto en el Marco Tedrico y en el Plan de Investigacion, se detallara
en este acapite aspectos metodoldgicos, aplicados segiin el libro de Metodologias de la
Investigaciéon de Hernandez (2014). Esta investigacion se establecera a través del método
Cuantitativo, debido a que la hipdtesis se probara a través de encuestas que tendran preguntas
relacionadas con las variables explicadas en el marco tedrico.

3.1 Disefio de investigacion

Hernéndez (2010) indica que el disefio de investigacién se define como el plan o
estrategia concebida para obtener la informacion que se requiere en una investigacion., en
otras palabras, son un conjunto de pautas que sirven para direccionar y/o restringir al

investigar en la realizacion de un experimento o estudio.

Figura Ne 2 — Investigacion no experimental

Exploratorios

Disefos transeccionales Descriptivos
nvestigacion

N . Correlacionales-causales
no experimental

Disefios longitudinales

Fuente: Hernandez (2010).

El estudio tiene una orientacién cuantitativa porque se busca medir de manera
numérica a través de los instrumentos utilizados, para ello Hernandez las clasifico en dos
grupos de investigacion: Las investigaciones experimentales y no experimentales. Para
Kerlinger & Lee (2002) ambos tipos de investigacion tienen su propio valor y deben de

implementarse de acuerdo al problema, alcance e hipdtesis.
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Para este estudio utilizaremos una investigaciéon no experimental porque no se
manipulan las variables de estudio para analizar sus consecuencias. Se observaran los
sucesos en su contexto natural para luego realizar un andlisis y se escogio la sub categoria

de investigacion transversal al tener que recopilar los datos en un momento tnico.

Seglin lo planteado por Hernandez (2010), se utilizard un disefio de estudio
descriptivo correlacional. Descriptivo porque describe los fendmenos, situaciones y
momentos; y como se manifiestan. Por otro lado, sera correlacional porque este tipo de
estudio tiene la finalidad de definir si existe relacion, si lo hubiera, su grado entre dos o mas
variables y cuantificar y analizar su vinculo lo cual es acorde a nuestra hipotesis que estamos

sometiendo a prueba.

“La utilidad y el proposito principal de los estudios correlacionales son saber como
se puede comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otras

variables relacionadas.” (Hernandez, 2010, p 63).

Figura No 3 — Diagrama de disefo correlacional

Motivacién

M r: Correlacién

X: Productividad

Fuente: Elaboracidn propia.

Esquema muestral

e M = muestra (Personal de las empresas que conforman el sector de certificaciones de

Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pera en el primer semestre del afio 2018).

e Ol= Variable 1 (Motivacion).
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02 = Variable 2 (Productividad)

r = Relacion de las variables de estudio (Relacion entre la motivacion y la productividad

en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Perti en Lima Metropolitana,

Perq, el primer semestre del afio 2018).

Identificacion de variables:

- Variable 1: Motivacion.

- Variable 2: Productividad.

Operacionalizacion de variables :

Tabla Ne 1 — Operacionalizacion de las variables motivacion

Definicion conceptual |Definicion operacional Indicadores Items Esca.la. . de
medicién
Factores Motivacionales:
Logro 1,2,3
Reconocimiento 4,56
Trabajo en si mismo 7,8 Muy alto =5
Se trata de un Responsabilidad 9,10, 11,12 |Alto=4
componente psicolégico | Es el motivo o la razén que |Promocién y crecimiento |13, 14 Regular = 3
que orienta, mantiene y | provoca la realizacion o la |Factores Higiénicos: Malo = 2
determina la conducta de| omision de una accion.  [pglitica de la empresa 15, 16, 17, 18, [Muy malo = 1
una persona. Supenision 20, 21, 22
Relacién con el superior |23, 24, 25, 26
Condiciones de trabajo 27, 28, 29
Salario 30, 31, 32
Relaciones interpersonales| 33, 34

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla Ne 2 — Operacionalizacion de las variables productividad.
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Definicién conceptual | Definicién operacional | Dimensiones Indicadores items Escalas y Valores
Numero de certificados emitidos 2y3 1=Totalmente de

- — desacuerdo
Numero_ Fie atencu_:ln i 4y 10 2-En desacuerda:

Eficacia Progr_amacmn de auditoria 1y11 3=Ni de acuerdo ni en
y Tiempo de espera 12 desacuerdo
Relacion entre lo 4D d

producido y los Seguimiento del cliente 5y16 =€ acuerdo

Capacidad dela . 5=Totalmente de
) ; medios empleados,
naturaleza o industria . : . 1=Totalmente de
) tales como mano de Numero de quejas de los clientes 13
para producir. . desacuerdo
obra, energia,
materiales, etc. MNumero de sugerencias de los clientes 14 2=En desacuerdo:
S 3=Ni de acuerdo ni en
Eficiencia

Miamero de felicitaciones de los clientes 15y 18 desacuerdo

4=De acuerdo
Informacién actualizada 6,7,8,9,17y13 5=Totalmente de

acuerdo

Poblacion y muestra

3.1.1

Poblacion

Fuente: Elaboracién propia.

Selltiz (2010) sefiala que la poblacién es el conjunto de personas que cumplen una

serie de especificaciones. En este caso el objeto de estudio esta constituido por el personal

administrativo de todas las empresas del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en

Lima Metropolitana, Peru, durante el primer semestre del afio 2018.

3.1.2  Delimitacion de la poblacion

En la investigacion cuantitativa de la poblacion de la investigacion estd constituida

por el numero total de trabajadores administrativos de las 8 empresas de certificacion de

sistemas de gestion en Pert que cuentan con oficinas en Pert.

Los estratos de la poblacion administrativa que corresponden a las empresas son los

siguientes:
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Figura Ne 4 — Empresas certificadoras en Lima Metropolitana, Peru.

Empresas Certificadoras en Peru

en el primer semestre del 2018
Empresas N° de personal
SGS del Peru 20
Bureau Veritas 18
NSF INASSA 5
AENOR 10
ICONTEC 6
Lloyd's Register 10
TUV Rheinlad 7
BASC 4
Total 80

Fuente: Elaboracion propia.

Por lo expuesto, la poblacion comprende 80 trabajadores de un total de 8 empresas
certificadoras.
3.1.3 Muestra

Para las investigaciones cuantitativas la muestra “es un subgrupo de la poblacion de
interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de
antemano con precision, ademas de que debe ser representativo de la poblacion”.
(Hernéndez, 2010, p. 173). Los resultados obtenidos en la muestra se deben de poder
generalizar para cada persona del area del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion
en Lima Metropolitana, Pert, durante el primer semestre del afio 2018.
3.1.4 Delimitacion de la muestra

El tipo de muestra que se utilizo es la muestra probabilistica porque, segun Sampieri
(2006), las muestras probabilisticas son esenciales para las investigaciones descriptivas y

correlacionales porque se quiere estimar una variable sobre una poblacion y la principal
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ventaja de este tipo de muestreo es que se puede medir el tamafio del error estadistico. Las
unidades de la muestra tendran valores homogéneos con respecto a la poblacion por lo que
nos dara un resultado que se pueda extrapolar a la poblacion. Para realizar una muestra
probabilistica el autor menciona que se debe de determinar el tamafio de la muestra y
seleccionar los elementos muestrales.
3.1.5 Determinacion del tamafio y composicion de la muestra

Considerando que la poblacion del estudio estd determinada cuantitativamente

debemos conformar una muestra que asegure un nivel de error aceptable:

n= 72%2xpq n= n
E2 1+ (n-l)
N
Donde:
e n (Tamafio de la Muestra)= .?
e N (tamafio de la Poblacion) = 80
e 7 (Desviacion estandar respecto M) = 1,96
e p (Proporciéon de N controlada) = 0,8
e E (Margen de error admitido) = 0,05 (+/- 5%)
n= 1.962x (0.9%0.1) n'=___138.2976
0.052 1+(138.2976-1)
80

En consecuencia: n= 51
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Sampieri (2006) indica que las muestras estratificadas son la mejor opcion si
queremos realizar una muestra en la que minorias de la poblacién también sean
representadas. El autor explica que el tamafio de la muestra por estrato es proporcional a su

desviacion estandar.

e (n°) Numero determinado por estrato muestrales = ;?
e (n’) Tamafo total de la muestra =51

e (N) Tamafio de la poblacion = 80

La muestra de las 8 empresas encuestadas:

Figura Ne 5 — Muestra de empresas certificadoras en Lima Metropolitana, Pert.

Estratos de la muestra
Empresa n° de personal Factor Muestra
SGS del Peru 20 0.6375 14
Bureau Veritas 18 0.6375 11
NSF INASSA 5 0.6375 3
AENOR 10 0.6375 6
ICONTEC 6 0.6375 4
Lloyd's Register 10 0.6375 6
TUV Rheinlad 7 0.6375 4
BASC 4 0.6375 3
Total 80 51

Fuente: Elaboracion propia.

3.1.6 Localizacion geografica

Las ocho empresas certificadoras: SGS del Perti, Bureau Veritas, NSF Internacional,
Asociacion Espanola de Normalizacion (AENOR), Instituto Colombiano de Normas

Técnicas y Certificacion (ICONTEC), Lloyd’s Register, TUV Rheinlad y Business Alliance
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for Secure Commerce (BASC), se ubican en el Callao y Lima Metropolitana. Sus oficinas

centrales se encuentran fuera de Peru, por lo que se analizara a sus sucursales.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.1.7 Técnicas

La técnica que se utilizo en la presente investigacion fue la encuesta, la cual consiste
en preguntas dirigidas a la muestra que se estudiard. Segin Herndndez (2014), el cuestionario
utilizado puede ser tomado de forma personal, telefonica, por correo, etc., y permite indagar
las opiniones, hébitos, caracteristicas, etc. de una poblacion.

3.1.8 Instrumentos

El instrumento de investigacion fue el cuestionario. Segun Sdnchez & Reyes (2006),
los cuestionarios son un documento o formato escrito de preguntas diversas relacionadas con
el objetivo del estudio de investigacion.

3.1.9 Cuestionarios

Los instrumentos de recolecciéon de datos, contienen preguntas cerradas, con
interrogantes y alternativas que han sido delimitadas previamente. Los cuestionarios han
permitido estandarizar y uniformizar la informacion. Para el trabajo, se han tomado
instrumentos que han sido validados en su oportunidad por expertos en los temas de

motivacion y productividad laboral.

El primer cuestionario tiene como nombre “Factores Motivacionales y de Higiene”
segun Herzberg. Su autor es Ana Lucia Gutiérrez quien la cre6 en el afio 2015 para su tesis
titulada “Influencia de los factores motivacionales y de Higiene segun Herzberg en el clima
organizacional del supermercado Metro del distrito de Lambayeque 2015”. Su
administracion fue individual y tiene una duracion estimada de 10 minutos. El cuestionario

tiene como objetivo medir los factores motivacionales segun Herzberg, en el que se utiliza
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la escala de Likert, y tiene un total de 34 items agrupados en las dimensiones de factores
motivacionales que comprenden el logro, reconocimiento, el trabajo en si, responsabilidad,
y crecimiento y ascenso; y de higiene que son las politicas de la empresa, supervision,
relacion con el supervisor, condiciones de trabajo, salario y relaciones interpersonales. El

primer factor tiene 14 items y el segundo 20.

El segundo cuestionario se titula “Encuesta de productividad laboral”. Su autora es
Melissa Orquidea Pizarro Torres y fue elaborada en el primer semestre del afio 2018 para la
tesis “Motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la oficina de admision de
una institucion privada”. Es administrada de forma individual y su duracion es de
aproximadamente 10 minutos. El objetivo de la prueba es medir la productividad laboral. El
cuestionario utiliza la escala de Likert y tiene un total de 18 items agrupados entre factores
de eficiencia y factores de eficacia. Se trata de evaluar el nimero de programaciones, numero
de certificado emitidos, atencion al cliente, informacion actualizada, nimero de quejas y

felicitaciones, y numero de sugerencias.

Validez

Hernandez (2014) indic6 que “la validez es el grado en que un instrumento en verdad
mide la variable que pretende medir” (Herndndez, 2014, p.201), la validez de los
instrumentos fue realizado bajo el juicio de expertos. Este método consiste en poner a juicio

de un experto en el tema el instrumento de investigacion.

La encuesta de motivacion se analizd bajo los criterios de claridad, vocabulario,
objetividad, organizacion, intencionalidad, coherencia y metodologia. En los tres casos los
expertos confirmaron la validez indicando que hay suficiencia. Por otro lado, la encuesta de
productividad también fue validada por 3 expertos con especialidad en el tema bajo los

criterios de pertinencia, relevancia y claridad.
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Fiabilidad

Hernéndez (2014) se refiere a la fiabilidad como “la confiabilidad de un instrumento
de medicion se determina mediante diversas técnicas, y se refieren al grado en la cual se
aplica, repetida al mismo sujeto produce iguales resultados” (Hernadndez et al. 2014, p.210).
y también dice que la confiabilidad es el "grado en que un instrumento produce resultado

consistente y coherente" (Hernandez, 2014, p.211).

En la encuesta de motivacion el autor utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach en el
que tuvo un resultado de 0.928. Mientras que la encuesta de productividad laboral tuvo un
resultado de 0.805. George & Mallery (2003) sugieren la siguiente escala de niveles para

evaluar el coeficiente de alfa de Cronbach.

Figura Noe 6 — Coeficiente Alfa de Cronbach.

#+ Coeficiente alfa =0.9 es excelente

++ Coeficiente alfa 0.8 es bueno

“ Coeficiente alfa 0.7 es aceptable

#+ Coeficiente alfa =0.6 es cuestionable
“ Coeficiente alfa =0.5 es pobre

“ Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable

Fuente: George & Mallery (2003).
De acuerdo a lo observado, la encuesta de motivacion tiene un grado de fiabilidad

excelente, mientras que la encuesta de productividad cuenta con un grado de bueno.

Procedimientos de registro de datos
Para realizar el analisis de los datos obtenidos en las encuestas primero se realizara
su clasificacion, registro y codificacion en Excel y SPSS. Luego se verificara que los datos

estan de acuerdo a la escala de Likert para poder hacer la estadistica descriptiva.

Para la validacion de la hipdtesis se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov

-Smirnov porque la muestra es mayor de 50 colaboradores. De acuerdo al resultado obtenido
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se determinara si los datos tienen una distribucion normal o no y se definir el tipo estadistico
(Pearson, spearman, Chi cuadrado, etc.).
3.1.10 Estadistica descriptiva

Hernandez (2014) sefiala que este tipo de andlisis es utilizado para analizar las
respuestas de los colaboradores. En este caso se usaran tablas de frecuencia que ayudaran a
solventar algunas interrogantes y serd utiles en la elaboracion de las conclusiones y
recomendaciones finales.
3.1.11 Estadistica Inferencial

Hernandez (2010) indica que esta estadistica permite determinar si la hipdtesis

propuesta es congruente a los datos emanados de la muestra y el grado de significancia.
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CAPITULO IV. DESARROLLO Y APLICACION

4.1 Desarrollo Cuantitativo
En el desarrollo de este capitulo se presentara un andlisis descriptivo de los datos que
permitird presentar, organizar y describir los resultados de las 51 encuestas. Luego se
presentara el andlisis inferencial, el cual tiene como objetivo analizar la correlacion entre la
motivacion y la productividad en el area administrativa del sector de certificaciones de
Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, durante el primer semestre del afio 2018,
para lo cual se realizara la prueba de Kolmogorov - Smirnov para determinar qué distribucion

tienen los datos.

Se contina con el analisis de la existencia de relacion entre los factores
motivacionales y la eficacia, los factores motivacionales y la eficiencia, los factores de
higiene y la eficacia, y por ultimo los factores de higiene y la eficiencia; para los andlisis
mencionados, las variables de estudio son los factores de higiene, factores motivacionales,

la eficiencia y la eficacia.

En tercer lugar, se identificaran los factores motivacionales que influyen en la
productividad del personal, cuyas variables son los factores motivacionales y la
productividad. Finalmente se identificara los factores de higiene que mas influyen en la

productividad del personal y tendra las variables factores de higiene y productividad.
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4.1.1

Resultados descriptivos

Tabla Ne 3 — Distribucion de frecuencias y porcentajes de la productividad por empresa de

los colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima

Metropolitana, Perti, durante el primer semestre del afio 2018.

Productividad
Malo Regular Bueno Total

Empresa SGS Recuento 7 7 0 14
% dentro de Empresa 50,0% 50,0% 0,0% 100,0%

AENOR Recuento 0 3 3 6
% dentro de Empresa 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

TUV Recuento 0 2 2 4
% dentro de Empresa 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

BASC Recuento 0 1 2 3
% dentro de Empresa 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%

BV Recuento 6 5 0 11
% dentro de Empresa 54,5% 45,5% 0,0% 100,0%

NSF Recuento 0 1 2 3
% dentro de Empresa 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%

ICONTEC  Recuento 0 2 2 4
% dentro de Empresa 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

LLOYED Recuento 0 3 3 6
% dentro de Empresa 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

Total Recuento 13 24 14 51
% dentro de Empresa 25,5% 47 1% 27,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura Ne 7 — Distribucion porcentual de la productividad por empresa de los
colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Pert en el primer

semestre del afio 2018.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 3 y figura 7 se muestra que los colaboradores de las empresas SGS del
area de certificaciones de sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, en el primer
semestre del afio 2018, tienen un 50% de productividad “Mala” y un 50% de productividad
“Regular”. Business Alliance for Secure Commerce (BASC) y NSF Internacional tienen un
33.3% de productividad “Regular” y un 66.7% de productividad “Buena”. Bureau Veritas
cuenta con un 54.5% de productividad “Mala” y un 45.5% de productividad “Regular”. La
Asociacion Espafiola de Normalizaciéon (AENOR), Tuv Rheinlad, Instituto Colombiano de
Normas Técnicas y Certificacion (ICONTEC) y Lloyd’s Register cuentan con un 50% de

productividad “Regular” y un 50% de productividad “Buena”. Por lo tanto, las empresas
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Business Alliance for Secure Commerce (BASC) y NSF tienen una mayor productividad

laboral y la empresa con menor productividad es Bureau Veritas seguida de SGS.

Tabla Ne 4 — Distribucion de frecuencias y porcentajes de la motivacion por empresa de

los colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima

Metropolitana, Perua, durante el primer semestre del afio 2018.

Motivacién
Malo Regular Bueno Total

Empresa SGS Recuento 7 7 0 14
% dentro de Empresa 50,0% 50,0% 0,0% 100,0%

AENOR Recuento 0 3 3 6

% dentro de Empresa 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

TUV Recuento 0 2 2 4

% dentro de Empresa 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

BASC Recuento 0 1 2 3

% dentro de Empresa 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%

BV Recuento 3 7 1 11

% dentro de Empresa 27,3% 63,6% 9,1% 100,0%

NSF Recuento 0 1 2 3

% dentro de Empresa 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%

ICONTEC  Recuento 0 2 2 4

% dentro de Empresa 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

LLOYED Recuento 0 3 3 6

% dentro de Empresa 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

Total Recuento 10 26 15 51
% dentro de Empresa 19,6% 51,0% 29,4% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura Ne 8§ — Distribucion porcentual de la motivacion por empresa de los colaboradores
del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pera, durante

el primer semestre del afio 2018.
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Fuente: Elaboracidn propia.

En la tabla 4 y figura 8 se muestra que los colaboradores de las empresas SGS del
area de certificaciones de sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Peru, en el primer
semestre del afio 2018, tienen un 50% de motivacion “Mala” y un 50% de motivacion

“Regular”. Business Alliance for Secure Commerce (BASC) y NSF tiene un 33.3% de
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motivacion “Regular” y un 66.7% de motivacion “Buena”. Bureau Veritas cuenta con un

27.3% de motivacion “Mala”, un 63.6% de motivacion “Regular” y un 9.1% de motivacion

“Buena”. La Asociacién Espafiola de Normalizacion (AENOR), Tuv Rheinlad, Instituto

Colombiano de Normas Técnicas y Certificacion (ICONTEC) y Lloyd’s Register cuentan

con un 50% de motivacion “Regular” y un 50% de motivacion “Buena. Por lo tanto, las

empresas Business alliance for secure commerce (BASC) y NSF tiene la mayor motivacion

laboral y la empresa con menor motivacion es SGS seguida de Bureau Veritas.

Tabla Ne 5 — Distribucion de frecuencias y porcentajes segun el nivel de motivacion de los

colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,

Perti, durante el primer semestre del ano 2018.

Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 10 19,6 19,6 19,6
Regular 26 51,0 51,0 70,6
Bueno 15 29,4 29,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura Ne 9 — Distribucion porcentual segun el nivel de motivacion de los colaboradores

del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pera, durante

el primer semestre del afio 2018.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 5 y figura 9 se observa que el 19.61 % de los colaboradores del sector de
certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Perd, en el primer semestre
del ano 2018, se encuentra en el nivel “Malo” de motivacion, el 50.98% tiene un nivel
“Regular” de motivacion y el 29.41% tiene un nivel “Bueno” de motivacion. Por lo tanto, la

mayoria de trabajadores tiene un nivel “Regular” de motivacion.

Tabla Ne 6 — Distribucion de frecuencias y porcentajes segun el nivel de factores
higiénicos de los colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en

Peru en el primer semestre del afio 2018.

Factores de higiene

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 5 9,8 9,8 9,8
Regular 27 52,9 52,9 62,7
Bueno 19 37,3 37,3 100,0
Total 51 100,0 100,0




Fuente: Elaboracion propia.

Figura Ne 10 — Distribucion porcentual segtn factores de higiene de los colaboradores del
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Perti, durante el

primer semestre del afio 2018.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 6 y figura 10 se observa que el 9.8 % de los colaboradores del sector de
certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Perd, en el primer semestre
del afio 2018, se encuentran en un nivel “Malo” de factores de higiénicos, el 52.94 % en el
nivel de “Regular”, y el 37.25% se encuentran en el nivel “Bueno” de factores higiénicos.

Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores tiene un nivel regular de factores higiénicos.

Tabla Ne 7 — Distribucion de frecuencias y porcentajes segun el nivel de factores
motivacionales de los colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestidon

en Pert en el primer semestre del afio 2018.
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Factores motivacionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Malo 13 25,5 25,5 25,5
Regular 23 451 45,1 70,6
Bueno 15 29,4 29,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Elaboracidn propia.

Figura Ne 11 — Distribucion porcentual segun los factores motivacionales de los

colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,

Peru, durante el primer semestre del afio 2018.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 7 y figura 11 se observa que el 25.49 % de los colaboradores del sector

de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, en el primer
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semestre del afio 2018, se encuentran en un nivel “Malo” de factores de motivacionales, el

45.1 % en el nivel de “Regular”, y el 29.41% se encuentran en el nivel “Bueno” de factores

motivacionales. Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores tiene un nivel regular de

factores motivacionales.

Tabla Ne 8 — Distribucion de frecuencias y porcentajes segun el nivel de productividad de

los colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Peru en el primer

semestre del aflo 2018.

Productividad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 13 255 25,5 25,5
Regular 24 471 47,1 72,5
Bueno 14 27,5 27,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Figura No 12 — Distribucion porcentual segun el nivel de productividad de los

Fuente: Elaboracién propia.

colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,

Pert1, durante el primer semestre del afio 2018
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 8 y figura 12 se observa que el 47.06% de los colaboradores del sector de

certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pera, en el primer semestre

del afio 2018, manifiestan un nivel “Regular” de productividad laboral, el 27.45 % se

encuentra en el nivel “Bueno” y el 25.49 % manifiesta una “Mala” productividad laboral.

Por lo tanto, los colaboradores tienen “Regular” productividad

Tabla Ne 9 — Distribucion de frecuencias y porcentajes segun el nivel de eficacia de los

colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Perti en el primer

semestre del aflo 2018.

Eficacia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 13 25,5 25,5 25,5
Regular 24 471 471 72,5
Bueno 14 27,5 27,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura Ne 13 — Distribucion porcentual segin el nivel de eficacia de los colaboradores del
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Perti, durante el

primer semestre del afio 2018.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 9 y figura 13 se observa que el 47.06% de los colaboradores del sector de
certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, en el primer semestre
del afio 2018, manifiestan un nivel “Regular” de eficacia laboral, el 27.45% se encuentra en
el nivel “Bueno”, y el 25.49 % manifiesta una “Mala” eficacia laboral. Por lo tanto, los

colaboradores tienen “Regular” eficacia.
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Tabla Ne 10 — Distribucion de frecuencias y porcentajes segn el nivel de eficiencia de los

colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Pera en Lima

Metropolitana, Perti, durante el primer semestre del afio 2018.

Eficiencia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Malo 15 29,4 29,4 29,4
Regular 24 471 471 76,5
Bueno 12 23,5 23,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura Ne 14 — Distribucion porcentual seglin el nivel de eficiencia de los colaboradores del

sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, durante el
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Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 10 y figura 14 se observa que el 47.06% de los colaboradores del sector
de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, en el primer
semestre del afio 2018, manifiestan un nivel “Regular” de eficiencia laboral, el 23.53 % se
encuentra en el nivel “Bueno” de eficiencia laboral, y el 29.41% tienen una “Mala” eficiencia

laboral. Por lo tanto, los colaboradores tienen “Regular” eficiencia.

4.1.2 Resultados inferenciales

4.1.2.1 Prueba de normalidad

Es necesario conocer si corresponde la estadistica paramétrica o no paramétrica. Por
ello se realizd la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov, para conocer si los
valores de las variables siguen una distribucion normal o no normal. Al ser una muestra

mayor de 50 se utilizard la prueba de normalidad de Kolmogorov.

Hipotesis:

e Ho: Los datos tienen una distribucion normal.
e H1: Los datos no tienen una distribucién normal.

Nivel de significancia:

e 0=0.05
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Tabla Ne 11 — Prueba de normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion ,206 51 ,000 ,884 51 ,000
Productividad 215 51 ,000 ,855 51 ,000
Eficacia 247 51 ,000 ,871 51 ,000
Eficiencia 112 51 ,162 ,952 51 ,040
Factores de higiene 114 51 ,096 ,962 51 ,097
Factores motivacionales ,204 31 ,000 ,866 51 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia.

Decision:

e Si Sig > 0.05 Se acepta la hipotesis nula
e Si Sig <0.05 Se rechaza la hipotesis nula.

Entre los seis datos, cuatro tienen el valor de 0.000, pero uno de los datos tiene el
valor de 0.152 y otro el valor de 0.096, por lo que entonces se rechaza la hipotesis nula al
tener valores que no tienen una distribucion normal, y otro que si tiene una distribucion

normal. Por lo tanto, segun los hallazgos encontrados por Ardila (1966), utilizaremos el Rho.
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de Spearman a un nivel de significancia de 0.05, al ser una prueba no paramétrica por no

depender de la distribucion de los factores.

4.1.2.2 4.1.2.2 Hipotesis general:
e Ho: El efecto de la motivacion no influye en la productividad en el 4rea administrativa

del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Pert en el primer semestre del

ano 2018.

e HI: El efecto de la motivacion influye en la productividad en el drea administrativa del
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Pert en el primer semestre del afio

2018.

Decision:

e Seacepta la Hipotesis nula si y solo si Sig. > 0.05.

Tabla Ne 12 — Correlacion de Spearman de motivacion con productividad laboral de los
colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,

Perti, durante el primer semestre del afio 2018.

Correlaciones

Productividad | Motivacion
Rho de Spearman Productividad Coeficiente de correlacion 1,000 ,909”
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Motivacion Coeficiente de correlacion ,909” 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Fuente: Elaboracion propia.

El analisis de correlacion de Spearman entre las variables motivacion y productividad
da un P= 0.000, el cual es menor al Sig. 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipdtesis alterna que concluye que: El efecto de la motivacion influye en la
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productividad en el area administrativa del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion

en Lima Metropolitana, Pert, en el primer semestre del afio 2018.

Figura Ne 15 — Correlacion de Spearman.

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande vy perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.30 Correlacién positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.80 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015).

También se puede concluir que entre las variables existe una relacion positiva de

0.909, la cual representa una correlacion muy alta.
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4.1.2.3 4.1.2.3 Hipotesis especifica 1:
e Ho: No existe relacion entre los factores motivacionales y la eficacia del personal en el

sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Pert en el primer semestre del afio

2018.

e HI: Existe relacion entre los factores motivacionales y la eficacia del personal en el
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Pert en el primer semestre del afio

2018.

Decision:

e Se acepta la Hipotesis nula si y solo si Sig. > 0.05.

Tabla Ne 13 — Correlacion de Spearman de factores motivacionales con eficacia de los
colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,

Peru, durante el primer semestre del afio 2018.

Correlaciones

Factores
motivacionales Eficacia

Rho de Spearman Factores motivacionales Coeficiente de correlacion 1,000 ,870™
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Eficacia Coeficiente de correlacion ,870™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Fuente: Elaboracién propia.

El analisis correlacional entre los factores motivacionales y la eficacia dan como
resultado un p=0.000, el cual es menor al Sig. 0.05, por lo que se rechaza la hipdtesis nula 'y
se acepta la hipotesis alternativa que concluye: Existe relacion entre los factores
motivacionales y la eficacia del personal en el area administrativa del sector de

certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, en el primer semestre
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del afio 2018. Por otro lado, la relacion entre los factores de motivacion y la eficacia es de

0.870 da cuenta de una relacion positiva alta.

4.1.2.4 4.1.2.4 Hipotesis especifica 2:
e Ho: No existe relacion entre los factores motivacionales y la eficiencia del personal en

el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Peru en el primer semestre del ano

2018.

e HI: Existe relacion entre los factores motivacionales y la eficiencia del personal en el
sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Pert en el primer semestre del afio

2018.

Decision:

e Se acepta la Hipotesis nula si y solo si Sig. > 0.05.

Tabla Ne 14 — Correlacion de Spearman de factores motivacionales con eficiencia de los
colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,

Perti, durante el primer semestre del afio 2018.

Correlaciones

Factores
motivacionales | Eficiencia

Rho de Spearman Factores motivacionales Coeficiente de correlacién 1,000 , 790"
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Eficiencia Coeficiente de correlacion ,790™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.

El andlisis correlacional entre los factores motivacionales y la eficiencia dan como
resultado un p=0.000, el cual es menor al Sig. 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipotesis alternativa que concluye: Existe relacion entre los factores

motivacionales y la eficiencia del personal en el sector de certificaciones de Sistemas de
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Gestion en Peru en el primer semestre del afio 2018. Por otro lado, la relacion entre los

factores de motivacion y la eficiencia es de 0.790 da cuenta de una relacion positiva alta.

4.1.2.5 4.1.2.5 Hipotesis especifica 3:
e Ho: No Existe relacion entre los factores de higiene y la eficacia del personal
administrativo en la productividad en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion

en Peru en el primer semestre del afio 2018.

e HI: Existe relacion entre los factores de higiene y la eficacia del personal administrativo
en la productividad en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Pert en el

primer semestre del afio 2018.

Decision:

e Se acepta la Hipotesis nula si y solo si Sig. > 0.05.

Tabla Ne 15 — Correlacion de Spearman de Factores de higiene con eficacia de los
colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,
Perti, durante el primer semestre del afio 2018.

Correlaciones

Factores de
higiene Eficacia

Rho de Spearman Factores de higiene Coeficiente de correlacion 1,000 , 788"
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Eficacia Coeficiente de correlacion ,788" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Fuente: Elaboracién propia.

El analisis correlacional entre los factores de Higiene y la eficacia dan como resultado
un p=0.000 que es menor al Sig. 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa que concluye: Existe relacion entre los factores de higiene y la eficacia

del personal administrativo en la productividad en el sector de certificaciones de Sistemas
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de Gestion en Perua en el primer semestre del afio 2018. Por otro lado, la relacion entre los

factores de Higiene y la eficacia es de 0.788 y da cuenta de una relacion positiva alta.

4.1.2.6 4.1.2.6 Hipotesis especifica 4:

e Ho: No Existe relacion entre los factores de higiene y la eficiencia del personal

administrativo en la productividad en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion

en Peru en el primer semestre del afio 2018.

e HI: Existe relacion entre los factores de higiene y la eficiencia del personal

administrativo en la productividad en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion

en Peru en el primer semestre del afio 2018.

Decision:

e Se acepta la Hipotesis nula si y solo si Sig. > 0.05.

Tabla Ne 16 — Correlacion de Spearman de Factores de higiene con eficiencia de los

colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,

Perti, durante el primer semestre del afio 2018.

Correlaciones

Factores de

higiene Eficiencia
Rho de Spearman Factores de higiene Coeficiente de correlacion 1,000 ,862™
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
Eficiencia Coeficiente de correlacion ,862™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Fuente: Elaboracién propia.

El analisis correlacional entre los factores de Higiene y la eficiencia dan como

resultado un p=0.000 que es menor al Sig. 0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa que concluye: Existe relacion entre los factores de higiene y

la eficiencia del personal administrativo en la productividad en el sector de certificaciones
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de Sistemas de Gestion en Pert en el primer semestre del afio 2018. Por otro lado, la relacion
entre los factores de Higiene y la eficiencia es de 0.862 y da cuenta de una relacion positiva

alta.

4.1.2.7 4.1.2.7 Hipotesis especifica 5:
e Ho: Los factores motivacionales no influyen en la productividad del personal
administrativo en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en el primer

semestre del afio 2018.

e HI: Los factores motivacionales influyen en la productividad del personal administrativo
en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Pert en el primer semestre del

ano 2018.

Decision:

e Se acepta la Hipotesis nula si y solo si Sig. > 0.05.

Tabla Ne 17 — Correlacion de Spearman de Factores de motivacion con productividad de
los colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima

Metropolitana, Peru, durante el primer semestre del afio 2018.
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Logro Trabajo Reconocimiento | Responsabilidad Crecimiento Productividad
Rho de Logro Coeficiente de
A 1,000 A647 705™ 759" 632" 7347
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
N 51 51 51 51 51 5
Trabajo Coeficiente de
N 4647 1,000 5437 5167 4427 8107
correlacion
Sig. (bilateral) ,o01 . 000 000 001 000
N 51 51 51 51 51 51
Reconocimiento Coeficiente de
. 705 543" 1,000 7457 733 8407
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,0oo . 000 ,000 000
N 51 51 51 51 51 51
Responsabilidad Coeficiente de
A 759" 5167 7457 1,000 6917 829"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 000 ,000 . ,000 ,000
N 51 51 51 51 51 51
Crecimiento Coeficiente de
. 632" 4427 733" 691" 1,000 729"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000 000 . 000
N 51 51 51 51 51 51
Productividad Coeficiente de
; 1347 6107 840" 829" 1297 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,0oo 000 000 ,000
N 51 51 51 51 51 51

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

Fuente: Elaboracién propia.

El analisis correlacional entre los factores de motivacionales y la productividad dan
como resultado un p entre 0.000 y 0.001 que es menor al Sig. 0.05, por lo que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa que concluye: Los factores motivacionales
influyen en la productividad del personal administrativo en el sector de certificaciones de
Sistemas de Gestion en Pert en el primer semestre del afio 2018. Por otro lado, la relacion
entre los factores de motivacionales y la productividad dan cuenta de una relacion positiva
moderada para el factor trabajo en si con un valor de 0.610 y una relacion positiva alta para
los demas factores. El factor que mds se correlaciona con la productividad es el

reconocimiento con un Rho de 0.840.

65



4.1.2.8 4.1.2.8 Hipotesis especifica 6:

e Ho: Los factores de higiene no influyen en la productividad del personal administrativo

en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Pert en el primer semestre del
ano 2018.

e HI: Los factores de higiene influyen en la productividad del personal administrativo en

el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Peru en el primer semestre del ano

2018.

Decision:

e Se acepta la Hipotesis nula si y solo si Sig. > 0.05.

Tabla Ne 18 — Correlacion de Spearman de Factores de higiene con productividad de los
colaboradores del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,

Peru, durante el primer semestre del afio 2018.
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Zuperdisi | Relacidn con | Condiciones Relacikanes Pradustivi
Politicas an | supsEricees laborales Salario | interpersonalkss dad
Rho de Politicas Coeficients de — - - - "
1,000 74T e 649 305 -, 562 738
Spearman carrelacitn
Sig. (hilateral) Rili]i] B3 Gili]i] Q04 il i) 000
il 51 51 51 51 51 51 51
SupeErvisian Coeficients de . - - - .
747 1,000 =051 JETD G2 =577 E10
carrelacion
Sig. (hilateral) Bl v} 122 Gili]i] Rili]i] il i) 000
il 51 51 51 51 51 51 51
Relacikin can Coeficients de
igl-] - 051 1,000 065 -, 198 - 156 103
los supserionas carrelacitn
Sia. fhilateral) 413 T22 T0Z 163 7T 471
il 51 51 51 51 51 51 51
Condicioneas Coeficients de w - - " "
a49 BT 55 1,000 401 =516 T35
latarales carrelacion
Sia. fhilateral) aaa Eili]i] Tz 004 il i) il
il 51 51 51 51 51 51 51
Salaria Coeficients de . ~ - "
395 G2 - 198 401 1,000 - 188 A80
carrelacion
Sig. (hilateral) 004 Rili]i] V83 004 186 000
M 51 &1 51 &1 &1 51 51
Relacianes Coeficients de w — - "
- 562 =677 - 156 =618 -, 188 1,000 - 473
inempersonales  carrelacicn
Sig. (hilateral) Bl v} Eil]i] 27T Gl 186 000
il 51 51 51 51 51 51 51
Praductividad Coeficients de w“ - - ~ u
738 JE10 03 735 AB0 - 473 1,004
carrelacion
Sig. (hilateral) Bl v} Rili]i] A71 Gili]i] Rili]i] il i)
il 51 51 51 51 51 51 51

**. La cormelaciin es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.

El analisis correlacional entre los factores de higiene y la productividad dan como
resultado un p=0.000 para cinco de los seis factores; sin embargo, el factor relacion con los
superiores tiene un p=0.471, por lo que se acepta la hipotesis nula que concluye: Los factores
de higiene no influyen en la productividad del personal administrativo en el sector de
certificaciones de Sistemas de Gestion en Peru en el primer semestre del afio 2018. En primer
lugar, los factores politicas de la organizacion, supervision y condiciones laborales tiene una
correlacion alta positiva con la productividad. En segundo lugar, el salario tiene un
coeficiente de correlacion de 0.480 por lo que tiene una correlacion positiva moderada. En
tercer lugar, las relaciones interpersonales cuentan con Rho de -0.473 lo cual implica una

correlacion negativa moderada con la productividad.
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CAPITULO V. ANALISIS DE RSULTADOS

La presente investigacion desarrollada bajo una metodologia cuantitativa, tuvo como
objetivo general determinar si existe la relacion entre la motivacion y la productividad
laboral en los colaboradores del 4rea de administracion del sector de certificaciones de
sistemas de gestion de Lima Metropolitana, Pert, durante el primer semestre del afio 2018.
A continuacion, se discutiran los hallazgos obtenidos del estudio realizado, segun las

preguntas y objetivos establecidos para el desarrollo de la presente tesis:

Pregunta general: ;Existe relacion entre la motivacion y la productividad en el area
administrativa del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,

Pert, durante el primer semestre del afio 2018?

Objetivo general: El objetivo de esta pregunta es identificar la relacion entre la
motivacion y la productividad en el area administrativa del sector de certificaciones de

Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Peru, durante el primer semestre del afio 2018

Luego de analizar los resultados encontramos que existe una relacion perfecta entre
la variable motivacion y la variable productividad de los colaboradores del area de
administracion del certificaciones de sistemas de gestion en el primer semestre del afio 2018,
con un nivel de correlacion (relacion rho de Spearman = 0.909) muy alto. Entonces se
rechazo la hipotesis nula, por lo tanto se acepto la hipotesis alterna de la investigacion que

menciona que si existe relacion entre motivacion y productividad laboral.

Esta investigacion también coincide con la tesis de Izaguirre (2015), el cual realizéd
un estudio acerca de la influencia de la motivacion laboral en la productividad de los

colaboradores de retenciones Cencosud, los resultados que se obtuvieron fueron que dicha
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influencia estaba en un 66%, y ademas, se conocid que mientras mas motivado se sienten

los colaboradores, los indices de productividad se incrementan.

Pregunta especifica 1: ;Existe relacion entre los factores motivacionales y la eficacia
del personal en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana,

Pert, durante el primer semestre del afio 2018?

Objetivo: El objetivo de esta pregunta es identificar la relacion entre los factores
motivacionales y la eficacia del personal en el sector de certificaciones de Sistemas de

Gestion en Lima Metropolitana, Peru, durante el primer semestre del afio 2018.

En cuanto al andlisis del objetivo especifico 1, la relacion entre los factores de
motivacion y la eficacia de los colaboradores area de administracion del sector
certificaciones del Perti durante el primer semestre del afio 2018, dan cuenta de que existe

una relacion de rho de Spearman de 0,870 con la eficacia, es decir, una relacion positiva alta.

Pregunta especifica 2: ;Existe relacion entre los factores motivacionales y la
eficiencia del personal en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima

Metropolitana, Perti, durante el primer semestre del afio 2018?

Objetivo: El objetivo de esta pregunta es identificar la relacion entre los factores
motivacionales y la eficiencia del personal en el sector de certificaciones de Sistemas de

Gestion en Lima Metropolitana, Pert, durante el primer semestre del afio 2018.

En cuanto al analisis del objetivo especifico 2, la relacion entre los factores de
motivacion y la eficiencia de los colaboradores area de administracion del sector

certificaciones del Perti durante el primer semestre del afio 2018, dan cuenta de que existe
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una relacion de rho de Spearman de 0,790 con la eficiencia, es decir, una relacion positiva

alta.

Pregunta especifica 3: ;Existe relacion entre los factores de higiene y la eficacia del
personal administrativo en la productividad en el sector de certificaciones de Sistemas de

Gestion en Lima Metropolitana, Peru, durante el primer semestre del afio 2018?

Objetivo: El objetivo de esta pregunta es identificar la relacion entre los factores de
higiene y la eficacia del personal en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en

Lima Metropolitana, Pera, durante el primer semestre del afio 2018.

En cuanto al andlisis del objetivo especifico 3, la relacion entre los factores de higiene
y la eficacia de los colaboradores area de administracion del sector certificaciones del Peru
durante el primer semestre del afio 2018, dan cuenta de que existe una relacion de rho de

Spearman de 0,788 con la eficacia, es decir, una relacion positiva alta.

Pregunta especifica 4: ;Existe relacion entre los factores de higiene y la eficiencia
del personal administrativo en la productividad en el sector de certificaciones de Sistemas

de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, durante el primer semestre del afio 2018?

Objetivo: El objetivo de esta pregunta es identificar la relacion entre los factores de
higiene y la eficiencia del personal en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en

Lima Metropolitana, Perua, durante el primer semestre del afio 2018.

En cuanto al analisis del objetivo especifico 4, la relacion entre los factores de higiene

y la eficacia de los colaboradores area de administracion del sector certificaciones del Peru
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durante el primer semestre del afo 2018, dan cuenta de que existe una relacion de rho de

Spearman de 0,862 con la eficiencia, es decir, una relacion positiva alta.

Pregunta especifica 5: ;Cuales son los factores motivacionales con mayor influencia
en la productividad del personal administrativo en el sector de certificaciones de Sistemas

de Gestion en Lima Metropolitana, Peru, durante el primer semestre del afio 2018?

Objetivo: El objetivo de esta pregunta es determinar los factores motivacionales con
mayor influencia en la productividad del personal administrativo en el sector de
certificaciones de Sistemas de Gestion en Lima Metropolitana, Peru, durante el primer

semestre del afio 2018.

Luego del andlisis del objetivo especifico 5, se observa que los factores
motivacionales influyen en la productividad del personal administrativo en el sector de
certificaciones de Sistemas de Gestion en Perl en el primer semestre del afio 2018. Se lleg6
a determinar que el factor que mas se correlaciona con la productividad es el reconocimiento,
con un rho de 0.840, seguido de la responsabilidad con un rho de 0.829, el crecimiento con

un rho de 0.729 y por ultimo el trabajo en si con un rho de 0.610.

Pregunta especifica 6: ;Cuales son los factores motivacionales con mayor influencia
en la productividad del personal administrativo en el sector de certificaciones de Sistemas

de Gestion en Lima Metropolitana, Pert, durante el primer semestre del afio 2018?

Objetivo: El objetivo es determinar los factores motivacionales con mayor influencia
en la productividad del personal administrativo en el sector de certificaciones de Sistemas

de Gestion en Lima Metropolitana, Peru, durante el primer semestre del afio 2018
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Con respecto al analisis del objetivo especifico 4, los factores de higiene influyen en
la productividad del personal administrativo en el sector de certificaciones de sistemas de
gestion en el primer semestre del afio 2018, se pudo observar que cinco de los 6 factores en
estudio estan relacionados con la productividad. Los factores supervision, politica de las
organizaciones, y condiciones laborales tienes una relacion positiva muy alta con la
productividad, seguido del salario con una relacion moderada. Sin embargo, se pudo
observar también que las relaciones interpersonales no influyen en la productividad, debido
a que en este caso se mostré un resultado rho -0.473, lo cual implica una correlacion

negativa.

Los analisis de los resultados de los objetivos especificos 1, 3 y 5 coinciden con lo
investigado por Sum (2015), el cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion y el desempeno. Los resultados obtenidos en dicho estudio determinaron que la
motivacion es una herramienta fundamental para la realizacion de manera correcta de las
actividades de los colaboradores, en otras palabras, ayuda a que el colaborador realice sus
funciones con gusto, lo que finalmente culmina en un alto rendimiento para la empresa. Se
concluyo que existen distintas formas de motivar al personal, y es necesario que las

organizaciones cuenten con los recursos para que esa motivacion llegue a los empleados.

Por otro lado, los resultados obtenidos de los objetivos especificos 2, 4 y 6 coinciden
con la investigacion de Arana (2015), el cual realiz6 un estudio acerca del clima
organizacional y la influencia en la eficacia del personal de GLP GRANEL SAC —
ESTACION DE SERVICIO TRUJILLO 1. El clima organizacional se analizdé mediante los

criterios de comunicacion, condiciones de trabajo, satisfaccion, autoevaluacion y liderazgo;
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y la eficacia se evalué mediante la motivacion y la productividad, asi como también mediante
las relaciones interpersonales. De acuerdo a los resultados obtenidos se llegd a determinar
que el clima organizacional era bueno, y la eficacia se encontraba en niveles altos de
competitividad, por lo que se concluye que el clima organizacional influye de manera

positiva en la eficacia del personal de la estacion de servicio.
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

El presente trabajo concluye que el efecto de la motivacion influye en la
productividad en el area administrativa del sector de certificaciones de Sistemas de Gestion
en Peri en el primer semestre del ano 2018. Los resultados obtenidos en el andlisis
descriptivo dan cuenta que las empresas del sector tienen una motivacion y una
productividad regular; sin embargo, si tomamos como referencia el tamafo de cuota de
mercado las empresas SGS y Bureau Veritas, que son las dos empresas que concentran casi
el 70% del mercado, tienen una perspectiva mala y regular en la motivacion y en la
productividad. Mientras que las empresas con mejores resultados en la productividad y la
motivacion fueron BASC y NSF. En el analisis descriptivo, los resultados obtenidos al
realizar la Rho de Spearman indican que hay un coeficiente de correlacion de 0.909 que

representa una relacion muy alta entre los factores.

En segundo lugar, en el anélisis de los factores se determind que existe relacion entre
los factores motivacionales y los factores de higiene, y la eficiencia y eficacia del personal
en el sector de certificaciones de Sistemas de Gestion en Peru en el primer semestre del afio
2018. Los resultados indican que entre los factores motivacionales; y la eficiencia y la
eficacia existe una correlacion Rho de Spearman de 0.870 y 0.790 respectivamente. Por otro
lado, los resultados del andlisis de relacion entre las variables factores de higiene; y
eficiencia y eficacia dan cuenta de una correlacion de Rho de Spearman de 0.862 y 0.788

respectivamente. Este resultado indica que existe una correlacion positiva alta.

En tercer lugar, al tener la certeza de la correlacion entre las variables principales se
obtuvo cudles son los factores motivacionales y de higiene que mas influyen en la

productividad, el factor de higiene que no influye en la productividad y el factor de higiene
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que tiene una correlacion inversa. En el caso de las variables motivacionales el factor que
mas se correlaciona con la productividad es el reconocimiento con un Rho de 0.840 y en las
variables de higiene fue la supervision con un Rho de 0.810. En segundo lugar, el factor
relacion con los superiores tuvo un p=0.471 que nos indica que, por lo menos en este sector,
no existe relacion con la productividad. Finalmente, las relaciones interpersonales cuentan
con Rho de -0.473 lo cual implica una correlacion negativa modera con la productividad.
Finalmente, podemos afirmar que las suposiciones iniciales de que el sector de
certificaciones de sistemas de gestion, principalmente de la empresa SGS del Pert y Bureau
Veritas, son ciertas porque el sector tiene un nivel bajo de motivacion y productividad lo
cual podria ser una de las causas de que existan tan pocas empresas certificadas en el Peru.
6.2 Recomendaciones

Segun los hallazgos encontrados, deberian elaborar un Plan de Bienestar, el cual
integre los factores mds influyentes en la productividad, como el reconocimiento, las
reuniones de integracion, las cuales permitan unificar la relacion entre jefes y subordinados,
asi como también con la familia del empleado, y finalmente el presupuesto para la
bonificacién de puestos claves y/o para lideres. Dicho plan deberia ser revisado por un

comité integrado por todas las areas de la organizacion.

Es importante enfocarse en los indicadores de los factores motivacionales e
higiénicos, debido a que segun los resultados obtenidos, los colaboradores necesitan mayor
atencion al respecto, es necesario que las organizaciones entiendan que en todos los aspectos
de la existencia del hombre intervienen en la motivacion como elemento para lograr los

objetivos y metas planteados.

Aplicar Benchmarking funcional en los procesos necesarios a mejorar, como por

ejemplo el salario, logro, reconocimiento, etc., es otras palabras, seleccionar organizaciones
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modelos o candidatos lideres en su clase, recolectar los datos e informacion necesaria para
analizar y establecer una brecha, y a continuacion planear la accion para cerrar dicha brecha
y sobrepasarla, cabe recalcar que el acuerdo de confidencialidad depende de ambas
organizaciones. Una vez tomada la decision del plan de accidon, implementar el cambio a
realizar, de forma escalonada y dentro de un periodo establecido previamente, sin descuidar
el monitoreo y actualizando continuamente los benchmarks. Un ejemplo de este tipo de
Benchmarking es el que adopt6d Starbucks, debido a que queria diferenciarse y no ser s6lo
una comida de cadena rapida. La empresa puso en marcha una iniciativa en mas de 11,000
establecimientos, tal y como inform¢ el diario estadounidense The Wall Street Journal
(2009), la cual consistia en aplicar el método Kaizen , la misma que aplico Toyota y
trascendio a escala global, con la finalidad de producir sin desperdicios, es decir, producir el

maximo valor.

Con la finalidad de disminuir la rotacion de personal, se deberian elaborar informes
sobre los motivos de cese de los empleados en caso estos sean por baja productividad o faltas
en el reglamento interno, con la finalidad de evaluar y realizar las correcciones necesarias

para el ingreso de nuevo personal.

Concientizar al empleado acerca de la necesidad de asumir retos dentro de la
organizacion, el cual simboliza el compromiso y el signo de superacion personal. Un método
es la organizacion de talleres y folletos informativos que incentiven la especializacion de los

trabajadores crecer y asumir nuevas responsabilidades en el ambito laboral.
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ANEXOS

ANEXO 1. Cuestionario para medir la motivacion de los colaboradores del area de

administracion del sector de certificaciones del Peru en el primer semestre del afio 2018.

ENCUESTA DE MOTIVACION

Puesto que desempefia Nombre

Instrucciones

La presente encuesta tiene la finalidad de medir la motivacion del personal, por lo que a

continuaciéon encontrara una serie de preguntas las cuales debera leer y asignarle una

calificacion.

GRADO | CALIFICACION
1 Muy en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo
5 Muy de acuerdo

Debera marcar la respuesta que mas se adecue a su opinion, inicamente puede marcar una

opcion por respuesta. Las respuestas seran de uso confidencial y no le comprometen en su

desempeinio laboral

Muy en
Ite
Pregunta desacue
m
rdo

En
Desac
uerdo

Ni
de
acue
rdo
ni en
desa
cuer
do

De
acue
rdo

De
acuerd
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Mi trabajo contribuye directamente al
alcance de objetivos.

El trabajo que realizo permite desarrollar al
maximo mis capacidades.

Las tareas que desempeifo corresponden a
mi funcién.

Mi jefe reconoce por una labor bien
realizada.

Mi jefe se preocupa por la calidad de mi
trabajo.

Recibo opiniones o criticas constructivas
sobre mi trabajo para crecer y mejorar.

Me siento a gusto con las tareas y
actividades asignadas a mi puesto de
trabajo.

Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y
actividades variadas y/o desafiantes.

Me dan la libertad para hacer mi trabajo de
acuerdo a mi criterio.

10

Mi trabajo tiene un alto nivel de
responsabilidad.

Cumplo con el horario establecido y

11| demuestro puntualidad.

Los resultados de mi trabajo afectan

significativamente la vida o bienestar de
12 | otras personas.

Existen oportunidades de hacer linea de
13 | carrera

Me brindan la formacidn/capacitacion

necesaria para desarrollarme como persona
14|y profesional

En el trabajo cumplen con los convenios y
15| leyes laborales.

Me siento conforme con mi horario
16 | laboral.

Entiendo claramente la mision y vision de
17 | 1a organizacion
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18

Mi organizacion difunde sus politicas y
procedimientos.

19

Me siento conforme con las normas y
politicas de la empresa.

20

Mi jefe tiene la formacion técnica y/o
profesional necesaria para hacer su trabajo.

21

Me siento conforme con la forma en que mi
jefe planifica, organiza, dirige y controla
nuestro trabajo.

22

La gerencia es competente en llevar el
negocio.

23

Mi jefe inmediato me comunica si realizo
bien o mal mi trabajo

24

Los jefes incentivan y responden
genuinamente a sugerencias e ideas.

25

Los jefes crean un ambiente de confianza,
son accesibles y es facil hablar con ellos.

26

Me agrada la forma de relacionarme con
mis superiores

27

Considero que la distribucion fisica del
area donde laboro me permite trabajar
comoda y eficientemente

28

Me dan todos los recursos y equipos para
hacer mi trabajo

29

Las condiciones de limpieza, salud e
higiene en el trabajo son muy buenas.

30

Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo
que realizo

31

Estoy conforme con los premios y/o
incentivos que recibo

32

Recibo los beneficios de acuerdo a ley

33

Tengo buenas relaciones con mis
compaifieros de trabajo

34

Las personas se preocupan por sus
compaifieros de trabajo

Firma:
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ANEXO 2. Cuestionario para medir la productividad de los colaboradores del area de

administracion del sector de certificaciones del Peru en el primer semestre del afio 2018.

ENCUESTA DE PRODUCTIVIDAD

Puesto que desempeiia Nombre

Instrucciones
La presente encuesta tiene la finalidad de medir la productividad del personal, por lo que a
continuacion encontrard una serie de preguntas las cuales deberd leer y asignarle una

calificacion.

GRADO | CALIFICACION
1 Muy en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo
5 Muy de acuerdo

Debera marcar la respuesta que mas se adecue a su opinion, inicamente puede marcar una
opcion por respuesta. Las respuestas serdn de uso confidencial y no le comprometen en su

desempefio laboral.

Ni de Mu
Muyen | En acuerdo y
Ite . De De
Pregunta desacue | Desac ni en
m acuerdo | acuerd
rdo uerdo | desacuer o
do

Se realiza la programacion de las
1 |auditorias en el tiempo estipulado.

Los certificados emitidos se
realizan adecuadamente,
cumpliendo con la norma de
2 | certificaciones oficial.
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Cumples con totas las atenciones
al cliente establecidas durante el
dia.

Realiza adecuadamente
seguimiento a las actividades con
mis clientes.

No es necesario verificar si los
resultados obtenidos en sus
actividades corresponden con los
objetivos implantados para el
rendimiento laboral.

No es necesario reajustar los
objetivos para el rendimiento
laboral.

Considera que la informacion
actualizada en instructivos y
manuales, y las
retroalimentaciones en la
organizacion, son adecuadas para
desempeniarse de la mejor manera.

Mi centro de labores utiliza la
herramienta apropiada para poder
saber la eficacia de mis
actividades.

Las atenciones que realiza en el dia
son acordes a los criterios de
calidad de atencion en la
organizacion.

10

Se cumplen las programaciones de
auditoria.

11

El tiempo de espera para la
emision del  certificado es
adecuado.

12

Las quejas o reclamos no son
constantes.

13

No son constantes las sugerencias
de cambio de parte de nuestros
clientes.

14

Las felicitaciones por la atencion
son constantes.
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Es constante la comunicacion con
15 | el cliente.

Es adecuado el canal para que se
informen de algunas novedades en
16 | el proceso de certificacion.

Los clientes buscan al asesor que
le brindd6 una  adecuada
informacion 'y una excelente
17 | atencion.

Las metas establecidas estan
18 | acorde al mercado.

Firma :

ANEXO 3. Encuesta de clima organizacional Catalyst 2017 de la empresa SGS del Peru.

SGS CATALYST2017

Presentacion Resultados

Febrero 2018

.
\ 1 KORN FERRY

| HayGroup

Fuente: SGS del Perti, datos extraidos de la encuesta elaborada por Korn Ferry



ANTECEDENTES

* Fecha: Setiembre 2017 ..lll

i

= 53 preguntas
= 3indices claves & 12 dimensiones
= 2 preguntas abiertas

= 71% de satisfaccion

ﬁ * 96% participacion

= 73 personas encuestadas

Fuente: SGS del Perti, datos extraidos de la encuesta elaborada por Korn Ferry

RESULTADOS GENERALES

Catalyst 2017 - 2015

?a% - - - — -
—y

7e% |

2%

70% |

se% [~ _

6%
07 2015 $GS Peru 2017 $GS Peru 2015

Fuente: SGS del Perti, datos extraidos de la encuesta elaborada por Korn Ferry
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SENTIDO DE COMPROMISO DE LOS
EMPLEADOS

N Vallas % Favorabie

Sorilad 08 COMOMOMISo O 08 MOIBIO0s

1. 865 ma moliva 2 haddr mds 40 o reguadas

Do v ol
e Newto &
a “

29, ; Cuarto Tomoo Tond Drowisho soguir abajands para SG87 n "

31 Mo $ierto Moy 25003 B2 RaCor Mas 00 10 Gut 6 0500 00 Ml

32 Mo siono onUlosola) O taha i o0 568

Fuente: SGS del Perti, datos extraidos de la encuesta elaborada por Korn Ferry

EFICACIA DEL JEFE

W Faworabic v Purtos

G Referercia
L] Destavora SGS Sarvicion
Eavammia  wa - et ol A Oy

Efcacia ool jofe

21. M jofle ma apoya en mi aprendiZaio y Sesamoilo

n " = n T -
22. M [ofe ma 4a 12 IDOtad Qud NeCoEto para hadsr Bien mi
TRBUO T
24. M8 [0l Mo ayuda 3 lograr un oauliDAo RZONADIG GNe mi
rabaio y mi vida porsonal E
41. S0 Mo MCOnGte CunEo MAGO U budn FRbalo. " st » N I | . 4 .

46. Erflenco como mi Fabaio contibuy con s motas
¥ pofcaces eabatdgcas oo SGE

Fuente: SGS del Perti, datos extraidos de la encuesta elaborada por Korn Ferry
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ANEXO 4. Matriz de consistencia.

“EFECTO DE LA MOTI¥ACION EN LA PRODUCTI¥IDAD EN EL AREA ADMINISTRATIYA DEL SECTOR DE CERTIFICACIONES DE SISTEMAS DE GESTION
RO. DURANTE EL PRIMER SEMESTRE DEL ARO 2018~

EN LIMA METROPOLITANA, PE

PROBLEMAS

OBJETIVDE

EZIS

YARIAELES

METODOLOGI A

Problema Principal

Objetivo General

Hipotesis princial

JEuizte relacian entre la motivacian yla
productividad en el drea administrativa
del zector de certificaciones de
Sistemas de Gestidn en Lima
Ietropolitana, Perd, durante el primer
zemestre del afio 20187

Identificar 12 relacion entre la maotivacion
yla productividad en el drea
administrativa del sector de
certificaciones de Sistemnas de Gestidn
en Lima Metropolitana, Perd, durante el
primer semestre del afio 2015

El etecto de la motivacion influys enla
productividad en el drea administrativa
del zector de certificaciones de
Sistemas de Gestidn en Lima
Metropolitana, Perd, durante el primer
zemestre del afio 2018,

Problemas especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis especificas

1. iExiste relacian entre los factares
motivacionales y la eficacia en el area
administrativa del zector de
certificaciones de Sistemas de Gestidn
en Lima Metropalitana, Perd, durante el
primer semestre del afio 20157

1 1dentificar la relacion entre los factores
motivacionales yla eficacia en el drea
administrativa del sector de
certificaciones de Sistemnas de Gestidn
en Lima Metropolitana, Perd, durante el
primer semestre del afio 2015

1. Existe relacion entre los factores
motivacionales y la eficacia en el drea
administrativa del sector de
certificariones de Sistemas de Gestidn
en Lima Metropalitana, Perd, durante el
primer semestre del afio 2013,

2. iExizte relacion entre loz Factares

mativacionales y la eficiencia en el drea

administrativa del zector de

certificaciones de Sistemas de Gestidn

en Lima Metropalitana, Perd, durante el
rimer semestre del afio 20137

2. [dentificar larelacion entre loz Factares
motivacionales yla eficiencia en el irea
administrativa del sector de
certificaciones de Sistemnas de Gestidn
en Lima Metropolitana, Perd, durante el
primer semestre del afio 2015

2. Eviste relacion entre los Factores
motivacionales | la eficiencia en el drea
administrativa del sector de
certificariones de Sistemas de Gestidn
en Lima Metropalitana, Perd, durante el
primer semestre del afio 2015,

3. jExiste relacicn entre los factores de
higiene yla eficacia en el drea
administrativa del sector de
certifizaciones de Sistemas de Gestidn
en Lima Metropolitana, Perd, durante 2|

3. Dleterminar la relacion entre las
Factores de higiene y |a eficacia en el drea
administrativa del sector de
certificaciones de Sistemnas de Gestion
en Lima Metropalitana, Perd, durante |

3. Eviste relacion entre los Factores de
higiene y la eficacia en el drea
administrativa del sector de
certificaciones de Sistemas de Gestidn
en Lima Metropolicana, Perd, durante 2|

4. jExiste relacidn entre loz factores de
higiene y la eficiencia en el drea
administrativa del sector de
certifizaciones de Sistemas de Gestidn
en Lima Metropolitana, Perd, durante el
primer semestre del aiio 20187

4. [dentificar larelacion entre [oz Factores
de higiene y la eficiencia en el irea
administrativa del sector de
certificaciones de Sistemas de Gestidn
en Lima Metropolitana, Prerd, durante el
primer semestre del afio 2013,

4. Eviste relacion entre los Factores de
higiene y la eficiencia en el drea
administrativa del sector de
certificaciones de Sistemas de Gestidn
en Lima Metropalitana, Perd, durante el
primer semestre del afio 2018,

. jCuales son los factores
motivacionales con mayor influencia en
la productividad en el drea administrativa
del zector de certificaciones de
Sistemas de Geztidn en Lima
Metropolitana, Perd, durante el primer
semestre del afio 20157

. Dleterminar los Factores
miotivacionales con mayor influencia en
la praductividad en el frea administrativa
del zector de certificaciones de
Siztemaz de Gestidn en Lima
Metropolitana, Perd, durante el primer
semestre del afio 2015,

. Los factores motivacion ales influyen
en la productividad en el drea
administrativa del sector de
certificaciones de Siztemas de Gestidn
en Lima Metropalitana, Perd, durante el
primer semestre del afio 2018,

E. iCuilez zon oz Factores de higiene
con mayor influencia en la productividad
en el drea administrativa del sector de
certificaciones de Sistemas de Gestidn
en Lima Metropalitana, Perd, durante el
primer semestre del afio 20157

E. Determinar loz Factares de higiene con
mayor influencia en la productividad en el
Area administrativa del sector de
certificaciones de Sistemnas de Gestidn
en Lima Metropolitana, Perd, durante el
primer semestre del afio 2015

E. Loz factores de higiene influyen en la
productividad en el drea administrativa
del sector de certificaciones de
Sistemas de Gestion en Lima
Metropolitana, Perd, durante el primer
zemestre del afio 2018,

¥1 = Motivacion
Indicadores
Factores motivacionales:
- Logro
- Reconocimiento.
- Trabajo en si misma.

- Responzabilidad.
- Promoeidn y crecimiento.

Factores higiénicos:
- Politica de la empresa.
- Superuvisicn.

- Relacidn con el superior,
- Condisiones de trabajo.
- Salario.

- Relaciones
interpersonales,

¥2 = Productividad
Indicadores
Eficacia:
- Mimero de certificados
emitidos.
- Mimero de atencidn.
- Pragramacidn de
auditaria,

- Tiempo de espera.
- Seguimiento del cliente.

Eficiencia:
- Midmero de quejas de los
clientes.
- Mimero de sugerencias de
los clientes,
- Midmera de felicitaciones
de loz clientes.
- Infarmacidn asctualizada.

1- Tipoy diseiio de la investigacion
Eltipo de estudio serd no experimental,
debido a que no existe manipulacion de

wariable. El disefio es correlacional,

buscamos verificar la relacion
significativa entre las variables
motivacian y productividad, asumiendo
que lavariable independients ha ocurrido
sefialando efectos sobre la variable
dependiente en un contexto particular.

2. Unidad de anlisiz
Colaboradores de las ireaz
administrativas de todas las empresas
del sector de certificaciones de
Sistemas de Gestidn en Lima
Metropolitana, Perd, durante el primer
semestre del afio 2018,

3. Poblacién de estudio
La poblacidn objeto de estudio esta
constituida por los 80 empleados
administrativos de todaz las empresaz
del zector de certificaciones de
Sistemas de Gestidn en Lima
Metropolitana, Perd, durante el primer
semestre del afio 2013..

4. Muestra
La muestra es probabili stica, por lo
tanto, estard representada por 51
empleados de todas las empresas del
sector de certificaciones de Sisternas
de Gestidn en Lima Metropolitana, Perd,
durante el primer semestre del afio 2013,

B. Técnica de Recoleccion de Datos
Las técnicas de recoleccion de datos
seranla entrevista, anilisis de
documentas, cuestionarios, escalas de
medicidn para medir las variables
mativacian y productividad, yla
enclesta,
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