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RESUMEN

El presente informe de tesis tuvo como objetivo determinar el impacto de la
motivacion laboral en la productividad de los colaboradores del area comercial
en la empresa BRANKO PERU SAC durante el periodo 2020-2021. Estudio de
tipo explicativo y descriptivo, con disefio correlacional no experimental, de
método inductivo, enfoque cuantitativo, siendo la poblacion los trabajadores del
area comercial de la empresa BRANKO PERU SAC., con una muestra de 25
trabajadores, la técnica fue la encuesta y el instrumento un cuestionario. En los
resultados se vio que el 52% se encuentra entre las edades de 23 a 25 afios, el
40% entre las edades de 26 a 28 afos, 4% entre las edades de 29 y 30 afios y
4% entre las edades de 20 a 22 afios; el 60% de los participantes son mujeres
mientras que el 40% son hombres, ademas el 88% de los participantes fueron
ejecutivos comerciales, mientras que el 12% fueron practicantes comerciales.
Como conclusion se demostro un grado de correlacion de Spearman de 0.626
lo cual significd que existe una moderada relacion positiva entre la variable
motivacion y la variable productividad, frente al grado de significacion
estadistica 0,000 donde p < 0,05, aceptandose la hip6tesis general. Existe una
relacion significativa entre la motivacion laboral y la productividad los

colaboradores del area comercial de la empresa BRANKO PERU SAC.

Palabras claves: Motivacion laboral, productividad.
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ABSTRACT

The objective of this thesis report was to determine the impact of work
motivation on the productivity of employees in the commercial area in the
company BRANKO PERU SAC during the period 2020-2021. Explanatory and
descriptive study, with a non-experimental correlational design, inductive
method, quantitative approach, the population being the workers of the
commercial area of the company BRANKO PERU SAC., with a sample of 25
workers, the technique was the survey and the instrument a questionnaire. In
the results it was seen that 52% are between the ages of 23 to 25 years, 40%
between the ages of 26 to 28 years, 4% between the ages of 29 and 30 years
and 4% between the ages of 20 to 22 years; 60% of the participants are women
while 40% are men, in addition 88% of the participants were business
executives, while 12% were business trainees. In conclusion, a Spearman
correlation degree of 0.626 was demonstrated, which meant that there is a
moderate positive relationship between the motivation variable and the
productivity variable, compared to a statistical significance degree of 0.000
where p < 0.05, accepting the general hypothesis. There is a significant
relationship between work motivation and productivity employees of the

commercial area of the company BRANKO PERU SAC.

Keywords: Work motivation, productivity.
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INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion se titula, “Motivacién laboral y su impacto
en la productividad de los colaboradores del &rea comercial de la empresa

BRANKO PERU SAC, periodo 2020 - 2021”.

En la actualidad muchas empresas dedicadas al comercio internacional luchan
por posicionar sus servicios en el competitivo mercado, buscando elevar su
productividad y rentabilidad. Por ello, dichas empresas deben establecer
estrategias que sean ejecutadas por un personal calificado y motivado, que

cumpla con los objetivos establecidos por la empresa.

En este panorama, esta investigacion se realiza con el objetivo de identificar la
relacion existente entre la motivacion del personal del &rea comercial de la
empresa BRANKO PERU SAC, y la productividad que estos generan a la

empresa, la cual busca fortalecer la relacion directa con sus clientes.

Esta investigacion presenta los siguientes contenidos: Capitulo I.
Planteamiento del problema; Capitulo Il. Marco teérico; Capitulo Ill. Variables e
hipotesis: Capitulo 1V. Metodologia; Capitulo V. Resultados; Capitulo VI.

Discusion de resultados y finalmente, Conclusiones y Recomendaciones.

p

Finalmente, se concluye que la motivacion tiene influencia en la productividad\

\ de los colaboradores del &rea comercial en la empresa BRANKO PERU SAC,

en el distrito de Bellavista, Callao, periodo 2020 -2021.

!
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. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad probleméatica

Hoy por hoy la demanda del transporte de carga internacional se ha ido
incrementando a lo largo de los afios, generando una diversidad de servicios,
dando paso al surgimiento de nuevas empresas para satisfacer el mercado del
comercio internacional, incentivando una ardua competencia entre los

operadores logisticos.

Para que las empresas logren tener éxito, es necesario contar con un personal
gue se sienta satisfecho e identificado con su puesto de trabajo, destacando
gue los empleados son un factor primordial para las empresas, ya que su
comportamiento se va a centrar en un objetivo, y este mismo va a generar
deseos de realizar grandes esfuerzos, para asi poder alcanzar todas aquellas
metas tanto organizacionales como personales, lo cual puede lograrse a traveés

de la motivacion (Pérez, Méndez, & Jaca, 2010).
3
La motivacion laboral, es muy 0til para mejorar el desempefio de los

\

empleados, y por ende en la productividad, ya que proporciona la posibilidad de -

incentivarlos a que realicen sus actividades con mayor satisfaccion,
permitiendo mayores y mejores rendimientos para la empresa. El estar
motivado hacia el trabajo, conlleva a varias consecuencias psicolégicas
positivas, tales como: el sentirse competente, competitivo, eficiente, eficaz y util

para la autorrealizacion y mantener la autoestima (De Quijano & Navarro,

2013).
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En el ambito internacional, los paises de la Organizacion para la Cooperacion y

el desarrollo Econémicos (OCDE), se ocupan del tema de la motivacion, ya que

Su preocupacion consiste en obtener el mayor desempefio de sus empleados,
esto a su vez, se refleja en el incremento de la eficiencia y efectividad y por
ende, en la productividad de sus procesos operacionales y administrativos

(Martens, 2012).

Referente a los salarios en el Peru, estos ascendieron a S/ 1,258 a nivel

nacional en el 2020, significando una reduccion en 12.8% respecto a lo

registrado en 2019. Significando una interrupcién del aumento que se mantenia

desde inicios de la década pasada con una reduccién del 11.8% respecto al
registrado en el 2019, replicandose tanto en el ambito urbano como rural. No
obstante, a pesar del progreso, las diferencias entre ambos grupos solo
aumentaron, mientras que en el rural el promedio ascendié a S/ 656 (-13.7%).
Es decir, en el sector urbano los salarios eran mas del doble que el percibido
en el rural. Asi, la brecha salarial entre ambos ambitos ascendio a S/ 751,
representando una reduccion en 10% respecto a 2019, pero un crecimiento en
25.2% respecto a los resultados de 2010, incentivando a una baja

productividad en comparacion con otros afios. (Comex Peru, 2020)

En el Peru, la productividad laboral ascendié a S/ 29,671 a precios constantes
en el aflo 2020, aumentando en 2.3% respecto a los S/ 29,008 registrados en
2019. Pero debe considerarse que esto fue en base a un perjuicio por la
pandemia al mercado laboral que a la produccién nacional. Asimismo, la

economia se contrajo en 11% en el 2020 y la cantidad de trabajadores se

!
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contrajo en 13%, de forma tal que el resultado dificilmente refleja un incremento

en la eficiencia productiva. (Comex Peru, 2020)

Entre los principales actores de estos procesos, encontramos a los agentes de
carga o llamados forwarders, y los diversos operadores logisticos, los cuales se
encargan de satisfacer las necesidades de los importadores y exportadores,
brindando un servicio integral, mediante coordinaciones internas para el
cumplimiento de los procesos, y que relacionan diversas participaciones de

empresas entre publicas y privadas.

BRANKO PERU SAC, empresa con mas de 10 afios en el mercado, ubicada en
Bellavista, Callao, dedicada a las operaciones logisticas, brindando servicios de
transporte de carga internacional via aérea, maritima, terrestre, ofreciendo

soluciones competitivas a una amplia cartera de clientes.

Los ejecutivos comerciales de la empresa brindan una participacion importante
en dicho proceso logistico, siendo el primer nexo entre los clientes y la
empresa; brindando servicios de acuerdo a las necesidades del cliente;
adicionando su apoyo continuo hasta el fin de la operacion comercial. Siendo

uno de los puntos claves para la fidelizacion de los clientes con la empresa.

Por esta razon la empresa da prioridad al bienestar del area comercial ya que,
gracias a ellos, se obtiene directamente el mayor porcentaje de la rentabilidad
de la empresa, por lo que es vital que los colaboradores se encuentren
motivados a fin de que puedan realizar adecuadamente el cumplimiento de sus

funciones.

!
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Se observa que el area comercial de la empresa presenta dificultades para
cumplir sus funciones, ocasionando una desmotivacién en ellos, debido a que
no logran llegar a la meta establecida por sus superiores, lo cual relaciona

aspectos economicos.

En la presente investigacion se pretende analizar la relacion entre la motivacion
que tiene el area comercial y su efecto en la productividad de la empresa
BRANKO PERU SAC, en el distrito de Bellavista, Callao; durante el periodo

2020-2021

Estudio que pretende orientar o descubrir lo que motiva al trabajador para que

pueda producir de acuerdo con los objetivos que la empresa se ha planteado.

1.2. Formulacioén del problema

1.2.1. Problema General
¢, Cual es el impacto de la motivacion laboral en la productividad de los
colaboradores del area comercial en la empresa BRANKO PERU SAC durante

el periodo 2020-20217

1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢De gué modo impacta la remuneracion en la eficiencia de la
productividad de los colaboradores del &rea comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC en el periodo 2020 - 20217

b) ¢De qué forma la capacitacion influye en la eficacia de las funciones

para lograr un buen nivel productividad de los colaboradores del area
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comercial en la empresa BRANKO PERU SAC en el periodo 2020 -
2021?

c) ¢En qué medida el clima laboral permite lograr una efectividad en la
productividad de los colaboradores del area comercial en la empresa

BRANKO PERU SAC en el periodo 2020 - 20217

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General
Determinar el impacto de la motivacion laboral en la productividad de los
colaboradores del area comercial en la empresa BRANKO PERU SAC durante

el periodo 2020-2021.

1.3.2. Objetivos Especificos

a) Determinar el modo en que la remuneracion impacta en la eficiencia en
la productividad de los colaboradores del area comercial de la empresa

BRANKO PERU SAC durante el periodo 2020 — 2021

b) Demostrar la influencia de la capacitacion en la eficacia de las funciones
para lograr un buen nivel de productividad de los colaboradores del area

comercial en la empresa BRANKO PERU SAC en el periodo 2020-2021.

c) Establecer la medida en que el clima laboral permite lograr una
efectividad en la productividad de los colaboradores del area comercial

en la empresa BRANKO PERU SAC en el periodo 2020 - 2021

!
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1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion tedrica

El estudio buscé conocer acerca de la motivacion laboral y el impacto que éste
produce en la productividad dentro de la empresa comercial BRANKO PERU
S.A.C., para la presente investigacion se analizan ambas variables de estudio
para dar respuesta a la problematica planteada y tener alternativas de solucion

en caso sea necesaria.

1.4.2 Justificacion practica

Hoy en dia las empresas en el rubro del comercio internacional presentan una
alta competitividad en el mercado de sus servicios, teniendo como personaje
principal a los ejecutivos comerciales que captan empresas con necesidades
en dicho rubro. La funcion desempefiada por estos, cumplen un rol relevante
en la rentabilidad del negocio, es por ello que la presente investigacion se
enfoca en las necesidades que puede representar dicho puesto en el area

comercial.

En la presente investigacion se consideran diversos factores que podrian
influenciar en el desempefio de las funciones de estos ejecutivos comerciales;
abarcando desde las habilidades blandas hasta la parte técnica. Este estudio
muestra la importancia de estudiar la motivacion que determina las decisiones,

actitudes y el desempefio diario.
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1.4.3 Justificacion metodologica

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, de tipo explicativa — descriptiva,
correlacional, de disefio no experimental, asi mismo conocer las variables
atributivas que puedan estar afectando o influyendo de manera positiva o

negativa a una de las variables sea esta dependiente como independiente.

1.5. Delimitantes de la investigacion

1.5.1. Delimitante tedrica

Esta tesis se desarrolla sobre las bases tedricas de la motivacion y la

productividad laboral.

1.5.2. Delimitante temporal

La presente tesis se desarroll6 en el periodo 2020-2021.

1.5.3. Delimitante espacial

Esta tesis se desarrolla en la provincia constitucional del Callao, en el

departamento de Lima.
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Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Mora (2020) realiz6 la tesis “La influencia de la motivacion laboral y su
incidencia en la productividad empresarial”’, para optar el titulo de ingenieria en
administracion de recursos humanos, desarrollada en Chile, en donde el
objetivo fue comprobar la existencia de asociacién entre la motivacion laboral y
la productividad tras la implementaciéon de un programa de mejoramiento de la
calidad laboral por parte del Departamento de Recursos Humanos de una de
las unidades de estudio en trabajadores de la industria salmonera de la Regién

de los Lagos, Comuna de Puerto Montt.

La metodologia de dicho estudio es de tipo no experimental, enfoque
cuantitativo con disefio correlacional. Se aplicé un cuestionario de 36 preguntas
cerradas referentes a la productividad y motivacién dirigida a los gerentes de
las empresas, con escalamiento tipo Likert, utilizando la herramienta para
formularios Survio®, que implementa respuesta online y andlisis de datos, en
una muestra representativa intencionada conformada por 60 trabajadores y 3

Gerentes de salmoneras de la Regién de los Lagos, comuna de Puerto Montt.

Conclusion: Existe una relacion entre ambos factores con un grado de
correlacién positiva media de 0,60, esto es, las variables motivacion y

productividad estan positivamente relacionas e influyen, comprobandose la

!
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hipdtesis con un aumento de 36% de la productividad, tras la implementacién

de planes de mejoramiento de condiciones laborales.

Gutiérrez, Estrada & Rivera (2020), realizaron la tesis “Motivacion del
personal y su impacto en la productividad organizacional”, para optar al titulo
de licenciados en Administracion de Empresas, desarrollada en Managua —
Nicaragua, siendo su objetivo describir los factores que motivan tanto al talento

humano como al desarrollo en las funciones en las organizaciones.

La metodologia utilizada fue la seleccién de informacién en documentos
bibliogréficos y sitios web en los libros: Acosta, J. Errores en la direccion de
personas, Administracion de Recursos Humanos de Chiavenato Idalberto
(2014); Chiavenato Idalberto (2009) en Gestion del Talento Humano;
Chiavenato Idalberto (2017) en Teoria del comportamiento en la
administracion, Consultores, A. (25 de octubre de 2020), Alteco consultores,

Elena. (2020), Gonzalez Sanz, M. (23 de 09 de 2020) y Newstrom, John (2011)

Comportamiento humano en el trabajo. %
3

Conclusion: Los factores que motivan al ser humano son de dos clases ya

sean aquellos que provienen de la incentivacion externa los cuales son los

factores extrinsecos como el dinero, vacaciones y el reconocimiento; y el factor
intrinseco que proviene de nuestro interior y no de alguna recompensa externa

gue podamos obtener, este tipo de factor esta relacionado con nuestro

crecimiento personal y autorrealizacion y sentimos placer y satisfaccion al

lograr aquella actividad que se esta ejecutando y no Unicamente cuando ya

esta terminada.



=,
G/

11

Garcia, Sierra (2020) En su investigacion “Factores determinantes de la baja
productividad laboral percibidos por un grupo de trabajadores del area
comercial de una organizacion del sector de hidrocarburos de la ciudad de
Medellin”, para optar el grado de maestro en desarrollo humano organizacional,
desarrollada en la ciudad de Medellin, Colombia, siendo su objetivo Identificar
los factores de la baja productividad percibidos por los empleados del area

comercial en una empresa de hidrocarburos de la ciudad de Medellin

Dentro de la metodologia de tipo cualitativa se identificé los factores
determinantes de la baja productividad. Los investigadores realizaron una
investigacion considerando una muestra conformada por 10 empleados, a

quienes se le aplico la técnica de entrevista.

Conclusion: en relacion a los factores determinantes de la baja productividad
en la organizacion, se logro percibir por parte de la mayoria de los participantes
la falta de capacitacibn como proceso gestor de éxito en la consecucion de los
objetivos y a su vez el aumento de la productividad del area comercial. Por lo
cual, se recomendo brindar capacitaciones constantes al personal, ya que de
esta manera el personal realizara sus funciones de manera eficiente y asi

generarad mayor productividad en la empresa.

Pefia & Villon (2018), realizaron el estudio “Motivacion Laboral. Elemento
Fundamental en el Exito Organizacional” articulo cientifico, para obtener el
diplomado en Pedagogia de la Educacion Técnica y Profesional, desarrollado

en Ecuador, siendo su objetivo analizar la influencia de la motivacion en el

!
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talento humano y determinar los factores que tienen mayor impacto en el

desempeiio laboral.

La investigacién se desarroll6 en base a una metodologia hermenéutica, que
inicio en la revision bibliogréafica-documental obteniendo las referencias teoricas

y criterios basicos acerca de la motivacion laboral.

Conclusion: Se determina que un empleado motivado brindara a la empresa un
mejor desempefio, desarrollard sentido de pertenencia, fidelidad a lo que hace,
reflejando como consecuencia beneficios tanto para la empresa como para los
empleados. Asimismo se deduce que, el comportamiento de un empleado en la
organizacion, depende de los factores motivacionales que se apliquen a fin de
satisfacer sus necesidades basicas como son las buenas relaciones laborales,
la satisfaccion laboral, clima laboral positivo y los resultados de la satisfaccion
laboral; actualmente, motivar de manera acertada se ha convertido en una
actividad que lograra que los empleados creen un sentido de pertenencia y la
actividad que realiza cada uno de ellos arroje resultados positivos a fin de
contribuir con éxito en lo que hace la organizacion. Como elemento
fundamental en el desarrollo asertivo de la organizacién, la motivacion guarda
una estrecha relacion con la satisfaccion laboral, las relaciones laborales y el
entorno laboral, sin dejar de lado al rol del gerente quien juega un papel
especial, al momento de llevar la responsabilidad de direccion y de aplicar las
estrategias mas adecuadas de motivacién dentro de una organizacion

empresarial.

!
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2.1.2. Nacionales

113

Camargo (2020) En su trabajo de investigacion titulado ““La productividad
como efecto de la motivacion en el personal del area de Archivo del Hospital
San Bartolomé en el distrito del Cercado de Lima — Peru 2018”, para optar el
Grado Académico de Bachiller en Administracion de Negocios, desarrollado en

Lima — Peru, establecié como objetivo determinar el impacto que tiene la

motivacion en la productividad de un centro de salud del sector publico.

La metodologia que se uso6 fue inductiva, participativa y aplicada. De tipo
inductiva porque soélo se analizaron algunos casos en particular utilizando la
observacion directa. Es de tipo participativa porque se toma en cuenta las
personas que estan en el estudio de sus percepciones y necesidades; y es de
tipo aplicada porque las conclusiones y recomendaciones pueden ser utilizadas

en la empresa.

Conclusion: se determin6é como factor importante la falta de oportunidad de
crecimiento profesional; una de ellas detalladas segun necesidades con
Maslow. También muestra cdmo su carrera profesional esta relacionada en
cuanto a su satisfaccidén de autorrealizacion e influye de manera directa en su
vida personal. Se evidencia que la falta de reconocimiento afecta al trabajador
a que no destaque en el dia laboral; ya que hacerlo de manera deficiente no

amerita sanciones.

Tabaco, Saravia (2020): en su trabajo de investigacion “La productividad como
efecto de la motivacién en la empresa de transportes Reyna de la ciudad de

Lima en el afio 2019, para optar el Grado Académico de Bachiller en

!
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Administracion de Empresas, desarrollado en Lima — Peru, establecié como
objetivo determinar la vinculacion de la motivacion con la productividad del

personal de la empresa de transportes Reyna.

La metodologia que se usa es descriptiva; debido a que presenta un amplio
estudio que consta de 18 preguntas que evidencia el malestar general de los
trabajadores y la poca motivacion o comodidad que presentan en su trabajo

diario.

Existe vinculacion entre motivacion extrinseca y productividad en la empresa
Transportes Reyna de la ciudad de Lima en el afio 2019. Los resultados del
analisis de relacion entre la dimension motivacion extrinseca y la variable
productividad dan cuenta de la existencia de una relacion de Pearson = 0.616,

indicando que hay una relacion positiva, con un nivel de correlacion moderada.

Conclusiones: Se puede concluir que la motivacion extrinseca es baja y esto se
refleja en la baja productividad. Lo que en general se puede decir que los
trabajadores de la empresa Reyna se sienten insatisfechos con el limitado
otorgamiento de incentivos hacia los empleados. En general se puede
mencionar que el colaborador de la presente empresa se siente insatisfecho
con sus incentivos; ya que los empleados no tienen beneficios fuera de los
determinados en ley. También resalta que el salario que no es suficiente para
los colaboradores genera una alta rotacion de personal. El cual determina mas
gastos en capacitacion y una curva de aprendizaje en el experto del puesto

muy plana.

!
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Ignacio (2020) en su tesis titulada “Motivacién y productividad laboral en los
trabajadores administrativos de la Universidad San Pedro, Chimbote 20197,
para optar el grado académico de doctor en administracion, desarrollado en
Chimbote — Peru, en el cual presenta como objetivo determinar la relacion que

existe entre la Motivacion y la Productividad Laboral.

La metodologia que se usa es de enfoque cuantitativo, de tipo no experimental,
con un disefo correlacional no experimental transversa, con una muestra de

176 trabajadores administrativos.

De la investigacion se determina que la variable motivacion tiene una relacion
positiva y muy significativa (p<.00) y en grado muy moderado (r = - 0.655) con
la variable Productividad laboral en los trabajadores administrativos de la

Universidad San Pedro, Chimbote 2019.

Conclusiones: La variable motivacion laboral tiene un buen nivel de 96.6%,

dejando notar que la dimension mas desarrollada es la del emprendimiento y la
menos desarrollada es la del desempefio; y con respecto a la variable &
\

productividad laboral se establece un alto nivel de 98.9%, encontrandose que la

dimensién mas desarrollada corresponde a los recursos utilizados y la menos \

desarrollada es la cantidad de produccion.

Matta (2019) en su tesis titulada “Impacto de la motivacion laboral para el
incremento de la productividad en el Taller X-40 Construcciones Navales -
SIMA, CALLAO, 2018”, para optar el titulo profesional de licenciado en

administracion de empresas, desarrollada en el Callao — Peru, tuvo como
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objetivo evaluar el impacto que tiene la Motivacion Laboral para el incremento
de la productividad, en los Servicios Industriales de la Marina, SIMA Callao, el

afno 2018.

La metodologia utilizada fue de tipo cuantitativa, descriptivo correlacional. La
unidad de andlisis se encuentra en el taller Construcciones Navales X-40,
presentando una poblacion de 180 colaboradores, siendo la muestra
probabilistica con 40 colaboradores, utilizando una encuesta con 21 preguntas

cerradas.

Obteniendo que mas del 50% de los empleados se sienten satisfechos
trabajando en el SIMA Callao, el 100% de los trabajadores tiene buena relacion
con sus compafieros y el 96% respondieron que la relacion con sus

comparieros los motiva a tener una mejor productividad en el trabajo.

Conclusiones: La principal fuente de motivacion para desempefarse de
manera optima, es la motivacion intrinseca, asimismo el trabajo bien ejecutado,
es un medio para su autorrealizacion personal y profesional, de progreso y

desarrollo.

2.2 Bases teodricas

2.2.1. Definicién de Motivacién laboral

Chiavenato (2011) sefala que “la motivacién laboral es todo lo que impulsa a
una persona a actuar de determinada manera. Ese impulso a la accion puede
ser consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o

generarse internamente por los procesos mentales del individuo” (p.41).

!
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Teoria de la jerarquia de necesidades

En la Teoria de Jerarquia de Necesidades, Maslow planteé la jerarquia de
necesidades representadas en niveles, donde en cada nivel la necesidad debe
satisfacerse de manera sustancial antes de que la siguiente se convierta en

dominante.

Maslow (1983), plantea los principales ejes de motivacién conociendo su
potencial humano y como motivarlo, alcanzando los objetivos intrinsecos para
llegar a la autorrealizacion, de esa forma el ambiente laboral se acoge a la
teoria humanista y juega a satisfacer las necesidades individuales y

organizacionales.

Cuando son satisfechas las necesidades primarias, se llena la base de la
piramide donde se plantean la jerarquia de las necesidades, y solo cuando se
cubren dichas necesidades se puede subir al siguiente nivel, hallando las

necesidades secundarias y por ultimo las necesidades terciarias.

Maslow clasificé cinco necesidades en 2 grupos, las necesidades fisiologicas y
de seguridad las considera necesidades de orden inferior, mientras que las
necesidades sociales, de estima, y de autorrealizacion las considera
necesidades de orden superior. Las de orden inferior suelen satisfacerse de

forma externa y las de orden superior suelen satisfacerse de forma interna.

Podriamos decir que los gerentes utilizan la jerarquia de necesidades de
Maslow para motivar a sus colaboradores, asi estos realizan sus tareas de

manera que satisfacen también sus necesidades, pero una vez satisfecha su

!
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necesidad la persona ya no estara motivada a satisfacerla, entonces para
motivar a alguien debe conocerse en qué nivel de jerarquia se encuentra 'y

enfocarse en satisfacer la necesidad de ese nivel o del nivel superior siguiente.

Segun la Teoria de Maslow en la cual plantea que las necesidades humanas
(fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion)

conforman una jerarquia (Navarro, 2019).

Necesidades fisioldgicas.
Necesidades que tiene una persona, como alimentarse, ingerir liquidos, contar
con un refugio, sentirse sexualmente satisfecha, y otras necesidades

corporales.

Necesidades de seguridad.
Necesidades que tiene una persona de seguridad y proteccion contra dafios

fisicos y emocionales.

Necesidades sociales.
Necesidades que tiene una persona de afecto, pertenencia, aceptacion y

amistad.

Necesidades de estima.
Necesidades que tiene una persona dependen de factores internos como el
respeto a si misma, la autonomia y el logro, y de factores externos como el

estatus, el reconocimiento y la atencion.
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Necesidades de autorrealizacion
Necesidades que tiene una persona para convertirse en aquello que es capaz

de ser. (Acosta, 2015)

En las siguientes teorias se trabajan las dimensiones de la variable motivacion

laboral:

- Remuneracion
- Capacitacion

- Clima laboral

Teoria de los dos factores de Herzberg

También llamada teoria de la motivacién e higiene, esta teoria analiz6 2
factores, los intrinsecos y los extrinsecos, los cuales se relacionan con la
satisfaccion y la insatisfaccidn laboral correspondientemente. Herzberg
intentaba conocer cuando las personas se sienten bien (satisfechas) y cuando

se sienten mal (insatisfechas) con su trabajo.

Se percibié que cuando la gente se sentia bien y satisfecha en su trabajo,
tiende a relacionarlo con factores intrinsecos, como el logro, el reconocimiento,
y la responsabilidad. Y por el contrario cuando se sentia insatisfecho con su

trabajo, lo relacionaban con factores extrinsecos como el ambiente laboral, las
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politicas, la supervision, las condiciones del trabajo y las relaciones

interpersonales.

Sin embargo, Herzberg concluy6 que la insatisfaccién no necesariamente era lo
contrario de satisfaccién, ya que si se eliminaban aquellas caracteristicas que
causaban insatisfaccion, la gente no se sentia necesariamente satisfecho, es
por esto que Herzberg propuso la existencia de un continuo doble: lo opuesto
de “satisfaccion” es “no satisfaccién” y lo opuesto de “insatisfaccién” es “no

insatisfaccion”.

Herzberg sugirié que, para motivar a las personas, es necesario hacer énfasis
en los motivadores, es decir, los factores intrinsecos relacionados con el

trabajo en si. (Martinez, 2013)

Teoriade Xy Y de Mc Gregor
La teoria X y la teoria Y de Douglas McGregor, son dos maneras de percibir el
comportamiento humano, utilizadas por los lideres para incentivar la motivacion

en los colaboradores y obtener un indice alto de productividad en los mismos.

En la teoria X se tuvo las siguientes premisas:

Piensa de manera individual, naturalmente su motivacion rige en la
remuneracion monetaria. El individuo busca el minimo esfuerzo para realizar

las tareas diarias, prefiriendo ser dirigido sin tomar iniciativa.

En este caso el estilo de direccidén (liderazgo), sefialé lo que debe hacer y como

hacerlo; estan sometidos ante constante presion y los tiempos manejados son
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estrictos. Debemos tomar en cuenta que la supervision en esta teoria es de
manera estricta y no deja brindar ideas o implementar nuevos caminos para la

solucion de problemas o alcance de objetivos.

En la teoria Y:

El individuo se identifica con la empresa y su esfuerzo para alcanzar los
objetivos, que es de manera natural sin presiones. Su motivacién es intrinseca,
y la satisfaccion de crecimiento profesional y reconocimiento de logro es la

satisfaccion buscada en el individuo.

El estilo de direccidn (Liderazgo), sefialé que esta es participativa, es decir que
esta toma en cuenta las decisiones de los subordinados como el jefe y este
amplia la vision para aceptar las diferentes propuestas de solucién e iniciativas

para alcanzar el objetivo.

El lider en esta teoria debe brindar los conocimientos y la confianza ante la
repregunta de estos; para que los mismos se sientan seguros de trabajar en los

objetivos con la informacién correcta. (Castillero O. , 2018)

Teoria Z (William Ouchi)

En esta teoria, se demostré una alineacion entre los objetivos de la empresa y

el colaborador de manera que existe una armonia.

Esto genera un ambiente de confianza para el colaborador y pueda ofrecer

ideas para el alcance de los objetivos corporativos.
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Esta teoria menciond que la empatia de la empresa que brinda a sus
colaboradores se refleja en las condiciones de trabajo; y esta aumenta la
productividad del equipo (empresa) y a la par la autoestima de sus

colaboradores.

Los principios que rigen en esta teoria son la confianza, la atencion a la calidad
de las relaciones interpersonales del equipo, tomando en cuenta la opinion de
cada uno de los miembros para la toma de decisiones y supervision de sus

actividades, se basan en confianza y evaluacion de resultados. (Martin, 2017).

Teoria De Mc Clelland

En esta teoria el autor mencion6 que los seres humanos adquieren tres
necesidades: logro, poder y afiliacion; pero depende de la persona cuél de

estas necesidades es la predominante.

En aquellas personas en las que predomina la necesidad de logro, son las que
buscan la excelencia profesional, en ellas prima la recompensa y el
reconocimiento, siendo la remuneracion monetaria algo no determinante o

importante.

A este tipo de personas se les puede motivar brindandoles tareas desafiantes,
con objetivos claros y alcanzables. Este tipo de personas necesitan constante

retroalimentacion, para sentirse seguros.

Si en la persona predomina la necesidad de poder, esta buscara estar al
mando en las diferentes situaciones, a este tipo de personas se les puede

motivar dejandoles planear y controlar su trabajo en la medida de lo posible, y
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se puede recurrir a solicitar su opinion para que se sientan considerados, y se
les pueden encomendar tareas de organizacion en el equipo, en la parte de

distribucion de tareas entre ellos.

Si predomina la necesidad de afiliacion, estas buscaran ser aceptados por los

demas y buscaran continuamente formar relaciones armoniosas.

Para motivar a este tipo de personas, se puede asignar trabajo en equipo y en
un buen clima de colaboracion. Estas personas no son buenos lideres ya que
sienten temor a la toma de decisiones y no quieren afectar las relaciones

personales en el equipo. (Torres, 2017)

Teoria de las Expectativas de Vroom

En esta teoria se reflej6 una forma mas realista del comportamiento humano

frente a la razén de realizar sus actividades o tareas.

gue se obtendra al alcanzar ciertas metas u objetivos, ya sea que esta influya

Vroom explicd que los seres humanos presentan una expectativa del resultado
%
directamente en el &mbito profesional, personal, etc.

\

Detallé que existen tres factores que establecen la motivacion para producir:

Los objetivos individuales, pueden estar relacionados a la remuneracion,
continuidad en el puesto, ascenso particular, reconocimiento entre otros %ﬁ

beneficios que afectan directamente al individuo, cabe recalcar que estas

pueden ser intrinsecas o extrinsecas.
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La relacion que la persona percibe entre la productividad y el logro de objetivos
individuales pueden llevar a un bono extra ya sea en dinero o reconocimiento,
como elevando su nivel de ventas para percibir una remuneracion mejor a la
actual o preparandose mas en el ambito profesional para ser considerado para
un ascenso, aprendiendo nuevos procesos, o brindando diferentes

oportunidades de mejora para obtener la estabilidad laboral.

La capacidad del individuo influye en su nivel de productividad, esto se
presenta cuando el colaborador reconoce su capacidad, y evalla su
produccion. Si necesita aumentar su esfuerzo para lograr los objetivos o0 metas
propuestas, este tiene la motivacion de poder implementar mejoras y encontrar
atajos a fin de sobresalir en la tarea asignada o simplemente cumplir con esta

de manera oportuna. (Ruis, 2021)

Teoria de la equidad

Por J. Stacey Adams. Esta teoria, recalco el instinto de comparacion entre los

seres humanos.

Un individuo evalGa de manera frecuente, si sus tareas o responsabilidades
van de acuerdo con su remuneracion; esto hace que el colaborador vea si su

trabajo le demanda mas esfuerzo de lo que él siente que le es retribuido.

Esto ultimo es una de las razones porgue ciertos puestos de trabajo pueden

tener alta rotacién, o renuncias frecuentes. (Sanchez, 2010)
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2.2.2. Definiciéon de productividad

Canales y Marin (2018) sefialan que “La productividad — una medida que mide
la eficiencia con la que las unidades productivas convierten insumos en
productos o bienes finales — tipicamente se mide como la diferencia logaritmica

entre el producto de una empresa y la contribucién de los insumos” (p.3).

Teoria de la productividad

Henri Fayol (1841-1925), ingeniero de formacién y uno de los padres de la
administracion de empresas, quien desarroll6 su actividad en una época en que
en Europa las industrias empleaban a cientos, incluso miles de trabajadores.
En ese momento no existia practicamente ningun método de direccion para

gestionar tal volumen de trabajadores.

Henri Fayol desarrollé lo que considero los 14 principios fundamentales,
explicando detalladamente como los mandos intermedios y la direccion se
debian organizar, interactuar con los trabajadores y tomar decisiones. Su teoria
ha trascendido todos estos afios para formar parte de los métodos de direccion

mas innovadores. Los 14 principios son:

1. Division del trabajo
2. Autoridad y responsabilidad

3. Disciplina

4. Unidad de mando
5. Unidad de direccién

6. Subordinacion del interés individual al general
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7. Remuneracion
8. Jerarquia

9. Centralizacion
10.Orden
11.Equidad
12.Estabilidad
13.Iniciativa

14.Espiritu de cuerpo (APMEN, 2015)

Teoria de establecimiento de metas

Esta teoria mostré que el establecer metas especificas que signifiquen un
esfuerzo extra, dirige a las personas a mejorar sus habilidades y crean una

motivacion en el individuo.

Esta teoria explicé que los colaboradores maximizan sus esfuerzos para
alcanzar las metas propuestas, mas aun si estas se proponen de manera

publica.

También mencion6 que una retroalimentacion constante puede ser un apoyo
en el camino al alcance del objetivo, pero no se debe abusar de esta misma.
Para que esta teoria se cumpla, el colaborador en si debe tener un nivel de

conciencia y haber desarrollado su autoeficacia. (Ruiz, 2019)
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Teoria del refuerzo

Esta teoria indico que la actividad sobresaliente del colaborador debe ser

27

premiada, para crear un vinculo asociativo o también llamado “Refuerzo” a las

actividades que esperamos de un trabajador en su dia a dia.

Esta teoria apoya los premios que se brindan a los colaboradores, tales como

bonos, reconocimientos, etc. Esta teoria se refuerza en lo presentado por B.F.

Skinner sobre el acondicionamiento del comportamiento a través de estimulos.

Cabe mencionar que los gerentes no deben optar por el castigo, en el momento

de corregir, esta debe ser una de las dltimas opciones a tomar para el cambio

de actitud del empleado. (Castillero A. , 2016)

2.3Bases conceptuales

2.3.1. Motivaciéon Laboral

Para esta variable el autor de cabecera es Chiavenato.

Segun Chiavenato (2017), definié motivacién al comportamiento de un
individuo causado por necesidades personales e internas que conllevan al

logro de sus objetivos y la satisfaccion de sus necesidades.

Segun Peiia y Villon (2018), la motivacién laboral puede definirse como la
voluntad que tiene un individuo para lograr las metas que demanda una
organizacion y asi esta cree nuevos incentivos que contribuyan al logro de

objetivos, sin interferir con la satisfaccion de sus propias necesidades.
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Segun Reeve (2010), la motivacion es un proceso que se encuentra en
constante cambio, y puede entenderse como un conjunto de necesidades y

emociones que se interrelacionan constantemente.

De igual manera, Robbins, S. y Judge, T., (2013) definio la motivacién como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza una persona para alcanzar un objetivo. Si bien la motivacién en general
se relaciona con el esfuerzo para lograr cualquier meta, se limitara a las metas
organizacionales, con la finalidad de reflejar el interés particular en el

comportamiento relacionado con el trabajo.

Las personas pueden contener motivos diferentes que se hacen presentes en
momentos especificos y de manera continua. Cada motivo es adaptado para
cada situacion, mientras otros motivos permanecen inactivos, un motivo fuerte
puede captar una mayor atencion e influir mucho en el comportamiento, pero
dependiendo cada circunstancia un motivo inactivo puede convertirse

rapidamente en un motivo fuerte e influir en un nuevo comportamiento.

Origen y evolucion de la motivacion

La motivacion en las ultimas décadas fue un objeto de estudio que ha dado
origen a diferentes teorias, de las cuales las mas importantes han dado lugar a
un sin niumero de investigaciones. La motivacion se centra basicamente en
descubrir las interrelaciones de los individuos; las conductas humanas. Antes
de que la psicologia apareciera como ciencia, los filésofos y tedlogos ya
elaboraban teorias acerca de los motivos que llevaban a una persona a

comportarse en una situacion determinada de una manera y no de otra.
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Chiavenato (2014) dijo: A partir de la puesta en practica de la teoria de las
relaciones humanas, se aplicaron en las empresas toda clase de teoria
psicoldgica sobre la motivacion. Se comprobd que todo comportamiento
humano es motivado y que la motivacion es esa tension persistente que lleva al
individuo a comportarse de cierta manera para satisfacer una necesidad. De alli
surge el concepto de ciclo motivacional: el organismo humano permanece en
estado de equilibrio psicoldgico (equilibrio de fuerza psicoldgicas, segun
Lewin), hasta que un estimulo lo rompe o crea una necesidad, la cual provoca
un estado de tension que remplaza el estado de equilibrio. La tension genera
un comportamiento o accion capaz de satisfacer la necesidad. Si ésta se
satisface, el organismo retorna a su estado de equilibrio inicial hasta que

sobrevenga otro estimulo, toda satisfaccion es una liberacion de tension.

Importancia de la motivaciéon

La motivacion en una organizacion es una tactica imprescindible para las
organizaciones, basadas en satisfacer a sus colaboradores con estimulos que
modifiquen su comportamiento mejorando su desempeifio laboral, el que una
organizacion tenga colaboradores con un nivel alto de motivacién permite que
éstos puedan desarrollar adecuadamente sus funciones y actividades
beneficiando a la empresa, la cual podra obtener resultados positivos respecto
a sus objetivos, ademds de ello no solo beneficiara a la empresa, sino también
tendra repercusiones positivas en los colaboradores, debido a que lograran sus
metas, sintiéendose productivos y en consecuencia incrementar sus

remuneraciones.
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Para que el colaborador se sienta motivado, la organizacion debe implementar
diferentes estrategias que permitan mejorar la productividad de los
colaboradores, como por ejemplo el brindar reconocimiento a sus logros,
capacitarlos en los procesos donde existen probleméticas, o beneficios
monetarios. Asi como también otro factor de satisfaccién es el lugar de trabajo,
es decir que sea ergonomica y tenga una adecuada higiene, teniendo en
cuenta los recursos, el mobiliario, entre otros. (Brune, 2013)

Ciclo motivacional

Segun Chiavenato, (2014) el ciclo motivacional empieza con el surgimiento de
una necesidad, una fuerza dinamica y persistente que origina el
comportamiento. Cada vez que surge una necesidad esta rompe con el estado
de equilibrio del organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion,
incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a un comportamiento
0 accién capaz de aliviar la tension o de liberarlo de la incomodidad y del
desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la
satisfaccion a su necesidad y, por tanto, la descarga de la tension producida
por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio

anterior, a su adaptacion al ambiente.

Dimensiones de la variable motivacién laboral

Remuneracion

Un sistema de remuneracién debe ser adecuadamente concebido y ejecutado
para adaptarse a las necesidades de la empresa y a los productos o servicios

que esta ofrece. Pero también debe ser disefiado para atraer y mantener en la
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organizacion a buenos trabajadores. Asi, el plan de remuneracion disefiado
deberéa tener como consecuencia el aumento de la productividad del equipo

comercial.

Parte de la naturaleza del trabajo del empleado es enfrentar el rechazo y la
frustracion. Es mas, el trabajador que sale a ofrecer un servicio o producto
suele ser rechazado por la mayoria de los potenciales clientes. Solo una
pequefia proporcion de los intentos de vender termina en éxito. Por ello la
organizacion debe preocuparse por mantener alta la moral del empleado ante
las adversidades, y motivarlo a trabajar con perseverancia para mantenerse en

un cierto nivel que le permita desarrollar todo su potencial.

Un buen plan de compensacion debe tener como objetivos generales relacionar
esfuerzos, resultados y recompensas. El plan de compensacion ideal deberia
establecer la relacion esfuerzos = resultados = recompensas. Pero en la

practica encontramos que se da la relacion resultados = recompensas. Esto
significa que la clave para recompensar son los resultados. (Dessler, 2012) %
3
\

Capacitacion

Segun Chiavenato 1. (2014) La capacitacion es el proceso educativo de corto

plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en
funcién de objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la

organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y

competencias. La capacitacion del personal es un proceso que se relaciona
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con el mejoramiento y el crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los
grupos dentro de la organizacion. Al educarse el individuo invierte en si mismo,
incrementa su capacidad. La importancia de la capacitacion no se puede

subestimar.

Segun Dessler G. (2012), La capacitacion consiste en proporcionar a los
empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefiar su
trabajo. Por lo tanto, la capacitacion podria implicar mostrar a un operador de
maquina cémo funciona su equipo, a un nuevo vendedor como vender el
producto de la empresa, 0 inclusive a un nuevo supervisor como entrevistar y
evaluar a los empleados.

Clima laboral

Segun Bordas (2016) lo define como el contexto de trabajo, caracterizado por
un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma
relativamente estable en una determinada organizacién, y que afecta a las
actitudes, motivacion y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al
desempefio de la organizacién. Puede ser percibido y descrito por los
integrantes de la organizacion y medido desde un punto de vista operativo a
través del estudio de sus percepciones y descripciones, o mediante la
observacion y otras medidas objetivas. Aun reflejando el estado de la
organizacion en un momento determinado, el clima laboral puede cambiar,
siendo los propios miembros, pero muy especialmente, los lideres de la

organizacion, los principales agentes de la generacion de cambios.
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2.3.2 Productividad

Para Medina (2010) sefiala que la productividad es la relacion entre el volumen
de produccién y los recursos utilizados con la finalidad de obtener un éptimo

nivel de produccion.

Ademas de sefialar que, cuando para lograr una mayor productividad no
necesariamente significa trabajar duro o intensificar el trabajo, sino hacerlo de

una manera mas inteligente.

Asimismo, plantea que, el resultado en la calidad del producto o servicio; es
consecuencia del buen uso de los insumos y el correcto proceso de
produccién, tomando como punto esencial la calidad en la mano de obra, su

administracion y sus condiciones de trabajo.

De la misma manera Gutiérrez (2010) sostiene que, la productividad es la
consecuencia de considerar correctamente los recursos para el logro de
resultados, precisando que la mejora continua se da reduciendo los tiempos
desperdiciados por la falta de materiales, desbalance de capacidades, o

retrasos en los suministros.

Asimismo, la empresa debe de enfocarse en la capacitacion de los empleados,
los cuales mejoraran y afinaran sus habilidades; siendo este aporte esencial

para el cumplimiento de los objetivos planteados de la organizacion.

Este objetivo debe ser planteado desde la estrategia, y cuando se obtiene el

mejor resultado posible, este es consecuencia de lograr la mejor propuesta de
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valor para el cliente e incorporar todos los recursos y procesos empresariales; y

no solamente un objetivo de produccién u operaciones de la empresa.

Para Bain, (2011) en su libro menciona que, la productividad es la relacion

entre la produccién y la utilizacion de ciertos insumos, precisando que, no es
una medida de produccion o soélo de los recursos obtenidos, sino que es una
medida de lo bien que se ha integrado y aprovechado los recursos o factores

para cumplir con los resultados deseados y oportunos.

También sefiala que el esfuerzo de la productividad es consecuencia del uso
de los componentes como la produccién, el rendimiento o desempenio, los

costos y los resultados.

Importancia de la productividad
Segun Bain (2011) lo que permite cumplir con las metas nacionales,
comerciales y personales es la productividad; por lo que, desde este punto de

vista, plantea la importancia de incrementarlo en cada una de ellas.

Respecto a la meta nacional, una mayor productividad es la mejor forma de
incrementar la rigueza nacional, el uso adecuado de los recursos reducira los
desperdicios y permitira conservar los escasos 0 mas caros; previniendo
resolver los problemas como la inflacién, el desempleo y la balanza comercial

deficitaria.

Con relacion a la meta comercial, cuando se da el incremento en la

productividad, este se ve reflejado en un mejor flujo de efectivo, mas llegada al
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cliente, mejor rendimiento sobre activos y como resultado mayores utilidades a

la empresa.

Finalmente indica que, a nivel personal, permite elevar la calidad de vida de las

personas.

Para Velasquez, Nufiez & Rodriguez. (2010), la importancia de la productividad
radica en generar un bienestar general ya que el aumento de la misma tiene

efectos directos en los niveles de vida de los trabajadores y la poblacion.

Siendo la causa principal del crecimiento econémico de un pais la
productividad, debiendo mantenerse asi a largo plazo, pero si en cambio el
factor principal solo se basa en el uso de mas recursos y en escasa proporcion
la productividad, es muy probable que ese crecimiento sea corto y efimero. Por
lo que, considero que la productividad determina en gran medida el crecimiento

econdmico, la calidad de vida y el mejor control de la inflacion.

Ademas, mencion6 que solo a través de la productividad es posible lograr
metodicamente una participacion exitosa en el mercado internacional siendo

mas rentable, competitivos con una reducciéon de costos de produccion.

Factores de la productividad
Segun la OIT (2016) sefiala que los factores de la productividad dividen en

internos y externos:
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Factores Internos

Los factores internos son aquellos que pueden ser controlados enteramente
por la empresa, los cuales pueden verse afectados por problemas con la
elaboracién del producto, el precio, insumos, rotacion laboral, capacidad del

colaborador.

Factores Externos

Los factores externos son aquellos que no pueden ser controlados enteramente
por la empresa, entre estos se menciona a la inflacion, coyuntura politica,
variacion de oferta y demanda del mercado, y/o desastres naturales, los cuales
podrian afectar directamente al negocio lo cual llevara al propietario a buscar

nuevas oportunidades de negocio.

Dimensiones de la variable productividad
a) Eficiencia
Segun (Gutiérrez, 2010) indica que la eficiencia “es la relacion entre el

resultado alcanzado y los recursos utilizados” (p.21)

Como obijetivo es la optimizacién de los recursos y reduccion de los

desperdicios de recursos.

b) Eficacia
Segun (Gutiérrez, 2010) define como “el grado en que se realizan las

actividades planeadas y se alcanzan los resultados planeados”. (p.21)
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Se entiende que es la utilizacion de los recursos disponibles para cumplir con

los objetivos determinados por la empresa.

c) Efectividad
Segun (Gutiérrez, 2010) indica que la efectividad ocurre cuando los objetivos

planteados logran ser trascendentes.

Es decir, lograr de manera eficiente y eficaz lo planteado.

2.3.3 Empresa Branko Peru

Datos generales:
e Razodn Social: Branko Peru Sociedad Andnima Cerrada-Branko Peru
S.AC
e RUC: 20543561704
e Nombre Comercial: Branko Peru S.A.C.
e Tipo Empresa: Sociedad Anénima Cerrada
e Condicion: Activo
e Fecha Inicio Actividades: 25/ Mayo / 2011
e CIIU: 62103
e Direccion: Calle Cosme Bueno 437 Urb. San José, Bellavista, Callao
e Teléfonos: 01 6219081 / 902729450
e Correo electrénico: cotizacion@brankoperu.com
e PA4agina web: https://brankoperu.com/
o Empadronada en el Registro Nacional de Proveedores para hacer

contrataciones con el Estado Peruano
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Vision
Lograr ser una gran organizacion logistica consolidando y satisfaciendo a sus
socios estratégicos para llegar a ser su primera opcion cuando se piensa en

transporte logistico.

Mision
Convertirse en tu socio estratégico, generando una relacién de confianza e
integracion, asi como ir de la mano con el dinamismo actual y las nuevas

tendencias del negocio de transporte.

Valores
Trabajan pensando en comportarse correctamente en cualquier circunstancia.
Son honestos y respetuosos con sus colegas, clientes, proveedores y la

sociedad en general.

La empresa Branko Pera es un equipo de facilitacion de comercio de Pera.

Provee el desarrollo integral de sus clientes y de la region con Soluciones
7 ar . e . 3
Logisticas de Primera Linea. Es una empresa peruana de capitales peruanos,

\

dedicada a la logistica de transporte de carga a nivel nacional, internacional y

aduanas; su objetivo es otorgar un servicio personalizado, innovador y rentable \

a distintas empresas en el competitivo mundo de la logistica. Cuenta con un
staff de profesionales con amplia experiencia en el medio quienes estaran
permanentemente a la busqueda de soluciones inmediatas a los problemas

logisticos de las empresas. Tienen cobertura en 25 paises.
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Servicios

e Transporte maritimo internacional.- Transporte maritimo internacional
de todo tipo de cargas de importacién y exportacion desde y hacia todo
el mundo. Sus caracteristicas:

o Transporte desde y hacia cualquier puerto del mundo para carga
suelta, contenedores completos, mercancias peligrosas y equipo
especial sobredimensionado.

o Las modalidades de transporte maritimo de entrega incluyen:
Puerta-Puerto, Puerta-Puerta, Puerto-Puerta, Puerto-Puerto.

o Full Container Load (FCL). Envio de contenedores completos
para un unico cliente, con tiempos de entrega definidos.

o Less Container Load (LCL). El servicio de carga consolidada de
Europartners ofrece el envio de carga de diversos clientes en un
equipo compartido, con tiempos de entrega definidos.

o Embarques de Carga Proyecto Servicio, dedicado a los productos
gue requieren un manejo especial que no pueden ser cargados
en un contenedor estandar por su gran tamario.

o Ocean Express. Como abastecedor de servicios logisticos con
gran experiencia en soluciones EXPRESS, han implementado
opciones de transporte maritimo con procesos de coordinaciéon de
flete terrestre, documentacion, reserva y despacho aduanal, todo
bajo la premisa de la velocidad con el fin de reducir tiempos y

costos.

!
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o Break Bulk. Servicio para carga que por sus especificaciones en
peso y dimensiones no permiten ser transportados en los
contenedores estandar.

o Ro/Ro. Servicio para carga que por sus caracteristicas puede ser
cargada y descargada en un buque con llantas o equipo rodante,
ya sea por traccion propia o con ayuda de equipo especializado.

o Flat Rack. Los contenedores Flat Rack son apropiados para el
transporte de carga pesada, asi como mercancias que necesitan
una carga especial por sus dimensiones, tales como tuberias y
madquinaria. Existen dos modelos: con laterales abatibles y con
los laterales fijos.

o Open Top. Cuentan con techo removible de lona en lugar de un
techo sdlido. Estan especialmente disefiados para el transporte
de cargas pesadas o de grandes dimensiones como madera o
chatarra, cargadas desde la parte superior.

o Reefer Ventilados: Contenedores maritimos con aislantes %
3
térmicos y/o productos especiales de aislamiento que, junto a
\

unos motores especiales, proporcionan una alta ventilacion en el

interior del container. Son contenedores especiales para

productos como patatas, ajos secos, cebollas, café, etc.

e Transporte aéreo internacional.- Transporte internacional de todo tipos %ﬁ

de cargas de importacion y exportacion desde y hacia todo el mundo.

Caracteristicas:
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o Transporte aéreo de carga. Al contar con el respaldo de las mas
importantes lineas aéreas, y el trabajo mancomunado con sus
socios comerciales en el extranjero, les permite optimizar los
tiempos de transito, como asi también hacer el seguimiento
adecuado durante todo el trayecto de sus mercancias. BRANKO
PERU a través de su red de agentes, puede ofrecer a sus clientes
la opcion de determinar el tipo de embarque que necesita tanto de
importacion y exportacion:

* puerta/ aeropuerto

» aeropuerto / aeropuerto
* aeropuerto / puerta

* puerta/ puerta

o Seguimientos de Cargas. BRANKO PERU cuenta con un equipo
de profesionales expertos en el servicio de atencion al cliente
(CustomerService), quienes se preocupan de hacer un
seguimiento a todos los embarques, para siempre mantener

informados a nuestros clientes del estado de sus embarques.

Agenciamiento de aduanas.- Ofrecen la mayor seguridad y fluidez
posible en todo tipo de tramites aduaneros para transportes
internacionales. Caracteristicas:

o Importacion y Exportacion

o Presentaciéon de Declaraciones

o Presentaciéon de Seguros

!
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Derechos e Impuestos
Servicios de Agenciamiento
Movimiento en Transito
Permisos y Licencias
Servicios de Solicitudes
Despachos con garantias
Clasificacion arancelaria

Otros Asuntos Gubernamentales

e Transporte local.- Gestiona varios tipos de transportes para que la

mercaderia llegue con éxito a cualquier punto del pais. Caracteristicas:

O

O

Servicio puerta a puerta (door to door).

Transporte terrestre con camiones completos,

Cargas parcializadas en camion, camionetas y vehiculos de
menor porte.

Su servicio de transporte terrestre tiene una amplia cobertura de
localidades.

Transporte de carga general, mercancias peligrosas, mercancia
perecedera y animales vivos.

Este servicio esta presto para completar los tramos puerta a
puerta de servicios internacionales de flete maritimo o aéreo.
Constante monitoreo de la carga en cualquiera de las etapas en

que ésta se encuentre.

!
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Se divide en 3 o0 hasta 4 areas:

e Area Comercial: donde se encuentran los ejecutivos comerciales y
practicantes del rubro, estos se dedican a contactar a los importadores o
exportadores, mediante llamadas, correos, reuniones etc., con la
finalidad de que estos los inviten a cotizar sus requerimientos de
importacion o exportaciéon, o aduanas, una vez logrado convencer al
cliente de tomar los servicios ofrecidos, el proceso continuo a la
siguiente area.

e Area De Operaciones: aqui un operativo asignado empieza a dar el
seguimiento en constante comunicacion con los proveedores y
brindando status a los clientes sobre el paradero de su carga, se
encarga, de brindar la documentacion adecuada, estar al tanto de los
plazos y anticipar cualquier contratiempo que se pudiera presentar
durante la travesia de la operacion hasta que esta llega a su destino.

e Aduanas: Del cliente haber contratado también el servicio de aduanas,
otro operativo designado, se encarga de llevar el despacho de {
nacionalizacion de la carga y coordinaciones con el almacén, plazos y Y

montos que el cliente debe pagar, hasta que la carga sea entregada

hasta la direccién donde indique el cliente.

¢ Finanzas y Contabilidad: Esta area se encarga de en coordinacion con
las demas areas ademas de velar por el pago oportuno de los montos
presentados, facturar y brindar comprobantes o sustentos al cliente.

Notar que el ejecutivo comercial, esta presente durante todo el proceso,

ayudando al cliente y manteniendo una comunicacion fluida durante la
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importacion. De requerir algun servicio extra el cliente se comunica en
primer lugar con el ejecutivo comercial el cual debe estar atento a lo que

el cliente solicite.

Sueldos e Incentivos
La negociacion del sueldo se realiza entre el gerente y cada ejecutivo.
Intervienen algunos factores como la experiencia, el dominio de algin

programa, la cartera de cliente que tenga o no.

Las comisiones se perciben segun los ingresos por cierres que los empleados
realicen al mes, previa negociacion con gerencia. (cada ejecutivo tiene su
propia negociacion). Ejemplo, si al mes superan los 2500 USD en ventas,
tendrian derecho de aparte de tu sueldo cobrar el 15% del monto generado, si
superan los 3000 USD 18% etc. (esto podria variar, si se incrementa la
produccion a favor de cada ejecutivo, asimismo también puede variar si se
disminuye la produccion frecuentemente). Cabe indicar que los sueldos basicos

fluctian entre los S/.1,200 a S/.1,800 soles mensuales.

Aparte de esto, por cada importacion la empresa cobra una comision indirecta
al cliente mediante un tercero que interviene en la logistica del transporte
internacional. La cual se repartia con el ejecutivo comercial, aproximadamente
60% para la empresa y 40 % para el ejecutivo comercial (esto es igual para
todos los ejecutivos comerciales). Para fiestas de cierre de afio, todos los
ejecutivos reciben su aguinaldo y gratificacion, indistintamente si se encuentran

en planilla o no.

!
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2.4Definicién de términos basicos orden alfabético

Eficacia.- Del latin efficere que a su vez se deriva del término facere, que
significa “hacer o lograr”. Capacidad de lograr el efecto que se desea o se

espera (Concepto de, 2018)

Eficiencia.- La eficiencia se refiere al uso adecuado de los recursos
organizacionales para garantizar el cumplimiento de su mision y logro de sus
objetivos. En este sentido eficiencia implica manejo racional del recurso
humano, técnico, tecnologico, fisico y financiero. Puede decirse entonces, que
la organizacion debe ser racional, en la manera de adecuar los medios

utilizados, a los propésitos y objetivos que desea alcanzar. (Cano, 2017).

Motivacién.- Se define motivacién como los procesos que inciden en la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucion de un objetivo. Si bien la motivacion en general se refiere al
esfuerzo para lograr cualquier objetivo, se limitara a los objetivos
organizacionales, con objeto de reflejar nuestro interés particular en el

comportamiento relacionado con el trabajo. (Robbins & Judge, 2013)

Productividad.- Es el resultado que genera el manejo de variados recursos
teniendo como caracteristica ser medible comparando el producto que se
recibe con el producto que se utiliza para obtener un producto final.

(Chiavenato I. , 2011)

!
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Remuneracion .- La remuneracion es el paquete de recompensas
cuantificables que un empleado recibe por su trabajo. Incluye tres
componentes: la remuneracion basica, los incentivos salariales y la

remuneracion indirecta/prestaciones. (Chiavenato I. , 2009)
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ll. HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipoétesis
3.1.1. Hipotesis general
Existe un impacto significativo entre la motivacion laboral y la productividad de

los colaboradores del area comercial de la empresa BRANKO PERU SAC

3.1.2. Hipotesis Especifica

a) Laremuneracion impacta en la eficiencia de la productividad de los
colaboradores del area comercial de la empresa BRANKO PERU SAC

en el periodo 2020-2021.

b) Una buena capacitacion influye en la eficacia de las funciones para
lograr un buen nivel de productividad de los colaboradores del area

comercial en la empresa BRANKO PERU SAC periodo 2020-2021.

c) Elclima laboral influye en la efectividad de la productividad de los
colaboradores del area comercial en la empresa BRANKO PERU SAC

en el periodo 2020 — 2021

3.1.1. Operacionalizacion de variables

Definicion conceptual de variable independiente (X) Motivacion
Se refiere a los procesos que dan energia y direccion al comportamiento; es
decir energia que implica que la conducta sea fuerte, intensa y persistente.

(Reeve, 2010)
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Definicion operacional

Esta variable sera evaluada con las opiniones de los empleados de la empresa
BRANKO PERU SAC. Mediante su medicion sabremos si los colaboradores
son motivados dentro de sus labores ya que una motivacién adecuada del
personal del area comercial influye de manera eficaz, eficiente y efectiva en la
productividad de la empresa. Como instrumento se uso un cuestionario de 36
preguntas, siendo de esta variable un total de 22 interrogantes con una escala

de Likert.

Definicion conceptual de variable dependiente (Y) Productividad

Implica la mejora del proceso productivo siendo una comparacién favorable
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes y/o servicios
producidos. Por ende, la productividad es un indice que relaciona lo producido

por un sistema (salidas o producto) y los recursos utilizados para generarlo

(entradas o insumos). (Gonzales & Carro, 2012)
3
Definicion operacional

\

Esta variable sera evaluada con las opiniones de los empleados de la empresa

BRANKO PERU SAC. Mediante su medicion sabremos el rendimiento en la \
productividad de los colaboradores ya que la productividad aumenta cuando el
personal se encuentra satisfecho y motivado en sus labores con respecto a la %ﬁ

remuneracion, capacitacion y clima laboral. Como instrumento se usé un

cuestionario de 36 preguntas, siendo de esta variable un total de 14

interrogantes con una escala de Likert.
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Tabla 1: Operacionalizacion de variables

Dimensiones

Indicadores

indices — Métodos - Técnicas

X1

Remuneracion

e Laremuneracion va acorde con mis funciones

e Aparte de las remuneraciones existen bonos y
compensaciones

e Gano los 14 sueldos anuales

¢ Hay incentivos monetarios por un buen desempefio

e Cuando llego a mi meta me bonifican segun lo acordado

e Misueldo y el de mis compafieros estan en relacién con

la situacion y marcha econdémica de la empresa

X2

Capacitacion

¢ Recibo la informacion adecuada para desempeiiar
correctamente mi trabajo

¢ Hay capacitaciones dentro del afio

¢ Hay capacitaciones especiales como bonificacion

¢ A las capacitaciones acuden todos sin discriminacion

indices:
Escala de Likert
Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)

Siempre (5)

49



Hay capacitaciones por areas

En cada capacitacion nos brindan una mencién o
constancia

La empresa me proporciona oportunidades para mi

desarrollo profesional

=

X3

Clima Laboral

Es facil expresar opiniones en mi grupo de trabajo
Tratan a todos los trabajadores de la misma forma
Existe compafierismo en mi area de trabajo

Me identifico con mi grupo de trabajo

Tengo una buena relacién con mis compafieros
Me siento participe de los éxitos o fracasos de la

empresa

Las relaciones con mis comparfieros me motivan a tener

una mejor productividad en mi trabajo
Me siento seguro y estable en mi trabajo

Las cargas de trabajo estan bien repartidas

Métodos:
Cuestionario de preguntas
cerradas con cinco

alternativas.

Técnicas:

Encuesta

50
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Y1 Busco la mejor solucién ante cualquier adversidad
Eficiencia Pienso antes de actuar y actto indices:
Ordeno mi lugar de trabajo luego de culminada mis Escala de Likert
labores Nunca (1)
El cliente queda satisfaccion con el trato y el servicio Casi nunca (2)
brindado A veces (3)
Y2 Desarrollo el trabajo en el tiempo previsto Casi siempre (4)
Eficacia Resuelvo los problemas con un rapido analisis Siempre (5)
Realizo el trabajo en el tiempo y momento esperado
Busco soluciones rapidas y funcionales Métodos:
Y3 Mi trabajo contribuye con el éxito de la empresa Cuestionario de preguntas
Efectividad Busco la parte positiva de cada suceso para efectuar la cerradas con cinco alternativas

mejora
Planeo mi rutina de trabajo

Reviso y actualizo mis tareas pendientes

o o

51



%CS:;‘

Hago el seguimiento de los clientes, propuestas y
presupuestos realizados
Fijo objetivos medibles y alcanzables para poder

trabajar en equipo

Técnica:

Encuesta

foo e
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo y disefio de investigacion

4.1.1 Tipo deinvestigacion

La investigacién fue de tipo explicativa y descriptiva; explicativa porque se

intent6 encontrar las causas del problema; descriptiva porque se especificé de
forma exacta respecto a la motivacion laboral y la productividad en la empresa
BRANKO PERU SAC durante el periodo 2020-2021 (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, 2014)

4.1.2 Disefio de la investigacion

El disefio fue correlacional, porque su proposito fue evaluar la relacion que
existe entre las dos variables. El disefio de la investigacion fue no experimental,
porque no se manipularon deliberadamente las variables de estudio. Es
longitudinal porque se estudié en una linea del tiempo, en este estudio fue lo

comprendido entre el periodo 2020 - 2021. (Arias, 2012)

4.2Método de investigacion

El método fue el inductivo, porque es un método cientifico que permite obtener

conclusiones a partir de premisas particulares.

El enfoque en la investigacion fue el cuantitativo que permitié demostrar las

hipodtesis planteadas. (De Pelekais, 2015)

SN
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4.3 Poblacién y muestra
La poblacién fue conformada por los colaboradores del area comercial de la

empresa BRANKO PERU SAC, siendo un total de 25 empleados

La poblacién es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de una
investigacion. En este caso la poblacion estuvo conformada por los
colaboradores del area comercial de la empresa BRANKO PERU SAC. (Arias,

2012)

El muestreo fue por conveniencia, el cual es una técnica de muestreo no
probabilistico y no aleatorio usada para crear muestras acordes a la facilidad
de acceso, la disponibilidad de las personas de formar parte de la muestra, en
un intervalo de tiempo dado o cualquier otra especificacion practica de un

elemento particular. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

La poblacién del estudio estuvo conformada por todos los profesionales de la

empresa BRANKO PERU SAC siendo un total de 25, por lo tanto, la muestra
guedod conformada por la misma poblacion muestral de estudio. 3

4.4 Lugar de estudio y periodo desarrollado

La investigacion se realizara en la empresa BRANKO PERU SAC., Bellavista - \

Callao. Periodo 2020-2021.
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4.5Técnicas e instrumentos para larecoleccion de la informacion

En el presente trabajo de investigacion se utiliz6 como técnica de recoleccion
de datos la encuesta, el cual consiste en un proceso estructurado de
recoleccion de informacion a través de la respuesta a una serie predeterminada
de preguntas de tipo cerrado. Para el cuestionario se empleé la escala de

Likert. (De Pelekais, 2015).

4.6 Anédlisis y procesamiento de datos
Como instrumento en la investigacion fue un cuestionario predisefiado que
incluye un cuestionario estructurado que se da a los encuestados y que esta

disefiado para obtener informacion especifica.

Para la investigacion se utilizo el software estadistico SPSS Version 22, en el
cual se ingreso los datos obtenidos a partir de las escalas actitudinales
aplicadas a los 25 colaboradores del area comercial de la empresa BRANKO
PERU SAC, mediante la técnica estadistica del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman para establecer el nivel de correlacion entre la motivacion del
area comercial y productividad, ya que segun Castillo (2013) el coeficiente de
correlacion de Spearman es una prueba estadistica que permite la asociacion
de dos variables y se aplica cuando las mediciones se realizan en una escala
ordinal, aprovechando la clasificacion por rangos. Y para la confiabilidad de los
instrumentos se utilizo el coeficiente de Alfa de Cronbach. Siendo la escala del

Alfa de Cronbach como sigue:




indice | Nivel de fiabilidad | Valor de Alfa
de Cronbach

1 Excelente 10.9, 1]

2 Muy bueno 10.7, 0.9]

3 Bueno ]0.5, 0.7]

4 Regular ]0.3, 0.5]

5 Deficiente 0, 0.3]

Por lo que, el andlisis de confiabilidad arrojo los siguientes resultados:

Variable Motivacién

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

basada en

-

0\ Alfa de elementos

\j Cronbach estandarizados

N de elementos

22

KB“ , 740 , 756

56
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Siendo que la variable Motivacion tiene un nivel de fiabilidad muy bueno, tanto

las variables como sus dimensiones e indicadores.

Variable productividad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,806 ,810 14

Asimismo, en la variable productividad, se ve un nivel de fiabilidad muy bueno,

tanto en la variable como en sus dimensiones e indicadores.



V. RESULTADOS

5.1Resultados descriptivos.
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Tabla 2. Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido 20-22 1 4,0 4,0 4,0

23-25 13 52,0 52,0 56,0
26-28 10 40,0 40,0 96,0
29-30 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 1: Edad

-

-\ La tabla 2 y figural muestran que el 52% de los participantes se encuentra
<) entre las edades de 23 a 25 afios, el 40% entre las edades de 26 a 28 afios,

4% entre las edades de 29 y 30 afos y 4% entre las edades de 20 a 22 afios.

Edad

Edad
W20-22
2325
Wz6-28
2930
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Tabla 3: Sexo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Masculino 10 40,0 40,0 40,0
Femenino 15 60,0 60,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 2: Sexo

Sexo

Porcentaje

Masculino

Sexo

Femenino

0\ Segun muestra la tabla 3 y figura 2, el 60% de los participantes son mujeres

mientras que el 40% son hombres



Tabla 4: Cargo
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido  Ejecutivo 22 88,0 88,0 88,0
Practicante 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0
Figura 3: Cargo
Cargo

100

Porcentaje

Segun muestra la tabla 4 y figura 3, el 88% de los participantes fueron

ejecutivos comerciales, mientras que el 12% fueron practicantes comerciales.

g'f_.Cs:E.

Ejecutivo

Cargo

Practicante

foo o
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5.2Resultados inferenciales.

Variable Motivacion Laboral

Dimensidén Remuneracion

61

Tabla 5: Laremuneraciéon va acorde con mis funciones

1. Laremuneracién va acorde con mis funciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 4,0 4,0 4,0
A veces 10 40,0 40,0 44,0
Casi siempre 11 44,0 44,0 88,0
Siempre 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 4: La remuneracion va acorde con mis funciones

50

Porcentaje

1.La remuneracion va acorde con mis funciones

Munca

A veces Casi siempre Siempre

1.La remuneracion va acorde con mis funciones
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Segun muestra la tabla 5 y figura 4, del total de participantes 44% sostienen
que casi siempre la remuneracion va acorde con sus funciones, el 40% afirma
que a veces, el 12% que siempre va acorde y el 4% dice que la remuneracion

nunca esta acorde a la funcion que desempena.

Tabla 6: Aparte de las remuneraciones existen bonos y compensaciones

2. Aparte de las remuneraciones existen bonos y compensaciones

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado

Valido Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 8 32,0 32,0 36,0
A veces 2 8,0 8,0 44,0
Casi siempre 13 52,0 52,0 96,0
Siempre 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 5: Aparte de las remuneraciones existen bonos y compensaciones

2.Aparte de las remuneraciones existen bonos y compensaciones

Porcentaje
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Segun la tabla 6 y figura 5, del total de participantes, el 52% sostiene que casi
siempre aparte de las remuneraciones existen bonos y compensaciones, el
32% dice que casi nunca, 8% dice que a veces, 4% afirma que siempre es asi
y por ultimo 4% de los participantes dice que nunca dan bonos ni

compensaciones.

Tabla 7: Gano los 14 sueldos anuales

3. Gano los 14 sueldos anuales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Nunca 3 12,0 12,0 12,0
Casi nunca 1 4,0 4,0 16,0
Casi siempre 7 28,0 28,0 44,0
Siempre 14 56,0 56,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 6: Gano los 14 sueldos anuales

3.Gano los 14 sueldos anuales
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De la tabla 7 y figura 6, el 56% de los participantes afirma ganar siempre 14
sueldos anuales, 28% dice que casi siempre los gana, 12% afirma nunca

cobrar 14 sueldos al afio y 4% dice casi nunca hacerlo.

Tabla 8: Hay incentivos monetarios por un buen desempefo

4. Hay incentivos monetarios por un buen desempefio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casinunca 2 8,0 8,0 8,0
A veces 13 52,0 52,0 60,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 92,0
Siempre 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 7: Hay incentivos monetarios por un buen desempefo

4 Hay incentivos monetarios por un buen desempefio
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Segun la tabla 8 y figura 7, el 52% del total de participantes afirma que a veces
hay incentivos monetarios por un buen desempefio, el 32% afirma que casi
siempre, 8% dice que siempre hay incentivos monetarios y un 8% manifiesta

gue casi nunca.

Tabla 9: Cuando llego a mi meta me bonifican segun lo acordado

5. Cuando llego a mi meta me bonifican segun lo acordado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 8 32,0 32,0 36,0
A veces 10 40,0 40,0 76,0
Casi siempre 4 16,0 16,0 92,0
Siempre 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 8: Cuando llego a mi meta me bonifican segun lo acordado

5.Cuando llego a mi meta me bonifican segun lo acordado

Porcentaje
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La tabla 9 y figura 8 muestran que, del total de participantes, el 40% afirma que
a veces cuando llega a su meta le bonifican segun lo acordado, el 32% dice
gue casi nunca lo hacen, 16% dicen que lo hacen casi siempre, 8% afirma que
siempre sucede y un 4% sostiene que nunca lo bonifican cuando llega a su

meta tal como acordaron.

Tabla 10: Mi sueldo y el de mis compafieros estan en relacion con la

situacion y marcha econémica de la empresa

6. Mi sueldo y el de mis compafieros estan en relacion con la

situacién y marcha econdmica de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido Casinunca 7 28,0 28,0 28,0
A veces 9 36,0 36,0 64,0
Casi siempre 9 36,0 36,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 9: Mi sueldo y el de mis comparfieros estan en relacién con la

situacion y marcha econémica de la empresa

6.Mi sueldo y el de mis comparieros estan en relacién con la situaciéon y marcha econémica de la empresa
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De la tabla 10 y figura 9, del total de participantes el 36% dice que su sueldo y
el de sus compafieros siempre estan en relacién con la situacién y marcha
econOmica de la empresa, otro 36% dice que a veces y 28% dice casi nunca.
Dimensidn capacitacion

Tabla 11: Recibo la informacion adecuada para desempefiar

correctamente mi trabajo

7. Recibo la informacion adecuada para desempefiar correctamente
mi trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido  Casinunca 5 20,0 20,0 20,0
A veces 12 48,0 48,0 68,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 10: Recibo la informacién adecuada para desempefiar

correctamente mi trabajo

7.Recibo la informacién adecuada para desempefiar correctamente mi trabajo

Porcentaje
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De la tabla 11 y figura 10, del total participante el 48% afirma que a veces

recibe informacién adecuada para desempenfiar correctamente su trabajo, el

32% dice que eso sucede casi siempre y el 20% que no pasa casi hunca.

Tabla 12: Hay capacitaciones dentro del afio

8. Hay capacitaciones dentro del afio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casi nunca 8 32,0 32,0 32,0
A veces 13 52,0 52,0 84,0
Casi siempre 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 11: Hay capacitaciones dentro del afio

8.Hay capacitaciones dentro del afio
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En latabla 12 y figura 11, del total de participantes el 52% dice que a veces

hay capacitaciones dentro del afio, el 32% dice que casi nunca las hay y el

16% afirma que casi siempre hay capacitaciones anuales.

Tabla 13: Hay capacitaciones especiales como bonificacion

9. Hay capacitaciones especiales como bonificacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 2 8,0 8,0 8,0
Casi nunca 12 48,0 48,0 56,0
A veces 10 40,0 40,0 96,0
Casi siempre 1 4,0 4,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 12: Hay capacitaciones especiales como bonificacién

Porcentaje

9.Hay capacitaciones especiales como bonificacién
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En la tabla 13 y figura 12, del total de participantes el 48% dice que casi hunca
hay capacitaciones especiales como bonificacién, el 40% dice que a veces las
hay, 8% afirma que nunca sucede eso y solo 4% sostiene que casi siempre hay

capacitaciones especiales como bonificacion.

Tabla 14: A las capacitaciones acuden todos sin discriminacién

10. Alas capacitaciones acuden todos sin discriminacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 1 4,0 4,0 8,0
A veces 13 52,0 52,0 60,0
Casi siempre 7 28,0 28,0 88,0
Siempre 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 13: A las capacitaciones acuden todos sin discriminacioén

10.A las capacitaciones acuden todos sin discriminacién
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De la tabla 14 y figura 13, del total de participantes el 52% afirma que a veces
las acuden a las capacitaciones todos sin discriminacion, el 28% dice que casi
siempre todos pueden acudir a las capacitaciones, 12% afirma que siempre

pueden acudir todos sin discriminacién, 4% dice que casi nunca pueden entrar
todos y otro 4% sostiene que nunca pueden acudir todos a las capacitaciones,

que si hay discriminacion.

Tabla 15: Hay capacitaciones por areas

11. Hay capacitaciones por areas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 1 4,0 4,0 4.0
Casi nunca 1 4,0 4,0 8,0
A veces 6 24,0 24,0 32,0
Casi siempre 12 48,0 48,0 80,0
Siempre 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 14: Hay capacitaciones por areas

11.Hay capacitaciones por areas

Porcentaje
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En la tabla 15 y figura 14, del total de participantes el 48% sostiene que casi
siempre hay capacitaciones por area, 24% dice que a veces las hay, 20%
sostiene que siempre hay capacitaciones por area, 4% dice que casi nuncay

un 4% que nunca hay capacitaciones por area.

Tabla 16: En cada capacitacién nos brindan una mencidn o constancia

12. En cada capacitacién nos brindan una mencién o

constancia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 25 100,0 100,0 100,0

Figura 15: En cada capacitacién nos brindan una mencién o constancia

12.En cada capacitaciéon nos brindan una mencién o constancia
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De la tabla 16 y figura 15, todos los participantes dijeron que en cada

capacitacion nunca brindan una mencion o constancia.

Tabla 17: La empresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo

profesional

13. Laempresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo

profesional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 4,0 4,0 4.0
Casi nunca 2 8,0 8,0 12,0
A veces 15 60,0 60,0 72,0
Casi siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 16: La empresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo

profesional

13.La empresa me proporciona oportunidades parami d rollo profesional
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En latabla 17 y figura 16, del total participante el 60% sostiene que a veces la
empresa proporciona oportunidades para el desarrollo profesional de los
trabajadores, 28% afirma que casi siempre sucede eso, 8% que casi nunca
pasay un 4% sostiene que la empresa nunca brinda oportunidades para el

desarrollo profesional de los trabajadores.

Dimensién clima laboral
Tabla 18: Es facil expresar opiniones en mi grupo de trabajo

14.  Es fécil expresar opiniones en mi grupo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 1 4,0 4,0 8,0
A veces 11 44,0 44,0 52,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 84,0
Siempre 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 17: Es facil expresar opiniones en mi grupo de trabajo

14.Es facil expresar opiniones en mi grupo de trabajo
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De la tabla 18 y figura 17, del total de participantes, el 44% sostiene que a

75

veces es facil expresar opiniones en el grupo de trabajo, el 32% opina que casi

siempre se puede, 16% dice que siempre se puede, 4% opina que casi nuncay

4% que nunca.

Tabla 19: Tratan atodos los trabajadores de la misma forma

15. Tratan atodos los trabajadores de la misma forma

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 28,0
A veces 11 44,0 44,0 72,0
Casi siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 18: Tratan a todos los trabajadores de la misma forma
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De la tabla 19 y figura 18, del total de participantes el 44% dice que a veces se
tratan a todos los trabajadores de la misma forma, 28% opina que casi siempre,
24% dice que casi nunca y 4% dice que nunca tratan a todos los trabajadores

de la misma manera.

Tabla 20: Existe compafierismo en mi area de trabajo

16. Existe compafierismo en mi area de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido A veces 13 52,0 52,0 52,0
Casi siempre 10 40,0 40,0 92,0
Siempre 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 19: Existe compafierismo en mi area de trabajo

16.Existe compaferismo en mi area de trabajo
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De la tabla 20 y figura 19, del total de participantes 52% opina que a veces hay
compafierismo en el area de trabajo, 40% dice que casi siempre lo hay y 8%

afirma que siempre existe compafierismo en su area de trabajo.

Tabla 21: Me identifico con mi grupo de trabajo

17. Meidentifico con mi grupo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casi nunca 1 4,0 4,0 4,0
A veces 8 32,0 32,0 36,0
Casi siempre 12 48,0 48,0 84,0
Siempre 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 20: Me identifico con mi grupo de trabajo

17.Me identifico con mi grupo de trabajo
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De la tabla 21 y figura 20, del total de participantes el 48% sostiene que casi
siempre se identifican con su grupo de trabajo, 32% opina que solo a veces,
16% sostiene que siempre y 4% afirma que casi hunca se identifica con su de

trabajo.

Tabla 22: Tengo una buena relacion con mis compafieros

18. Tengo una buenarelacién con mis compafieros

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casi nunca 1 4,0 4,0 4,0
A veces 7 28,0 28,0 32,0
Casi siempre 10 40,0 40,0 72,0
Siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 21: Tengo una buena relacion con mis compafieros

18.Tengo una buena relacion con mis comparieros

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

18.Tengo una buena relacion con mis comparieros



g',_.CS‘:-/,DL

79

De la tabla 22 y figura 21, del total de participantes, el 40% dice que casi
siempre tienen una buena relacién con sus comparfieros, 28% afirma que
siempre la tienen, 28% sostiene que a veces y 4% manifiesta que nunca tienen

una buena relacion con sus comparieros.

Tabla 23: Me siento participe de los éxitos y fracasos de la empresa

19. Me siento participe de los éxitos o fracasos de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casi nunca 2 8,0 8,0 8,0
A veces 17 68,0 68,0 76,0
Casi siempre 3 12,0 12,0 88,0
Siempre 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 22: Me siento participe de los éxitos o fracasos de la empresa

19.Me siento participe de los éxitos o fracasos de la empresa

Porcentaje
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De la tabla 23 y figura 22, del total de participantes el 68% opina que a veces
se sienten participes de los éxitos o fracasos de la empresa, 12% sostiene que
casi siempre se sienten participes, 12% opina que siempre y 8% manifiesta que

nunca se sienten participes de los éxitos o fracasos de la empresa.

Tabla 24: Las relaciones con mis compaferos me motivan a tener

una mejor productividad en mi trabajo

20. Las relaciones con mis compafieros me motivan a tener una

mejor productividad en mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 8 32,0 32,0 32,0
Casi siempre 12 48,0 48,0 80,0
Siempre 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 23: Las relaciones con mis compafieros me motivan a tener una

mejor productividad en mi trabajo

20.Las relaciones con mis comparieros me motivan a tener una mejor productividad en mi trabajo
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De la tabla 24 y figura 23, del total de participantes el 48% afirma que las
relaciones con sus comparieros casi siempre se motivan a tener una mejor
productividad en su trabajo, 32% opinan que a veces y 20% sostienen que
siempre la relacién con sus compafieros los motiva a tener una mejor

productividad en su trabajo.

Tabla 25: Me siento seguro y estable en mi trabajo

21. Me siento seguro y estable en mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 4 16,0 16,0 20,0
A veces 8 32,0 32,0 52,0
Casi siempre 12 48,0 48,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 24: Me siento seguro y estable en mi trabajo

21.Me siento seguro y estable en mi trabajo
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De la tabla 25 y figura 24, del total de participantes, el 48% dice que casi
siempre se siente segundo y estable en su trabajo, 32% dice que a veces, el
16% dice que casi siempre se siente asi y el 4% afirma que nunca se siente

seguro y estable en su trabajo.

Tabla 26: Las cargas de trabajo estan bien repartidas

22. Las cargas de trabajo estan bien repartidas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 1 4,0 4,0 4,0
Casi nunca 6 24,0 24,0 28,0
A veces 14 56,0 56,0 84,0
Casi siempre 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 25: Las cargas de trabajo estan bien repartidas

22.Las cargas de trabajo estan bien repartidas
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De la tabla 26 y figura 25, del total de participantes, el 56% afirma que a veces
las cargas de trabajo estan bien repartidas, el 24% dice que casi hunca pasa
eso, el 16% opina que casi siempre estan bien repartidas y el 4% opina que las

cargas de trabajo nunca estan bien repartidas.

VARIABLE PRODUCTIVIDAD
Dimensioén eficiencia

Tabla 27: Busco la mejor solucién ante cualquier adversidad

23. Busco la mejor solucién ante cualquier adversidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 2 8,0 8,0 8,0
Casi siempre 15 60,0 60,0 68,0
Siempre 8 32,0 32,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 26: Busco la mejor solucion ante cualquier adversidad

23.Busco la mejor solucién ante cualquier adversidad

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

23.Busco la mejor solucién ante cualquier adversidad



g'f_.CSZE.

84

De la tabla 27 y figura 26, del total de participantes el 60% opina que casi

siempre busca la mejor solucién ante cualquier adversidad, el 32% lo busca

siempre y el 8% a veces busca la mejor solucién ante cualquier adversidad.

Tabla 28: Pienso antes de actuar y actio

24. Pienso antes de actuar y actlo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido A veces 1 4,0 4,0 4,0
Casi siempre 17 68,0 68,0 72,0
Siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 27: Pienso antes de actuar y actuo

24.Pienso antes de actuar y actlo

Porcentaje

Aveces Casi siempre

24 Pienso antes de actuar y actuo

Siempre



g'f_.CSZE.

85

De la tabla 28 y figura 27, del total de participantes el 68% casi siempre piensa

antes de actuar y lo hace, 28% siempre piensa antes de actuar y actta y el 4%

solo a veces piensa antes de actuar y lo hace.

Tabla 29: Ordeno mi lugar de trabajo luego de culminada mis labores

25. Ordeno mi lugar de trabajo luego de culminada mis labores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casinunca 3 12,0 12,0 12,0
A veces 10 40,0 40,0 52,0
Casi siempre 3 12,0 12,0 64,0
Siempre 9 36,0 36,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 28: Ordeno mi lugar de trabajo luego de culminada mis labores
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De la tabla 29 y figura 28, del total de participantes 40% a veces ordena su
lugar de trabajo después de terminada sus labores, 36% lo ordena siempre,
12% casi siempre y 12% casi nunca ordena su lugar de trabajo después de

terminadas sus labores.

Tabla 30: El cliente queda satisfecho con el trato y el servicio brindado

26. El cliente queda satisfecho con el trato y el servicio brindado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 6 24,0 24,0 24,0
Casi siempre 14 56,0 56,0 80,0
Siempre 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 29: El cliente queda satisfecho con el trato y el servicio brindado

26.El cliente queda satisfaccion con el trato y el servicio brindado
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En la tabla 30 y figura 29, del total de participantes el 56% dice que el cliente

casi siempre queda satisfecho con el trato y servicio brindado, 20% opina que

siempre y el 24% que a veces.

Dimensioén eficacia

Tabla 31: Desarrollo el trabajo en el tiempo previsto

27. Desarrollo el trabajo en el tiempo previsto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casi nunca 1 4,0 4,0 4,0
A veces 8 32,0 32,0 36,0
Casi siempre 13 52,0 52,0 88,0
Siempre 3 12,0 12,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 30: Desarrollo el trabajo en el tiempo previsto

27.Desarrollo el trabajo en el tiempo previsto
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En la tabla 31 y figura 30, del total de participantes, el 52% dice que casi
siempre desarrollan el trabajo en el tiempo previsto, 32% dice que a veces,
12% opina que siempre desarrollan el trabajo en el tiempo indicado y 4% que

casi nunca pasa.

Tabla 32: Resuelvo los problemas con un rapido analisis

28. Resuelvo los problemas con un rapido analisis

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 10 40,0 40,0 40,0
Casi siempre 11 44,0 44,0 84,0
Siempre 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 31: Resuelvo los problemas con un rapido analisis

28.Resuelvo los problemas con un rapido analisis

=0

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

28.Resuelvo los problemas con un rapido analisis



g'f_.CSZE.

89

En la tabla 32 y figura 31, del total de participantes, el 44% casi siempre
resuelve problemas con un rapido analisis, 40% lo hace a veces y el 16%

siempre resuelve problemas con un analisis rapido.

Tabla 33: Realizo el trabajo en el tiempo y momento esperado

29. Realizo el trabajo en el tiempo y momento esperado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 6 24,0 24,0 24,0
Casi siempre 15 60,0 60,0 84,0
Siempre 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 32: Realizo el trabajo en el tiempo y momento esperado

29.Realizo el trabajo en el tiempo y momento esperado

Porcentaje

Aveces Casi siempre Siempre

29.Realizo el trabajo en el tiempo y momento esperado
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De la tabla 33 y figura 32, del total de participantes, el 60% casi siempre realiza

el trabajo en el tiempo y momento esperado, el 24% lo hace a veces y el 16%

realiza el trabajo en el tiempo y momento esperado siempre.

Tabla 34: Busco soluciones rapidas y funcionales

30. Busco soluciones rapidas y funcionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 10 40,0 40,0 40,0
Casi siempre 13 52,0 52,0 92,0
Siempre 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 33: Busco soluciones rapidas y funcionales

30.Busco soluciones rapidas y funcionales

60

Porcentaje

Aveces Casi siempre

30.Busco soluciones rapidas y funcionales

Siempre
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En la tabla 34 y figura 33, del total de participantes el 52% casi siempre busca

soluciones rapidas y funcionales. El 40% lo hace a veces y el 8% siempre

busca soluciones rapidas y funcionales.

Dimensién efectividad

Tabla 35: Mi trabajo contribuye con el éxito de la empresa

31. Mitrabajo contribuye con el éxito de la empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido A veces 8 32,0 32,0 32,0
Casi siempre 10 40,0 40,0 72,0
Siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 34: Mi trabajo contribuye con el éxito de la empresa

Porcentaje

31.Mi trabajo contribuye con el éxito de la empresa

Aveces

Casi siempre

31.Mi trabajo contribuye con el éxito de la empresa

Siempre
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En la tabla 35y figura 34, del total de participantes el 40% opina que casi
siempre su trabajo contribuye con el éxito de la empresa, 32% opina que a
veces contribuye y el 28% dice que su trabajo contribuye siempre con el éxito

de la empresa.

Tabla 36: Busco la parte positiva de cada suceso para efectuar la mejora

32. Busco la parte positiva de cada suceso para efectuar la mejora

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 4,0 4,0 4.0
A veces 4 16,0 16,0 20,0
Casi siempre 13 52,0 52,0 72,0
Siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 35: Busco la parte positiva de cada suceso para efectuar la mejora

32.Busco la parte positiva de cada suceso para efectuar la mejora

60

Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

32.Busco la parte positiva de cada suceso para efectuar la mejora
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En la tabla 36 y figura 35, del total de participantes el 52% opina que casi
siempre busca la parte positiva de cada suceso para efectuar la mejora, 28%
dice que siempre lo hace, 16% opina que lo hace a veces y el 4% afirma que

casi nunca busca la parte positiva de cada suceso para efectuar la mejora.

Tabla 37: Planeo mi rutina de trabajo

33. Planeo mi rutina de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 1 4,0 4,0 4,0

Casi nunca 2 8,0 8,0 12,0
A veces 6 24,0 24,0 36,0
Casi siempre 10 40,0 40,0 76,0
Siempre 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 36: Planeo mi rutina de trabajo

33.Planeo mirutina de trabajo

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

33.Planeo mi rutina de trabajo
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De la tabla 37 y figura 36, del total de participantes 40% dice que casi siempre
planea su rutina de trabajo, 24% dice que siempre lo hace, 24% que lo hace a

veces, 8% casi nunca y un 4% dice que nunca planea su rutina de trabajo.

Tabla 38: Reviso y actualizo mis tareas pendientes

34. Reviso y actualizo mis tareas pendientes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Nunca 1 4,0 4,0 4,0
A veces 5 20,0 20,0 24,0
Casi siempre 12 48,0 48,0 72,0
Siempre 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 37: Reviso y actualizo mis tareas pendientes

34.Reviso y actualizo mis tareas pendientes

Porcentaje

Munca Aveces Casi siempre Siempre

34.Reviso y actualizo mis tareas pendientes
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De la tabla 38 y figura 37, del total de participantes el 48% dice que casi

siempre revisa y actualiza sus tareas pendientes, 28% dice que lo hace

siempre, 20% a veces lo hace y 4% no lo hace nunca.

95

Tabla 39: Hago el seguimiento de los clientes, propuestas y presupuestos

realizados
35. Hago el seguimiento de los clientes, propuestas y presupuestos
realizados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 6 24,0 24,0 24,0
Casi siempre 8 32,0 32,0 56,0
Siempre 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 38: Hago el seguimiento de los clientes, propuestas y

presupuestos realizados

Porcentaje

50

35.Hago el seguimiento de los clientes, propuestas y presupuestos realizados

Aveces Casi siempre Siempre

35.Hago el seguimiento de los clientes, propuestas y presupuestos realizados
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En la tabla 39 y figura 38, del total de participantes, el 44% afirma que siempre
hace el seguimiento de los clientes, propuestas y presupuestos realizados,

32% dice que lo hace casi siempre y el 24% lo hace a veces.

Tabla 40: Fijo objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en

equipo

36. Fijo objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en

equipo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 4,0 4,0 4.0
A veces 10 40,0 40,0 44,0
Casi siempre 9 36,0 36,0 80,0
Siempre 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Figura 39: Fijo objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en
equipo

36.Fijo objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en equipo?

Porcentaje

MNunca Aveces Casi siempre Siempre

36.Fijo objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en equipo?
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En la tabla 40 y figura 39, del total de participantes el 40% a veces fija los
objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en equipo, 36% lo hace
casi siempre, 20% siempre lo hace y 4% nunca fija objetivos medibles y

alcanzables para poder trabajar en equipo.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados.

Hipotesis general

HG: Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la
productividad de los colaboradores del area comercial de la empresa

BRANKO PERU SAC

HO: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la
productividad los colaboradores del area comercial de la empresa

BRANKO PERU SAC

Regla de decisién

Nivel de confianza 95%

Significancia alfa 5%

Donde p — valor es el valor de probabilidad y a es el nivel de significancia.
Si p — valor es menor o igual a 0 se rechaza la hipoétesis nula

Si p-valor es mayor o igual a cero se rechaza la hipotesis alterna

Tabla 41: Correlacion entre la Variable Motivaciéon y la Variable

Productividad

Correlaciones

Variable Yariable
Motivacién Productividad
Rho de Spearman Variable Motivacion Coeficiente de 1,000 6267
correlacion
Sig. (bilateral) . 001
N 25 25
Variable Productividad Coeficiente de 6267 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 25 25

**. La correlacion es significaliva en el nivel 0,01 (bilateral).
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En el resultado de la prueba de Hipoétesis general que se aprecia en la tabla 41
se mostré un grado de correlacion de Spearman de 0.626 lo cual significo que
existe una moderada relacion positiva entre la variable motivacion y la variable
productividad, frente al grado de significacion estadistica 0,000 donde p < 0,05,
por lo cual se rechazé la hip6tesis nula y se acepto la hipétesis alterna,
afirmandose que existe una relacion significativa entre la motivacién laboral y la
productividad los colaboradores del area comercial de la empresa BRANKO

PERU SAC.
Hipotesis especifica 1
HE1: Laremuneracion influye en la eficiencia de la productividad de los

colaboradores del area comercial de la empresa BRANKO PERU SAC

en el periodo 2020-2021.

HO: Laremuneracion NO influye en la eficiencia de la productividad de los
colaboradores del area comercial de la empresa BRANKO PERU SAC

en el periodo 2020-2021.

Regla de decisidon

Nivel de confianza 95%

Significancia alfa 5%

Donde p — valor es el valor de probabilidad y a. es el nivel de significancia.
Si p — valor es menor o igual a 0 se rechaza la hipoétesis nula

Si p-valor es mayor o igual a cero se rechaza la hipotesis alterna
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Tabla 42: Correlacion entre la dimension Remuneracion con la dimensién

Eficiencia

Correlaciones

Dimensién Dimension

Remuneracion Eficiencia

Rho de Spearman Dimensioén Coeficiente de 1,000 ,540"
Remuneracion correlacion
Sig. (bilateral) . ,005
N 25 25
Dimension Eficiencia Coeficiente de ,540™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 25 25

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

En el resultado de la prueba de Hipoétesis especifica 1 que se aprecia en la

tabla 42, se mostro un grado de correlacién de Spearman de 0.540 lo cual

significd que existe una moderada relacidén positiva entre remuneracion y

eficiencia, frente al grado de significacion estadistica 0,000 donde p < 0,05, por

lo cual se rechazé la hipotesis nula y se acepto la hipotesis alterna,

afirmandose que la remuneracion influye en la eficiencia de la productividad de &
los colaboradores del area comercial de la empresa BRANKO PERU SAC enel |

periodo 2020-2021.

Hipotesis especifica 2

-

Q\ HE2: Una buena capacitacion influye en la eficacia de las funciones para
lograr un buen nivel de productividad de los colaboradores del &rea

comercial en la empresa BRANKO PERU SAC periodo 2020-2021.
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HO: Una buena capacitacion NO influye en la eficacia de las funciones para

lograr un buen nivel de productividad de los colaboradores del area

comercial en la empresa BRANKO PERU SAC periodo 2020-2021.

Regla de decisidon

Nivel de confianza 95%

Significancia alfa 5%

Donde p — valor es el valor de probabilidad y a. es el nivel de significancia.

Si p — valor es menor o igual a 0 se rechaza la hipétesis nula

Si p-valor es mayor o igual a cero se rechaza la hipotesis alterna

Tabla 43: Correlacion entre la dimension Capacitacion con la dimensién

Eficacia

Correlaciones

Dimensién Dimensién
Capacitacion  Eficacia
Rho de Spearman Dimension Capacitacion Coeficiente de 1,000 ,700™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Dimension Eficacia Coeficiente de ,700™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25

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

!
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En el resultado de la prueba de Hipétesis especifica 2 que se aprecia en la
tabla 43, se mostré un grado de correlacion de Spearman de 0.700 lo cual
significé que existe una alta relacién positiva entre capacitacion y eficacia,
frente al grado de significacion estadistica 0,000 donde p < 0,05, por lo cual se
rechazo la hipétesis nula y se acepté la hipétesis alterna, afirmandose una
buena capacitacion influye en la eficacia de las funciones para lograr un buen
nivel de productividad de los colaboradores del area comercial en la empresa

BRANKO PERU SAC periodo 2020-2021.
Hipotesis especifica 3
HE3: El clima laboral influye en la efectividad de la productividad de los

colaboradores del area comercial en la empresa BRANKO PERU SAC

en el periodo 2020 - 2021

HO: El clima laboral NO influye en la efectividad de la productividad de los
colaboradores del area comercial en la empresa BRANKO PERU SAC

en el periodo 2020 - 2021

Regla de decisidon

Nivel de confianza 95%
Significancia alfa 5%
Donde p — valor es el valor de probabilidad y a. es el nivel de significancia. \
Si p — valor es menor o igual a 0 se rechaza la hipétesis nula

Si p-valor es mayor o igual a cero se rechaza la hipotesis alterna
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Tabla 44: Correlacion entre la dimension Clima Laboral con la dimensién

Efectividad

Correlaciones

Dimension Dimension
Clima Laboral Efectividad
Rho de Spearman Dimensién Clima Laboral Coeficiente de 1,000 ,544™
correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 25 25
Dimension Efectividad Coeficiente de 544 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 25 25

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

En el resultado de la prueba de Hipétesis especifica 3 que se aprecia en la

tabla 44, se mostro un grado de correlacién de Spearman de 0.544 lo cual

significd que existe una moderada relacion positiva entre clima laboral y

efectividad, frente al grado de significacion estadistica 0,000 donde p < 0,05,
por lo cual se rechazé la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis alterna,
afirmandose que El clima laboral influye en la efectividad de la productividad de

los colaboradores del area comercial en la empresa BRANKO PERU SAC en el

periodo 2020 - 2021.
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6.2Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

Con respecto al objetivo general “Determinar el impacto de la motivacion
laboral en la productividad de los colaboradores del area comercial en la
empresa BRANKO PERU SAC durante el periodo 2020-2021” se ve que entre
la variable motivacién laboral y la variable productividad existe una correlacion
positiva significativa moderada de 0.626 segun el Rho de Spearman. En el
estudio de Mora (2020) se comprueba la existencia de una relacién entre las
variables motivacion personal y con un grado de alta correlacion positiva media
de 0,600, comprobandose la hipotesis con un aumento de 36% de la
productividad, tras la implementacion de planes de mejoramiento de
condiciones laborales. Igualmente, con el estudio de Gutiérrez, Estrada y
Rivera (2020), en donde se observa que los factores motivantes de la persona
son los provienen del incentivo externo como el dinero vacaciones y
reconocimiento y el que proviene de una recompensa interna como el
crecimiento personal y la autorrealizacion. Ademas, en el estudio de Ignacio
(2020), se vio una correlacion de 0.655, lo que reflejé que la motivacion y la

productividad guardan una relacion positiva de grado moderado.
3
\

Con respecto al objetivo especifico 1 “Determinar el modo en que la

remuneracion impacta en la eficiencia en la productividad de los colaboradores

del area comercial de la empresa BRANKO PERU SAC durante el periodo
2020 — 20217, se ve una correlacion de Spearman de 0.540 sefialando una
moderada relacion positiva entre remuneracion y eficiencia. En el estudio

Tabaco y Saravia (2020) se vio una correlacion de Pearson de 0.616,
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destacando una alta relacién positiva, por lo que se vio que ante pocos
incentivos hacia los empleados o una remuneracién no acorde a sus funciones

genera insatisfaccion en ellos y por ende una baja productividad.

Referente al objetivo especifico 2 “Demostrar la influencia de la capacitacion en
la eficacia de las funciones para lograr un buen nivel de productividad de los
colaboradores del area comercial en la empresa BRANKO PERU SAC en el
periodo 2020-2021” la correlacion de Spearman es de 0.700, significando una
alta relacion positiva entre la capacitacion y la eficacia. En el estudio de Garcia
y Sierra (2020), en sus resultados se vio que la baja productividad se debe a la
falta de capacitacion del personal lo que evita el éxito en la consecucion de los

objetivos y aumento de la productividad.
Respecto al objetivo especifico 3 “Establecer la medida en que el clima laboral
permite lograr una efectividad en la productividad de los colaboradores del area

comercial en la empresa BRANKO PERU SAC en el periodo 2020 — 20217, la

correlacion del Rho de Spearman dio como resultado 0.544, significando una
3
moderada relacion positiva entre clima laboral y efectividad. El estudio de Pefia

\

y Villén (2018), guarda relacion con el estudio, ya que concluyeron que un

empleado motivado brinda a la empresa un mejor desempefio y para que este \

trabajador se encuentre motivado es necesario tener factores motivacionales
como las relaciones laborales, clima laboral positivo, satisfaccion laboral.
Asimismo, en el estudio de Camargo (2020), se concluye que la falta de

reconocimiento afecta al empleado en el clima laboral, ya que su
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comportamiento sera deficiente y posiblemente genere alguna sancion.
También en el estudio de Matta (2019) se vio que la mitad de los empleados se
sienten satisfechos laborando en el SIMA Callao, y la totalidad de los
trabajadores guardan una buena relacién con sus compafieros, teniendo asi
una buena productividad en el trabajo.
6.3Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes
De acuerdo a la posicidon de los autores Polit y Hungler (2014), en las reuniones
de Viena y Helsinki, se determinaron los siguientes principios éticos de la
investigacion. Para lo cual se tomaron los siguientes principios éticos:
e El conocimiento informado, El participante tiene pleno conocimiento de
la prueba que se le realiza
e Elrespeto a la dignidad humana, En ningin momento se agrede al
participante o se amedrenta con el fin de que éste participe del estudio.
e Principio de justicia, Se trata a todos los participantes de la misma forma
e Anonimato, Se mantienen los datos personales del participante en
completo anonimato.
e Privacidad, Los datos personales del participante por ningin momento
son publicados o prestados para otros fines, manteniéndose el total

respeto por la identidad y privacidad del participante.
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VII. CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general “Determinar el impacto de la motivacion laboral
en la productividad de los colaboradores del area comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC durante el periodo 2020-2021”, del total de
participantes, el 52% se encuentra entre las edades de 23 a 25 afios, el
40% entre las edades de 26 a 28 afios, 4% entre las edades de 29 y 30
afos y 4% entre las edades de 20 a 22 afos; el 60% de los participantes
son mujeres mientras que el 40% son hombres, ademas el 88% de los
participantes fueron ejecutivos comerciales, mientras que el 12% fueron
practicantes comerciales. Entre ambas variables: motivacion laboral y
productividad, se demostré una correlacion positiva significativa moderada

de 0.626 segun el Rho de Spearman.

Respecto al objetivo especifico 1 “Determinar el modo en que la
remuneracion impacta en la eficiencia en la productividad de los
colaboradores del &rea comercial de la empresa BRANKO PERU SAC
durante el periodo 2020 — 2021, se ve una correlacion de Spearman de
0.540 sefalando una moderada relacion positiva entre remuneracion y

eficiencia.

Referente al objetivo especifico 2 “Demostrar la influencia de la capacitacion
en la eficacia de las funciones para lograr un buen nivel de productividad de

los colaboradores del &rea comercial en la empresa BRANKO PERU SAC
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en el periodo 2020-2021”, se ve una correlacion de Spearman de 0.700,

significando una alta relacion positiva entre la capacitacion y la eficacia.

Por ultimo, referente al objetivo especifico 3 “Establecer la medida en que el
clima laboral permite lograr una efectividad en la productividad de los
colaboradores del area comercial en la empresa BRANKO PERU SAC en el
periodo 2020 — 2021”, se ve una correlacion del Rho de Spearman de
0.544, significando una moderada relacién positiva entre clima laboral y

efectividad.
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VIIl. RECOMENDACIONES

Respecto al objetivo general “Determinar el impacto de la motivacion laboral
en la productividad de los colaboradores del area comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC durante el periodo 2020-2021” Para aumentar la
productividad es recomendable incentivar al personal de la empresa, por
ello se sugiere brindar al trabajador incentivos que lo motiven a laborar con
mas ahinco. La empresa brinda al personal entre el 15% y el 20% del monto
generado de las ventas mensuales, siempre y cuando superen los 2500
délares en ventas al mes; de lo contrario solo cobrarén el sueldo acordado,
por lo cual se recomienda brindar una bonificacion del 5% sobre las ventas
menores a 2500 dolares mensuales, de esa forma los empleados
entenderan que por sus ventas igual tendran una bonificacion, aunque sea
minima.

De esta manera el colaborador se encontrard motivado y no disminuiran su
esfuerzo en sus ventas, dicha bonificacion tendré una relacion directamente
proporcional al nivel de sus ventas, lo cual garantizara un esfuerzo

constante.

Referente al objetivo especifico 1: “Determinar el modo en que la
remuneracion impacta en la eficiencia en la productividad de los
colaboradores del area comercial de la empresa BRANKO PERU SAC

durante el periodo 2020 — 2021”, se recomienda que las remuneraciones

!

!
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del personal estén acordes con las labores que ejecuta, de esta manera el

personal aumentara su eficiencia en las funciones.

En cuanto, al objetivo especifico 2 “Demaostrar la influencia de la
capacitacion en la eficacia de las funciones para lograr un buen nivel de
productividad de los colaboradores del area comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC en el periodo 2020-2021", es recomendable que la
empresa realice talleres de capacitacién en servicio y ventas por lo menos
dos veces al afo, a fin de incentivar la eficacia en las labores de los

comerciales.

Por ultimo, referente al objetivo especifico 3 “Establecer la medida en que el
clima laboral permite lograr una efectividad en la productividad de los
colaboradores del area comercial en la empresa BRANKO PERU SAC en el
periodo 2020 — 2021”, es recomendable que el clima laboral de la empresa
presente una atmadsfera de entusiasmo y motivacion, lo cual conllevara que
se genere una relacion de confianza entre el personal y su jefe inmediato,

en consecuencia el colaborador elevara su efectividad en la productividad.

!

!
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Anexo 1

Matriz de consistencia
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PROBLEMA

JUSTIFICACION

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

=

Problema General
¢Cual es el impacto de
la motivacion laboral en
la productividad de los
colaboradores del area
comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC
durante el periodo 2020-

20217

Problemas Especificos
¢,De qué modo impacta
la remuneracion en la
eficiencia de la

productividad de los

Justificacién Metodoldgica:

Para el desarrollo del presente

estudio se hara uso de

herramientas e instrumentos
de investigacion tales como
encuestas y test, los mismos

que brindaran valor objetivo a

la investigacion.

Justificacion teédrica:

El presente estudio permitira

evidenciar las teorias

propuestas por Maslow, Mayo,

los cuales proporcionaron

Objetivo General
Determinar el impacto
de la motivacion laboral
en la productividad de
los colaboradores del
area comercial en la
empresa BRANKO
PERU SAC durante el

periodo 2020-2021.

Objetivos Especificos
Determinar el modo en
que la remuneracion

impacta en la eficiencia

en la productividad de

Hipotesis general
Existe una relacion
significativa entre la
motivacion laboral y la
productividad los
colaboradores del area
comercial de la empresa

BRANKO PERU SAC

Hipo6tesis Especifica
La remuneracion influye
en la eficiencia de la
productividad de los

colaboradores del area

VARIABLE

INDEPENDIENTE:

-X: Motivacion

Laboral.

Dimensiones:
-X1 Remuneracion
-X2 Capacitacién

-X3 Clima Laboral

VARIABLE

DEPENDIENTE:

-Y: Productividad.

Dimensiones:

Tipo de
Investigacion:
Explicativa —

descriptiva

Disefio
Correlacional
No experimental
longitudinal

justifica

Poblaciéon y Muestra:

Poblacion:
Colaboradores de

area comercial de la

e
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=

colaboradores del area
comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC en

el periodo 2020 - 20217

¢De qué forma la
capacitacion influye en la
eficacia de las funciones
para lograr un buen nivel
productividad de los
colaboradores del area
comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC en

el periodo 2020 - 20217

¢En qué medida el clima

laboral permite lograr

importantes aportes sobre las
variables motivacion laboral y

productividad

Justificacién social:

Se proporcionaran
sugerencias para incrementar
los indices de motivacion con
el objetivo de alcanzar
mejores niveles de

productividad.

los colaboradores del
area comercial de la
empresa BRANKO
PERU SAC durante el

periodo 2020 — 2021

Demostrar la influencia
de la capacitacion en la
eficacia de las funciones
para lograr un buen
nivel de productividad
de los colaboradores del
area comercial en la
empresa BRANKO
PERU SAC en el

periodo 2020-2021.

Establecer la medida en

que el clima laboral

comercial de la empresa
BRANKO PERU SAC en

el periodo 2020-2021.

Una buena capacitacion
influye en la eficacia de
las funciones para lograr
un buen nivel de
productividad de los
colaboradores del area
comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC

periodo 2020-2021.

El clima laboral influye en

la efectividad de la

-Y1 Eficiencia

-Y2 Eficacia

-Y3 Efectividad

empresa BRANKO
PERU SAC

Total: 25

Muestra:
El total poblacional, 25
empleados del area

comercial

Técnica

Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario
Escala de Likert SPSS

Version 22.0

e
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una efectividad en la
productividad de los
colaboradores del area
comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC en

el periodo 2020 - 20217

permite lograr una
efectividad en la
productividad de los
colaboradores del area
comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC
en el periodo 2020 -

2021

productividad de los
colaboradores del area
comercial en la empresa
BRANKO PERU SAC en

el periodo 2020 - 2021
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Anexo 02

Instrumentos validados

Cuestionario para determinar la motivacion laboral y su impacto en la

productividad de los colaboradores del area comercial en la Empresa BRANKO

PERU SAC

1. Edad:

2. Sexo: a) Masculino b) Femenino

3. Cargo:

Escala
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5

Variable Motivacion

ftem 112 (3|45

[

Dimensién remuneracion

1. Laremuneracion va acorde con mis funciones

2. Aparte de las remuneraciones existen bonos y

compensaciones

o

3. Gano los 14 sueldos anuales

4. Hay incentivos monetarios por un buen desempefo
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5. Cuando llego a mi meta me bonifican segun lo

acordado

6. Mi sueldo y el de mis comparieros estan en relacion

con la situacion y marcha economica de la empresa

Dimension capacitacion

7. Recibo la informacion adecuada para desempefar

correctamente mi trabajo

8. Hay capacitaciones dentro del afio

9. Hay capacitaciones especiales como bonificacion

10. A las capacitaciones acuden todos sin discriminacion

11.Hay capacitaciones por areas

12.En cada capacitacion nos brindan una mencion o

constancia

13.La empresa me proporciona oportunidades para mi

desarrollo profesional

Dimensidén clima laboral

14.Es facil expresar opiniones en mi grupo de trabajo

15.Tratan a todos los trabajadores de la misma forma

~—

16. Existe compafierismo en mi area de trabajo

17.Me identifico con mi grupo de trabajo

18.Tengo una buena relacién con mis compafieros

=,
G/

19. Me siento participe de los éxitos o fracasos de la

empresa

o
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20.Las relaciones con mis comparfieros me motivan a

tener una mejor productividad en mi trabajo

21.Me siento seguro y estable en mi trabajo

22.Las cargas de trabajo estan bien repartidas

Variable productividad

item

Dimensidén eficiencia

23.Busco la mejor solucion ante cualquier adversidad

24.Pienso antes de actuar y act(io

25.0rdeno mi lugar de trabajo luego de culminada mis

labores

26.El cliente queda satisfaccion con el trato y el servicio

brindado

Dimension eficacia

27.Desarrollo el trabajo en el tiempo previsto

28.Resuelvo los problemas con un rapido analisis

29.Realizo el trabajo en el tiempo y momento esperado

30.Busco soluciones rapidas y funcionales

Dimensién efectividad

31.Mi trabajo contribuye con el éxito de la empresa

32.Busco la parte positiva de cada suceso para efectuar

la mejora
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33.Planeo mi rutina de trabajo

34.Reviso y actualizo mis tareas pendientes

35.Hago el seguimiento de los clientes, propuestas y

presupuestos realizados

36.Fijo objetivos medibles y alcanzables para poder

trabajar en equipo

F e Gl



Anexo 03

Consentimiento informado

BRANKO PERU S.A.C.

Jr Julio C. Tello N' 399 3er Piso Urt San José
Callao- Bellavista

SUCURSAL PAITA.

Isabel Barreto Mza. M Lote- 19 Fonavi Il Etapa
Paita Alta- Piura

www.brankoperu.com

Callao, 20 de enero del 2022

Sefiores:

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO — UNAC

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

De nuestra consideracion;

BRANKO PERU SAC, lIdentificado con RUC N° 20543561704, con
domicilio fiscal en Cal. Cosme y bueno Nro. 436 Urb. San Jose Prov. Const. del
Callao - Prov. Const. del Callao — Bellavista, debidamente representado por la
Gerente General, ADA MARISELLA COLONIA REMIGIO, identificado con D.N.I.
Nro: 76639552, y con el debido respeto digo:

De Extender un cordial saludo y a la vez comunicarles que por parte de
nuestra representada es dar nuestro consentimiento, permiso o autorizacién de
facilitar la informacién necesaria para su proyecto de investigacion a desarrollar
su Tesis a los siguientes Sres Egresados de la Universidad Nacional Del Callao.

L\

Operador Logistico
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AGENCIA DE ADUANAS | IMPORTACION Y EXPORTACION

APELLIDOS Y NOMBRES DNI coDIGO
BAZAN RIVERA, RENZO GIORDANO 72192626 |1410120528
CARRIL BRAVO, DIANA CAROLINA 70096870 | 1410121983
DIOSES ROJAS, JOSSELYN LEIDY 70844834 |1320120308

Se otorga la presente para los fines que se lleve a cabo con las formalidades

que se considere conveniente.

Atentamente.
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Anexo 04

Validacion de expertos

Primer validador

N° Dimensiones/items Claridad | Pertinencia | Relevancia observaciones
Si [ No| Si No Si no
Variable motivacién
Dimension remuneracion
1 | La remuneracion va acorde con mis funciones
2 | Aparte de las remuneraciones existen bonos vy
compensaciones
3 | Gano los 14 sueldos anuales
4 | Hay incentivos monetarios por un buen desempefio
5 | Cuando llego a mi meta me bonifican segun lo acordado
6 | Mi sueldo y el de mis comparieros estan en relacién con la
situacién y marcha econdmica de la empresa

o
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Dimensidn capacitacion

=

7 | Recibo la informacion adecuada para desempefiar X
correctamente mi trabajo
8 | Hay capacitaciones dentro del afio X
9 | Hay capacitaciones especiales como bonificacion X
10 | A las capacitaciones acuden todos sin discriminacion X
11 | Hay capacitaciones por areas X
12 | En cada capacitacion nos brindan una mencién o constancia X
13 | La empresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo X
profesional
Dimension clima laboral
14 | Es facil expresar opiniones en mi grupo de trabajo X
15 | Tratan a todos los trabajadores de la misma forma X
16 | Existe compafierismo en mi area de trabajo X
17 | Me identifico con mi grupo de trabajo X
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18 | Tengo una buena relacion con mis compafieros X
19 | Me siento participe de los éxitos o fracasos de la empresa X
20 | Las relaciones con mis compafieros me motivan a tener una X
mejor productividad en mi trabajo
21 | Me siento seguro y estable en mi trabajo X
22 | Las cargas de trabajo estan bien repartidas X
Variable: productividad
Dimension eficiencia
23 | Busco la mejor solucién ante cualquier adversidad X
24 | Pienso antes de actuar y actuo X
25 | Ordeno milugar de trabajo luego de culminada mis labores X
26 | El cliente queda satisfaccion con el trato y el servicio X
brindado
Dimension eficacia
27 | Desarrollo el trabajo en el tiempo previsto X
28 | Resuelvo los problemas con un rapido analisis X

o
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29 | Realizo el trabajo en el tiempo y momento esperado X

30 | Busco soluciones rapidas y funcionales

31 | Dimension efectividad
Mi trabajo contribuye con el éxito de la empresa

32 | Busco la parte positiva de cada suceso para efectuar la
mejora

33 | Planeo mi rutina de trabajo

34 | Reviso y actualizo mis tareas pendientes

35 | Hago el seguimiento de los clientes, propuestas y
presupuestos realizados

36 | Fijo objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en
equipo?

Observaciones (Precisar si hay suficiencia):

correcto en este caso si existe suficiencia

- PG
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Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombre del juez evaluador: Diaz Gonzales Alejandro

Aplicable (x )

Especialidad del validador: Administrador

Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

08 De Septiembre _del 20 22

MG ALEJANDRO DIAZ GONZALES

i
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Segundo validador

N° Dimensiones/items Claridad | Pertinencia | Relevancia observaciones
Si [No| Si No Si no
Variable motivacioén
Dimension remuneracion
1 La remuneracion va acorde con mis funciones
2 Aparte de las remuneraciones existen bonos vy
compensaciones
3 Gano los 14 sueldos anuales
4 Hay incentivos monetarios por un buen desempefio
5 Cuando llego a mi meta me bonifican seguin lo acordado
6 Mi sueldo y el de mis compafieros estan en relacion con la
situacién y marcha econémica de la empresa
Dimensidn capacitacion
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7 Recibo la informacion adecuada para desempefiar
correctamente mi trabajo

8 Hay capacitaciones dentro del afio

9 Hay capacitaciones especiales como bonificacion

10 | A las capacitaciones acuden todos sin discriminacion

11 | Hay capacitaciones por areas

12 | En cada capacitacion nos brindan una mencién o constancia

13 | La empresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo
profesional
Dimension clima laboral

14 | Es facil expresar opiniones en mi grupo de trabajo

15 | Tratan a todos los trabajadores de la misma forma

16 | Existe compafierismo en mi area de trabajo

[
G/
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17 | Me identifico con mi grupo de trabajo

18 | Tengo una buena relacién con mis compafieros

19 | Me siento participe de los éxitos o fracasos de la empresa

20 | Las relaciones con mis compafieros me motivan a tener una

mejor productividad en mi trabajo

21 | Me siento seguro y estable en mi trabajo
22 | Las cargas de trabajo estan bien repartidas
Variable: productividad
Dimension eficiencia
23 | Busco la mejor solucion ante cualquier adversidad
24 | Pienso antes de actuar y actuo
25 | Ordeno mi lugar de trabajo luego de culminada mis labores

[
G/

26 | El cliente queda satisfaccion con el trato y el servicio
brindado
Dimension eficacia

27 | Desarrollo el trabajo en el tiempo previsto
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28 | Resuelvo los problemas con un rapido analisis

29 | Realizo el trabajo en el tiempo y momento esperado

30 | Busco soluciones rapidas y funcionales
Dimension efectividad

31 | Mitrabajo contribuye con el éxito de la empresa

32 | Busco la parte positiva de cada suceso para efectuar la
mejora

33 | Planeo mi rutina de trabajo

34 | Reviso y actualizo mis tareas pendientes

35 | Hago el seguimiento de los clientes, propuestas y
presupuestos realizados

36 | Fijo objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en
equipo?

[
G/
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Observaciones (Precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x ) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Apellidos y nombre del juez evaluador: Lépez Pomayali Manuel Fritz

Especialidad del validador: Negocios Internacionales

/L de )’é Are  del202 v

Lopez Pomayali Manuel Fritz

foo e
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Tercer validador
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Claridad | Pertinencia | Relevancia
N° | Dimensiones/items observaciones
Si No | Si No |Si no
Variable motivacion
Dimension remuneracion
1 | La remuneracion va acorde con mis funciones X
2 | Aparte de las remuneraciones existen bonos y X
compensaciones
3 | Gano los 14 sueldos anuales X
4 | Hay incentivos monetarios por un buen desempefio X
5 | Cuando llego a mi meta me bonifican segun lo acordado X
6 | Misueldo y el de mis comparieros estan en relacion con la X
situacion y marcha econdémica de la empresa
Dimension capacitacion

o e
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7 | Recibo la informacion adecuada para desempefar
correctamente mi trabajo

8 | Hay capacitaciones dentro del afio

9 | Hay capacitaciones especiales como bonificacion

10 | A las capacitaciones acuden todos sin discriminacion

11 | Hay capacitaciones por areas

12 | En cada capacitacién nos brindan una mencion o constancia

13 | La empresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo
profesional
Dimension clima laboral

14 | Es facil expresar opiniones en mi grupo de trabajo

15 | Tratan a todos los trabajadores de la misma forma

16 | Existe comparfierismo en mi area de trabajo

17 | Me identifico con mi grupo de trabajo

18 | Tengo una buena relacién con mis compafieros

o e
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19 | Me siento participe de los éxitos o fracasos de la empresa
20 | Las relaciones con mis comparfieros me motivan a tener una
mejor productividad en mi trabajo
21 | Me siento seguro y estable en mi trabajo
22 | Las cargas de trabajo estan bien repartidas
Variable: productividad
Dimension eficiencia
23 | Busco la mejor solucion ante cualquier adversidad
24 | Pienso antes de actuar y actuo
25 | Ordeno mi lugar de trabajo luego de culminada mis labores
26 | El cliente queda satisfaccion con el trato y el servicio
brindado
Dimension eficacia
27 | Desarrollo el trabajo en el tiempo previsto
28 | Resuelvo los problemas con un rapido analisis

o e
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29

Realizo el trabajo en el tiempo y momento esperado

30

Busco soluciones rapidas y funcionales

Dimensién efectividad

31 | Mi trabajo contribuye con el éxito de la empresa X
32 | Busco la parte positiva de cada suceso para efectuar la

mejora
33 | Planeo mi rutina de trabajo X
34 | Reviso y actualizo mis tareas pendientes X
35 | Hago el seguimiento de los clientes, propuestas y

presupuestos realizados

36

Fijo objetivos medibles y alcanzables para poder trabajar en

equipo

Observaciones (Precisar si hay suficiencia):  NO HAY OBSERVACIONES

o e




%Cﬁ;l

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de corregir () No aplicable (
Apellidos y nombre del juez evaluador: ALEJOS IPANAQUE RUFINO

Especialidad del validador: LICENCIADO EN ADMINISTRACION — DOCTOR EN ADMINISTRACION

v

DR. RUFINO ALEJOS IPANAQUE
DOCENTE FCA-UNAC

CODIGO: 1535
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Anexo 05

Base de datos
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C s

N° | EDAD |SEXO |CARGO |Dimension Remuneracion Dimensidn capacitacion Dimensioén Clima Laboral

DN |DN (DN (DN |DN |[DN |DC |DC |DC |DC1 |DC1|DC1|DC1|DCL |[DCL |DCL |DCL |DCL |DCL |DCL |DCL |DCL

1 |2 (3 (4 |5 |6 |7 |8 |9 |0 1 2 3 14 |15 |16 |17 |18 |19 |20 |21 |22
1 |1 2 1 4 |4 |4 |4 5 4 14 |3 (2 |4 4 1 3 3 3 4 4 5 3 5 2 3
2 |3 2 1 3 |4 |5 |4 |5 |4 (4 |3 (3 |3 5 1 3 4 4 4 4 5 5 5 4 3
3 |2 1 1 3 (3 |5 |4 |4 |3 (3 (3 |3 |4 5 1 4 3 3 5 4 5 3 5 2 3
4 |4 2 1 4 |4 |5 |3 |3 (4 |3 |4 |3 |4 3 1 3 2 2 3 4 4 3 3 2 1
5 |3 2 1 4 |3 |5 |5 (3 (3 [3 |3 |3 |3 4 1 4 4 3 4 4 5 5 3 4 3
6 |2 2 1 3 (4 |5 |3 |3 |3 (3 (3 |3 |4 4 1 4 5 4 4 5 5 5 5 4 3
7 |2 1 1 5 |4 5 5 4 (4 |4 |4 |2 |4 3 1 3 5 4 4 5 5 4 3 3 3
8 |2 2 1 3 (4 |5 |3 |3 |3 (4 |3 (3 |5 5 1 4 5 4 5 5 5 3 5 4 4
9 |2 2 1 3 (4 |5 |4 |3 |2 (3 |4 (4 |5 5 1 3 3 2 4 4 4 3 4 3 2
%0 3 2 1 4 |4 |5 |4 |4 (3 |3 |4 |3 |5 5 1 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3
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Dimension eficiencia

Dimension eficacia

Dimension efectividad

=

DE23 DE24 | DE25 DE26 DEFI27 | DEFI28 |DEFI29 |DEFI30 |DEFE31 |DEFE32 |DEFE33 |DEFE34 | DEFE3S5 | DEFE36
5 5 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 5 4
5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5
4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5
4 4 4 4 4 3 3 4 5 2 4 4 5 4
5 5 5 4 3 4 5 5 3 5 5 4 5 3
5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5
5 5 5 5 3 4 5 5 3 5 5 5 5 5
5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5
4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4
4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4
4 4 2 3 4 3 4 3 4 4 2 3 3 4
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4 3 3 4
4 4 3 4
4 3 4 3
3 4 3 4
3 3 3 4
3 3 4 3
4 3 4 3
3 3 3 4
3 4 3 4
4 3 4 3
4 4 5 4
4 4 5 5

=
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