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RESUMEN 
 

El objetivo fundamental de la investigación fue determinar el nivel de relación entre la 

motivación (Variable asociada) y la productividad laboral (Variable de supervisión) en 

los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. La 

metodología en este estudio se empleó el tipo de investigación aplicada, de nivel 

descriptivo correlacional, con un diseño no experimental – transversal, para la recolección 

de datos se ejecutó mediante una encuesta con una cantidad de 36 preguntas con 5 

opciones de respuesta en base a la escala de Likert, la muestra tomada del total de la 

población fue de (N = 76) colaboradores administrativos que laboran en mencionada 

universidad, los datos adquiridos fueron procesados y analizados mediante estadísticas 

descriptivas e inferencial utilizando el programa IMS SPSS V25, con el coeficiente de 

correlación (Rho Spearman) para contrastar las hipótesis planteadas. 

Los resultados obtenidos en la hipótesis general estadísticamente muestran una 

significancia bilateral de (P – valor = 0.000), de la misma manera en todos los análisis 

planteados de las hipótesis. Con los resultados obtenidos se pudo determinar que existe 

una relación significativa entre ambas variables, con una correlación positiva moderada 

(rs = 0.642), del mismo modo se analizaron las hipótesis especificas entre la 

productividad laboral con las siguientes dimensiones: necesidades de estima (rs = 0.458), 

necesidades de seguridad (rs = 0.483), necesidades sociales (rs = 0.596), factores 

higiénicos (0.535) y los factores motivacionales (0.606), lo cual se concluyó que si existe 

una relación significativa con un grado de correlación positiva moderada. 

 

Palabras clave: Motivación, productividad laboral, necesidades de estima, necesidades 

de seguridad, necesidades sociales, factores higiénicos y motivacionales. 
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Abstract 

The fundamental objective of the research was to determine the level of the relationship 

between the motivation (supervised variable) and the workplace productivity (associated 

variable) among the administrative employees at the Universidad Nacional Agraria de la 

Selva. The methodology that was used for this study was the applied type of research at 

a descriptive, correlational level with a non-experimental, cross-sectional design. In order 

to collect the data, a survey with a quantity of thirty six questions with five response 

options on a Likert type scale was used; the sample that was taken from the whole 

population was N=76 administrative collaborators who work at the university in mention. 

The data that was acquired was processed and analyzed using descriptive and inferential 

statistics using the IMS SPSS V25 program, with the correlation coefficient (Spearman’s 

Rho) in order to contrast the proposed hypotheses. 

The results that were obtained for the general hypothesis showed a statistically bilateral 

significance with a P – value = 0.000, in the same fashion, for all of the proposed analyses 

of the hypotheses. With the results that were obtained it could be determined that a 

significant relationship existed between both variables, with a moderately positive 

correlation (rs = 0.642). In the same manner, the specific hypotheses were analyzed, 

between the workplace productivity and the following dimensions: need for esteem (rs = 

0.458), security needs (rs = 0.483), social needs (rs = 0.596), hygiene factors (0.535), and 

the motivation factors (0.606); from which, it was concluded that a significant 

relationship existed with a moderately positive degree of correlation. 

 

Keywords: motivation, workplace productivity, need for esteem, security needs, social 

needs, hygiene and motivation factors  
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INTRODUCCIÓN 

 

En estos últimos años a nivel mundial, algunas instituciones padecen de desarrollo 

organizacional provocado por factores como la poca práctica motivacional, 

reconocimientos escasos e insatisfacción laboral, estos problemas conllevan a una 

institución no tan rentable generando poca productividad y rentabilidad; por eso es 

importante motivar al personal para que así logren alcanzar las metas y objetivos trazados 

por la entidad. (Cruz et al., 2021). 

En América Latina, la productividad laboral es un aspecto serio, que garantiza un 

buen financiamiento en un determinado espacio, con la ayuda de programas sociales a 

través de las pensiones; todo esto a su vez es lo que finalmente determina la riqueza de 

un país. Por lo general, el valor que determina la productividad en cualquier sector ya sea 

público y privado es muy importante, cualquier organización necesita potenciarlo para 

que el financiamiento y la rentabilidad no se vea afectada y pueda sostenerse en un punto 

de equilibrio, y junto a la motivación de cada trabajador ambos determinarían roles muy 

importantes. (Salazar, 2023). 

Se dice que, a escala global, las naciones buscan métodos y procedimientos más 

eficientes en la captación de recursos humanos para desempeñar roles acorde a su perfil 

en entidades públicas y privadas. La ley N° 3005, sobre el servicio civil (LSC), busca 

instaurar un sistema único y exclusivo para los trabajadores que brindan sus servicios en 

instituciones del estado. De esa manera, lograr niveles de eficacia y eficiencia, con alta 

calidad a través de un servicio excelente; comprendiendo que los colaboradores son el 

elemento relevante de las instituciones públicas y responsables del diseño y la puesta en 

marcha de las políticas públicas. (Posturas, 2022). 

En Colombia, también presentan estos problemas de poca motivación a los 

trabajadores públicos, la situación actual de ese país es que los colaboradores de dicho 
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sector están más enfocados en los factores extrínsecos de la motivación humana que en 

los factores intrínsecos. El salario, es el principal factor motivador para ellos; ya que en 

su mayoría piensan que eso es el que más incentiva a generar mayor desempeño y buena 

productividad laboral. Sin embargo, la cruda realidad en ese país es que el salario en las 

entidades públicas es muy bajo a comparación de una organización privada, 

proporcionando esto a los colaboradores un aspecto muy desmotivante. (Álvarez y 

Sánchez, 2022). 

Actualmente el Perú, requiere directrices para una gestión eficaz de sus 

trabajadores públicos en la administración y claridad en las responsabilidades que tiene 

el estado. Sin embargo, esta reforma debe estar respaldada por algo que les incentive a 

incorporarse a este sistema, comprendiendo que esta reforma evalúa principalmente la 

administración por resultados. (Posturas. 2022). 

Según la Organización Internacional del Trabajo, la productividad en nuestro país 

es muy baja con US$ 12.3 ocupando el puesto 113 de 185 países; el aumento de la 

productividad laboral debería ser un objetivo nacional en todos los sectores de la 

economía, porque si no hay productividad laboral la pobreza aumenta y las inversiones 

bajan, por ende, nuestro país se verá afectado en su desarrollo y las trabajadores peruanos 

no podrán ver el aumento de sus salarios e ingresos para su familia. (Toyama, 2023). 

Por otro lado, en la Dirección Regional de Salud de Ucayali, se encontraron 

crecientes problemas que existe día a día en relación al comportamiento de los 

trabajadores; debido a que no les proporcionan incentivos por parte de la entidad, lo que 

ocasiona gran apatía, no hay iniciativa, poco control, incremento de la ineficiencia, 

promoviendo así que se desate un caos administrativo. En pocas palabras la 

administración pública se encuentra rodeado de trabajadores desmotivados, afectando así 

el desarrollo de sus actividades. (Rodríguez, 2021). 
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Así mismo, se encontraron algunas causas que genera la ausencia de motivación 

laboral estos son: espacio laboral no adecuado, mala estructura de acreditación, escasa 

capacitación al personal, pocas posibilidades de oportunidades, no tienen 

reconocimientos, ni bonos e incentivos o recompensas adicionales; todo esto conlleva a 

que el colaborador se sienta desmotivado. (Nolazco et al., 2021).  

Lo mismo pasa con el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de 

Chimbote, ya que existe una gran desmotivación por parte de su personal administrativo; 

esto se debe a la largas jornadas de trabajo y la rutina misma, generando así un pésimo 

clima organizacional. A su vez,  presentan una mala comunicación con sus superiores y 

el poco reconocimiento que le brindan hace que su rendimiento en las actividades que 

realizan no sea tan bueno. Los colaboradores están cansados de trabajar muchos años en 

un solo puesto, no reciben esa confianza por parte de la alta dirección de ascenderles, eso 

les hace pensar que su desarrollo profesional está estancado y se sientan pocos valorados. 

Otro factor es el ambiente precario en la entidad, no hay renovación, escasez de equipos 

de oficina y  eso también hace que los trabajadores sientan ese desgaste y desanimo. Ante 

estas realidades no solo se ve en las municipalidades, sino también en muchas otras 

entidades como en nuestras universidades; afectando el rendimiento del trabajador 

administrativo y por ende la productividad, provocando que se dé retrasos en los procesos, 

mala atención, actividades no culminadas, quejas, poca disposición en la resolución de 

conflictos, y todo esto conlleva a que no se cumplan con los objetivos y metas trazadas 

por la entidad. (Romero y Vega, 2023). 

Esta investigación se realizó porque pretende dar solución a una problemática que 

se da frecuentemente en las instituciones públicas del país, como lo es la poca motivación 

que se da al colaborador que sin duda podría elevar la productividad laboral. Los 

hallazgos de esta investigación, permitió analizar la realidad en la que se encuentran los 
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trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. A lo largo 

de este estudio se examinaron las distintas dimensiones de la motivación y se determinó 

el impacto que ocasiona con la productividad laboral. Además, se buscó mejoras y se 

brindó algunas recomendaciones prácticas para gestionar mayor motivación hacia el 

personal y mejorar las conductas y el rendimiento para una eficiente productividad 

laboral. Con ello se pretende llegar a un crecimiento sostenible y al bienestar individual 

y colectivo. 

En el presente estudio de investigación para el respectivo análisis se consideraron 

estas variables, motivación laboral (V.A) compuesta por sus dimensiones (necesidades 

de estima, necesidades de seguridad, necesidades sociales, factores higiénicos y factores 

motivacionales); Productividad laboral (V.S) con sus dimensiones (Eficiencia, eficacia, 

cultura organizacional y desempeño laboral). El problema general de la siguiente 

investigación responde a la siguiente interrogante: ¿Cuál es el nivel de relación entre la 

motivación y la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional Agraria de la Selva?} 

Así mismo se estableció el objetivo general: 

✓ Determinar el nivel de relación entre la motivación y la productividad laboral en 

los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

Como objetivos específicos se planteó los siguientes: 

✓ Determinar el nivel de relación entre las necesidades de estima y la productividad 

laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

✓ Determinar el nivel de relación entre las necesidades de seguridad y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 
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✓ Demostrar el nivel de relación entre las necesidades sociales y la productividad 

laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

✓ Determinar el nivel de relación entre los factores higiénicos y la productividad 

laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

✓ Analizar el nivel de relación entre los factores motivacionales y la productividad 

laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

Según los resultados obtenidos de la encuesta realizada a los (N = 76) trabajadores 

administrativos de la UNAS, se demostró una relación significativa entre las variables 

motivación y productividad laboral, determinando una correlación positiva moderada de 

(Rho = 0.642); con una significancia bilateral de (P – valor = 0.000), estos resultados nos 

ayudarán a analizar la situación en la que se encuentra el personal de mencionada 

universidad para incentivar a mejorar la motivación hacia ellos y brindarlos mayor 

oportunidades para que sus debilidades se conviertan en fortalezas y seguir contribuyendo 

a la entidad en equipo, cumpliendo con todas sus funciones y así generar mayor 

productividad y desarrollar un bienestar común. 

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

CAPÍTULO I: 

MARCO TEÓRICO. 
 

1.1.  Antecedentes. 

1.1.1. Antecedentes internacionales. 

Argüello (2021), desarrolló su investigación en Argentina, y su objetivo fue 

evaluar el nivel de relación entre la motivación y la productividad de los 

trabajadores de la municipalidad de Río Tercero. El estudio fue cuantitativo – 

descriptivo, con una muestra de 53 trabajadores y utilizó una encuesta anónima 

online. Argüello determinó que el 70% de los trabajadores se sintieron bienvenidos, 

es decir, que la integración al grupo de trabajo es el adecuado, el 96% tienen muy 

claras sus funciones y responsabilidades, eso significa que sus jefes vienen 

brindando perfectamente los roles de dicha organización. Por último, más del 70% 

sienten que las condiciones de su espacio de trabajo es el adecuado, lo cual le 

permite desempeñarse correctamente y un 65% expresaron que sí cuentan con los 

materiales y recursos necesarios. En conclusión, el autor determinó que la 

motivación es una herramienta fundamental para la productividad laboral, porque 

de esta manera los trabajadores realizan sus funciones agradablemente y así generan 

un buen rendimiento; por ello, hace que exista un nivel de relación entre ambas 

variables. 

Balladares (2023), la investigación se realizó en Ecuador, con el objetivo de 

establecer una correlación entre la motivación laboral y la productividad como 

factores determinantes para el fortalecimiento institucional de las empresas 

pesqueras. Se ejecutó mediante el método cuantitativo de diseño transversal y 

correlacional, con 197 trabajadores como muestra, se utilizó el instrumento de 
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cuestionario a través de una encuesta. Como resultado se obtuvo una 

correlación fuerte con una coeficiencia de (Rho = 0.866); en conclusión, se 

determinó que, si una variable se mueve, la otra también producirá un resultado 

similar o igual; es decir, si mayor motivación laboral se les brinda a los trabajadores, 

mayor será la productividad para las empresas. 

Palacios (2021), este trabajo de investigación titulada la motivación y su 

influencia en la productividad de los colaboradores de la empresa Norvartis en 

Guayaquil, Ecuador. Su objetivo fue analizar la motivación de dichos colaboradores 

y la influencia en su productividad para hacer propuestas de mejoras; 

metodológicamente fue de enfoque cuantitativo de tipo no experimental y 

transversal. Como muestra fueron 59 trabajadores y se empleó la técnica de la 

encuesta. Se obtuvo un coeficiente de correlación de (Rho = 0.705) y con una 

significancia de (0.000), comprobando que la motivación laboral influye positiva y 

directamente con la productividad de los colaboradores en dicha empresa 

investigada. Llegando a la conclusión que la motivación hacia los trabajadores es 

indispensable para cualquier empresa ya que incrementa los niveles de 

productividad en cualquier organización. 

1.1.2. Antecedentes nacionales. 

Fernández (2023), Esta investigación se realizó en Amazonas, denominado 

Productividad y la motivación laboral en el personal de la Municipalidad Provincial 

de Rodríguez de Mendoza, cuyo objetivo fue determinar la relación que existe por 

parte de ambas variables. Metodológicamente el estudio fue cuantitativo, de diseño 

no experimental, el tamaño de la muestra fue 47 trabajadores, así mismo se empleó 

una encuesta para la recaudación de datos, se utilizó el coeficiente de Alpha de 

Cronbach para medir la confiabilidad. Por último, concluyó su investigación 
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demostrando que sí existe una correlación positiva entre ambas variables estudiadas 

con una confiabilidad de (Rho = 0.993) y una significancia de (0.000). 

Echevarría et al., (2022), el objetivo fue determinar la influencia de la 

motivación en la productividad laboral, de los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital Daniel Hernández de Pampas Tayacaja – 2022. Metodológicamente fue un 

estudio de tipo aplicada, no experimental - transversal, establecida por 50 

trabajadores como muestra, los resultados se obtuvieron gracias a una encuesta con 

la significancia de Rho Pearson. Finalmente concluyó demostrando que sí existe 

una relación positiva moderada entre las variables de estudio, por que dicha 

correlación fue (Rho = 0.478), con valor de significancia (0.000), determinando 

que, si la motivación es más grande, también aumenta la productividad 

significativamente de dicha municipalidad. 

Salas (2022), desarrolló su investigación en Ica denominada la motivación 

laboral y la productividad laboral entre el personal administrativo de la Universidad 

Nacional San Luis Gonzaga. cuyo objetivo fue determinar si existe relación entre 

la motivación y la productividad laboral de los trabajadores administrativos de 

dicha universidad. El método fue tipo básico cuantitativo, de diseño no 

experimental - transversal, tomando como muestra a 266 colaboradores. Se utilizó 

la técnica de observación, encuesta y un análisis documental, mediante Chi-

cuadrado el valor obtenido (1401.28) fue mayor que el valor crítico (46.1942), de 

esta manera se rechazó la hipótesis nula y se afirma la alterna. Concluyendo que si 

hay una relación directa significativa entre ambas variables. 

Ignacio (2020), cuyo estudio se realizó en Chimbote, teniendo como 

objetivo determinar la relación que existe entre la motivación y la productividad 

laboral en el personal administrativo de la Universidad San Pedro. Fue de método 
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cuantitativo con un diseño relacional transversal no experimental y como muestra 

tuvo a 176 colaboradores, a loa que se les evaluó mediante encuestas, entrevistas y 

a través de la guía de observación. Finalmente concluyó que existe una relación 

positiva moderada significativa arrojando un (Rho = 0.655) con un grado de 

significancia (0.000). 

Piscoya y Urpeque (2021), en su investigación que realizaron en la empresa 

Hiperbodega Precio Uno en la provincia de Ferreñafe, departamento de 

Lambayeque - 2021, el objetivo fue incrementar y fortalecer la motivación de 

dichos colaboradores de la empresa en mención para aumentar su productividad. El 

método fue cuantitativo, descriptiva-correlacional, con un diseño no experimental 

– transversal, se contó para muestra con la participación de 47 colaboradores y se 

utilizó una encuesta para recolectar los datos. Mediante Rho de Spearman 

obtuvieron el siguiente resultado: ambas variables se encontraban en un alto nivel 

significativo con un (80.85%) la motivación laboral y con (82.98%) la 

productividad. Finalmente pudieron concluir que existe una relación altamente 

significativa en ambas variables con una (r = 0.820) y una (sig. = 0.000 < 0.05).    

Abanto y Vásquez (2021), La investigación se realizó en Cajamarca, cuyo 

objetivo fue determinar si existe relación entre la motivación laboral y el nivel de 

productividad de los trabajadores de Salesland Internacional S.A. el método que se 

empleó ha sido de tipo aplicada correlacional, con un diseño no experimental, 

contaron con 22 trabajadores de muestra y emplearon una encuesta para la 

recolección de datos con una escala tipo Likert. A través del coeficiente de Alpha 

de Cronbach obtuvo un alto nivel de relación con un (0.873) para la variable 

motivación y un (0.878) para la productividad laboral y de acuerdo con la 
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correlación de Rho Spearman (rs = 0.535). Finalmente concluyeron que si existe 

una relación entre ambas variables por lo que presentan una correlación positiva 

considerable.  

1.1.3. Antecedentes a nivel local. 

Manchego (2022), el estudio se realizó en Tingo María, en la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva, cuyo objetivo fue el siguiente: determinar la 

existencia de relación entre la motivación laboral y el compromiso organizacional 

del personal administrativo de dicha universidad. Fue realizado mediante enfoque 

cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, aplicó un cuestionario y tuvo como 

muestra a 53 trabajadores. obtuvo algunos resultados relevantes como: un (71,70%) 

de trabajadores, considera totalmente que les apasiona lograr alcanzar las metas 

propuestas en su centro trabajo, del mismo modo, un (52,83%) de estos trabajadores 

sienten que sus objetivos personales y crecimiento van de la mano a los de la 

institución. Finalmente demostró que no existe una relación significativa la 

motivación laboral con el compromiso organizacional, ya que obtuvo una 

significancia bilateral de (P. valor < 0.202) teniendo en cuenta que el (P-Valor es < 

a 0.05), y con una correlación de (rs = 0.178), estos resultados le ayudaron a que 

pueda concluir que la correlación positiva que existe es muy baja. 

Ortega (2023), realizó la investigación titulada la satisfacción laboral y su 

relación con la productividad de los trabajadores de Foncodes zonal Huánuco. Tuvo 

por objetivo determinar la relación que existe entre la satisfacción y la 

productividad laboral de los trabajadores de dicha empresa. Metodológicamente fue 

descriptivo correlacional, de diseño no experimental de tipo aplicada, con un 

enfoque cuantitativo; fueron 33 colaboradores de muestra y se empleó una encuesta. 
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Como resultado, el coeficiente de relación fue (rs = 0.952), esto muestra una 

existencia de correlación muy alta por ambas variables, además mostró una 

significancia de (0.000 < 0.05), por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó 

la hipótesis alterna. Se concluyó que sí existe relación positiva directa y de nivel 

alto entre ambas variables, por ende, cuando se observa aumento de satisfacción en 

los trabajadores existirá mayor productividad en la empresa.  

1.2.  Bases teóricas. 

1.2.1. La motivación. 

Para comenzar este presente estudio de investigación, es esencial definir la 

variable motivación. Mediante ello, Chiavenato (2009) aclara que: 

El término motivación desciende del latín moveré, este significa mover. 

Asimismo, a través de ciertos factores que ayudan a estimular y controlar las 

acciones de las personas. De esta forma, también ayuda a motivar el 

comportamiento y da energía para lograr tus objetivos. También define que viene 

ser un proceso que inicia con un déficit físico o mental, con la finalidad de activar 

una conducta o impulso hacia una meta o estímulo.  

Por otro lado, la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral 

(2021), hizo mención que la motivación es una decisión que adopta la autoridad 

administrativa para que de esa manera determine responsabilidad mediante las 

conductas contra el ordenamiento administrativo, el tribunal de la Sunafil exige una 

adecuada motivación ante la necesidad como una garantía a favor de los 

trabajadores.  

De la misma manera, Chiavenato (2009), argumenta que la motivación 

viene ser ese impulso que conlleva a cada individuo a comportarse de cierta forma 

o que esto genere cierto comportamiento. El impulso de querer actuar viene ser el 
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resultado de una inducción externa (proveniente del medio), o también es generado 

interiormente por aquellos conocimientos mentales de las personas. Mediante esto, 

la motivación está relacionada con el sistema cognitivo humano.  

Napolitano (2018), sostiene que la motivación es el término de razones por 

el cual llevan a la persona que realice una determina acción. Psicológicamente se 

define como un conjunto dinámico de elementos que tienen fuentes que guían la 

actitud de un individuo hacia una meta especifica. Asimismo, tiene dos roles 

básicos: activar y orientar conductas específicas; en el primero hace referencia al 

componente energético de activación motivacional y con el segundo rol, se refiere 

al comportamiento de orientación direccional.  

1.2.1.1.  Importancia de la motivación laboral. 

Chiavenato (2009), fundamenta que es uno de los elementos más 

importantes para entender el comportamiento humano, también conocer cuáles 

son las actitudes que presenta el trabajador en el área de trabajo, pudiendo 

detectar de esa manera algunos problemas que estarían afectando su desempeño 

laboral. Es un factor importante que ayuda mejorando el ánimo del trabajador y 

de esa manera su comportamiento en el trabajo será más destacable.  

Napolitano (2018), fundamenta que la motivación juega un rol sustancial 

porque básicamente tiene estas dos funciones: activar y orientar conductas 

específicas. Esto hace que el trabajador muestre cambios positivos en su 

conducta, para bien de él mismo y de la organización. 

Turienzo (2016), quien afirma que la motivación adecuada es importante 

porque proporciona el reemplazo de algunos problemas comunes y destructivos 

que suelen presentarse en las organizaciones. Por supuesto, las dificultades no 

desaparecen; estas deben ser resueltas para finalmente superarlas. También 
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sugiere que, si la motivación está estimulada y bien desarrollada, ayuda a evitar 

que los bajos salarios se conviertan en un problema, facilita la búsqueda de 

alternativas de control o desconfianza, evita la desinformación y la formación 

insuficiente o la percepción de falta de formación. 

1.2.1.2. La motivación en el entorno laboral. 

Para estudiar la motivación en un centro de trabajo, se parte del 

conocimiento de las necesidades del personal y mediante como actuan a raiz de 

la conducta, impulsando a que actúen de forma rápida buscando satisfacer 

ciertas necesidades que se lo presentan.  

Al respecto, Chiavenato (2009) argumentó que la motivación cumple un 

ciclo que empieza con el surgimiento de necesidades, las fuerzas dinámicas y 

persitentes que dirigen hacia la conducta. Cuamdo aparece una necesidad, el 

cuerpo equilibrado se verá perturbado, dando como resultado un momento de 

tensión, frustración, molestia e inestabilidad todo esto ocurre cuando la persona 

se plantea objetivos y a la vez y se encuentra obstáculos. Esta condición obliga 

a la persona a realizar acciones o conductas que alivian la tensión o lo sacan del 

malestar y desequilibrio. De esta forma la conducta es efectiva, entonces la 

persona encuentra la satisfacción de sus necesidades y alivia la tensión 

resultante. Finalmente, cuando estas necesidades están satisfechas; el cuerpo 

vuelve tener ese equilibrio y se empieza a adaptar al entorno laboral. 

 

          Figura  1.  

          Fases del ciclo motivacional para satisfacer una necesidad. 

Nota: Comportamiento Organizacional (Chiavenato, 2009). 

 



 

9 

 
 

1.2.1.3. Tipos de motivación laboral. 

Según Toro (2004), indica que solo hay dos tipos de motivación de los 

cuales son estos los motivos y razones de la base de nuestra conducta, estos 

son: 

- Motivación intrínseca 

Es una recompensa interna que está íntimamente relacionada con la 

acción o el comportamiento humano, es la meta a conseguir por nuestro propios 

méritos en relación desde nuestro propio interior, por ejemplo: el interés por la 

tarea en sí, aprender cosas nuevas o mejorarlas, la alegría de hacer algo y de la 

mejor manera, la curiosidad, la propia satisfacción, ambición de superarse uno 

mismo sin exigencias ni agobios, etc. 

- Motivación extrínseca 

Básicamente se trata de las recompensas externas que recibes por realizar 

una determinada acción o comportamiento específico. Sin embargo, si la 

motivación extrínseca se da en exceso y se la ve como lo único que importa, a 

medio o largo plazo es probable que se convierta en una barrera para el disfrute 

y el bienestar de la propia tarea o actividad. 

1.2.1.4.  Dimensiones de la motivación laboral. 

Chiavenato (2009), nos menciona dos de las teorías relevantes de la 

motivación entre ellas está la pirámide de las necesidades de Maslow y la teoría 

de los dos factores de Herzberg. En las cuales se encuentran las 5 dimensiones 

que se ve en la investigación. 

La pirámide de Maslow es una teoría de la motivación que se clasifica 

según la importancia y relevancia en el comportamiento humano. En  la pirámide 

están tres de las dimensiones: las dos de orden superior o secundarias 
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(necesidades de estima y necesidades sociales) y una inferior o primaria 

(necesidades de seguridad). 

a) Necesidades de estima: esta necesidades se encuentra en el cuarto nivel 

de la pirámide y están relacionadas con el autoconcepto que tienen las personas 

de sí mismas; es decir, con la autovaloración, la autoestima, la autoconfianza, el 

reconocimiento, se podría decir que podremos tener valor, fuerza, prestigio, 

poder, competencia y utilidad. 

b) Necesidades sociales: estas necesidades están en el tercer nivel de la 

pirámide y surgen de la vida social de las personas y los demás, estas son aquellas 

necesidades de asociación, cooperación, compañerismo, de dar lo que nosotros 

queremos recibir. Por último, si estas necesidades no están satisfechas, los 

individuos mostrarán resistencia y oposición hacia quienes se les acercan.  

c) Necesidades de seguridad: estas se encuentran en el segundo nivel de la 

pirámide, son aquellas necesidades que permite a cada individuo a estar fuera de 

peligro de las amenazas que se puedan presentar. 

        Figura  2.  

        Pirámide las necesidades humanas de Maslow. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Comportamiento Organizacional. (Chiavenato, 2009). 
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Por otro lado, según Herzberg, citado en Chiavenato (2009), la 

motivación de cada individuo depende mucho de dos factores, estos son:  

d) Factores higiénicos: son aquellas situaciones del entorno del trabajador 

incluye las instalaciones y el ambiente, el salario, las políticas de la organización, 

el clima laboral, las relaciones entre trabajadores y con la dirección, todo ello 

viene hacer el contexto del trabajo en el cual son utilizados para motivar a las 

personas. Estos son los factores llamados extrínsecos o ambientales. 

e) Factores motivacionales: se refiere a un efecto gráficamente duradero y 

aumentan la productividad mucho más allá de aquellos niveles que normalmente 

son. El concepto de motivación abarca un sentido de logro, crecer y 

reconocernos profesionalmente; cuando estos factores son inalcanzables, 

aumentan la satisfacción; si son frágiles, lo disminuyen. Estos son llamados 

intrínsecos.  

              Tabla 1.  

              Dimensiones e indicadores de la “La Motivación”. 
 

 

 

 

 

     Nota: Elaboración propia adaptado de (Chiavenato, 2009). 

 

 
 
 

Dimensiones Indicadores Conceptos 

Necesidades de 

Estima 

- Reconocimiento estas son relacionadas con la 

forma en la que una persona se 

percibe y evalúa, ayuda a que la 

persona se sienta estimada y 

valorada. 

- Remuneración 

Necesidades 

Sociales 

- Clima laboral son las de relación con las 

personas entre los del mismo 

equipo de trabajo con los de 

afuera. 

- Atención al 

cliente 

Necesidades de 

Seguridad 

- Ambiente del 

trabajo son las que nos protegen y nos 

hacen estar libre del peligro de 

cualquier amenaza. 
- Disciplina 

laboral 

Factores 

Higiénicos 

- Condiciones del 

trabajo 
son aquellos factores en el trabajo 

que rodea al personal. - Políticas de la 

organización 

Factores 

Motivacionales 

- Crecimiento  
Su existencia aumenta la 

satisfacción en el trabajo  - Ascenso 
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1.2.2. La productividad laboral. 
 

Según Rodríguez (2022), es la relación entre los bienes o servicios 

producidos por una persona y/o conjunto de ellos por el tiempo de trabajo aplicado 

en la obtención de las mismas. Además, indica que es uno de los mejores 

indicadores de eficiencia en la producción, traduciéndolo que si al elevar la 

productividad habrá una mayor rentabilidad.   

 Por otro lado, Zacnich et al. (2023), se refiere a la productividad como un 

indicador que se relaciona estrechamente con el crecimiento económico, la 

competitividad y la calidad de vida de una economía. Es indispensable para poder 

impulsar la formalización, aumentar los salarios y reducir el desempleo. También 

menciona que, en el Perú ha descendido a S/. 31, 756 a precios constantes de 2007 

por trabajador en 2023, esto representa el S/. 171 menos que lo registrado en 2022. 

Esto indica que en lo general cada puesto de trabajo genera menos producción. 

Como consecuencia las remuneraciones disminuyen, mientras tanto la informalidad 

y el desempleo aumentan, esto hace que las empresas no estén dispuestas a contratar 

formalmente si el aporte de los trabajadores disminuye.  

        Figura  3.  

        Evolución de la Productividad laboral. 
 

Nota: Elaborado por ComexPerú basado en Enaho, INEI. 

Chiavenato (2009), define la productividad como el resultado intermedio 

que dirige hacia el resultado final anhelado, tales como: el dinero, la promoción, el 

apoyo de la dirección, la aceptación del equipo, el reconocimiento público, etc. 
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También dice que lo que genera una buena productividad es la buena gestión de 

recursos; además viene a ser una relación que se puede medir entre el objetivo 

logrado (resultado o producción) y aquellos recursos empleados para producir ese 

producto.  

1.2.2.1. Medición de la productividad laboral. 

La productividad del trabajo, se mide por la cantidad total de productos 

y servicios producidos o vendidos durante un periodo de tiempo determinado y 

el total de trabajo invertido durante toda la producción. Mediante ello el Instituto 

Nacional de Estadística Geografía (2013), muestra dos maneras de poder 

medirlo: 

- El enfoque más utilizado es relacionar la cantidad de productos comprados 

o vendidos con las horas de trabajo en un tiempo establecido, 

independientemente si se trata de un fabricante, un sector de actividad 

económica o un país. Este indicador medida también se puede vincular al 

volumen de ventas. 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙 =
𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑐𝑖ó𝑛

𝐻𝑜𝑟𝑎𝑠 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑎𝑠
 

- La productividad laboral también se mide empleando la cantidad 

producida o vendida entre el número de trabajadores.  

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙 =
𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑐𝑖ó𝑛

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠
 

1.2.2.2. Importancia de la productividad. 
 

Alvarado y Alvarado (2024), lograron determinar que la productividad 

es importante ya que tiene un impacto decisivo en el rendimiento y 

sostenibilidad, así mismo es fundamental para el crecimiento y la competitividad 

de una organización, teniendo una buena comunicación y una condición laboral 
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adecuada para que de esta manera logremos potenciar de manera significativa a 

la productividad. 

De igual manera, INEGI (2013) nos dice que, medir la productividad 

laboral es importante porque permite conocer el esfuerzo de los trabajadores, lo 

que resulta ser la rentabilidad de la empresa. Así mismo determina en que una 

empresa mejorando la productividad laboral puede aumentar los ingresos y de la 

misma manera incrementar los salarios sin ejercer presión sobre los precios. Por 

otro lado, si medimos la productividad laboral permite que la empresa haga 

posibles comparaciones con grupos de empresas de la misma industria. 

1.2.2.3. Dimensiones de la productividad laboral. 
 

Ramírez et al., (2022), nos dice que la productividad es precisa para 

poder valorar de forma adecuada los recursos que se emplean para lograr los 

resultados deseados, es por eso que se desarrolla a través de dos dimensiones: 

a) Eficiencia: viene a ser una herramienta que mide los factores internos de 

una organización, y busca mejorar la manera de hacer o ejecutar las cosas a fin 

de utilizar de manera correcta todos los recursos disponibles para poder alcanzar 

mayores resultados, también es la razón de ser entre el esfuerzo y el resultado. 

b) Eficacia: básicamente se refiere al cumplimiento de los objetivos y metas 

e integrando a la eficiencia para poder conseguir los resultados esperados en un 

tiempo determinado.  

Por otro lado, Chiavenato (2009), precisa que la productividad laboral 

genera valor a una organización a través de las siguientes dimensiones: 

c) Cultura organizacional: Se entiende como el conjunto de hábitos y 

creencias compartidos por los miembros de una organización, los cuales se 

manifiestan a través de normas, valores, actitudes y expectativas comunes. Esta 
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cultura orienta y guía el comportamiento organizacional hacia el logro de los 

objetivos institucionales. 

d) Desempeño laboral: lo define que es la forma mediante el cual las 

personas realizan sus funciones, actividades y responsabilidades, tener un buen 

desempeño ayuda a contribuir al éxito organizacional. 

           Tabla 2.  

           Dimensiones e indicadores de la Productividad Laboral. 
 

Nota: Elaboración propia adaptado de (Ramírez et al., 2022) y (Chiavenato, 2009). 

1.3.  Definición de términos básicos. 

a) Ambiente de trabajo: las organizaciones crean su nicho de operaciones y establece 

su dominio, es aquí donde se definen las relaciones de poder y de dependencia de 

acorde a los factores ambientales, además ofrece recurso, medios y oportunidades 

para toda la organización. Chiavenato (2009). 

b) Ascenso: Es llenar un puesto de trabajo sabiendo que el personal tiene la capacidad 

de poder realizar dicho trabajo, simplemente se necesita ser bueno en lo que haces 

para poder lograrlo. (Sterling, 2023). 

Dimensiones Indicadores Conceptos 

Eficiencia 

- Solución de 

problemas Es la manera de hacer o ejecutar 

mejor las cosas y utilizar de 

manera correcta los recursos 

disponibles.  
- Uso adecuado 

de los recursos 

Eficacia 

- Logro de metas 
Es el factor que mide los logros y 

resultados de una organización. - Tiempo 

Cultura 

Organizacional 

- Hábitos en la 

Organización 

Es el conjunto de hábitos o 

normas que todo un grupo lo 

comparte y adoptan dentro de una 

organización con el fin de 

alcanzar las metas. 
- Valores 

Desempeño 

Laboral 

- Rendimiento Es la forma en el cual los 

trabajadores realizan sus 

funciones para lograr el éxito 

organizacional. 
- Persistencia 
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c) Atención al cliente: Es una herramienta importante para todas aquellas 

organizaciones que lo ponen en práctica, ya que actualmente el cliente es el centro 

de estrategia y por ellos es necesario la aplicación de una buena atención para poder 

fidelizarlo. (López, 2020). 

d) Clima laboral: es un factor básico para mantener la armonía en la empresa, 

abarcando varios temas como: las normas internas de funcionamiento de la 

empresa, las condiciones ergonómicas en el trabajo, la forma de pago y 

recompensas, la identificación y satisfacción del personal que trabaja en dicho 

ambiente laboral. (Gan y Triginé, 2013).  

e) Condiciones del trabajo: un conjunto de variables que contextualizan el 

desempeño de las tareas en un ambiente que determina el bienestar de la salud del 

trabajador a partir de estas tres variables: física, psicológica y social. (Fernández, 

2013). 

f) Crecimiento personal: es una necesidad que se refiere al desarrollo potencial 

humano y al deseo de crecer como persona, además incluye la autorrealización que 

es una de los componentes intrínsecos de la necesidad de estima de Maslow. 

(Chiavenato, 2009). 

g) Disciplina laboral: es el conjunto de acciones necesarias para lograr a cumplir con 

las políticas, reglamentos y normas de una organización, por parte de todos sus 

colaboradores. (Castillo, 2006). 

h) Hábitos en la organización: un hábito es una acción que se realiza de manera 

rutinaria y regular, que esta se convierte en el resultado de pensamientos o acciones 

que forman parte del estilo de vida. (Bagas, 2023). 

i) Logro de metas: se considera como una característica de personalidad sana, ya que 

en su gran mayoría las personas son motivadas por la necesidad de querer progresar 

y obtener grandes resultados. (Castillo, 2006). 

j) Políticas de la organización:  viene a ser la aplicación de la autoridad para lograr 

alcanzar los resultados. Es también conocida como política organizacional que 

incluye ciertas actividades que se tiene que acatar para llegar al resultado objetivo. 

(Chiavenato, 2009). 

k) Persistencia: es la cantidad de tiempo que dedica una persona para poder mantener 

un esfuerzo o sacrificio, es importante que las personas estén motivadas, de esa 

manera suelen persistir con su comportamiento hasta lograr alcanzar totalmente su 

objetivo. (Chiavenato, 2009). 
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l) Reconocimiento: es el grado en que los integrantes de una organización sientan 

que su trabajo y aporte a ella es suficientemente reconocido. (Bordas, 2016). 

m) Remuneración: es el total de pagos que un trabajador recibe por la prestación de 

sus servicios en un tiempo determinado (Urquijo, 2008). 

n) Rendimiento: En lo global depende mucho de un cúmulo de factores, el más 

destacado es el alto valor de los recursos humanos, ya que ellos eficazmente 

ejecutan las funciones de toda la estructura laboral en una organización. (Fusterm, 

2007). 

o) Solución de problemas: Solucionar problemas en equipo y de manera conjunta, 

conservando la tranquilidad y no arriesgándose a precipitarse es la mejor manera y 

recomendable de poder solucionar dichos problemas de cualquier organización. 

(Guillén, 2013). 

p) Tiempo: Es una cuestión bastante personal, se conoce que todas las personas 

reciben el mismo número de horas al día, la manera en cómo las usamos depende 

de cada una, la calidad de la vida humana dependerá mucho de como planear el 

tiempo. (Turla y Hawkins, 2002). 

q) Uso adecuado de los recursos: los recursos de una organización son los más 

valiosos ya que sirve para que la empresa funcione de manera eficiente y usándolo 

adecuadamente maximizará la productividad. (Ayala, 2022). 

r) Valores: vienen a ser la mejor garantía de una persona o empresa para que esta 

funcione correctamente. (Yarce, 2006). 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

CAPÍTULO II: 

HIPÓTESIS Y VARIABLES. 
 

2.1.  Hipótesis general. 

Existe relación significativa entre la motivación y la productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

2.2.  Hipótesis específicas. 

a) HE1: Existe relación significativa entre las necesidades de estima y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

b) HE2: Existe relación significativa entre las necesidades de seguridad y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

c) HE3: Existe relación significativa entre las necesidades sociales y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

d) HE4: Existe relación significativa entre los factores higiénicos y la productividad 

laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

e) HE5: Existe relación significativa entre los factores motivacionales y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 
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2.3.Matriz de consistencia. 

Tabla 3.  

Matriz de consistencia interna del plan de investigación: La motivación y la productividad laboral en los trabajadores administrativos de 

la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 
  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

P ROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema general 

 

¿Cuál es el nivel de relación entre la 

motivación y la productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la UNAS? 

 

 

Problemas específicos 

 

a) ¿Cuál es el nivel de relación entre las 

necesidades de estima y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas? 

b) ¿Cuál es el nivel de relación entre las 

necesidades de seguridad y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas? 

c) ¿Cuál es el nivel de relación entre las 

necesidades sociales y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas? 

 

d) ¿Cuál es el nivel de relación entre los 

factores higiénicos y la productividad 

laboral en los trabajadores 

administrativos de la Unas? 

 

e) ¿Cuál es el nivel de relación entre los 

factores motivacionales y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas? 

 

 

 

Objetivo General 

Determinar el nivel de relación entre la 

motivación y la productividad laboral 

en los trabajadores administrativos de 

la UNAS.  

Objetivos Específicos 

a) Determinar el nivel de relación 

entre las necesidades de estima y 

la productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas. 

b) Determinar el nivel de relación 

entre las necesidades de seguridad 

y la productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas. 

c) Demostrar el nivel de relación 

entre las necesidades sociales y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas. 

d) Determinar el nivel de relación 

entre los factores higiénicos y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas. 

e) Analizar el nivel de relación entre 

los factores motivacionales y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas. 

Hipótesis General 

Existe relación significativa entre la 

motivación y la productividad laboral en 

los trabajadores administrativos de la 

UNAS. 

  

 

 

Hipótesis Especificas 

 

a) Existe relación significativa entre las 

necesidades de estima y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas. 

b)   Existe relación significativa entre 

las necesidades de seguridad y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas. 

c) Existe relación significativa entre las 

necesidades sociales y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas. 

d) Existe relación significativa entre los 

factores higiénicos y la 

productividad en los trabajadores 

administrativos de la Unas 

e) Existe relación significativa entre los 

factores motivacionales y la 

productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la 

Unas. 

 

 

 

    Variable Asociada           

 

MOTIVACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        Variable 

De supervisión 

 

 

PRODUCTIVIDAD 

LABORAL 

 

 

D1: Necesidades de 

estima  

D2: Necesidades de 

seguridad 

D3: Necesidades 

sociales 

D4: Factores 

higiénicos 

D5: Factores 

motivacionales 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

D6: Eficiencia  

D7: Eficacia 

D8: Cultura 

organizacional 

D9: Desempeño 

laboral 

 

 

 

 

 

I1: Reconocimiento 

I2: Remuneración 

I3: Ambiente del trabajo 

I4: Disciplina laboral 

I5: Clima laboral 

I6: Atención al cliente 

I7: Condiciones del trabajo 

I8: Políticas de la 

organización  

I9: Crecimiento 

I10: Ascenso  

 

 

 

 

 

 

 

 

I11: Solución de problemas 

I12: Uso adecuado de los 

recursos 

I13: Logro de metas 

I14: Tiempo 

I15: Hábitos en la 

organización  

I16: Valores 

I17: Rendimiento 

I18: Persistencia 

 

TIPO DE INVESTIGACÍÓN: 

 

La investigación es de tipo 

aplicada, con un nivel de 

investigación relacional ya que se 

medirá el nivel relacional de 

ambas variables investigadas. 

 

DISEÑO:  

 

Se aplicó el diseño no 

experimental, de tipo transversal, 

ya que se describirán las 

características más relevantes de 

ambas variables, por último, se 

dirigirá a determinar la relación 

entre las variables de los objetivos 

que se estudiaran en una población 

y la presencia o ausencia de algo 

 

                       V1 

 

 

 

 

M                        r 

 

 

 

                        V2 

 

M: Trabajadores administrativos 

de la Unas 

V1: Motivación 

V2: Productividad laboral 

r: Relación 
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2.4. Operacionalización de variables. 

Tabla 4.  

Estructura de las dos variables de investigación. 

Variables Definición Conceptual Dimensiones Indicadores Items 

 

 

 

 

 

 

LA MOTIVACIÓN 

(Variable asociada)  

Es el término de ciertas razones 

que llevan a una persona a 

realizar un determinado acto. 

Desde el punto de vista 

psicológico, lo define como un 

conjunto dinámico de factores 

que tienen fuentes que conducen 

el comportamiento de la persona 

hacia una determinada meta. 

(Napolitano, 2018). 

 

Es el impulso a seguir y a lograr 

la productividad de los 

trabajadores administrativos de la 

UNAS, considerando 

dimensiones establecidas por 

(Chiavenato, 2009). 

 

 

Necesidades 

de estima 

 

Reconocimiento 

 

(1 – 2) 

 

Remuneración 

 

(3 – 4) 

 

 

Necesidades 

de seguridad 

 

Ambiente del 

trabajo 

 

(5 – 6) 

Disciplina 

laboral 

 

(7 – 8) 

 

 

Necesidades 

sociales 

 

Clima laboral 

 

(9 – 10) 

Atención al 

cliente 

 

(11 –12) 

 

 

Factores 

higiénicos 

 

Condiciones del 

trabajo 

 

(13 –14) 

Políticas de la 

organización 

 

(15 –16) 

 

 

Factores 

motivacionales 

 

Crecimiento 

 

(17 –18) 

 

Ascenso 

 

(19 –20) 

 

 

 

 

 

LA 

PRODUCTIVIDAD 

LABORAL 

(Variable de 

supervisión) 

 

Es aquel resultado que se da 

entre los bienes y servicios 

producidos por una persona o 

institución con el tiempo de 

trabajo aplicado para lograr 

obtener las mismas. (Rodríguez, 

2022).  

 

Es el resultado final que toda 

empresa u organización anhela, 

para lograr la productividad se 

necesita tomar en cuenta estas 

dimensiones establecidas por 

(Chiavenato, 2009). 

 

 

Eficiencia 

Solución de 

problemas 

(21 –22) 

Uso adecuado 

de los recursos 

(23 –24) 

Eficacia Logro de metas (25 –26) 

Tiempo (27 –28) 

Cultura 

organizacional 

Hábitos en la 

organización 

(29 –30) 

Valores  

(31 –32) 

 

 

Desempeño 

laboral 

 

Rendimiento 

 

(33 –34) 

 

Persistencia 

 

(35 –36) 



 

 

 
 

CAPÍTULO III: 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN. 

3.1.  Tipo de investigación.  

Esta investigación es de tipo aplicada y de enfoque cuantitativo ya que es 

apropiado para poder medir y analizar de manera objetiva nuestras variables e 

indicadores relacionados a nuestro estudio de investigación. Así mismo Torres 

(2006), manifiesta que el método cuantitativo tiende a generalizar y normalizar 

resultados, se fundamenta a raíz de la medición de las características de los 

fenómenos sociales, lo que consiste llevar a un marco conceptual al problema 

indagado. 

De esa manera encontraremos las soluciones al problema investigado ya que se 

aplicaron a un fin práctico. Esto a su vez incrementa y profundiza algunos 

conocimientos, informaciones existentes con la realidad de la motivación y la 

productividad laboral. Según Namakforoosh (2000), manifiesta que una 

investigación aplicada sirve para tomar acciones, establecer políticas y estrategias, 

viene a ser el énfasis a resolver problemas. 

El nivel de investigación es descriptivo correlacional porque describe las 

características más importantes y se mide el nivel de relación entre ambas variables 

investigadas, por una parte, la variable de supervisión “Motivación” y por la otra 

variable asociada “Productividad Laboral”, mediante la aplicación de cuestionarios 

a través de la encuesta a los trabajadores administrativos los resultados nos 

permitieron conocer el comportamiento de estas variables descritas por medio de 

tablas de frecuencias y porcentaje estadístico. Finalmente, se realizó el contraste de 

las hipótesis planteadas de la investigación. 



 

22 

 
 

3.2.  Diseño de la investigación. 

Se aplicó el diseño no experimental y de tipo transversal, ya que en dicha 

investigación se describen las características más relevantes de ambas variables de 

estudio, en las cuales la obtención de información se realizó en un momento 

determinado. De la misma manera se observan algunas realidades existentes en 

tiempo determinado. 

Según Rodríguez (2020), los diseños no experimentales se ocupan de observar 

y luego analizar los fenómenos que se encuentran en el ambiente natural. Además, 

dichos estudios se dan sin manipular intencionalmente las variables para influir en 

otras variables. Por otro lado, es sistemático y empírico, el investigador no crea 

situaciones, sino que observa situaciones que ya existen.    

         Figura  4.  

         Diseño de la investigación. 

Nota: Elaboración propia. 
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3.3. Población y muestra. 

3.3.1. Población. 

La población está conformada por (N=119) trabajadores administrativos que 

están dentro del contrato administrativo de servicio (CAS) y (N=245) que 

pertenecen a la carrera administrativa D. L. N° 276. Por lo tanto, la población total 

es (N = 364) trabajadores administrativos. 

 

      Tabla 5.  

      Población de los trabajadores administrativos de la UNAS. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Unidad de Recursos Humanos UNAS 2024. 

 

Categoría Cantidad Cantidad porcentual 

CAS 119 32.7% 

D.L. N° 276 245 67.3% 

TOTAL 364 100% 
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3.3.2. Muestra. 

La muestra de toda la población investigada, se extrajo, mediante el 

muestreo aleatorio simple, considerando un nivel de confianza de 95% (k), un 50% 

de probabilidad de éxito (p), un 50% de probabilidad de fracaso (q), con un margen 

de error de 10%. Para determinar la muestra se aplica la siguiente fórmula: 

𝑛 =
𝐾2𝑝𝑞𝑁

[𝑒2(𝑁 − 1)] + 𝑘2𝑝𝑞
 

n: Muestra. 

p: 0.50 probabilidad de éxito. 

q: 0.50 probabilidad de fracaso. 

k: 1.96 nivel de confianza 

e: 0.1 margen de error. 

Muestra de los trabajadores administrativos (CAS). 

Reemplazando la fórmula: 

𝑛 =
(1.96)2(0.50)(0.50)(364)

[0.12(364 − 1)] + (1.96)2(0.50)(0.50)
 

𝒏 = 𝟕𝟔. 𝟏𝟓𝟓𝟖 

La muestra resultó un total de 76.1558, esto indica que, para tomar una 

inferencia estadística de la población, se requiere como mínimo tomar una muestra 

de (n = 76) trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la 

Selva. 
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3.4.  Técnicas de recolección de datos. 

En esta investigación se utilizó el cuestionario como instrumento para la 

respectiva recopilación de información, de la cual se clasificó de la siguiente 

manera: 

a) Cuestionario “Motivación” 

Compuesto por 20 ítems, divididos en 5 dimensiones: necesidades de estima, 

necesidades de seguridad, necesidades sociales, factores higiénicos y factores 

motivacionales. 

Variable de supervisión: Motivación. 

- Dimen. Necesidades de estima (ítems 1 – 4) 

- Dimen. Necesidades de seguridad (ítems 5 – 8) 

- Dimen. Necesidades sociales (ítems 9 – 12) 

- Dimen. Factores higiénicos (ítems 13 – 16) 

- Dimen. Factores motivacionales (ítems 17 – 20) 

b) Cuestionario “Productividad laboral” 

Está compuesto por 16 ítems, dividido en 4 dimensiones: eficiencia, eficacia, 

cultura organizacional y desempeño laboral. 

Variable asociada: Productividad laboral. 

- Dimen. Eficiencia (ítems 21 – 24) 

- Dimen. Eficacia (ítems 25 – 28) 

- Dimen. Cultura organizacional (ítems 29 – 32) 

- Dimen. Desempeño laboral (ítems 33 – 36) 

El cuestionario en general fue medido numéricamente en base a la Escala de Likert: 

- Totalmente en desacuerdo (1) 

- En desacuerdo (2) 
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- No sabe (3) 

- De acuerdo (4) 

- Totalmente de acuerdo (5) 

3.5.  Técnicas estadísticas para el procesamiento de la información. 

Para analizar estadísticamente los datos que se obtuvieron de las encuestas 

aplicadas, se utilizó las siguientes técnicas: 

3.5.1. Estadística descriptiva. 

Todos los datos recolectados fueron procesados utilizando el programa 

Excel, a través del cual se analizaron ambas variables mediante tablas de frecuencia 

y porcentajes. Este procedimiento permitió sintetizar de manera clara y ordenada la 

información obtenida a partir de las encuestas aplicadas al personal administrativo. 

3.5.2. Estadística inferencial. 

La estadística descriptiva fue utilizada como base para llevar a cabo el 

análisis correlacional entre las variables, empleando el software estadístico SPSS. 

Asimismo, se aplicó el coeficiente de compensación Rho de Spearman para 

examinar los resultados obtenidos, lo cual permitió contrastar y verificar las 

hipótesis formuladas al inicio del estudio. 

3.5.3. Confiabilidad. 

Los datos obtenidos a través del instrumento fueron sometidos a un análisis 

de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach, utilizando el programa 

estadístico SPSS versión 25. Los resultados mostraron un nivel de confiabilidad de 

0.823 para las 20 preguntas relacionadas con la motivación y de 0.836 para las 16 

preguntas sobre la productividad laboral. En conjunto, el cuestionario completo, 

compuesto por 36 ítems, alcanzó un coeficiente de 0.895. Estos valores reflejan que 

el instrumento diseñado presentó un nivel aceptable de confiabilidad para la 

recolección de datos en el estudio.  
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      Tabla 6.  

       Confiabilidad del instrumento. 

Cuestionario Alfa de Cronbach  N° de elementos 

Motivación 0.823 20 

Productividad laboral 0.836 16 

Encuesta general 0.895 36 
Nota: Procesamiento efectuado en el programa SPSS con prueba piloto. 

 

3.5.4. Validez del instrumento. 

El instrumento fue sometido a una evaluación por parte de tres jueces 

expertos, profesionales con amplia experiencia en diversas áreas relevantes al 

estudio, quienes también fueron designados como investigadores dentro del 

proceso. Cada ítem fue revisado y valorado según su relevancia y pertinencia. 

Como resultado de esta evaluación, se obtuvo un puntaje promedio final de 85.93, 

lo que permite concluir que los indicadores propuestos son coherentes y 

compatibles con las variables definidas para la aplicación de la encuesta, tal como 

se muestra en la tabla siguiente. 

Tabla 7. 

Validación del instrumento por 3 juicios de expertos. 
 

 

Nota: Matriz de validación del instrumento. 

N° 

 

CRITERIOS 

PUNTAJES 

 Expertos 

 1 2 3 

1  Los ítems son claros y está redactados en lenguaje 

apropiado al grupo de estudio 

85 85 85 

2  Los ítems ayudan a describir conductas 90 95 90 

3  Los ítems presentan consistencia con el marco teórico 80 80 90 

4  Los ítems tienen coherencia con la estructura de 

dimensiones e indicadores 

85 85 85 

5  La cantidad de ítems es suficiente para cada indicador 90 85 80 

6  La organización de los ítems tiene una secuencia 

lógica 

85 80 90 

7  El instrumento es útil para a la investigación 

propuesta 

85 85 90 

 PROMEDIO PARCIAL 85.7 85 87.1 

 PROMEDIO TOTAL 85.93 
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3.5.5.  Aplicación del instrumento. 

El instrumento fue aplicado a una población conformada por trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. Previamente a la 

recolección de datos, se presentó una solicitud formal a la institución, en la que se 

explicó el propósito del estudio y se indicó que la información proporcionada seria 

utilizada con fines académicos, en el marco de una tesis de investigación. 

Asimismo, se ofreció una descripción detallada del contenido de las preguntas, con 

el fin de garantizar transparencia y comprensión por parte de los participantes. 

Una vez aceptada la solicitud, se empezó a repartir dichas encuestas 

recorriendo todas las unidades u oficinas en las cuales se encontraban los 

trabajadores que serían los encuestados, algunos lo desarrollaban en el mismo 

momento y otros necesitaban tiempo por el cual pedían que volviera en unos días o 

al día siguiente. Al final se recopiló todos los datos requeridos. 

3.5.6. Aplicación del instrumento. 

a) Tabulación: se empleó el programa Microsoft Excel con el finde realizar la 

tabulación de los datos obtenidos. Las respuestas de los trabajadores 

administrativos fueron calificadas en una escala de 1 a 5, constituyendo esta 

escala la base fundamental para el tratamiento y análisis de la información 

recolectada a través de las encuestas. 

b) Prueba estadística: para esta etapa del análisis, se utilizó el programa 

estadístico SPSS versión 25m en el cual se ingresaron todos los datos 

organizados por variables y dimensiones, de acuerdo con los resultados 

obtenidos a través del cuestionario. Posteriormente, se aplicó el coeficiente de 

compensación Rho de Spearman, con el propósito de examinar y verificar las 

hipótesis formuladas en el marco de la investigación.



 

 

 
 

CAPÍTULO IV: 

RESULTADOS. 

4.1.  CARACTERÍSTICAS DE LA MUESTRA.  

De acuerdo al análisis de la muestra censal encuesta a 76 trabajadores 

administrativos, hay mayor influencia de personal femenino según el (55%) de 

afirmaciones, probablemente debido al tema del empoderamiento a la mujer 

permitiéndole las mismas oportunidades que a los varones. Así mismo, se identificó 

una mayor proporción de trabajadores jóvenes que están entre los 24 a 30 años con el 

(38%), lo cual probablemente indica que la juventud tiene buenas capacidades y 

conocimientos para laboral y lograr con el objetivo de la institución. También, se 

cuenta con una mayor proporción de trabajadores solteros (54%), esto refleja que el 

personal estaría más centrado en su desarrollo personal y profesional para así tener 

buen ritmo laboral y cumplir con las metas trazadas que tiene la universidad. 

Respecto al tipo de personal, el (67%) de los trabajadores son contratados, esto 

refleja que la entidad contrata y da oportunidades a nuevos talentos buscando siempre 

mejorar y optar por buenos colaboradores expertos en sus respectivas áreas. Así 

mismo, se encontró que el (51%) cuentan con un nivel remunerativo de un profesional, 

esto indica que mayor cantidad de trabajadores perciben un sueldo sustancial acorde 

al rango en que se encuentran siendo esto motivación la laboral eficientemente. Por 

último, tenemos una mayor proporción de trabajadores titulados, es el grado de 

instrucción que sobresale en estos resultados; lo cual indicaría que se cuenta con 

profesionales con altas capacidades que ayudarían a manejar correctamente los 

recursos y cumplir con las metas y objetivos trazadas por la universidad. 
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Tabla 8.  

Datos demográficos de la muestra. 
 

Características Socio demográficas Frecuencia Porcentaje 

Sexo 
Masculino 34 45% 

Femenino 42 55% 

Edad 

24 a 30 29 38% 

31 a 37 16 21% 

38 a 44 13 17% 

45 a más  18 24% 

Estado civil 

Soltero 41 54% 

Conviviente 9 12% 

Casado  23 30% 

Viudo  2 3% 

Divorciado 1 1% 

Tipo de personal 
Nombrado  25 33% 

Contratado 51 67% 

Nivel 

remunerativo 

Funcionario 4 5% 

Profesional 39 51% 

Técnico  21 28% 

Auxiliar 12 16% 

Grado de 

instrucción 

Técnico  13 17% 

Bachiller 19 25% 

Titulado 34 45% 

Magister 8 11% 

Doctor 2 3% 

Otro 0 0% 

TOTAL 76 100% 
Nota: Datos obtenidos de la encuesta realizada en Setiembre 2024. 
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4.2. MOTIVACIÓN EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA 

(UNAS).  

4.2.1. Niveles de valoración de la Motivación. 

Mediante los datos obtenidos por la encuesta realizada en esta investigación 

a los 76 trabajadores administrativos de la UNAS; en la Figura 5, se muestra que 

un (77.6%) cuenta con un nivel alto de motivación, el (22.4%) están con un nivel 

medio, lo cual refleja un porcentaje mayoritario de la percepción sobre un nivel alto 

de motivación que tienen los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva, esto podría indicar que se encuentran con buena 

motivación para poder cumplir y lograr las metas y objetivos que tiene la 

universidad. 

         Figura  5.  

        Análisis de la variable asociada por niveles. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 

 

 

4.2.2. Análisis de las dimensiones de la Motivación. 

 

a. Necesidades de Estima. 

Conforme a los resultados obtenidos en esta investigación de la 

encuesta realizada, se observa a la primera dimensión de la variable de 

supervisión en la Figura 6,  esta muestra que el (40.8%) de los trabajadores 
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encuentran con un nivel alto y el (19.7%) con un nivel bajo; esto quiere decir 

que la entidad debería centrase en dar mayor reconocimientos y mejorar la 

remuneración para elevar el nivel de las necesidades de estima de los 

trabajadores y así puedan seguir cumpliendo sus funciones correctamente.  

               Figura  6.  

              Análisis de la dimensión necesidades de estima por niveles. 

 
Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 

 

 

b. Necesidades de Seguridad. 

En la ¡Error! No se encuentra el origen de la referencia.igura 7, c

on respecto a esta dimensión la proporción con mayor porcentaje fue el nivel 

alto con (71.1%), demostrando que la gran mayoría de trabajadores sienten 

esa seguridad laboral, sin peligro alguno y eso aumentaría la motivación para 

que realicen sus funciones adecuadamente y el (28.9%) con un nivel medio, 

lo cual indicaría que algunos aún sienten ciertas incomodidades que hace que 

no puedan sentirse seguros completamente. 
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        Figura  7. 

        Análisis de la dimensión necesidades de seguridad por niveles. 

 
Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 

 

c. Análisis de la dimensión Necesidades Sociales. 

Según los resultados obtenidos de la encuesta empleada a los 

trabajadores administrativos de la UNAS; en la Figura 8, muestra que el 

(96.1%) cuentan con un nivel alto respecto a las necesidades sociales, siendo 

esto el porcentaje con mayor proporción deduciendo que el personal estaría 

teniendo buenos vínculos entre sus compañeros de trabajo y los clientes, así 

mismo el (3.9%) cuentan con un nivel medio en el cual algunos trabajadores 

no estarían teniendo buenas relaciones laborales, en este caso se necesitaría 

tomar ciertas acciones para poder elevar su nivel y así puedan laborar 

adecuadamente en el centro de trabajo. 
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       Figura  8.  

       Análisis de la dimensión necesidades sociales por niveles. 

 
Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 

 

 

d. Análisis de la dimensión Factores Higiénicos. 

En la Figura 9 se visualiza que un (94.7%) de los trabajadores cuentan 

con un nivel alto respecto a los factores higiénicos siendo esto el porcentaje 

con mayor proporción en estos resultados, el (5.3%) cuentan con un nivel 

medio; esto demuestra que la gran mayoría de los trabajadores encuestados 

sienten que cuentan con todas las necesidades básicas y que están 

probablemente cómodos y seguros para poder laborar y cumplir con las 

funciones encomendadas, a la vez una minoría no siente lo mismo, 

demostrando quizás alguna desmotivación al momento de trabajar. 
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    Figura  9. 

   Análisis de la dimensión factores higiénicos por niveles. 

 
Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 

 

e. Análisis de la dimensión Factores Motivacionales. 

En la Figura 10, muestra que un (81.6%) de los trabajadores 

administrativos cuentan con un nivel alto y un (18.4%) con un nivel medio, 

esto significa que el porcentaje con una mayor proporción sienten que la 

entidad les estaría brindando ciertos factores que hace que el personal se 

motive y logren cumplir las metas y objetivos de la entidad, pero una minoría 

quizás no siente lo mismo en el cual eso podría afectar ciertos cumplimientos 

de aquellas metas trazadas.  

  Figura  10.  

 Análisis de la dimensión factores motivacionales por niveles.

 
Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 
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4.2.3. Análisis de los indicadores de la Motivación. 

De acuerdo con las derivaciones, el 37% de los trabajadores encuestados 

están de acuerdo que se les reconocen por realizar adecuadamente sus actividades 

en su centro de trabajo, es decir, que la universidad ha reconocido a la mayoría de 

su personal para contribuir en su motivación laboral; un 32% está en desacuerdo de 

haber recibido reconocimiento en los últimos dos años, el 49% está de acuerdo que 

la remuneración lo percibe puntual, y un 36% está en desacuerdo con el salario que 

recibe porque no va de acorde a su puesto de trabajo. 

Además, un 65% de la muestra encuestada está de acuerdo a que la 

iluminación del área donde trabaja es el adecuado para que de esa pueda trabajar 

correctamente, esto indicaría la universidad brinda un espacio laboral con mucha 

iluminación lo cual no perjudicaría las funciones del personal. También, el 47% 

está de acuerdo que su centro laboral cuenta con señalizaciones de emergencia 

respectivas, cuidándole así la vida al personal en caso de cualquier tipo de desastre. 

Por otro lado, un 62% manifestó estar de acuerdo que el ritmo habitual del trabajo 

que se exige es el adecuado para poder laboral adecuadamente; y un, 45% está de 

acuerdo que al terminar el día laboral su nivel de cansancio es excesivo.  

Siguiendo el proceso, nos mostró que el 70% de trabajadores están de 

acuerdo que existe solidaridad y compañerismo, un 67% están de acuerdo que la 

comunicación entre compañeros es el adecuado, un 53% están de acuerdo a brindar 

apoyo a los usuarios cuando lo necesitan y otros 53% están de acuerdo que dan una 

imagen de confianza y honestidad a todos los usuarios de la universidad. Respecto 

a las condiciones de trabajo, un 71% está de acuerdo que son las apropiadas para 

poder laboral, el 66% está de acuerdo que la universidad les brinda mucha seguridad 

para trabajar correctamente; un 53% están de acuerdo que existen normas y que 
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están sujetas a cumplirlas y el 63% optaron por estar de acuerdo a adecuarse a las 

normas sin problemas.  

Por último, se dice que un 58% está de acuerdo que recibe capacitaciones 

para mejorar profesionalmente, 67% dicen estar de acuerdo que las funciones que 

realizan les ayudan a potenciarse profesionalmente, el 30% se encuentran en 

desacuerdo con las oportunidades de ascender ya que no es equitativa y otros 30% 

no sabe; finalmente, un 57% están de acuerdo que su motivación sería alta al 

ascender de puesto laboralmente.  

En definitiva, se pudo conocer que los trabajadores si reciben un buen 

ambiente laboral, la comunicación entre compañeros es buena, reciben 

capacitaciones, también reconocimientos. Esto indicaría, que los trabajadores 

necesitan de motivación constante para que puedan desarrollar sus actividades y 

poder cumplir con todas las metas trazadas en el tiempo oportuno. 

Tabla 9.  

Análisis de los indicadores de la variable: Motivación. 

 

    

PREGUNTAS / 

RESPUESTAS 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

No 

sabe 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 
Total 

N
e
c
e
si

d
a
d

e
s 

d
e
 E

st
im

a
 

P1 

Me reconoce mi 

centro de trabajo 

por realizar de 

forma adecuada 

mis actividades. 

5% 30% 18% 37% 9% 100% 

P2 

En los últimos 2 

años he recibido 

elogio por 

realizar bien mi 

trabajo. 

12% 32% 21% 26% 9% 100% 

P3 

La remuneración 

que recibo lo 

percibo de forma 

puntual. 

7% 20% 3% 49% 22% 100% 

P4 

El salario que 

actualmente 

recibo es de 

acorde a mi 

11% 36% 17% 28% 9% 100% 
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puesto de 

trabajo. 

N
e
c
e
si

d
a
d

e
s 

d
e
 S

e
g
u

r
id

a
d

 

P5 

La iluminación 

del área donde 

trabajo es el 

adecuado para 

realizar mis 

funciones 

correctamente. 

0% 5% 1% 65% 29% 100% 

P6 

Mi centro de 

trabajo cuenta 

con las 

señalizaciones 

de emergencia 

respectivas. 

0% 22% 11% 47% 20% 100% 

P7 

El ritmo habitual 

del trabajo que 

se exige es el 

adecuado para 

poder trabajar. 

3% 16% 16% 62% 4% 100% 

P8 

Al culminar el 

trabajo del día 

mi nivel de 

cansancio es 

excesivo. 

0% 26% 18% 45% 11% 100% 

N
e
c
e
si

d
a
d

e
s 

S
o
c
ia

le
s 

P9 

Existe 

solidaridad y 

compañerismo 

dentro del área 

de trabajo. 

0% 5% 5% 70% 20% 100% 

P10 

La comunicación 

que existe entre 

compañeros de 

trabajo es el 

adecuado. 

0% 8% 4% 67% 21% 100% 

P11 

Estoy dispuesto 

a brindar mi 

apoyo a los 

usuarios cuando 

estos los 

requieren. 

0% 0% 0% 53% 47% 100% 

P12 

Brindo una 

imagen de 

confianza y 

honestidad a 

todos los 

usuarios de la 

universidad. 

0% 0% 3% 53% 45% 100% 
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F
a
c
to

r
e
s 

h
ig

ié
n

ic
o
s 

P13 

Las condiciones 

de trabajo en el 

que laboro son 

apropiadas para 

realizar mis 

funciones 

correctamente. 

0% 5% 3% 71% 21% 100% 

P14 

Mi centro de 

trabajo me 

brinda la 

seguridad 

necesaria para 

trabajar 

correctamente. 

0% 4% 5% 66% 25% 100% 

P15 

Existen normas 

en las áreas que 

se rigen de 

procedimientos y 

comportamientos 

adecuados para 

el trabajador. 

0% 9% 25% 53% 13% 100% 

P16 

Me adecúo 

rápidamente sin 

problemas a 

todas las normas 

y reglas que 

están planteadas 

en mi centro de 

trabajo. 

0% 0% 1% 63% 36% 100% 

F
a
c
to

r
e
s 

M
o
ti

v
a
ci

o
n

a
le

s 

P17 

Recibo 

capacitaciones 

para mejorar y 

crecer 

profesionalmente 

en mi trabajo. 

0% 22% 8% 58% 12% 100% 

P18 

Las funciones 

que realizo me 

ayudan a 

potenciar mis 

habilidades. 

0% 0% 8% 67% 25% 100% 

P19 

Las 

oportunidades de 

ascender de 

puesto en mi 

centro de trabajo 

son equitativas 

para todos. 

11% 30% 30% 24% 5% 100% 
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P20 

Si me ascienden 

en el trabajo, mi 

motivación para 

seguir trabajando 

sería más alta. 

0% 0% 7% 57% 37% 100% 

Nota: Datos obtenidos del procesamiento efectuado en el programa Excel. 

 

 

4.3. PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LOS TRABAJADORES 

ADMINISTRATIVOS DE LA UNAS. 

4.3.1. Niveles de valoración de la Productividad Laboral. 

Según los datos adquiridos de la encuesta tomada, se observa en la Figura 

11, que el (96.1%) de los trabajadores cuentan con un nivel alto de productividad 

laboral siendo esto el mayor porcentaje de gran proporción, y el (3.9%) están con 

un nivel medio; esto demostraría que los trabajadores administrativos están 

cumpliendo con todas las funciones encomendadas y cumplirían con los objetivos 

y las metas, logrando una muy buena productividad laboral dentro de la entidad 

  Figura  11. 

 Análisis de la variable de supervisión  por niveles. 

 
Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 
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4.3.2. Análisis de las dimensiones de la productividad laboral 

 

f. Eficiencia. 

De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la encuesta realizada en 

esta investigación se observa el resultado de la primera dimensión de la variable 

asociada, tal como se muestra en la Figura 12, un (77.6%) de los trabajadores 

administrativos cuentan con un nivel alto, el (18.4%) están con un nivel medio 

y el (3.9%) con un nivel bajo; quiere decir que en su gran mayoría el personal 

tiene un nivel alto de eficiencia dentro de la entidad esto hace que la 

productividad laboral aumente, pero hay otra minoría del personal que se 

encuentra en el nivel medio y bajo, esto podría impedir la productividad y afectar 

en el cumplimiento de los resultados y metas que tiene la universidad. 

             Figura  12.  

            Análisis de la dimensión eficiencia por niveles. 

 
Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 

 

 

g. Eficacia. 

En la Figura 13, muestra que un (98.7%) del personal administrativo 

tiene un nivel alto de eficacia y el (1.3%) tienen un nivel medio; esto demuestra 

que el porcentaje con mayor proporción se encuentra en el nivel alto deduciendo 

que los trabajadores lograrían buenos resultados y cumplirían con las metas en 
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el tiempo establecido por la entidad, y también hay una poca cantidad de 

trabajadores que aún les cuesta lograr completamente dichos resultados en el 

cual la universidad debería supervisar con más frecuencia y tratar de elevar su 

nivel de eficacia para el bienestar y desarrollo institucional. 

           Figura  13.  

           Análisis de la dimensión eficacia por niveles. 

  
Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 

 

 

h. Cultura Organizacional. 

La Figura 14, muestra que los trabajadores administrativos cuentan con 

un porcentaje de mayor proporción en el nivel alto con (97.4%), y un (2.6%) en 

el nivel medio, esto significa que la mayoría de trabajadores en esta investigación 

sienten mucha conexión con la cultura organizacional y eso haría que día a día 

refuercen su compromiso con la entidad y así puedan sentirse identificados, 

logrando así una mejor productividad laboral para la institución, pero hay 

pequeño porcentaje que se encuentra en el nivel medio esto no bajaría la 

productividad pero la institución tendría que subir el nivel de esos trabajadores. 
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        Figura  14.  

        Análisis de la dimensión cultura organizacional por niveles. 

 
Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 

 

 

i. Desempeño Laboral. 

En la Figura 15, demuestra que el (100%) de los trabajadores 

administrativos cuentan con un nivel alto de desempeño laboral, siendo esto el 

mayor porcentaje alcanzado, deduciendo que los trabajadores tienen un buen 

desempeño logrando y cumpliendo con sus funciones correctamente y 

alcanzando una buena productividad laboral en la Universidad Nacional Agraria 

de la Selva. 

           Figura  15.  

           Análisis de la dimensión desempeño laboral por niveles. 

 
Nota: Encuesta a los trabajadores administrativos de la UNAS – Setiembre 2024. 
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4.3.3. Análisis de los indicadores de la productividad laboral. 

Como se evidencia, un 68% de la muestra encuestada en esta investigación 

están de acuerdo que aportan sus ideas libremente antes problemas, demostrando tener 

libre expresión y no son excluidas de poder tomar decisiones. Por otra parte, un 58% 

están de acuerdo que los planes de prevención que proponen son tomadas de la mejor 

manera, además, el 70% cuentan con materiales y recursos disponibles y el 54% están 

de acuerdo que la distribución de recursos es equitativa.  

Así también, se observó que un 80% considera realizable las metas y objetivos, el 

63% está de acuerdo que el trabajo que realizan es importante para alcanzar los 

objetivos. En tanto, el 54% están conforme con el horario de trabajo y el 53% están de 

acuerdo que aprovechan esas horas para lograr mayor productividad. Por otro lado, un 

57% de la muestra está de acuerdo que al conocer la misión y visión ayuda a 

comprometerlos con la productividad, también un 54% optaron por estar de acuerdo a 

que un compartir por fechas especiales hacen que motivan a ser más productivos; un 

68% menciona que está de acuerdo que entre trabajadores se apoyan mutuamente en 

algunas actividades difíciles y un 54% dice que el respeto es el valor principal para 

convivir armoniosamente y ayuda a elevar el desempeño en el trabajo. 

Por último, el 71% está de acuerdo en que optimizan su tiempo para realizar sus 

funciones, un 57% está de acuerdo que su rendimiento es mejor cuando la universidad 

les brinda mayor soporte, otro 71% utilizan estrategias para controlar correctamente 

las labores diarias que tienen y un 63% consideran de acuerdo sacar fuerzas de donde 

sea para lograr cumplir sus funciones y nunca darse por vencido. De esta manera, se 

refleja la importancia de tener al personal motivado y brindándoles los recursos 

necesarios para que puedan tener una buena productividad laboral. 
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Tabla 10.  

Análisis de los indicadores de la variable: Productividad Laboral. 

 

    

PREGUNTAS / 

RESPUESTAS 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

No 

sabe 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 
Total 
E

fi
ci

en
c
ia

 

P21 

Puedo aportar mis 

ideas libremente 

ante situaciones 

problemáticas en 

mi lugar de trabajo. 

3% 7% 9% 68% 13% 100% 

P22 

Mis planes de 

prevención de 

problemas son 

tomadas de forma 

acertada y ayudan a 

solucionarlos. 

1% 11% 20% 58% 11% 100% 

P23 

Cuento con 

materiales y 

recursos 

disponibles para 

cumplir con mis 

funciones 

correctamente. 

1% 12% 3% 70% 15% 100% 

P24 

La distribución de 

los recursos es 

equitativa para 

todos en mi centro 

de trabajo. 

0% 21% 17% 54% 8% 100% 

E
fi

ca
ci

a
 

P25 

Considero 

realizable las metas 

y objetivos 

planteados para 

cumplir. 

0% 0% 3% 80% 17% 100% 

P26 

El trabajo que 

realizo es muy 

importante para 

alcanzar el objetivo 

de la institución. 

0% 0% 1% 63% 36% 100% 

P27 

El horario de 

trabajo es el 

adecuado para que 

pueda desarrollar 

correctamente mis 

funciones. 

1% 9% 4% 54% 32% 100% 

P28 

Aprovecho al 

máximo el tiempo 

de mis horas de 

trabajo para poder 

lograr mayor 

productividad en la 

institución. 

0% 1% 3% 53% 43% 100% 
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C
u

lt
u

ra
  

o
rg

a
n

iz
a

ci
o
n

a
l 

P29 

Conocer la visión y 

misión de la 

entidad me permite 

comprometerme 

con la 

productividad en el 

trabajo. 

1% 1% 12% 57% 29% 100% 

P30 

Tener un compartir 

entre compañeros 

en fechas 

especiales como 

onomásticos 

motivan la 

productividad en el 

trabajo. 

0% 3% 0% 54% 43% 100% 

P31 

Entre trabajadores 

nos apoyamos 

mutuamente en 

caso de que algunas 

actividades nos 

resulten difícil. 

0% 4% 5% 68% 22% 100% 

P32 

El respeto es el 

principal valor para 

poder convivir 

armoniosamente y 

elevar nuestro 

desempeño en el 

trabajo. 

0% 3% 3% 54% 41% 100% 

D
es

em
p

eñ
o

 l
a

b
o

ra
l 

P33 

Busco optimizar mi 

tiempo en el 

desarrollo de mis 

funciones diarias. 

0% 0% 3% 71% 26% 100% 

P34 

Siento que mi 

rendimiento laboral 

es mejor cuando la 

institución me 

brinda mayor 

soporte. 

0% 1% 3% 57% 40% 100% 

P35 

Utilizo algunas 

estrategias para 

poder controlar los 

trabajos diarios que 

tengo en mi centro 

laboral. 

0% 0% 1% 71% 28% 100% 

P36 

Cuando me siento 

cansado, saco 

fuerzas de donde 

sea para cumplir 

con mis funciones 

establecidas, pero 

nunca me doy por 

vencido. 

0% 0% 1% 63% 36% 100% 

Nota: Datos obtenidos del procesamiento efectuado en Excel.  
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4.4. RESULTADOS DE LA PRUEBA DE HIPÓTESIS. 

Para contrastar las hipótesis, se utilizó el estadístico Rho de Spearman, cuyos 

datos fueros recogidos mediante una encuesta lo cual las respuestas se plantearon 

mediante escala ordinal y solo se midió la percepción de los encuestados. Esto ayudará 

a medir el grado de correlación entre las dos variables, considerando los siguientes 

criterios:  

- Si el nivel de significancia (p) es menor a 0.05, entonces se rechaza la hipótesis 

nula (H0) y se acepta la alterna (H1).  

- El coeficiente de correlación Rho Spearman muestra la fuerza de conexión el 

cual se compone de la siguiente manera: 

 Tabla 11.  

 Valores del coeficiente Rho de Spearman 
 

Valor Criterio 

r = 1.00 Relación perfecta positiva y grande  

0.9 a 0.99 Relación positiva muy alta 

0.7 a 0.89 Relación positiva alta 

0.4 a 0.69 Relación positiva moderada 

0.2 a 0.39 Relación positiva baja 

0.01 a 0.19 Relación positiva muy baja 

0 Relación nula 

r = -1.00 Correlación negativa perfecta y grande  
Nota: Elaboración propia basado en Manchego (2022). 

 

 

4.4.1. Prueba de hipótesis general. 

La Hipótesis general considera: 

H0: No existe relación significativa entre la motivación y la productividad laboral 

en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

H1: Existe relación significativa entre la motivación y la productividad laboral en 

los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 
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Tabla 12.  

Correlación entre ambas variables de investigación. 
 Motivació

n 

Productividad 

Laboral 

 

 

 

Rho de 

Spearm

an 

Motivación Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,642** 

Sig. 

(bilateral) 

 0,000 

N 76 76 

Productivida

d Laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

,642** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

0,000  

N 76 76 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Coeficiente de correlación de Rho Spearman: Los resultados obtenidos mediante 

la prueba estadística evidencian la existencia de una relación significativa entre las 

variables, con un grado de clasificación positiva moderada, representada por una 

coeficiente Rho de Spearman de 0.642. 

Significancia bilateral (P - Valor): se observa que el valor de significancia 

bilateral es de 0.000, el cual resulta menor al nivel de significancia (α = 0.05). En 

consecuencia, se procede a rechazar la hipótesis nula (H₀) y aceptar la alternativa (H₁), lo 

que indica que existe relación estadísticamente significativa entre las variables. 

Decisión: A partir de los resultados obtenidos, se puede concluir que existe una 

relación significativa, con un grado de compensación positiva moderada (Rho = 0.642) 

entre ambas variables de estudio. Esto sugiere que, a medida que aumenta la motivación, 

también se incrementa la productividad laboral. 
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4.4.2. Prueba de hipótesis específicas. 

4.4.2.1. Hipótesis específica 1:  

H0: No existe relación significativa entre las necesidades de estima y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

H1: Existe relación significativa entre las necesidades de estima y la productividad 

laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

Tabla 13. 

Correlación entre la dimensión necesidades de estima y la productividad laboral. 

 Necesidades 

de estima 

Productivi

dad 

Laboral 

 

 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

Necesidades de 

Estima 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,458** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 76 76 

Productividad 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,458** 1,000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 76 76 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

Coeficiente de correlación de Rho Spearman: Los resultados de la prueba 

estadística muestra que existe relación significativa con un grado de correlación 

positiva moderada (Rho = 0.458). 

Significancia bilateral (P - Valor): Se puede apreciar que la significancia 

bilateral es de 0.000 siendo esta menos que alfa (0.05); por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). 

Decisión: se pudo concluir que, si existe una relación significativa con una 

correlación positiva moderada (Rho = 0.458) entre las necesidades de estima y la 

productividad laboral en los trabajadores de la Universidad Nacional Agraria de la 

Selva, es decir que, a mayor atención a las necesidades de estima hacia los 

trabajadores, mejor será la productividad laboral. 
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4.4.2.2. Hipótesis específica 2:  

H0: No existe relación significativa entre las necesidades de seguridad y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

H1: Existe relación significativa entre las necesidades de seguridad y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva (UNAS). 

 

 

     Tabla 14.  

Correlación entre la dimensión necesidades de seguridad y la productividad 

laboral. 

 Necesidades 

de Seguridad 

Productividad 

Laboral 

 

 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

Necesidades 

de Seguridad 

Coeficien

te de 

correlació

n 

1.000 ,483** 

Sig. 

(bilateral) 

 0.000 

N 76 76 

Productivida

d Laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

,483** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

0.000  

N 76 76 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Coeficiente de correlación de Rho Spearman: se demostró que hay una 

relación significativa con un grado de correlación positiva moderada (Rho = 0.483). 

Significancia bilateral (P - Valor): la significancia bilateral resultó de 0.000 

siendo esta menor que alfa (0.05); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y 

se acepta la hipótesis alterna (H1). 

Decisión: El resultado demostró que sí existe una relación significativa con 

una correlación positiva moderada de (Rho = 0.483) entre las necesidades de 

seguridad y la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional Agraria de la Selva, es decir que a mayor seguridad para el 

personal en su centro de trabajo mejor será la productividad laboral. 
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4.4.2.3. Hipótesis específica 3:  

H0: No existe relación significativa entre las necesidades sociales y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

H1: Existe relación significativa entre las necesidades sociales y la productividad 

laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

 

Tabla 15.  
 

Correlación entre la dimensión necesidades sociales y la productividad laboral. 

 Necesidades 

sociales 

Productividad 

Laboral 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

Necesidades 

Sociales 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,596** 

Sig. 

(bilateral) 

 0.000 

N 76 76 

Productividad 

Laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

,596** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

0.000  

N 76 76 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Coeficiente de correlación de Rho Spearman: estos resultados muestran 

que existe una relación significativa, con una correlación positiva moderada (Rho 

= 0.596) 

Significancia bilateral (P - Valor): Se observa que la significancia bilateral 

es de 0.000, siendo menor a alfa (0.05); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 

(H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). 

Decisión: A partir de los resultados obtenidos, se puede concluir que existe 

una relación significativa de carácter positivo y moderado (Rho = 0.596) entre las 

necesidades sociales y la productividad laboral del personal administrativos de la 

UNAS, mientras mejor se desarrollan las necesidades sociales en los trabajadores 

dentro de la institución mayor será la productividad laboral. 
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4.4.2.4.  Hipótesis específica 4:  

H0: No existe relación significativa entre los factores higiénicos y la productividad 

laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

H1: Existe relación significativa entre los factores higiénicos y la productividad 

laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de 

la Selva. 

 

    Tabla 16.  

     Correlación entre la dimensión factores higiénicos y la productividad laboral. 

 Factores 

higiénicos 

Productividad 

Laboral 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

Factores 

Higiénicos 

Coeficiente 

de correlación 

1.000 ,535** 

Sig. 

(bilateral) 

 0.000 

N 76 76 

Productividad 

Laboral 

Coeficiente 

de correlación 

,535** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

0.000  

N 76 76 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

Coeficiente de correlación de Rho Spearman: estos resultados demostraron 

que existe una relación significativa, con un grado de correlación positiva moderada 

(Rho = 0.535). 

Significancia bilateral (P - Valor): verificamos que la significancia bilateral 

es de 0.000 siendo esta menos al alfa (0.05); por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). 

Decisión: de acuerdo a los resultados obtenidos se concluye que, si existe una 

relación significativa con un coeficiente de correlación positiva moderada de (Rho 

= 0.535) entre los factores higiénicos y la productividad laboral en los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, es decir, que la 

productividad aumentará si los factores higiénicos hacia el personal sea la más 

adecuada. 
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4.4.2.5. Hipótesis específica 5:  

 

H0: No existe relación significativa entre los factores motivacionales y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

H1: Existe relación significativa entre los factores motivacionales y la 

productividad laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. 

 

Tabla 17.  

Correlación entre la dimensión factores motivacionales y la productividad laboral. 

 Factores 

motivacionales 

Productividad 

Laboral 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

Factores 

Motivacionales 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,606** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 76 76 

Productividad 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,606** 1,000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 76 76 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

Coeficiente de correlación de Rho Spearman: se pudo determinar que 

existe una relación significativa, con un grado de correlación positiva moderada 

(Rho = 0.606). 

Significancia bilateral (P - Valor): se observa que la significancia bilateral 

es de 0.000 siendo menos al alfa (0.05); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 

(H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). 

Decisión: se llegó a evidenciar que, si existe una relación significativa con un 

coeficiente de correlación positiva moderada de (Rho = 0.606) entre los factores 

motivacionales y la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional Agraria de la Selva, quiere decir que, a mayor sea los factores 

motivacionales para el personal, mejor será la productividad laboral.  

 

 

 

 



 

 

 
 

CAPÍTULO V: 

DISCUSIÓN. 

La motivación es un factor importante e influye regularmente en los trabajadores 

de cualquier institución, depende mucho también del entorno laboral en el cual ellos 

trabajan, sabemos que hoy en día contar con un buen capital humano y este contar con 

buena motivación ayudará a ser más competitivo y resultará teniendo mayor 

productividad laboral para la empresa o institución en el cual este trabaja.  

El objetivo general del presente trabajo de investigación es: Determinar el nivel de 

relación entre la motivación y la productividad laboral en los trabajadores administrativos 

de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. 

Los resultados obtenidos que fueron por medio de la encuesta realizada a los 

colaboradores administrativos de dicha entidad, se revelan estadísticamente que el grado 

de correlación entre ambas variables se relaciona significativamente con un valor positivo 

moderado (Rho = 0.642), según el análisis coeficiente de correlación Rho Spearman, del 

mismo modo el valor (P – valor), indica una sig. (bilateral) de (0.000 < 0.05), de esta 

manera queda rechazada la hipótesis (H0) y se acepta la hipótesis (H1), que se concluye 

que sí existe una relación significativa en ambas variables, ya que si una variable aumenta 

la otra también debe de aumentar. Esta significancia estadística sugiere que la relación 

observada no es probablemente al azar, con una muestra de (N = 76), sino que esto es lo 

adecuado para poder respaldar la validez estadística de la correlación observada. 

Estos resultados concuerdan con el estudio de Palacios (2021), ya que el objetivo 

fue analizar la relación entre la motivación de los colaboradores y su influencia en la 

productividad de la empresa Norvartis en Guayaquil, su muestra fue de (N = 59) 

trabajadores. Se concluyó que sí existe una correlación positiva significativa entre sus dos 

variables con un coeficiente de relación (Rho = 0.705, P - Valor = 0.000).
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Igualmente coincide con Echevarría et al., (2022), que tuvo como resultado (Rho = 

0.478, P - Valor = 0.000), demostrando que existe relación significativa con un valor de 

correlación positiva moderada, demostrando que mientras la motivación hacia el personal 

sea mayor, la productividad laboral aumentará significativamente.  

Por otro lado, Ignacio (2020), en su estudio tuvo como objetivo determinar la 

relación que existe entre la motivación y la productividad laboral en los trabajadores 

administrativos de la Universidad San Pedro en Chimbote. Se llegó a la conclusión, que 

la variable motivación tiene una relación positiva moderado (Rho = 0.655) con la variable 

productividad laboral.  

Una de las excepciones es con la investigación de Manchego (2022), en su estudio 

resaltó que su investigación general es determinar si existe relación entre la motivación 

laboral y el compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Agraria de la Selva. Utilizó una muestra de (N = 53) trabajadores, en donde 

demostró que no existe una relación entre ambas variables, ya que obtuvo una 

significancia bilateral de (P. Valor < 0.202), rechazando la H1 y aceptando la Ho, con una 

relación de (r = 0.178), demostrando que su nivel de relación es bajo. Esto es lo contrario 

que se encontró en los resultados de la investigación. 

Respecto al primer objetivo específico: Evaluar el nivel de relación entre las 

necesidades de estima y la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la 

UNAS, indica que existe una correlación positiva moderada (Rho = 0.458) con un (P – 

valor = 0.000), aceptando la hipótesis alterna. Derivaciones que fueron coincididas con 

Palacios (2021), que encontró una correlación positiva moderada (Rho = 0.418) entre la 

dimensión necesidades fisiológicas y la productividad, con un (P – Valor = 0.001), este 

hallazgo implica en tener un buen manejo de las necesidades fisiológicas dentro del 

trabajo para contribuir efectivamente con la productividad de la entidad. 
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Respecto al segundo objetivo específico: Determinar el nivel de relación entre las 

necesidades de seguridad y la productividad laboral en los trabajadores administrativos 

de la UNAS, los resultados revelan una correlación positiva moderada (Rho = 0.483), con 

un (P – valor = 0.000), rechazando la hipótesis nula y aceptando la alterna. Estos 

resultandos se asemejan con el estudio de Palacios (2021), quién tuvo una correlación 

positiva moderada de (Rho = 0.490) entre la dimensión necesidades de seguridad y la 

variable productividad. Esto implica que los trabajadores necesitan la seguridad necesaria 

dentro de su centro laboral para poder elevar la productividad. 

Respecto al tercer objetivo específico: Demostrar el nivel de relación entre las 

necesidades sociales y la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la 

UNAS, demostró que existe una correlación positiva moderada (Rho = 0.596), con una 

(P – valor = 0.000), aceptando la hipótesis alterna. Se encontró una semejanza con el 

estudio de Ignacio (2020) que obtuvo una correlación positiva moderada de (Rho = 0.491) 

entre la dimensión satisfacción y la variable productividad laboral. Esto concluye que los 

trabajadores de la casa superior de estudios necesitan de una buena satisfacción para poder 

generar productividad.   

Respecto al cuarto objetivo específico: Determinar el nivel de relación entre los 

factores higiénicos y la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la 

UNAS, destacó una correlación positiva moderada (Rho = 0.535), estos resultados se 

asemejan con Ortega (2023), en su investigación encontró una correlación positiva alta 

(Rho = 0.882) entre la dimensión condiciones de trabajo y la variable productividad 

laboral, con una significancia (P. valor = 0.000) que es igual al resultado de la 

investigación. Se podría decir que mejor sean las condiciones en el trabajo los 

trabajadores aumentarán su productividad en la entidad. 
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Finalmente, respecto al quinto objetivo específico: Analizar el nivel de relación 

entre los factores motivacionales y la productividad laboral en los trabajadores 

administrativos de la UNAS, resultó tener una correlación positiva moderada (Rho = 

0.606), se encontró coincidencia con el estudió de Ignacio (2020), que en su resultado 

demostró tener una correlación positiva moderada de (Rho = 0.566) entre la dimensión 

desempeño y la productividad laboral con una significancia de (P. valor = 0.000), 

concluyendo que los trabajadores necesitan de un buen desempeño para generar buena 

productividad laboral en la casa superior de estudios investigada.  
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CONCLUSIONES 
 

1. Se determinó que entre la motivación y la productividad laboral existe una relación 

significativa, tal como lo demostró el análisis de coeficiente de correlación Rho de 

Spearman, obteniendo una correlación positiva moderada (Rho = 0.642) y con un 

nivel de significancia de 0.000 menor que α = 0.05, rechazando la hipótesis nula 

(Ho) y aceptando la hipótesis alternante (H1). Es decir que, a mayor motivación 

para el trabajador, mejor será su productividad laboral en la casa superior de 

estudios (UNAS). 

2. Los resultados obtenidos determinaron que, existe una relación significativa 

positiva moderada entre las necesidades de estima y la productividad laboral en los 

trabajadores administrativos de la UNAS; determinado por Rho Spearman (Rho = 

0.458), estos resultados indican que para el trabajador es esencial sentirse estimado 

y valorado por parte de la institución, de esa manera podrán cumplir sus funciones 

correctamente brindando una mejor productividad laboral.  

3. La investigación determinó una relación significativa entre las necesidades de 

seguridad y la productividad laboral en los trabajadores administrativos de la 

UNAS, determinado una correlación positiva moderada de (rs = 0.483). Esto 

manifiesta que el ambiente de trabajo en conjunto necesita tener una mayor atención 

para la seguridad de todos los trabajadores, así ellos puedan sentirse a gusto y 

generar una buena productividad en la universidad. 

4. Por otro lado, se demostró que sí existe una relación significativa positiva moderada 

de (rs = 0.596) entre las necesidades sociales y la productividad laboral de dichos 

trabajadores de la casa superior de estudios. Esto refleja cuán importante es 

relacionarnos entre todo el equipo de trabajo, así aumenta la motivación y a la vez 

la productividad laboral y el desarrollo eficiente tanto del personal como también 

de la institución.  

5. Así mismo, se determinó que los factores higiénicos y la productividad laboral 

tienen una relación significativa; demostrando una correlación positiva moderada 

de (rs = 0.535), esto indicaría que estos factores como las condiciones de trabajo 

juegan un rol importante en la motivación del trabajador para que de esa manera 

pueda generar buena productividad dentro de su trabajo. 
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6. Por último, se analizó que existe una relación significativa positiva moderada de (rs 

= 0.606) entre los factores motivacionales y la productividad laboral, concluyendo 

que los trabajadores necesitan de factores como ascensos y crecimiento personal y 

profesional para sentirse completamente motivados y eleven su productividad en el 

trabajo. 
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RECOMENDACIONES 
 

1. El jefe del área de RR.HH, debe divulgar las metas y objetivos claros a todo su 

equipo de trabajo, proporcionar metas específicas, medibles y alcanzables para que 

así cada trabajador tenga un sentido de propósito y dirección, de esa manera el nivel 

de motivación aumentará por querer llegar a cumplir todas esas metas claras y 

también la productividad tendrá un nivel de resultado positivo.  

2. El jefe del área de RR.HH, debe reconocer y celebrar constantemente los logros de 

sus colaboradores, ya sea felicitándoles de manera individual o grupal, así como 

también reconociéndole públicamente ya que eso generaría un gran impacto en el 

trabajador, de esa manera se sentirá estimado y valorado y cumplirá con todas sus 

funciones, y se incrementaría el nivel de productividad de la institución.  

3. El jefe de Recursos Humanos, debe identificar y evaluar trimestralmente la 

situación del ambiente de trabajo en el cual labora el personal, para así poder evitar 

riesgos físicos, ergonómicos y psicosociales hacia el personal administrativo; luego 

de eso elaborar un plan de acción para poder combatir y eliminar estos peligros, de 

esa manera el trabajador se sienta seguro y pueda trabajar correctamente en su 

puesto de trabajo y la productividad será mayor. 

4. La Directora de la Oficina de Bienestar Universitario (OBU) en coordinación con 

el área de Beneficios Sociales, debe de realizar actividades recreativas y eventos 

sociales como: celebraciones de onomásticos, almuerzos de confraternidad, 

deportes y algunos eventos de voluntariados; todo esto para que el trabajador pueda 

relajarse, conectarse y fomentar así un buen clima laboral entre todos, de esa forma 

el personal podrá cumplir con sus actividades y dar una buena atención a todos los 

usuarios de la Universidad.   

5. La Directora de la Oficina del Bienestar Universitario en coordinación con el jefe 

de Recursos Humanos, debe evaluar constantemente las condiciones de trabajo, 

manejando un control adecuado de todas esas falencias que se logra identificar para 

luego buscar alternativas de solución inmediatas, de esa manera se evitaría ciertos 

daños que afectaría la productividad de cada trabajador.  
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6. El jefe de Recursos Humanos en coordinación con el área de capacitaciones, debe 

brindar mayores posibilidades de crecimiento profesional y personal a sus 

trabajadores, ofreciéndoles oportunidades claras de ascenso, programando charlas, 

talleres y capacitaciones instructivas ayudando así a desarrollar nuevas habilidades, 

lograr avanzar profesionalmente y a que estén motivados para generar una buena 

productividad.  
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PREGUNTAS 
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5 

Variable Asociada: Motivación 

Dimensión: Necesidades de estima 

Indicador: Reconocimiento      

1 Me reconoce mi centro de trabajo por realizar de 

forma adecuada mis actividades. 

     

2 En los últimos 2 años he recibido elogio por 

realizar bien mi trabajo. 

     

Indicador: Remuneración      

3 La remuneración que recibo lo percibo de forma 

puntual. 

     

4 El salario que actualmente recibo es de acorde a 

mi puesto de trabajo. 

     

Dimensión: Necesidades de seguridad 

Indicador: Ambiente del trabajo      

 

5 

La iluminación del área donde trabajo es el 

adecuado para realizar mis funciones 

correctamente. 

     

ANEXO 1. Instrumento de medición para la motivación 

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS Y ADMINISTRATIVAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

CUESTIONARIO 

 “La Motivación y la Productividad Laboral en los Trabajadores Administrativos 

de la Universidad Nacional Agraria de la Selva” 

Apreciado(a) colaborador(a): es grato dirigirme a usted para expresarle mis cordiales 

saludos, así mismo para agradecerle por su participación en la presente encuesta. Por 

favor responda con sinceridad, sus respuestas serán anónimas y confidenciales, los fines 

del estudio son íntegramente académicos. Tiempo de respuesta: Aproximadamente 15 

minutos. 

Encuestador: Miguel Antony Herrera Carbajal 

Instrucciones: Marque con un aspa (x) la opción que mejor refleja su perspectiva 

respecto a las siguientes preguntas que se presentan a continuación: 
 

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo No sabe De acuerdo Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 
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6 Mi centro de trabajo cuenta con las 

señalizaciones de emergencia respectivas. 

     

Indicador: Disciplina laboral      

7 El ritmo habitual del trabajo que se exige es el 

adecuado para poder trabajar. 

     

8 Al culminar el trabajo del día mi nivel de 

cansancio es excesivo. 

     

Dimensión: Necesidades sociales 

Indicador: Clima laboral      

9 Existe solidaridad y compañerismo dentro del 

área de trabajo. 

     

10 La comunicación que existe entre compañeros 

de trabajo es el adecuado. 

     

Indicador: Atención al cliente      

11 Estoy dispuesto a brindar mi apoyo a los 

usuarios cuando estos los requieren. 

     

12 Brindo una imagen de confianza y honestidad a 

todos los usuarios de la Universidad. 

     

Dimensión: Factores higiénicos 

Indicador: Condiciones del trabajo      

 

13 

Las condiciones de trabajo en el que laboro son 

apropiadas para realizar mis funciones 

correctamente. 

     

14 Mi centro de trabajo me brinda la seguridad 

necesaria para trabajar correctamente. 

     

Indicador: Políticas de la organización       

15 Existen normas en las áreas que se rigen de 

procedimientos y comportamientos adecuados 

para el trabajador. 

     

 

16 

 

Me adecúo rápidamente sin problemas a todas 

las normas y reglas que están planteadas en mi 

centro de trabajo. 

 

 

     

Dimensión: Factores motivacionales 

Indicador: Crecimiento personal      

17 Recibo capacitaciones para mejorar y crecer 

profesionalmente en mi trabajo. 

     

18 Las funciones que realizo me ayudan a potenciar 

mis habilidades. 

     

Indicador: Ascenso 

19 Las oportunidades de ascender de puesto en mi 

centro de trabajo son equitativas para todos. 

     

 

20 

 

Si me ascienden en el trabajo, mi motivación 

para seguir trabajando sería más alta. 
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Tabla 18.  

Ficha técnica del primer cuestionario. 

Nombre   : Cuestionario de La Motivación. 

Autor : Bachiller. Miguel Antony Herrera Carbajal. 

Objetivo  

: Medir las cinco dimensiones de la motivación, las cuales 

son: necesidades de estima, necesidades de seguridad, 

necesidades sociales, factore higiénicos y factores 

motivacionales. 

Unidad de análisis 
: Trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 

Agraria de la Selva. 
 

Forma de aplicación : Personal/directa 

Lugar de aplicación : Universidad Nacional Agraria de la Selva - Tingo María. 

Descripción del 

instrumento 

: El instrumento cuenta con 20 preguntas, distribuidas en 5 

dimensiones: necesidades de estima (P1-P4), necesidades 

de seguridad (P5-P8), necesidades sociales (P9-P12), 

factores higiénicos (P13-P16) y factores motivacionales 

(P17-P20). Los elementos de la muestra (persona 

individual) otorgarán sus valoraciones mediante la escala 

de Likert donde (1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En 

desacuerdo, 3 = No sabe, 4 = De acuerdo y 5 = Totalmente 

de acuerdo. 

Validez 

: Se realizará la validez del contenido del instrumento 

mediante el juicio de expertos, obteniendo una validez total 

de 85.93. 

Confiabilidad  

: La estimación de confiabilidad del instrumento fue de 

0.823 resultado que, de acuerdo al Alfa de Cronbach se 

asume una confiabilidad aceptable, determinado que el 

instrumento es confiable para su aplicación. 
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ANEXO 2: Instrumento de medición para la Productividad Laboral. 

Instrucciones: Marcar de acuerdo a la siguiente escala. 

 

 

 

 

ID 

 

 

PREGUNTAS 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Variable de supervisión: Productividad laboral 

Dimensión: Eficiencia 

Indicador: Solución de problemas      

 

21 

Puedo aportar mis ideas libremente ante 

situaciones problemáticas en mi lugar de 

trabajo. 

     

 

22 

Mis planes de prevención de problemas son 

tomadas de forma acertada y ayudan a 

solucionarlos. 

     

Indicador: Uso adecuado de los recursos      

23 Cuento con materiales y recursos disponibles 

para cumplir con mis funciones correctamente. 

     

24 La distribución de los recursos es equitativa para 

todos en mi centro de trabajo. 

     

Dimensión: Eficacia 

Indicador: Logro de metas      

25 Considero realizable las metas y objetivos 

planteados para cumplir. 

     

26 El trabajo que realizo es muy importante para 

alcanzar el objetivo de la institución. 

     

Indicador: Tiempo      

27 EL horario de trabajo es el adecuado para que 

pueda desarrollar correctamente mis funciones. 

     

 

28 

 

Aprovecho al máximo el tiempo de mis horas de 

trabajo para poder lograr mayor productividad 

en la institución. 

 

 

     

Dimensión: Cultura organizacional 

Indicador: Hábitos en la organización       

 

29 

 

Conocer la visión y misión de la entidad me 

permite comprometerme con la productividad en 

el trabajo. 

 

     

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo No sabe De acuerdo Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 
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30 

 

Tener un compartir entre compañeros en fechas 

especiales como onomásticos motivan la 

productividad en el trabajo. 

     

Indicador: Valores      

31 Entre trabajadores nos apoyamos mutuamente 

en caso de que algunas actividades nos resulten 

difícil.  

 

     

32 El respeto es el principal valor para poder 

convivir armoniosamente y elevar nuestro 

desempeño en el trabajo. 

     

Dimensión: Desempeño laboral 

Indicador: Rendimiento      

 

33 

Busco optimizar mi tiempo en el desarrollo de 

mis funciones diarias. 

     

 

34 

Siento que mi rendimiento laboral es mejor 

cuando la institución me brinda mayor soporte. 

     

Indicador: Persistencia      

35 Utilizo algunas estrategias para poder controlar 

los trabajos diarios que tengo en mi centro 

laboral. 

     

 

36 

 

Cuando me siento cansado, saco fuerzas de 

donde sea para cumplir con mis funciones 

establecidas, pero nunca me doy por vencido.  

 

 

 

 

 

 

    

 

INFORMACIÓN PERSONAL 

 

GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN 

Sexo: ☐Masculino ☐Femenino        

Edad: ☐24 – 30    ☐31 – 37   ☐38 – 44  ☐45 a más 

Estado civil ☐Soltero  ☐Conviviente  ☐Casado  ☐Viudo  ☐Divorciado 

Tipo de 

personal 
☐Nombrado ☐Contratado 

Nivel 

remunerativo 
☐Funcionario ☐Profesional ☐Técnico ☐Auxiliar  

Grado 

Instrucción 
☐Técnico  ☒Bachiller  ☐Titulado  ☐Magister  ☐Doctor  ☐Otro 
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Tabla 19.  

Ficha técnica para el segundo cuestionario. 
 

Nombre   : Cuestionario de la Productividad Laboral. 

Autor : Bachiller. Miguel Antony Herrera Carbajal. 

Objetivo  

: Medir las cuatro dimensiones de la productividad laboral, 

las cuales son: Eficiencia, eficacia, cultura organizacional 

y desempeño laboral. 

Unidad de análisis 
: Trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 

Agraria de la Selva. 
 

Forma de aplicación : Personal/directa 

Lugar de aplicación : Universidad Nacional Agraria de la Selva - Tingo María. 

Descripción del 

instrumento 

: El instrumento consta de 16 preguntas, distribuidas en 4 

dimensiones: Eficiencia (P21-P24), eficacia (P25-P28), 

cultura organizacional (P29-P32) y desempeño laboral 

(P33-36). Los elementos de la muestra (persona individual) 

otorgarán sus valoraciones mediante la escala de Likert 

donde (1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 

3 = No sabe, 4 = De acuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo. 

Validez 

: Se realizará la validez del contenido del instrumento 

mediante el juicio de expertos, obteniendo una validez total 

de 85.93. 

Confiabilidad  

: La estimación de confiabilidad del instrumento fue de 

0.836 resultado que, de acuerdo al Alfa de Cronbach se 

asume una confiabilidad aceptable, determinado que el 

instrumento es confiable para su aplicación. 
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Anexo 3: Base de datos. 

 

 
 

 

 

 

1 1 2 3 2 2 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4

2 1 3 1 1 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

3 2 2 1 2 3 3 2 1 3 3 5 4 4 2 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4

4 2 2 3 2 2 4 2 2 5 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 3 5 4 4 3 4 5 4 4 2 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4

5 2 3 1 2 2 3 4 5 4 4 5 5 4 2 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5

6 2 4 4 1 3 3 1 1 4 2 2 4 1 3 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 2 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

7 2 1 1 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4

8 2 1 3 2 4 3 4 5 5 5 3 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 3 3 4 3 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5

9 2 1 1 2 3 3 2 2 3 2 4 2 2 3 4 4 5 5 4 4 3 5 5 5 1 5 1 1 1 2 3 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5

10 1 4 1 1 2 4 4 2 5 2 4 4 4 2 4 2 5 5 4 4 3 5 4 4 3 3 5 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5

11 1 1 1 2 4 1 2 4 5 2 4 4 3 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4

12 2 1 2 2 3 1 4 4 2 4 4 5 4 2 5 5 5 5 4 4 3 5 4 5 2 5 4 3 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 2 4 4

13 1 4 3 1 3 1 2 2 4 4 4 2 4 2 2 2 4 4 4 4 2 5 2 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4

14 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 3 5 5 2 4 3 4 4 4 1 4 4 3 2 2 4 4 5 5 4 4 2 5 4 4 4 4

15 1 2 3 2 2 3 4 4 4 4 4 3 4 2 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4

16 1 2 2 1 4 2 3 3 4 2 4 2 4 2 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

17 2 3 1 2 3 1 2 3 4 2 4 2 2 4 5 4 5 5 5 4 2 5 4 4 2 5 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5

18 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 4 3 2 4 4 4 4 4 3 5 4 4 2 4 3 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4

19 2 4 3 1 2 3 4 4 4 4 5 5 4 2 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5

20 1 1 2 2 2 3 2 2 4 1 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 2 4 5 4 4 4 4

21 1 4 1 1 2 3 2 2 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 2 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4

22 2 3 5 1 2 3 3 3 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4

23 1 2 3 2 3 3 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

24 2 4 4 1 3 3 2 2 4 2 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 5 5 5 2 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5

25 1 1 1 2 2 3 3 2 2 2 4 2 2 5 3 2 5 5 4 4 2 5 2 3 2 5 2 2 2 2 5 5 2 3 2 5 3 5 4 5 4 5

26 1 4 3 1 2 4 2 1 2 2 4 2 2 3 2 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4

27 2 2 1 1 3 3 2 2 5 1 4 4 2 4 4 4 5 5 4 5 5 4 2 4 2 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4

28 1 3 3 1 2 3 1 1 1 1 5 5 2 4 4 4 5 5 5 5 2 4 2 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5

29 2 2 3 2 2 3 1 1 1 2 4 4 1 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 1 4 4 5 4 4 4 5 1 5 5 4 4 4 5 5 4 5

30 1 2 1 2 2 4 1 1 1 1 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 4 2 5 1 3 4 3 4 5 4 5 3 5 5 4 4 5 4 5

31 1 3 2 2 2 3 4 4 4 4 5 5 4 2 4 4 5 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 5 4 5

32 1 4 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

33 2 1 1 2 3 1 4 4 4 4 5 2 2 4 5 5 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4

34 1 1 1 2 4 2 4 4 4 4 5 2 2 4 5 5 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4

35 1 1 1 2 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

36 1 1 1 2 4 2 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4

37 2 3 1 2 2 2 2 2 4 3 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 1 5 5 4 5 2 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4

38 2 1 1 2 4 2 5 3 2 2 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

39 2 4 3 1 1 1 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

40 2 1 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5

41 2 1 1 2 2 2 2 2 1 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4

42 2 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5

43 1 4 3 1 2 4 2 1 5 2 4 2 2 4 4 4 5 4 4 5 2 4 4 5 1 4 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4

44 2 4 1 1 2 3 3 1 4 2 5 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 2 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4

45 2 3 1 2 3 1 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5

46 2 1 1 2 4 2 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4

47 2 1 1 2 4 3 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

48 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 3 4 2 4 1 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4

49 2 3 2 2 3 1 3 3 5 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4

50 1 1 1 2 2 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 2 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

51 1 4 3 1 3 1 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4

52 1 2 1 2 2 2 4 4 2 2 5 5 5 2 4 4 5 5 5 5 4 5 4 3 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5

53 1 4 3 1 3 1 2 2 4 2 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 2 5 4 2 2 2 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5

54 1 4 1 1 1 4 2 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

55 2 2 1 2 2 3 4 5 4 1 4 3 3 2 2 2 5 5 3 4 4 5 3 5 2 5 3 3 3 3 4 4 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5

56 2 1 3 2 2 3 5 3 2 3 4 4 4 2 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 5 4 5 4 4 4 4

57 1 1 1 1 2 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

58 2 1 2 2 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4

59 2 1 1 2 4 3 2 1 1 2 2 3 2 5 4 4 5 5 2 2 4 5 4 5 2 5 4 5 2 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5

60 1 3 3 1 3 3 2 2 5 1 5 2 4 2 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 2 5 3 2 5 3 4 5 2 4 4 5 4 5 3 4 4 4

61 1 4 3 1 3 1 4 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4

62 1 3 3 1 3 1 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4

63 2 2 2 2 2 3 5 3 5 5 5 5 5 3 3 5 5 4 4 4 2 5 5 4 2 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

64 2 2 1 2 2 3 3 2 4 4 4 4 4 2 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4

65 2 1 1 2 3 3 3 3 2 3 4 4 3 2 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 3 3

66 1 2 1 2 4 2 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5

67 2 1 1 2 3 2 5 4 2 5 5 5 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5

68 1 1 1 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4

69 2 1 1 2 1 3 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5

70 1 4 3 1 2 4 2 2 4 1 4 2 3 3 2 2 4 4 2 2 2 4 2 4 1 4 3 2 3 2 4 3 4 4 1 4 2 4 3 4 4 4

71 1 1 1 2 2 2 4 2 5 2 4 5 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 2 3 2 4 4 4 2 2 4 5 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4

72 2 1 1 2 2 2 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4

73 1 4 3 1 2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5

74 2 4 3 1 1 2 2 2 4 2 5 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 2 4 5 4 4 2 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5

75 2 1 3 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4

76 2 3 1 2 2 3 4 2 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4

P33 P34 P35 P36

N°

P23 P24 P25 P26 P27 P28P13 P14 P15 P16 P17 P18P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P29 P30 P31 P32P19 P20 P21 P22P9 P10 P11 P12

D2 D3 D4

SEXO EDAD

ESTA

DO  

CIVIL

TIPO  DE 

PERSO

NAL

NIVEL 

REMUN

ERATIV

GRADO  

INSTRU

CCIÓ N

DATOS DEMOGRÁFICOS
VARIABLE DE SUPERVISIÓN: Motivación VARIABLE ASOCIADA: Productividad Laboral

D1 D2 D3 D4 D5 D1
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento de recolección de datos por el 

coeficiente Alfa de Cronbach en el IBM SPSS. 
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Anexo 5: Validación de expertos. 

Validación 1: 
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Validación 2: 
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Validación 3: 

 


