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RESUMEN

Obijetivo: Determinar de qué manera la teoria de los dos factores de Herzberg influye en la
productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 2021.
Métodos: La presente investigacion es de tipo basica, nivel es explicativo, disefio no
experimental, enfoque cuantitativo. La poblacion es de 55 trabajadores. Resultados: con
respecto a si recibe estimulos por los logros que realiza el 38.2% indic6 que esta totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo; en referencia a si se reconoce y valora sus capacidades,
habilidades y actitudes por parte del jefe inmediato el 38.2% resalté que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo; con respecto a si son justa las politicas de incentivos para el
personal de la empresa el 49.1% indic6 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo;
en referencia a si existe al apoyo entre compafieros de trabajo, ante dificultades en el trabajo
el 45.5% resaltd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; con respecto a si los
tiempos establecidos para el cumplimiento de las metas son los ideales el 47.3% indicd que
estd totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; con respecto a si la empresa dota con los
recursos necesarios al personal para el incremento de sus ventas el 36.4% indicd que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. Conclusion: la teoria de los dos factores de
Herzberg influye significativamente en la productividad de la fuerza de ventas de
Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 2021; donde el resultado inferencial obtenido en la
Prueba de Pearson fue de 0.515 estableciendo un grado moderado positivo y con un nivel de

significancia de 0.00 menor al 0,05.

Palabras clave: Teoria de los dos factores de Herzberg y Productividad de la fuerza de

ventas.



ABSTRACT

Obijective: To determine how Herzberg's two-factor theory influences the productivity of the
sales force of Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 2021. Methods: This research is of a
basic type, level is explanatory, non-experimental design, quantitative approach. The
population is 55 workers. Results: regarding whether they receive stimuli for the
achievements they make, 38.2% indicated that they totally disagree and disagree; In
reference to whether their abilities, skills and attitudes are recognized and valued by the
immediate boss, 38.2% highlighted that they totally disagree and disagree; Regarding
whether the incentive policies for the company's personnel are fair, 49.1% indicated that they
totally disagree and disagree; In reference to whether there is support among co- workers,
when faced with difficulties at work, 45.5% highlighted that they totally disagree and
disagree; Regarding whether the times established for the fulfillment of the goals are ideal,
47.3% indicated that they totally disagree and disagree; Regarding whether the company
provides the necessary resources to the staff to increase its sales, 36.4% indicatedthat they
totally disagree and disagree. Conclusion: Herzberg's two-factor theory significantly
influences the productivity of the sales force of Distribuciones Primos S.A.C.,Huacho, 2021;
where the inferential result obtained in the Pearson Test was 0.515 establishing a moderate
positive degree and with a significance level of 0.00 less than 0.05.

Keywords: Herzberg's two-factor theory and Productivity of the sales force.



INTRODUCCION

En la actualidad, toda compafiia, sin interesar el rubro, necesita directamente del comprador,
de las compras que realice y adquisicién econdmica para adquirir un producto o servicio.
Desde otro angulo, el bien humano es uno de los factores mas significativos internamente en
las empresas, y a través de este se puede plasmar un bien o asistir una prestacion,
considerando esto existen diversos autores que han investigado los elementos que
intervienen en los sujetos una de ellas basandose en la teoria de los dos elementos de
Herzberg de entusiasmo laboral que interviene en el desempefio, satisfaccion y por ende la
productividad de una empresa. Por tal motivo la compafiia para promover la
comercializacion de un bien o prestacion es por medio de los colaboradores, basandose en

su rendimiento y lo que los entusiasma con el fin de conseguir los propésitos de la compaiiia.

En base a lo mencionado con anterioridad podemos decir que la teoria de los dos elementos
de Herzberg puede tener una influencia directa en la productividad de fuerza de ventas de

Distribuciones Primos S.A.C., Huacho.

Distribuciones Primos S.A.C. es una compafiia del Per0 instituida el 2 de enero de 2014.
Maniobra en negociantes al por mayor de comestibles y bienes vinculados al sector. Su sede

principal se encuentra en Huaura.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En el contexto internacional se han hecho distintas investigaciones de elementos
no gestionables por las compafiias y que tienen un efecto perjudicial en el rendimiento
de fuerza de ventas. Vizcaino (2015) concluye que las empresas dependen en gran
parte de la fuerza de ventas, aunque estos no fueron los esperados ya que no se mide
permanentemente a las personas que conforman el grupo comercial, asi como tampoco
se tiene un control eficiente dentro de su estructura. Por otra parte, sobre la teoria de
los dos factores de Herzberg, Larzabal, Coka y Pardo (2018) sus resultados manifiestan
que son los elementos higiénicos los que mas se valoran, teniéndose en cuenta la
escasez de disgusto; al contrario, se halla que los elementos de motivacion son
inferiormente estimados, por lo que los trabajadores no estan orgullosos en su
totalidad.

En el entorno nacional, Soria (2017) sefiala que la escasez de flexibilidad en el
trabajo, abundancia de burocracia, fallos en educacion y subestructura ademas de la
carencia de tecnologia disminuyen la productividad en los trabajadores. Desde otro
lado, Abanto y Secada (2019) concluye que la motivacion se vincula derechamente
con el rendimiento por lo que conmueve en todos los aspectos de trabajo,
principalmente el econdmico y al no tener las estrategias adecuadas en motivacion

tendra efectos negativos en la productividad laboral.

En la actualidad, toda compaifiia, sin interesar el rubro, necesita directamente del
comprador, de las compras que realice y adquisicién econdmica para adquirir un
producto o servicio. Desde otro angulo, el bien humano es uno de los factores mas
significativos internamente en las empresas, y a través de este se puede plasmar un

bien o asistir una prestacion, considerando esto existen diversos autores que han



investigado los elementos que intervienen en los sujetos una de ellas basandose en la
teoria de los dos elementos de Herzberg de entusiasmo laboral que interviene en el
desempefio, satisfaccién y por ende la productividad de una empresa. Por tal motivo
la compariia para promover la comercializacion de un bien o prestacion es por medio
de los colaboradores, basandose en su rendimiento y lo que los entusiasma con el fin

de conseguir los propdsitos de la compafiia.

En base a lo mencionado con anterioridad podemos decir que la teoria de los dos
elementos de Herzberg puede tener una influencia directa en la productividad de fuerza

de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho.

Distribuciones Primos S.A.C. es una compafiia del Per( instituida el 2 de enero
de 2014. Maniobra en negociantes al por mayor de comestibles y bienes vinculados al

sector. Su sede principal se encuentra en Huaura.

En la empresa Distribuciones Primos S.A.C. se ha evidenciado una considerable
disminucidn en el rendimiento de la fuerza de comercializaciones debido a la falta de
motivacion y a un plan de trabajo efectivo lo que hace que el personal no pueda realizar
sus labores de manera eficiente y con calidad; no se realiza constantes capacitaciones
motivo por el cual el personal estd desactualizado; no se cuenta con la tecnologia
necesaria para que el personal efectué los pedidos a tiempo; existen malas relaciones
interpersonales entre comparieros de trabajo generando un clima laboral negativo; no
se mantiene una inspeccion fisica y administrativa acerca del material y equipo que

son de adeudo del personal.

Con relacién a la teoria de los dos elementos de Herzberg también se han
encontrado problemas en la empresa. En el caso del factor motivacional, no se reconoce
al personal que ha sobresalido en base a su esfuerzo y al cumplimiento de metas que
le han propuesto generado que estos se sientan desmotivados; la empresa no les brinda
las oportunidades ni promociones para mejorar su desarrollo profesional; no reciben la
retroalimentacion necesaria generando que continden con los errores obstaculizando
el logro de metas En relacion del factor higiénico, el personal no esta de acuerdo con
el salario que reciben para la labor que realizan; consideran que los beneficios sociales

que reciben no cubren sus expectativas.



En caso la empresa Distribuciones Primos S.A.C. no mejore los puntos
resaltados anteriormente no podrd tener los resultados esperados ya que los

trabajadores no podran realizar sus labores de una manera eficiente y con calidad.

Es un motivo muy importante para la empresa Distribuciones Primos S.A.C.
realizar capacitaciones y talleres de manera constante a su personal. Ademas de
brindarle las condiciones de trabajo adecuadas para que desarrollen un desempefio
eficiente y asi aumentar el rendimiento de la fuerza de comercializaciones en la

compafiia.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera la teoria de los dos factores de Herzberg influye en la
productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho,
20217

1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢De qué manera los factores motivacionales influyen en la productividad

de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 2021?

b. ¢De qué manera los factores higiénicos influyen en la productividad de la
fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 20217

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Determinar de qué manera la teoria de los dos factores de Herzberg influye en
la productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C.,
Huacho, 2021.



1.3.2. Objetivos Especificos

a. Determinar de qué manera los factores motivacionales influyen en la
productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C.,
Huacho, 2021.

b. Determinar de qué manera los factores higiénicos influyen en la
productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C.,
Huacho, 2021.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion metodoldgica

Su eficacia metddica se halla en la formulacion de una herramienta probada de
recopilacién de informacion la cual valdra de apoyo para estudios a futuros a valorar
la Teoria de los dos factores de Herzberg, del mismo modo valorar el rendimiento, en
el que contara con el respaldo de un soporte teorico seleccionado con objetividad con

el fin de conseguir que la investigacion consiga los resultados anhelados.
Justificacion practica

La indagacion busca plantear recomendaciones sobre los problemas que se exponen

en la investigacion.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: Distribuciones Primos S.A.C., distrito de Hualmay,
provincia de Huara, departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: Julio del afio 2021 a marzo del afio 2022.
- Delimitacion social: Personal de Distribuciones Primos S.A.C.
- Delimitacion semantica: Teoria de los dos factores de Herzberg y productividad.

Frederick Herzberg manifest6 la teoria de los dos elementos con el fin de
revelar el comportamiento de los sujetos en contexto de labor. Para Herzberg hay

dos elementos que guian el comportamiento de los sujetos y aquellos son los



elementos Higienicos o extrinsecos y los Elementos de motivacion o intrinsecos
(Chiavenato, 2011).

Ganivet (2014) la productividad es el efecto de la potencia del humano y no
de una maquina o mas eficacia, puesto que aquel tendré categoria en la elaboracion,

pero no en la productividad.

1.6. Viabilidad del estudio

La investigacion es viable ya que se tiene los recursos econémicos, humanos y
tangibles, perceptibles, que aseveran la elaboracion de la investigacion. Asimismo, se

tiene el tiempo y autorizacién de la empresa.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

Investigaciones internacionales

Cadena (2019) hizo la tesis de maestria con titulo “Analisis de los
Factores que Influyen sobre la Motivacion Laboral en los empleados de la
Fundacion FASINARM?”, la cual fue admitida por Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil. Guayaquil. Ecuador. Su proposito fue estudiar el
entusiasmo en el trabajo de los colaboradores de la Fundaciéon FASINARM en
la ciudad de Guayaquil. La indagacion es de tipo transversal, no experimental.
Su poblacion se conformo por 100 colaboradores. Usé la observacion directa y
la encuesta. Los resultados estudiados de la teoria de los dos elementos de
Herzberg el 5% se encuentra totalmente en desacuerdo con la permanencia y
seguridad son significativas para estar entusiasmados. La investigacion
concluyé que el empleado que trabaja en establecimiento FASINARM le gusta
lo que realiza y se hermana con las cualidades del establecimiento, para casi
todos los encuestados opinaron que se encuentra interviniendo efectivamente

en la vida de los individuos con el trabajo que hacen.

Ballesteros y Zarate (2017) realizaron la tesis de maestria titulada
“Pensamiento sistémico y herramientas de gestion de calidad para mejorar la
productividad en la fuerza de ventas en una empresa aseguradora en la ciudad
de Periera Colombia”, la cual fue admitida por la Universidad Tecnologico de
Pereico. Pereira. Colombia. Su propdsito fue establecer los elementos que
intervienen en la complacencia laboral en un equipo de profesionales de salud
que laboran en la industria farmacéutica en Colombia. La indagacion es

aplicada. Su poblacion se conformd por 55 asesores y 10 directivos. La



2.1.2.

indagacion empleo el cuestionario. Se concluye que establecer las variables que
intervienen en el rendimiento de la potencia de comercializaciones de una
compafiia por medio de la idea sistémica y plantear habilidades de mejora

continua.

Leon (2016) realizo la tesis de maestria con titulo “Modelo de gestion
para incrementar la productividad de la fuerza de ventas de salud S.A. en
Guayaquil”, la cual fue admitida por Universidad de Guayaquil. Guayaquil.
Ecuador. Su proposito fue plantear a la compafia Salud S.A. un patron de
administracion de aumento de rendimiento guiado en los trabajadores que
cuentan con vil productividad en comercializaciones. La indagacion tiene
enfoque cuantitativo. Su poblacion 120 se conformd por individuos. La pericia
fue las entrevistas y las encuestas. Sus resultados de rendimiento de fuerza de
comercializaciones que el 28% de los encuestados sostuvo que manejo de
objeciones fue una razon que le impide cerrar ventas, el 32% piensa que es poco
lograble a los presupuestos establecidos para comisionar y el 12% de los
encuestados nunca visita a su jefe directo. La investigacion concluy6 que el
rendimiento de los vendedores de la compafia Salud S.A. tiene que ser
impulsado por un método de entusiasmo cuali— cuantitativo, puesto que tal
como se vio en las encuestas el elemento cuantitativo logra un grado agradable

para los vendedores.

Investigaciones nacionales

Factor (2018) hizo la investigacion de licenciatura con titulo “La teoria
de los dos factores de Herzberg y la satisfaccién laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo, afio
20177, la cual fue admitida por la Universidad Nacional Santiago Antinez de
Mayolo. Huaraz. Per. Su proposito fue establecer el vinculo entre la teoria de
los dos elementos de Herzberg y la complacencia laboral de los trabajadores
administrativos. La investigacion fue cuantitativa, no experimental,
correlacional y transversa. Su poblacion estuvo formada por 300 personas. Su
muestra se conformo por 169 participantes. UsO la encuesta. Entre los

resultados obtenidos en relacion a la variable Teoria de los dos elementos de



Herzberg estuvo medida por los elementos motivacionales y los elementos
higiénicos. En los elementos motivacionales el 49% del personal esta
descontento laboralmente y al mismo tiempo estima de pésima el aprendizaje
incorporado por la universidad y el 50% de los trabajadores esta descontento
laboralmente y aprecia de pésima la administracion funcionaria de la
universidad con propdsitos de promocion. Y en los factores higiénicos el 43%
de los trabajadores administrativos entrevistados indican tener disgusto laboral
y al mismo tiempo aprecia de pésima la inspeccion incorporada en la
universidad y el 47% de los trabajadores estd descontento laboralmente y al
mismo tiempo aprecia de excelente el estatus en la universidad. La conclusion
fue que hay vinculo significativo entre la teoria de los dos elementos de

Herzberg y la satisfaccion laboral.

Castillo (2018) realizo la tesis de licenciatura con titulo “Motivacion
laboral y Productividad de la fuerza de ventas de TRIATHLON S.A.C., LIMA,
2018.”, la cual fue admitida por la Universidad César Vallejo. Lima. Peru. Su
propdsito fue identificar el vinculo entre la motivacién laboral y la
productividad de la fuerza de comercializaciones. La investigacion fue tipo
aplicado, nivel descriptivo correlacional, disefio transversal no experimental.
Su poblaciéon se conform6 por 269 colaboradores. Us6 la encuesta. Los
resultados en el rendimiento de fuerza de comercializaciones sostienen que
evalla en funcion a la eficacia y la eficiencia. En la eficacia 69,6% manifesto
que jamas existia eficacia que es componente visible del rendimiento y la
eficiencia el 50,0% manifesté que jamas existia eficiencia que es fraccion
medible del rendimiento. Se concluye que determind el vinculo revelador entre

el entusiasmo laboral y el rendimiento.

Cerna & Celidonio (2014) realizaron la tesis de licenciatura titulada
“Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Yungay, 20177, la cual fue admitida por la
Universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo. Huaraz Per(. Su propdsito
fue establecer como el entusiasmo laboral de la teoria de los dos elementos de
Herzberg intervienen en el desempefio laboral de los colaboradores en los
hoteles de tres estrellas de la ciudad de Huaraz. La indagacién es descriptiva,

causal no experimental. Su poblacion se conformé por 123 colaboradores. Se



empled la encuesta y la entrevista. Segun sus resultados en relacion a la variable
Teoria de los dos elementos de Herzberg estuvo medida por los elementos
motivacionales y los elementos higiénicos. En los elementos motivacionales
el 52.8% de los trabajadores presenta un nivel bajo en cuanto al desarrollo
profesional — autorrealizacion. En los factores higiénicos el 45.5% de los
trabajadores presenta un nivel bajo respecto a la estabilidad laboral. La
conclusion fue que los bajos grados de entusiasmo laboral fundamentado en la
teoria de los dos elementos de Herzberg intervienen de modo perjudicial en el

desempefio de los trabajadores.

2.2. Basesteéricas

Variable independiente: Teoria de los dos factores de Herzberg
A. Definiciones

Chiavenato (2011) sefiala que: Frederick Herzberg cre0 la teoria de los dos
elementos con el fin de revelar el comportamiento de los individuos en contexto de
labor. Para Herzberg hay dos elementos que guian el comportamiento de los
individuos y aquellos son los elementos higiénicos o extrinsecos y los elementos de

motivacion o también llamados intrinsecos.

“Frederick Herzberg, en su teoria de los dos elementos (asimismo designada
teoria de entusiasmo e higiene) plantea que los elementos intrinsecos se encuentran
vinculados con la complacencia laboral, mientras que los elementos extrinsecos se

encuentran vinculados al disgusto laboral)” (Robbins y Coulter, 2010).

Luthans (2008), asevera que: “Frederick Herzberg extendi6 la labor de
Maslow y desenvolvié una teoria de contenido determinado del entusiasmo

laboral”.

Olivera (2002) indica que: Frederick Herzberg cre6 una teoria que es una
amplificacion atrayente del enfoque de Maslow. Su perspectiva se derivara al
estudio de “ocurrencias criticas”, explicadas en entrevistas elaboradas muchos
individuos de distintas compafiias y naciones, a través de los cuales se trataba de
establecer complacencia o disgusto en el trabajo (lo que agradaba o no agradaba a

los sujetos de su labor), en su trabajo presente como en los primeros.
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B. Dimensiones

Luthans (2008) Herzberg fundamenta su teoria en el contexto externoy en la
labor de la persona (perspectiva enfocada hacia lo externo). De acuerdo con

Herzberg, el entusiasmo de los sujetos necesita de dos elementos:
a. Factores Motivacionales

Se relaciona con el contenido de la ocupacion, las labores y las obligaciones
vinculadas con el puesto en si; generan un resultado de complacencia perpetua y un
acrecentamiento del rendimiento hasta grados de perfeccion, significa, muy por
arriba de los grados usuales. El vocablo entusiasmo contiene emociones de
ejecucion, desarrollo y reconocimiento competitivo, notorios en la realizacion de
labores y tareas que forman un enorme reto y tienen mucho valor para la labor. En
el momento que los elementos de motivacion son inapreciables, acrecientan la
complacencia, de manera importante; en el momento que son transitorios, generan
la merma de complacencia. Por estos motivos, son denominados elementos de

complacencia. Forman el contenido de la ocupacion en si y contienen.
b. Factores higiénicos

Contextos que cercan a la persona en el momento que labora; alcanzan las
situaciones fisicas y circunstanciales de labor, el sueldo, los provechos sociales, las
politicas de la compaiiia, el tipo de inspeccion admitida, el ambiente de los vinculos
entre los dirigentes y los trabajadores, los estatutos internos, las congruencias
existentes, entre otros. Atafien al enfoque circunstancial y forman los elementos que
las compafiias han empleado habitualmente con el fin de conseguir el entusiasmo
de los trabajadores. No obstante, los elementos higiénicos tienen una aptitud muy
restringida para intervenir en la conducta de los colaboradores. La palabra higiene
irradia exactamente su caracter protector e higiénico, y muestra que unicamente se
consignan a impedir fuentes de disgusto en el contexto o intimidaciones potenciales
a su proporcion. En el momento que estos elementos son inapreciables,
sencillamente impiden el disgusto, ya que su intervencion en la conducta no
consigue acrecentar la complacencia de modo importante y duradero. En el
momento que son transitorios, generan disgusto y son denominados elementos de

disgusto.
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Importancia de la Teoria de los dos factores de Herzberg

Luthans (2008) indica que: la teoria de los dos elementos de Herzberg, origind
el contenido del entusiasmo laboral. Hasta el dia de hoy la gestidn se habia enfocado
usualmente en los elementos de higiene. En el momento que se afrontaban con un
dilema de ética, la solucién distintiva era un sueldo mayor, mas servicios y 6ptimas
situaciones de labor. No obstante, como se ha indicado, aquella solucion

simplificadora no marcho en realidad.

Frecuentemente la gestion se siente desordenada ya que paga salarios y
sueldos elevados, pero aun asi sus trabajadores no estan entusiasmados. La teoria
de Herzberg brind6 un esclarecimiento a este dilema. Al enfocarse Unicamente en
los elementos de higiene, la gestion no entusiasmaba verdaderamente a sus

trabajadores.

Posiblemente existan escasos colaboradores o trabajadores que no cavilen que
merezcan el acrecentamiento de salario que recogen. Por otra parte, existen varios
trabajadores y administradores disgustados que cavilan que no recogen un
acrecentamiento justamente elevado. Aquella sencilla reflexion indica que los
elementos de higiene parecen ser significativos para impedir el disgusto, pero no
generan complacencia. Herzberg seria el primitivo en enunciar que los elementos
de higiene son definitivamente obligatorios para conservar los bienes humanos de
una empresa. No obstante, de acuerdo con la teoria de Maslow, una vez que “el
estdmago se encuentra repleto” de elementos de higiene, que es el acontecimiento
en casi todas las empresas actuales, brindar algo méas a los trabajadores no los
entusiasmard. De acuerdo con la teoria de Herzberg, Unicamente un trabajo
provocador que brinde congruencias de lucro, gratitud, adeudo, desarrollo y

crecimiento entusiasmara al trabajador.

Teorias de la motivacion

Segun Luthans (2008), asevera que: técnicamente, el vocablo entusiasmo
proviene de la palabra latina moveré, que quiere decir “mover”. Aquel significado es
cierto en el esclarecimiento general posterior: el entusiasmo es un procedimiento que
comienza con una falta fisiologica o psiquica, o requerimiento, el cual impulsa una

conducta o propension que se enfoca a un proposito o aliciente. Por ende, el
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secreto para entender el procedimiento sobre entusiasmo nace en el esclarecimiento

de los requerimientos, las propensiones y los alicientes, y los vinculos que brotan

entre ellos.

Los requerimientos crean propensiones que se enfocan a alicientes; de esto

alterna el procedimiento fundamental de entusiasmo. En una orientacion de

métodos, el entusiasmo es estudiar esos tres componentes conectados e

interdependientes:

Necesidades. Los requerimientos son generados cuando hay una inestabilidad
fisiolégica o psiquica. Por ejemplo, hay un requerimiento en el momento que
las células del organismo escasean de alimento y agua o en el momento que el
temperamento necesita que demas individuos operen como compafieros o
colegas. Aunque los requerimientos psiquicos puede gque se fundamenten en
una falta, no siempre ocurre de esa manera. Por ejemplo, un individuo con un
fuerte requerimiento de avance puede que tenga una historia de triunfo

invariable.

Tendencias. Con escasas anomalias, las propensiones o razones (las dos
clausulas se emplean frecuentemente de manera confusa), se generan con el fin
de calmar 18 requerimientos. Una propension psiquica es definida
sencillamente como una falta con orientacion. Las propensiones fisioldgicas y
psiquicas se guian hacia el trabajo y suministran una propulsion energizante
hacia el lucro de un aliciente. Se encuentran en el centro del procedimiento de
motivacion. Los ejemplos de los requerimientos de alimento y agua son
traducidos en sensaciones de hambre y sed, y el requerimiento de compafieros

se transforma en una propension a la incorporacion.

Incentivos. Al final del periodo del entusiasmo se encuentra el aliciente, aquel
es definido como el que calma un requerimiento y reduce una propension. Por
ende, el lucro de un aliciente restaura la proporcién psiquica o fisiologica 'y a
reducir o excluir la propension. Alimentarse, beber agua y tener comparieros
restaura la proporcion y reduce las propensiones oportunas. El alimento, el agua

y los comparieros son los alicientes en aquellos ejemplos.
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a. Teoria Motivacional de Maslow

Las teorias de los requerimientos parten del inicio de que las razones de la
conducta humana moran en la misma persona: su entusiasmo para proceder y
comportarse procede de potencias que hay dentro de él. Algunos de esos
requerimientos son sensatos, en tanto que los demas no. La teoria de motivacion
mas acreditada es la de Maslow y se fundamenta en la jerarquia de los

requerimientos humanitarios.

De acuerdo con Maslow, los requerimientos humanitarios se encuentran
ordenados en una pirdmide conforme con su categoria con relacion al
comportamiento humano. En la base de la pirdmide se encuentran los
requerimientos mas desciendes y periddicos (asignados requerimientos primarios),
en tanto que en la cima se encuentran los mas sofisticados y doctos (los

requerimientos secundarios).

- Necesidades fisiologicas: componen el grado mas vil de requerimientos
humanos. Son requerimientos innatos, como el requerimiento de alimentarse
(apetencia o sed), suefio y reposo (agotamiento), abrigo (frente al frio o calor)
0 deseo sexual (reproduccion de la especie). Son denominados requerimientos
bioldgicos o fundamentales y requieren complacencia fija y repetida, con la
finalidad de avalar la persistencia de la persona. Guian la existencia humana
a partir de la hora de nacer. Significa, en principio la existencia humana es
una invariable indagacién de la complacencia de los requerimientos basicos
mas inaplazables, que acaparan el comportamiento del recién nacido y en el
adulto prevalecen en los demas requerimientos en tanto que no se consiga su
complacencia. Se encuentran vinculadas con el mantenimiento y coexistencia
de la persona. Sin embargo, ser frecuentes a todas las personas se necesita de
diferentes niveles propios de complacencia. Su primordial peculiaridad es la
urgencia: en el momento de que alguno de estos requerimientos no es

orgulloso, guia el enfoque del comportamiento.

- Necesidades de seguridad: forman el segundo grado en los requerimientos
humanos. Llevan a los individuos a resguardarse de cualquier riesgo existente
o ficticio, fisico o indeterminado. La indagacion de amparo frente a un

chantaje o privacion, evadir el riesgo, la indagacion de un universo
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organizado y predecible son expresiones caracteristicas de estos
requerimientos. Surgen en el comportamiento humano en el momento que los
requerimientos funcionales se encuentran comparativamente orgullosos.
Como aquéllas, asimismo se encuentran profundamente vinculadas con la
persistencia del sujeto. Tienen gran categoria, ya que en la existencia
organizacional los sujetos se encuentran en un vinculo de sumision con la
empresa y es en ese momento en el que las acciones gerenciales arbitrarias o
las determinaciones endebles y confusas logren generar vacilacién o

incertidumbre en los sujetos en referencia a su persistencia en la labor.

Necesidades sociales: son los requerimientos que brotan de la existencia
social de la persona con demas individuos. Son los requerimientos de
corporacion, contribucidn, aprobacion de parte de sus colegas, intercambio de
afecto, amistad y carifio. Surgen en el comportamiento en el momento que los
requerimientos mas viles (funcionales y de seguridad) estan
comparativamente satisfechas. Cuando las necesidades sociales no estan
suficientemente orgullosas, los sujetos manifiestan firmeza, oposicion y
hostilidad contra los sujetos que se les aproximan. El fracaso de esos
requerimientos lleva a la escasez de aprobacion social y al desierto. El
requerimiento de proporcionar y recoger carifio es un significativo promotor
del comportamiento humano en el momento que se usa la gestion

contributiva.

Necesidades de aprecio: son los requerimientos vinculados con el modo en
que el sujeto se aprecia y estima, significa, con la autovaloracion y la
autoestima. Alcanza la autoestima, la confianza propia, el requerimiento de
aceptacion y afirmacion social, el estatus, la influencia, la reputacién y la
jactancia particular. La complacencia de estos requerimientos lleva a un
sentimiento de confianza propia, de valor, potencia, influencia, dominio,
aptitud y beneficio. Su fracaso puede que produzca emociones de
subordinacion, agotamiento, sumision y desabrigo, los que al mismo tiempo

puede que lleven a la desmoralizacion o diligencias compensatorias.

Necesidades de autorrealizacion: son los requerimientos humanos mas
eminentes y se hallan en lo mas elevado de la jerarquia. Acarrean al sujeto a

tratar de usar su mismo potencial y a desenvolverse perennemente a lo largo
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de la existencia como humano. Aquella propension se enuncia a través de la
propulsién del sujeto a ser mas de lo que es y a ser todo lo que logre ser. Los
requerimientos de autodesarrollo se encuentran vinculados con la
independencia, libertad, dominio propio, capacidad y plena ejecucion de lo
que cada sujeto tiene de potencial y como cualidad, asi como el empleo pleno
de sus capacidades particulares. En tanto que los cuatro requerimientos
primeros pueden que sean indemnizados por premios exteriores (extrinsecos)
al sujeto y que cuentan con un contexto determinado (como alimento, dinero,
colegas, aprobaciones de demas sujetos), los requerimientos de autodesarrollo
Unicamente puede que se indemnicen a través de premios que los sujetos se
proporcionan a si mismas intrinsecamente (como la emocion de ejecucion) y
que no son visibles ni dominables por los otros. Conjuntamente, los otros
requerimientos, una vez orgullosos, ya no entusiasmas el comportamiento, al
contrario, el requerimiento de autodesarrollo puede que sea insaciable, en el
significado de que entre més complacencia consigue el sujeto, mas
significativo se transforma para él y mas anhelara indemnizarlo. No interesa

qué tan indemnizado se encuentre el sujeto, anhelara siempre mas.
b. Teoria de las necesidades de McClelland

La teoria de los requerimientos de McClelland fue desenvuelta por David

McClelland y sus trabajadores y se enfoca en tres requerimientos:

- El requerimiento de lucro (nLog) es la propulsion por resaltar, por conseguir

triunfo con relacion a un grupo de patrones.

- El requerimiento de dominio (nPod) es el requerimiento de hacer que demas

se comporten de un modo gque no se conseguiria con ningun otro recurso.

- El requerimiento de incorporacion (nAfi) es el anhelo de contar con vinculos

interpersonales amigables y colindantes.

McClelland e indagadores ulteriores enfocaron su cuidado en el
requerimiento de lucro. Quienes cuentan con un elevado requerimiento de lucro se
desempefan superiormente en el momento que descubren que la posibilidad de
triunfo es de 0.5, significa, en el momento que aprecian que la contingencia de

triunfar es de 50-50. No les agrada interponerse en contextos muy perjudiciales, ya
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que no los indemniza el triunfo que se consigue casualmente. De modo parecido,
no les gusta aquellas muy propicias (con elevada posibilidad de derrotar) ya que
entonces no hallan un reto para sus destrezas. Les grada establecer objetivos que les

requieran empenarse.

Con fundamento en una gran cuantia de indagaciones, puede que se realicen
algunos prondsticos entre el requerimiento de lucro y el esfuerzo en la labor. En
primera instancia, en el momento que los trabajos envuelven bastante adeudo
particular, feedback y un grado intermedio de peligro, las personas con un elevado
requerimiento de lucro se aprecian muy entusiasmados. Suelen contar con triunfo
en diligencias corporativas como establecer sus mismos negocios y gestionar un
mecanismo libre internamente en una compafiia enorme. En segunda instancia, un
gran requerimiento de lucro no precisamente transforma a un sujeto en un excelente
director, principalmente en las grandes empresas. Las personas con elevado
requerimiento de lucro se conciernen en su excelente esfuerzo particular y no en
intervenir en demas para que laboren excelentemente. Los mercaderes con elevado
requerimiento de lucro no perennemente son excelentes administradores de
comercializaciones, y un excelente administrador general de una compaiiia grande
no siempre cuenta con un elevado requerimiento de lucro. En tercera instancia, los
requerimientos de incorporacion y dominio suelen encontrarse muy vinculadas con
el triunfo gerencial. Los 6ptimos administradores cuentan con mucho requerimiento
de dominio y escaso de incorporacion. Efectivamente, un elevado requerimiento de

dominio seria una obligacion para ser un director eficiente.

El enfoque de que un elevado requerimiento de lucro procede como
motivador interno conjetura dos peculiaridades culturales americanas: la habilidad
a admitir un nivel de peligro moderado (que exceptua a las culturas especializadas
por una gran evitacién de la vacilacion) y una gran utilidad por el esfuerzo (que se

emplea a las naciones con fuertes peculiaridades de lucro).

De las primeras hipotesis acerca del entusiasmo, la de McClelland es la que
cuenta con el mayor apoyo de las indagaciones. Por desdicha, cuenta menos
consecuencia practica que las demas. Por el motivo de que McClelland traza que
los tres requerimientos son instintivos lo cual quiere decir que puede que la
tengamos en un elevado grado sin saberlo no es sencillo calcularlas. El

procedimiento mas usualmente empleado es en que un perito competente exponga
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imagenes a las personas Y les solicite que narren una historia acerca de cada una de
ellas para, después, fijar calificaciones a sus réplicas en clausulas de los tres
requerimientos. No obstante, este método toma tiempo y es costoso, y son escasas
las empresas que han estado aptas a invertir los bienes requeridos con el fin de

calcular la nociéon de McClelland.

Relacion entre la teoria de los dos factores de Herzberg y la jerarquia de

necesidades de Maslow

Segun Luthans (2008), estima que: la teoria de Herzberg se vincula con la
jerarquia de los requerimientos de Maslow. Los elementos de higiene son
protectores y circunstanciales por naturaleza y son mas o menos semejantes a los
requerimientos de grado inferior de Maslow. Aquellos elementos de higiene
impiden el disgusto, pero no llevan a la complacencia. Efectivamente, llevan el
entusiasmo a un grado hipotético de cero y son una “base” requerida con el fin de
impedir el disgusto; conjuntamente, valen como una plataforma o punto de arranque
para el entusiasmo. Por si mismos, los elementos de higiene no entusiasman.
Herzberg asever6 que unicamente los entusiastas alientan a los trabajadores en la
labor. Son mas o0 menos semejantes a los requerimientos de grado superior de
Maslow. Conforme con la teoria de Maslow, una persona tiene que contar con un

trabajo con un contenido retador para apreciarse realmente entusiasmado.

Los dos enfoques simplifican encarecidamente el método del entusiasmo,

realizan insistencia en el propio grupo de vinculos y tratan el propio dilema.

Maslow hizo su teoria en clausulas de requerimientos, en tanto que Herzberg
la fundament6 en propositos o premios. Sin embargo, aquel tratd de afinar y
circunscribir la piramide de los requerimientos y lanz6 nueva luz acerca del

contenido del entusiasmo en la labor.

Herzberg encomendo que se emplearan los elementos higiénicos con el fin de
apoyar a los sujetos a envolver sus grados méas viles de requerimientos. Los
motivadores son recomendados con el fin de lograr los requerimientos de estratos

principales.

La edificacion de Maslow envuelve un orden secuencial (piramide), que

cuenta con gran peso a partir de los requerimientos no orgullosos y se traslada a lo
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largo de la pirdmide, en un “enfoque de cascada”, segun Maslow, cualquier
requerimiento no orgulloso, superior o inferior, tiene que entusiasmar a las

personas.

La motivacion y la satisfaccion laboral

Hellriegel, Jackson y Slocum (2017) nos dicen que el entusiasmo es una
condicion psicolégica que surge de la estimulacion de fuerzas internas como
externas, direccionan o guardan los comportamientos. En las empresas los
comportamientos de los trabajadores abarcan los eficaces y los no eficaces. Algunos
comportamientos eficaces comprenden prestar atencion en los componentes mas
resaltantes de la labor de esta forma, como un buen ciudadano corporativo. Si los
administradores lograran entender lo que motiva al personal, es posible que se
incremente sus conductas eficientes, desarrollar su labora en los tiempos
establecidos y esforzarse mas y conjuntamente minimizar los comportamientos que

modifiquen el orden, hurto, la tardanza y la pérdida de tiempo.

La complacencia es una situacion psiquica que indica que las personas
aprecian de sus contextos, con base de su evaluacion de esta. Muchos directores
conjeturan que los entusiasmos de los trabajadores se encuentran relacionados a la
complacencia que sienten. Tal como nos ilustra esta idea: “Un empleado satisfecho
es un empleado eficiente”. EIl trabajador con satisfaccion tiene un mejor
rendimiento que los no orgullosos. No obstante, comprender la complacencia es
bastante relevante por diversas razones. Como un trabajador no satisfecho puede
tener un rendimiento promedio, pero a la vez buscaria otro empleo. Desde hace
mucho tiempo los temas de satisfaccién como motivacion han sido de sumo interés
para los investigadores, puesto que su importancia es Util para una administracion
efectiva. También han sido temas de mucha controversia ya que no es existen
respuestas faciles. Se han agrupado en cuatro enfoques generales, las teorias de

motivacion y satisfaccion:
- Enfoque directivo

Este enfoque se enfoca en los comportamientos de los directores incurren en
la complacencia y entusiasmo del trabajador. Por medio de la interrelacion

particular, determinar propositos objetivos y brindar reconocimientos,
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enaltecimientos e incentivos monetarios al personal por lograr los objetivos, los

administradores pueden motivar y satisfacer al personal directamente.
- Enfoque del disefio de puestos

El esbozo de puesto es un claro enfoque para brindar motivacion al personal.
En algunas circunstancias, se puede dar caso que los propios administradores
disefien los puestos, pero a menudo esto no sucede pues los puestos ya estan
determinados por elementos que son dificiles de cambiar como la tecnologia o la

estructura de total de trabajo.
- Enfoque corporativo

También es importante el contexto general de la empresa. Los beneficios
apropiados (como las vacaciones con goce de haber, licencias por dolencias, seguro
u otras situaciones), la estructura de incentivos (bonos y ascensos), y posibilidades
de formarse como instruccion, educacion y mentoring. Si el personal percibe que
estos elementos son justos y equitativos, es cuando incrementara su esfuerzo laboral.

Si percibe lo contrario pues los resultados seran negativos.
- Enfoque de las distinciones personales

Las distinciones personales son la necesidad, los valores, la personalidad y

demas cualidades que el personal lleva al trabajo.

Pues estas cualidades varian de sujeto a sujeto y, por cierta razén, son
denominadas distinciones particulares. De acuerdo con esta orientacion, el
entusiasmo y la actitud son componentes equilibrados de las condiciones
psicologicas de un trabajador, en donde los administradores tienen pocas
probabilidades de cambiarla. ;(Cuél es el modo més efectivo que utilizaria un
administrador cuando estos atributos son equilibrados? Este enfoque recomienda
que el administrador debera usar sus saberes de las distinciones personales con el
fin de concebir empresas que generen satisfaccion y motivacion a los individuos
que tienen diversos caracteres. En lugar de tratar igualitariamente con cada uno, es
necesario que los administradores hallen individuos cuyas capacidades se adecuen

a lo que exige el puesto laboral.
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Variable dependiente: Productividad
A. Definiciones

Robbin y Judge (2017) una compaifiia es fructifera en el momento que
consigue sus propositos al convertir mas gastos en bienes, al menor precio. Por

ende, el rendimiento necesita de eficiencia y de eficacia (p. 31).

Ganivet (2014) indica que la productividad es el efecto del empefio del ser
humano y no de una maquina o mas eficacia, puesto que aquel tendré categoria en

el rendimiento, pero no en la produccion (p.53).

Anaya (2011) precisa a la productividad como la relacion entre el output, de
productos o prestaciones logradas con relacion a los recursos empleados con el fin

de los mismos).

Chiavenato (2011) define a la productividad como la union del digito de
componentes innovados con los componentes usados para realizarlos, significa que

el coeficiente de lo hecho y con que se derrocho para realizarlo (p.10).

B. Dimensiones

Chiavenato (2015) una empresa es fructifera en el momento que logra sus
propositos al variar sus gastos o ingresos en efectos cada vez mayores al precio mas
vil posible. El rendimiento es una mesura del esfuerzo que contiene la eficacia y el
vigor. Laeficacia es el empleo apropiado de los bienes disponibles, significa, realiza
insistencia en los recursos y los métodos. El vigor es el desempefio de propdsitos
peregrinamente determinados; en este acontecimiento lo mas significativo son las
conclusiones y los efectos. Una compaiiia es eficiente en el momento que indemniza
con triunfo los deseos de sus compradores y es eficaz en el momento que lo realiza
con un precio bajo. Si una compariia optimiza sus sistematicas y técnicas acrecienta
su eficiencia. Si prevalece sus propositos y finalidades acrecienta su eficacia. Es por

tal motivo que el autor lo divide en lo siguiente:
a. Eficacia

Es el empleo apropiado de los bienes utilizables, significa, realizar insistencia

en los recursos y los métodos.
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b. Eficiencia

La eficiencia es el acatamiento de propdsitos y finalidades peregrinamente
determinados; en este acontecimiento lo mas significativo son los propdsitos y los

efectos.

. Importancia y funcién de la productividad

Armstrong (2008), internamente en las compafiias la categoria de la
Productividad es visible, lo que nos hace cuestionarnos ¢Por qué la productividad

se ha tornado tan significativa internamente en las compafias?

La Produccion es la creacion de productos y prestaciones. Es la innovacién
de recursos en bienes y prestaciones. La Productividad envuelve la optimizacion
del método fructifero, el perfeccionamiento quiere decir un cotejo propicio entre la
cuantia de bienes empleados (gastos) y la cuantia de bienes y prestaciones
producidas (salidas). Con lo que la productividad personifica, una deflacion de los
gastos, en tanto que las salidas persisten firmes o un aumento de las salidas en tanto

que los gastos persisten firmes.

Al examinar entonces que el rendimiento cuenta con un vinculo entre el
empleo de gastos en un marco referencial de tiempo, el calculo del rendimiento se
torna preferentemente requerida y cierto calculo tendra que ser expresado en
clausulas vinculadas con volumenes de elaboracion creados en un espacio de
tiempo a un coste entregado. Aqui es donde brota entonces el vinculo
dinero/volumen/tiempo ($/V/T), “a qué precio, qué volumen y en qué tiempo” se
crean los productos y/o prestaciones que solicitan los establecimientos de gasto,

coyuntura fundamental y propiedad misma del rendimiento.

El calculo del rendimiento es un modo superior para valorar la destreza de
una nacion con el fin de brindar una optimizacion en el grado de existencia de sus
pueblos. Solamente a través de los aumentos en el rendimiento puede optimizar el
grado de existencia. Mas aun, solamente por medio de los acrecentamientos en el
rendimiento pueden la mano de obra, el capital y la direccion, tomar desembolsos

y resarcimientos agregados.
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Si los precios de la mano de obra, capital y gestion, acrecientan sin aumentar
el Rendimiento, los costos progresan. Si los importes progresan, derrochamos
capacidad en los establecimientos oriundos y del exterior. Si derrochamos
capacidad, destrozamos el flujo arménico de la elaboracion y comercializaciones,
proporcionando principio entonces a la reproduccion de inventarios superfluos de
bien acabado, bien en transcurso y materias primas, con el aludido costo econémico.
Al derrochar capacidad y romper el flujo arménico de la elaboracion,
equivalentemente derrochamos la rotacién apropiada de los bienes y aquello

conmovera a los grados de empleo y eficacia.

Por lo que se tiene que considerar que: el triunfo de lograr crear un excelente
Rendimiento, reside en el conocimiento y las destrezas que tengan los diligentes,
con el fin de lograr dominar el empleo de sus bienes o gastos de inapreciable manera
y proporcionar como efecto productos y/o prestaciones, asimismo asignados
salidas, internamente en un contexto referencial o chaleco de potencia que se ha
designado etapa. Aquel puede que sea: La jornada laboral, la semana, el mes, el

bimestre, el afio o cualquier otro que dimensione el tiempo.

. Teorias de la productividad

Nicaragua (2013) indica que el rendimiento es producto del vinculo de los
efectos y el tiempo para conseguir el producto o prestacion, de la misma manera
puede que se defina como una relacion de la elaboracién conseguida y los recursos
que se ha realizado para conseguirlo. También, la superioridad del bien es un
componente distinguido que se vincula estrechamente con el rendimiento, en el que
la superioridad de la mano de obra, la gestion y las situaciones de trabajo son los

gue cuentan con un alto rendimiento.

El rendimiento es un componente que se relaciona con los recursos que hay y
los recursos de los métodos fructiferos. Expresado en otras palabras, el empleo

eficiente de los recursos al crear bienes y prestaciones.

Una relacidn que existe de los bienes conseguidos y los bienes que abarca la

elaboracion.

El rendimiento es el uso apropiado de los recursos en un tiempo establecido.
Aquel asimismo necesita del apropiado uso de los bienes que contribuyen en la
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fabricacion, de cierto modo que ello intercede en el rendimiento para calcular las

situaciones presentes de la compafiia.

De la misma manera, el rendimiento hace la medicion que existe entre la
elaboracion realizada y el equilibrio de componentes empleados para su propésito.
El significado del rendimiento reside en que es un componente que proporciona
provechos a cada area de la compafiia, ya que a través de la optimizaciéon de
eficiencia y una excelente superioridad de mano de obra mas no usando su trabajo

y capital.

El rendimiento del trabajo se somete con relacion al rendimiento de los otros

paises que elaboran los propios bienes se crea una inestabilidad profesional.

. Elementos basicos que inciden en la productividad

Nicaragua (2013) indica los componentes mas significativos en el

rendimiento:
- Anélisis del nivel ocupacional:

Cuyo objetivo es determinar las disposiciones y faltas de los colaboradores de
los distintos de empresay los bienes con el fin de proporcionar solucién de ciertafalta
de inestabilidad entre el ritmo de carga en el trabajo y mano de obra utilizable.La
investigacion de grado ocupacional es un principio para tomar en cuenta al
rendimiento. La subsistencia de una situacion firme en vinculo a contar con
colaboradores cultos, maduros, adiestrados e inculcado en las labores, adapta el
acrecentamiento o al menos la subsistencia y la proporcion de la potencia de trabajo

apta de adaptar el lucro de propdsitos fructiferos de la empresa.
- El factor humano:

La obligacién de optimizar los grados de rendimiento lleva a considerar lo

posterior:

Tener cierta cuantia de saberes no se vuelve en un alto rendimiento. Como
tampoco una apropiada marcha de un area es significada de rendimiento, si es que
aquello no contribuye a los propositos efectivos del método, asi como una superior
no quiere decir de rendimiento, contar con un superior rendimiento no quiere decir

rendimiento.
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Todo lo indicado precedentemente a considerar el esclarecimiento
completado de rendimiento tiene que mostrar un equipo de elementos como:
establecimiento, superioridad del bien humano, grupo, diligencia y enfoque
sistemico, en el que los componentes primordiales para conseguir un alto

rendimiento.

. La productividad y su impacto en la gestion de ventas

Schultz (2015), el rendimiento rescata un papel muy significativo
internamente en las organizaciones y aquella se irradia en un efecto efectivo o
perjudicial internamente en los grados de comercializaciones. Entre los autores mas
significativos que logramos citar que investigan el rendimiento y su efecto en las

comercializaciones tenemos:

La Gestion del talento: “Es el procedimiento de anticipar los requerimientos
de la potencia laboral, de gestionar a los trabajadores presentes y de cautivar a
personas soberanamente aptas, de la misma manera como de integrarlos y provocar

su avance con el fin de conseguir el maximo rendimiento de la potencia laboral”.

Uno de los asuntos més dificultosos de solucionar internamente en los dilemas
de la organizacion es justamente en la nocion de rendimiento. ;Soy mas fructifero
si persisto en oficina todo el dia con el fin de realizar mi labor, o lo soy menos? Soy
mas fructifero si laboro desde cualquier otro lugar que no sea la oficina, pero me
encuentro en busqueda firme de efectos que beneficien mi administracion y efecto.
En ocupacién a ello, asentamos la nocién de rendimiento del siguiente modo:
Significa que el rendimiento no busca que el bien humano haga sus labores de
manera mas veloz, sino que haga u labor de una mejor manera. Buscamos que la
potencia de comercializacion sea fructifera, optimando el tiempo sin derrochar

bienes y al mismo tiempo conseguir aumentar las comercializaciones.

La alta direccién especulaba que era facil la solucion: si se tenia que
entusiasmar a los trabajadores, alcanzaba con aumentarles la paga. Tal hipotesis
deleite de aprobacidn, pero actualmente ya no basta, por el motivo de que hay en
los sujetos la propulsion de efectuar con demas requerimientos de complacencia.

La nueva generacion de trabajadores requiere de labores mas sugestivas que
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indemnicen sus requerimientos mas profundos, las cuales no siempre hacen

referencia a la prosperidad financiera.

En lo que concierne al entusiasmo, los sujetos son distintos: los
requerimientos cambian de persona a persona y generan varios esquemas de
conducta. Las cualidades sociales y la aptitud particular con el fin de lograr los
propositos asimismo son distintos. Conjuntamente, los requerimientos, las
cualidades sociales y las aptitudes de la persona cambian con el tiempo. Sin
embargo, aquellas discrepancias, el procedimiento que intensifica la conducta son

mas 0 menos semejantes en todos los sujetos.

. La gestién de ventas en los vendedores

Schultz (2015), la administracion de vendedores a la que orientamos este plan
se fundamenta en transformar a los vendedores que hoy en dia tiene la compafiia en

vendedores actuales.

La orientacion hacia el comprador, el comprador no es aquel que adquiere
nuestros bienes, sino alguien que cuenta con requerimientos y que estamos avaros

en indemnizar.

Potencia de Comercializaciones, es el trabajador exterior a la compafiia o
misma de esta que se consagra a la venta de sus bienes y prestaciones, aunque existe
asimismo demas trabajadores que contribuyen en el avance de la comercializacion

y en significado extenso son elementos de esta potencia.

Es en fundamento a esta hipotesis, que se mantiene, que el triunfo de los
comercializadores va a necesitar, asimismo, de la confianza, conocimiento,
paciencia al fracaso, la proporcién exaltada y madurez que beneficie la ejecucion
de su labor con su administrador de comercializaciones. Nociones significativas que
intervienen en el rendimiento de los trabajadores de comercializaciones y que tiene

que ser estimados a la hora de calcular la produccion.

El lado humanitario de las empresas examina dos maneras de idea de los
directores a los que designa Teoria X y teoria Y. La cualidad que los directores

conservan a sus trabajadores brota de su cualidad de observar a dichos sujetos.
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De acuerdo con McGregor los directores de la teoria X toman en cuenta a sus
dependientes como animales de labor que Unicamente se mueven ante la
intimidacién, en tanto que los directores de la teoria Y se fundamentan en el
principio de que las personas desean y requieren laborar. Los directores de la teoria

X cavilan que:

El sujeto es holgazan por naturaleza, evita la labor, alcanza el minimo viable.
La persona media no desea laborar e impedira a toda costa realizarlo; las personas
requieran que las obliguen, inspeccionen, enfoquen y amenacen, para que se
empefien a lograr los propoésitos de la compafiia. La persona habitual impide
cualquier adeudo, cuenta con escasa codicia y desea proteccion por encima de todo,
por eso elige ser encaminado; los propositos particulares de la persona se enfrentan
a los propdsitos de la compariia, por ese motivo se resiste a la variacion, indaga su

proteccion y no toma peligros.
Los directores de la teoria Y toman en cuenta que:

Los sujetos hallan en la albor una fuente de complacencia y se empefian por
conseguir los superiores efectos para la organizacion; la persona promedio desea
laborar y no requiere la imposicién, la potencia o intimidaciones para empefarse
por lograr los propositos de la compaiiia; los colaboradores se envuelven con los
propositos de la empresa, contribuyen, toman adeudos en la medida que se les
galardone por sus lucros; casi todos los sujetos tienen un elevado nivel de
imaginacién y agudeza, que consentiran proporcionar solucion a los dilemas de la
empresa; la persona se encuentra entusiasmada para asimilar, afinarse y estan en la

busqueda del ascenso a un a una ocupacion de mas adeudo.

No obstante, los directores de la teoria Z toman en cuenta que la labor se
considera natural y aquel tiene que ser una fuente de complacencia. Conforme con
William Ouchi, la gestion de la Teoria Z promueve los trabajados establecidos, el

elevado rendimiento y elevada complacencia y moral en los trabajadores.

Entre las cualidades mas definidas en los que se enfoca esta teoria logramos
citar: la confianza en las personas, los vinculos sociales estrechos y el cuidado

puesto en la agudeza de los vinculos humanos.

El enfoque que los directores tienen acerca de sus trabajadores, genera al

mismo tiempo, comportamientos establecidos. Si el director desea que sean como
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explica la teoria X, ciertamente seran de ese modo; pero si, en contraste, desea que

se comporten como muestra la teoria Y, manifestaran de acuerdo a la teoria.

2.3. Definicion de términos basicos

Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Herzberg cred la teoria de los dos elementos con el fin de revelar el
comportamiento de los individuos en contexto de labor. Para Herzberg hay dos
elementos que guian el comportamiento de los individuos y aquellos son los elementos
Higiénicos o extrinsecos y los Elementos de motivacion o también llamados

intrinsecos (Chiavenato, 2011).
Productividad

Es el efecto del empefio del ser humano y no de una maquina o mas eficacia, puesto

que aquel tendré categoria en el rendimiento, pero no en la produccion (Ganivet, 2014).
Factores motivacionales

Se relaciona con el contenido de la ocupacion, las labores y las obligaciones vinculadas
con el puesto en si; generan un resultado de complacencia perpetua y un
acrecentamiento del rendimiento hasta grados de perfeccion, significa, muy por arriba

de los grados usuales (Luthans, 2008).
Factores higiénicos

Atafien al enfoque circunstancial y forman los elementos que las compafiias han
empleado habitualmente con el fin de conseguir el entusiasmo de los trabajadores
(Luthans, 2008).

Eficiencia

Es el empleo apropiado de los bienes utilizables, significa, realizar insistencia en los
recursos y los métodos (Chiavenato, 2011).

Eficacia

Es el acatamiento de propdsitos y finalidades peregrinamente determinados; en este
acontecimiento lo méas significativo son los propésitos y los efectos (Chiavenato,
2011).



2.4. Hipotesis de investigacion

2.4.1. Hipotesis general
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La teoria de los dos factores de Herzberg influye significativamente en la

productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho,

2021.

2.4.2. Hipotesis especificas

a. Los factores

motivacionales influyen

significativamente

la

productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C.,
Huacho, 2021.

b. Los factores higiénicos influyen significativamente en la productividad de

la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 2021.

2.5. Operacionalizacion de las variables

TEORIA DE LOS DOS
FACTORES DE
HERZBERG

Factores
Higiénicos

Variable independiente Dimensiones Indicadores
Factores Logros.
Motivacionales Reconocimiento.
Promocién.

Capacitaciones.
Independencia laboral.
Retos.
Retroalimentacion.
Responsabilidad

Politicas.

Relaciones interpersonales.

Supervision.

Salario.

Seguridad en el trabajo.
Condiciones de trabajo.
Estatus

Fuente: Luthans (2008).
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Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Eficacia Tiempo.
Logro de resultados.
PRODUCTIVIDAD DE Cumplimiento de metas y objetivos.
LA FUERZA DE
VENTAS Eficiencia Recursos utilizados.

Control de procesos.
Empleo de métodos.

Fuente: Chiavenato (2011).
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CAPITULO I

METODOLOGIA

Disefio metodologico
De tipo basica porque “busca conocimientos para contrastarlo con la realidad
para conocer los hechos que vienen sucediéndose” (Diaz et al., 2013).

Es explicativo al conocer circunstancias dadas en un contexto determinado
donde confluyen doctrinas y teorias que permite explicar las situaciones problematicas
(INEGI, 2005).

El disefio es no experimental al no manipularse la variable independiente para

ver nuevos efectos en la otra variable de estudio (Herndndez et al., 2014).

El enfoque es cuantitativo con base a aspectos numéricos que han permitido presentar

resultados y abordar a conclusiones apoyadas en la estadistica (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacion estuvo representada por 55 trabajadores de la empresa
Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 2021.

3.2.2. Muestra

La poblacion es de tamarfio razonable para que la investigacion lo tome en su

totalidad, por ende, no fue necesario el céalculo.
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3.3. Técnicas de recoleccion de datos

3.4.

Se us0 la encuesta y cuestionario que favorecio a recolectar datos con el propdsito de
analizarlos, siendo las variables estudiadas la teoria de los dos factores de Herzberg y
productividad de la fuerza de ventas.

El cuestionario se aplicé en los trabajadores de la empresa Distribuciones Primos S.A.C.,
Huacho.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se usd el andlisis de la estadistica descriptiva de distribucion de frecuencias.

La prueba de normalidad fue de Kolmogorov — Smirnov y el estadistico de prueba del
Rhode Spearman.

Se usoO el Statical Package for the Social Sciences - SPSS.

Los resultados se presentan en tablas y figuras.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Anélisis descriptivo de la Teoria de los dos Factores de Herzberg
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Tabla 1
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas de los factores motivacionales
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %
1. ¢Recibe estimulos por los logros
"que :ealizaf) Hiosp 9195 11 20.0% 10 18.2% 12 21.8% 11 20.0% 11 20.0%
2. ¢Se reconoce Yy valora sus
capacidades,  habilidades vy
. . 16.4% 12 21.8% 14 25.5% 9 16.4% 11 20.0%
actitudes por parte del jefe
inmediato?
3. (Existe transparencia de los
procesos de evaluacion con fines 11 20.0% 14 255% 6 10.9% 10 18.2% 14 25.5%
de promociones y ascensos?
4. ;Se capacita al personal? 6 10.9% 15 27.3% 11 20.0% 7 12.7% 16 29.1%
5. ¢Tiene independencia en las
funciones y responsabilidades de ;) 18904 11 20.09% 14 255% 8 14.5% 12 21.8%
desempefia en el puesto de
trabajo?
6. ¢(Los retos impuestos por la . 97305 7 1279 15 27.3% 3 5.5% 15 27.3%
empresa cubren sus expectativas?
7. ¢Laretroalimentacién que realiza
es el adecuado para sus laboresen 13 23.6% 10 18.2% 10 18.2% 17 309% 5 9.1%
la empresa?
8. ¢Cumple con las 7 127% 7 12.7% 22 40.0% 8 145% 11 20.0%

responsabilidades establecidas?
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B 1. ¢Recibeestimulos porloslogros que
realiza?

Totalmente de acuerdo 25.5% 29.1%
m2, éSereconocey valora sus
capacidades, habilidades y actitudes por
parte del jefe inmediato?
3. ¢Existe transparencia de los procesos
de evaluacidn con fines de promociones y
ascensos?
4. ¢Se capacita al personal?

De acuerdo 18.2% 12.7%

Mas o menos de acuerdo 9 20.0

m5, éTiene independencia en las
funciones y responsabilidades de
desempefia en el puesto de trabajo?

m6. ¢Los retos impuestos por la empresa

cubren sus expectativas?

Endesacuerdo 25.5% 27.3% 2

Io

m7. ¢la retroalimentacion que realiza es
el adecuado para sus labores en la
empresa?

H3. ¢Cumple con las responsabilidades
establecidas?

Totalmente en desacuerdo 0.0%10.97

Figura 1. Factores motivacionales.

Se muestra en la Tabla 1 que con respecto a si recibe estimulos por los logros que realiza el
38.2% indicd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, mientras que el 21.8%
acotd que esta mas o menos de acuerdo y el 40% menciond que estéa totalmente de acuerdo
y de acuerdo. En segundo lugar, en referencia a si se reconoce y valora sus capacidades,
habilidades y actitudes por parte del jefe inmediato el 38.2% resalté que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 25.5% determind que estd mas o menos de acuerdo y el 36.4%
recalco que esté de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, existe transparencia de
los procesos de evaluacién con fines de promociones y ascensos el 45.5% evidenci¢ estar en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo, el 10.9% menciono estar mas 0 menos de acuerdo y
el 43.6% indico que estan de acuerdo y totalmente acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si se
capacita al personal el 38.2% acot0 que esta totalmente en desacuerdoy en desacuerdo, el 20%
menciond que esta mas o menos de acuerdo y el 41.8% indic6 queesta totalmente de acuerdo
y de acuerdo. En quinto lugar, en mencion a si tiene independencia en las funciones y
responsabilidades de desempefia en el puesto de trabajo el38.2% contestd que esta totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo, el 25.2% ratificé que esta mas o menos de acuerdo y el 36.4%
indico que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo.En sexto lugar en referencia a si los retos
impuestos por la empresa cubren sus expectativasel 40% respondié que esté totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 27.3% evidencid que esta mas o menos de acuerdo y el 32.7%
indic6 que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En séptimo lugar, en cuanto a si la

retroalimentacion que realiza es el adecuado
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para sus labores en la empresa el 41.8% acotd que estd totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, el 18.2% menciond que estd mas o menos de acuerdo y el 40% indicd que esta
totalmente de acuerdo y de acuerdo. En octavo lugar, en mencion a si cumple con las
responsabilidades establecidas el 25.5% evidencid estar en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo, el 40% menciono estar mas o0 menos de acuerdo y el 34.5% indico que estan de

acuerdo y totalmente acuerdo.

Tabla 2
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas de los factores higiénicos
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %
9. ¢Son justa las politicas de
incentivos para el personal de la 16 29.1% 11 20.0% 8 14.5% 13 23.6% 7 12.7%
empresa?
10. ¢Existe al  apoyo  entre
compafieros de trabajo, ante 12 21.8% 13 23.6% 10 18.2% 8 14.5% 12 21.8%
dificultades en el trabajo?
11. ;Esta de acuerdo con el estilo de
supervision que realiza la 10 18.2% 13 23.6% 12 21.8% 10 18.2% 10 18.2%
empresa?
12. ¢El salario que percibe es en
relacion a las funciones y 4 7.3% 16 29.1% 16 29.1% 4 7.3% 15 27.3%
responsabilidades que desarrolla?

13. ¢(Se considera laboralmente
estable?

9 16.4% 15 27.3% 10 18.2% 8 145% 13 23.6%

14. ¢Las condiciones fisicas vy

ambientales de la infraestructura

del puesto de trabajo son 9 16.4% 11 20.0% 16 29.1% 7 12.7% 12 21.8%

adecuadas?

15. ¢Ha logrado unbuen estatus en su

trabajo? 15 27.3% 11 20.0% 13 23.6% 10 182% 6 10.9%
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Totalmente de acuerdo 1-8.2% 27.3% - W9,  ¢Son justa las politicas de incentivos
para el personal de la empresa?
M 10. ¢Existe al apoyo entre compafieros de

trabajo, ante dificultades en el trabajo?
— T

11. ¢Estd de acuerdo con el estilo de
supervision que realiza la empresa?

W13, (Seconsideralaboralmente estable?

M 14, ¢(Las condiciones fisicas y ambientales

Mas o menos de acuerdo . 21.8% 29.1% _ 12. ¢El salario que percibe es en relacién a
. : las funciones y responsabilidades que
desarrolla?
En desacuerdo 2-3‘6% 29.1% 2-
de la infraestructura del puesto de trabajo
son adecuadas?
B 15, (Ha logrado un buen estatus en su
Totalmente en desacuerdo 8.2% 3 trabajo?

Figura 2. Factores higiénicos.

Se muestra en la Tabla 2 que con respecto a si son justa las politicas de incentivos para el
personal de la empresa el 49.1% indic6 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
mientras que el 14.5% acoto que esta mas o menos de acuerdo y el 36.4% menciond que esta
totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo lugar, en referencia a si existe al apoyo entre
compafieros de trabajo, ante dificultades en el trabajo el 45.5% resalt6 que esta totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo, el 18.2% determind que esta mas o menos de acuerdo y el
36.4% recalcd que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, enreferencia
estd de acuerdo con el estilo de supervision que realiza la empresa el 41.8% evidencio estar
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, el 21.8% menciond estar mas o menos de acuerdo
y el 36.4% indicé que estan de acuerdo y totalmente acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si
el salario que percibe es en relacion a las funciones y responsabilidadesque desarrolla el
36.4% acoto que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 29.1%menciond que esta
méas 0 menos de acuerdo y el 34.5% indic6 que esta totalmente de acuerdoy de acuerdo. En
quinto lugar, en mencion a si se considera laboralmente estable el 43.6% contesto que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 18.2% ratificé que esta maso menos de acuerdo
y el 38.2% indico que esté totalmente de acuerdo y de acuerdo. En sextolugar en referencia a
si las condiciones fisicas y ambientales de la infraestructura del puestode trabajo son
adecuadas el 36.4% respondid que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 29.1%
evidencio que estd mas o0 menos de acuerdo y el 34.5% indico que estatotalmente de acuerdo

y de acuerdo. En séptimo lugar, en cuanto a si ha logrado un buen
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estatus en su trabajo el 47.3% acoto que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el
23.6% menciono que estd mas o menos de acuerdo y el 29.1% indic6 que esta totalmente de
acuerdo y de acuerdo.

B. Analisis descriptivo de la productividad de la fuerza de ventas

Tabla 3

Resultados de las frecuencias absolutas y relativas de la eficacia
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

16. ¢Los tiempos establecidos para el
cumplimiento de las metas son los 14 25.5% 12 21.8% 6 10.9% 15 27.3% 8 14.5%
ideales?

17. ¢Si un trabajador en el desarrollo de
sus ventas se ve afectado, el
superior le proporciona las 7 12.7% 12 21.8% 7 12.7% 15 27.3% 14 25.5%
herramientas necesarias para
superarlas?
18. ¢Sus superiores monitorean el
logro de metas ejecutadas en el 13 23.6% 10 18.2% 3 55% 12 21.8% 17 30.9%
cumplimiento de la programacion?

Totalmente de acuerdo w16, {Los tiempos establecidos para
el cumplimlento de las metas son los
ideales?

De acuerdo

m17. (Siun trabajador en el
desarrollo de sus ventas se ve

Maéas o menos de acuerdo afectado, el superior le proporciona

las herramientas necesarias para
superarlas?

En desacuerdo 18.2% ] 18, ¢Sussuperiores monitorean el
logro de metas ejecutadas en el

cumplimiento de |la programacion?

Totalmente en desacuerdo

Figura 3. Eficacia.

Se muestra en la Tabla 3 que con respecto a si los tiempos establecidos para el cumplimiento
de las metas son los ideales el 47.3% indic6 que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, mientras que el 10.9% acoté que esta mas o menos de acuerdo y el 41.8%

menciond que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo lugar, en referencia a si
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un trabajador en el desarrollo de sus ventas se ve afectado, el superior le proporciona las
herramientas necesarias para superarlas el 34.5% resaltd que esté totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo, el 12.7% determind que estd mas 0 menos de acuerdo y el 52.7% recalcd
que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si sus superiores
monitorean el logro de metas ejecutadas en el cumplimiento de la programacion el 41.8%
evidencio estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, el 21.8% mencion0 estar mas o

menos de acuerdo y el 36.4% indicd que estan de acuerdo y totalmente acuerdo.

Tabla 4

Resultados de las frecuencias absolutas y relativas de la eficiencia
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

19. (Laempresa dota con losrecursos
necesarios al personal para el 5 9.1% 15 27.3% 6 10.9% 11 20.0% 18 32.7%
incremento de sus ventas?

20. ¢La empresa controla el proceso
de venta del personal con claridad 10 18.2% 10 18.2% 13 23.6% 10 18.2% 12 21.8%
e imparcialidad?

21. ¢La empresa brinda a los
trabajadores los métodos vy
estrategias con mayores ventas 11 20.0% 11 20.0% 12 21.8% 11 20.0% 10 18.2%
por medio de capacitaciones
internas?

Totalmente de acuerdo _ 18.2%
M 19. ¢(La empresa dota con los
recursos necesarios al personal para
De acuerdo 20.0% el incremento de sus ventas?

W 20. ¢La empresa controla el proceso
21.8% de venta del personal con claridad e

M4ds o menos de acuerdo . -
imparcialidad?

21. éla empresa brinda a los

En desacuerdo 20.0% . ;
trabajadores los métodos y
estrategias con mayores ventas por
medio de capacitaciones internas?
Totalmente en desacuerdo 20.0%

Figura 4. Eficiencia.
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Se muestra en la Tabla 4 que con respecto a si la empresa dota con los recursos necesarios
al personal para el incremento de sus ventas el 36.4% indicO que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, mientras que el 10.9% acot6 que estd mas o menos de acuerdo
y el 52.7% menciond que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo lugar, en
referencia a si la empresa controla el proceso de venta del personal con claridad e
imparcialidad el 36.4% resalté que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 23.6%
determind que estd mas o menos de acuerdo y el 40% recalcd que esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si la empresa brinda a los trabajadores
los métodos y estrategias con mayores ventas por medio de capacitaciones internas el 40%
evidencio estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, el 21.8% mencion6 estar mas o

menos de acuerdo y el 38.2% indicd que estan de acuerdo y totalmente acuerdo.

C. Prueba de normalidad

El presente estudio tiene una muestra de 55 trabajadores, se utiliz6 la Prueba de Kolmogorov-
Smirnov?, donde la decisién que se toma es en base al valor de significancia obtenida

mediante lo siguiente:
e Siel p-valor es mayor a 0.05; los datos provienen de una distribucion normal.

e Siel p-valor es menos a 0.05; los datos no presentan una distribucién normal.

Tabla b
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Teoria de los dos factores de Herzberg 0.097 55 ,200°
Factores motivacionales 0.116 55 0.064
Factores higiénicos 0.098 55 ,200°
Productividad de la fuerza de ventas 0.105 55 0.196

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun la Tabla 5 que los valores de significancia de cada una de las variables se obtuvo un

valor mayor al 0.05 por lo que se concluye que los datos recogidos provienen de una
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distribucion normal. Por lo tanto, el estadistico a utilizar en a comprobacion de la hipotesis

es Pearson.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Tabla 6
Pruebas de Pearson entre la Teoria de los dos factores de Herzberg y productividad de
la fuerza de ventas

Teoria de los Productividad de
dos Factores de
la fuerza de
Herzberg
ventas
, Correlacién de 1 515"
Teoria de los dos Pearson *
factores de Sig. (bilateral) 0.000
Herzberg
N 55 55
Correlacién de o
515 1
Productividad de la Pearson
fuerza de ventas Sig. (bilateral) 0.000
N 55 55

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

Se muestra en la Tabla 6 que la Teoria de los dos factores de Herzberg influye
significativamente en la productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos
S.A.C., Huacho, 2021; donde el resultado inferencial obtenido en la Prueba de Pearson fue
de 0.515 estableciendo un grado moderado positivo y con un nivel de significancia de 0.00

menor al 0,05.
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Hipétesis especifica 1

Tabla 7

Pruebas de Pearson entre los factores motivacionales y productividad de la fuerza de
ventas

Factores Productividad de la
Motivacionales fuerza de ventas
Correlacién de 1 413™
Factores Pearson
Motivacionales Sig. (bilateral) 0.002
N 55 55
Correlacién de o
413 1
Productividad de la Pearson
fuerza de ventas Sig. (bilateral) 0.002
N 55 55

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

Se muestra en la Tabla 7 que los factores motivacionales influyen significativamente en la
productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 2021; donde
el resultado inferencial obtenido en la Prueba de Pearson fue de 0.413 estableciendo un grado

moderado positivo y con un nivel de significancia de 0.002 menor al 0,05.
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Hipétesis especifica 2

Tabla 8
Pruebas de Pearson entre los factores higiénicos y productividad de la fuerza de ventas
Factores Productividad de la
Higiénicos fuerza de ventas
Correlacion de 1 435"
Factores Higiénicos Pearson
Sig. (bilateral) 0.001
N 55 55
Correlacion de o
Productividad de la Pearson 435 L
fuerza de ventas Sig. (bilateral) 0.001
N 55 55

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

Se muestra en la Tabla 8 que los factores higiénicos influyen significativamente en la
productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 2021; donde
el resultado inferencial obtenido en la Prueba de Pearson fue de 0.435 estableciendo un grado

moderado positivo y con un nivel de significancia de 0.001 menor al 0,05.
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CAPITULO YV

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

El proposito general fue establecer de qué modo la Teoria de los dos Factores
de Herzberg influye en la productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones
Primos S.A.C., Huacho, 2021; donde el resultado inferencial conseguido en la Prueba
de Pearson fue de 0.515 estableciendo un nivel moderado efectivo y con un grado de
importancia de 0.00 menor al 0,05. Bajo este contexto, en el entorno internacional se
han elaborado distintos estudios de componentes no gestionables por las compafiias
y que tienen un efecto perjudicial en el rendimiento de fuerza de ventas. Vizcaino
(2015) concluye que las empresas dependen en gran parte de la fuerza de ventas,
aunque estos no fueron los esperados ya que no se mide permanentemente a las
personas que conforman el grupo comercial, asi como tampoco se tiene un control
eficiente dentro de su estructura. Por otra parte, sobre la teoria de los dos elementos
de Herzberg, Larzabal, Coka y Pardo (2018) sus resultados manifiestan que son los
elementos higiénicos los que méas se valoran, teniéndose en cuenta la escasez de
disgusto; al contrario, se halla que los elementos de motivacion son inferiormente
estimados, por lo que los trabajadores no estan orgullosos en su totalidad. Asimismo,
en el entorno nacional, Soria (2017) sefiala que la escasez de flexibilidad en el trabajo,
abundancia de burocracia, fallos en educacion y subestructura ademas de la carencia
de tecnologia disminuyen la productividad en los trabajadores. Desde otro lado,
Abanto y Secada (2019) concluye que la motivacion se vincula derechamente con el
rendimiento por lo que conmueve en todos los aspectos de trabajo, principalmente el
econdémico y al no tener las estrategias adecuadas en motivacion tendra efectos
negativos en la productividad laboral. En toda compaiiia, sin interesar el rubro, necesita
directamente del comprador, de las compras que realice y adquisicién econémica para
adquirir un producto o servicio. Desde otro
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angulo, el bien humano es uno de los factores mas significativos internamente en las
empresas, y a través de este se puede plasmar un bien o asistir una prestacion,
considerando esto existen diversos autores que han investigado los elementos que
intervienen en los sujetos una de ellas basandose en la teoria de los dos elementos de
Herzberg de entusiasmo laboral que interviene en el desempefio, satisfaccion y por

ende la productividad de una empresa.

El primer proposito ha sido establecer de qué modo los factores motivacionales
intervienen en la productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C.,
Huacho, 2021; donde el resultado inferencial conseguido en la Prueba de Pearson fue
de 0.413 estableciendo un nivel moderado efectivo y con un grado de importancia de
0.002 menor al 0,05. Lo expuesto tiene coherencia con el antecedente Factor (2018)
en su tesis de licenciatura con titulo “La teoria de los dos factores de Herzberg y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago
Antinez de Mayolo, afio 2017, su proposito fue establecer el vinculo entre la teoria
de los dos elementos de Herzberg y la complacencia laboral de los trabajadores
administrativos obteniendo como resultados en relacion a la variable Teoria de los dos
elementos de Herzberg estuvo medida por los elementos motivacionales y los
elementos higiénicos. En los elementos motivacionales el 49% del personal esta
descontento laboralmente y al mismo tiempo estima de pésima el aprendizaje
incorporado por la universidad y el 50% de los trabajadores esta descontento
laboralmente y aprecia de pésima la administracion funcionaria de la universidad con
propositos de promocion. Y en los factores higiénicos el 43% de los trabajadores
administrativos entrevistados indican tener disgusto laboral y al mismo tiempo aprecia
de pésima la inspeccion incorporada en la universidad y el 47% de los trabajadores esta
descontento laboralmente y al mismo tiempo aprecia de excelente el estatus en la
universidad. La conclusion fue que hay vinculo significativo entre la teoria de los dos

elementos de Herzberg y la satisfaccion laboral.

El segundo propoésito ha sido establecer de qué modo los factores higiénicos
intervienen en la productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C.,
Huacho, 2021; donde el resultado inferencial conseguido en la Prueba de Pearson fue
de 0.435 estableciendo un nivel moderado efectivo y con un grado de importancia de

0.001 menor al 0,05. Lo expuesto tiene
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coherencia con el antecedente Cerna & Celidonio (2014) en su investigacion de
licenciatura titulada “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en
la Municipalidad Provincial de Yungay, 2017, su propdsito fue establecer como el
entusiasmo laboral de la teoria de los dos elementos de Herzberg intervienen en el
desempefio laboral de los colaboradores en los hoteles de tres estrellas de la ciudad de
Huaraz; obteniendo como resultados sus resultados en relacion a la variable Teoria de
los dos elementos de Herzberg estuvo medida por los elementos motivacionales y los
elementos higiénicos. En los elementos motivacionales el 52.8% de los trabajadores
presenta un nivel bajo en cuanto al desarrollo profesional — autorrealizacion. En los
factores higiénicos el 45.5% de los trabajadores presenta un bajo nivel bajo respecto a
la estabilidad laboral. La conclusion fue que los bajos grados de entusiasmo laboral
fundamentado en la teoria de los dos elementos de Herzberg intervienen de modo

perjudicial en el desempefio de los trabajadores.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Los factores motivacionales influyen significativamente en la productividad de la
fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 2021; donde el
resultado inferencial obtenido en la Prueba de Pearson fue de 0.413 estableciendo
un grado moderado positivo y con un nivel de significancia de 0.002 menor al
0,05. Esto implica que, si la empresa organiza un plan de capacitaciones efectivas
para reforzar las habilidades técnicas, las habilidades blandas y los conocimientos
del personal para que se cumplan con los objetivos organizacionales serd mayor

la productividad en sus funciones laborales.

Los factores higiénicos influyen significativamente en la productividad de la
fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho, 2021; donde el
resultado inferencial obtenido en la Prueba de Pearson fue de 0.435 estableciendo
un grado moderado positivo y con un nivel de significancia de 0.001 menor al
0,05. Esto implica que si la empresa gestiona condiciones fisicas y ambientales de
la infraestructura del puesto de trabajo acompafiado del desarrollo de politicas de
incentivos para el personal de la empresa sera mayor el compromiso con la entidad

y mantengan la productividad mas eficiente.

La Teoria de los dos Factores de Herzberg influye significativamente en la
productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho,
2021; donde el resultado inferencial obtenido en la Prueba de Pearson fue de 0.515
estableciendo un grado moderado positivo y con un nivel de significancia de 0.00

menor al 0,05.



46

6.2. Recomendaciones

Se le recomienda a la entidad en relacién a los factores motivacionales y la
productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho,
2021; organizar un plan de capacitaciones efectivas para reforzar las habilidades
técnicas, las habilidades blandas y los conocimientos del personal para que se
cumplan con los objetivos organizacionales y mantengan una eficaz productividad

en sus funciones laborales.

Se le recomienda a la empresa en relacion a los factores higiénicos y la
productividad de la fuerza de ventas de Distribuciones Primos S.A.C., Huacho,
2021; gestionar condiciones fisicas y ambientales de la infraestructura del puesto
de trabajo acompafiado del desarrollo de politicas de incentivos para el personal
para que se comprometan con la entidad y mantengan su productividad mas

eficiente.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

I. Instrucciones
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En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mas o menos de acuerdo

En desacuerdo

= N W B O

Totalmente en desacuerdo

ITEM

1

2

TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

DIMENSION 01

1. ¢Recibe estimulos por los logros que realiza?

2. ¢Sereconoce y valora sus capacidades, habilidades y actitudes por
parte del jefe inmediato?

3. ¢Existe transparencia de los procesos de evaluacion con fines de
promociones y ascensos?




52

4. ;Se capacita al personal?

5. ¢Tiene independencia en las funciones y responsabilidades de
desempefia en el puesto de trabajo?

6. ¢Los retos impuestos por la empresa cubren sus expectativas?

7. ¢Laretroalimentacion que realiza es el adecuado para sus labores
en la empresa?

8. ¢Cumple con las responsabilidades establecidas?

DIMENSION 02

9. ¢Son justa las politicas de incentivos para el personal de la
empresa?

10. ¢Existe al apoyo entre comparfieros de trabajo, ante dificultades en
el trabajo?

11. ;Esta de acuerdo con el estilo de supervision que realiza la
empresa?

12. ;El salario que percibe es en relacion a las funciones vy
responsabilidades que desarrolla?

13. ¢Se considera laboralmente estable?

14. ;Las condiciones fisicas y ambientales de la infraestructura del
puesto de trabajo son adecuadas?

15. ¢Ha logrado un buen estatus en su trabajo?

PRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE VENTAS
DIMENSION 01

16. ¢Los tiempos establecidos para el cumplimiento de las metas son
los ideales?

17. ¢Si un trabajador en el desarrollo de sus ventas se ve afectado, el
superior le proporciona las herramientas necesarias para
superarlas?

18. ¢Sus superiores monitorean el logro de metas ejecutadas en el
cumplimiento de la programacion?

DIMENSION 02

19. ¢La empresa dota con los recursos necesarios al personal para el
incremento de sus ventas?

20. ¢ La empresa controla el proceso de venta del personal con claridad
e imparcialidad?

21. ¢;La empresa brinda a los trabajadores los métodos y estrategias
con mayores ventas por medio de capacitaciones internas?

Fuente: Elaboracion propia en base a Luthans (2008) y Chiavenato (2011).
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristicas de la muestra
f %a
G hasculino 27 49 1%
Enero ]
Femenino 28 50.9%
Entre 18 afios a 24 afios 7 12.7%
Edad Entre 25 afios a 31 afios 18 32.7%
Entre 32 afios a 45 afios 30 54.53%
Mas de 45 afios ] 0.0%
[
50.9% 54.5%
49.1%
32.7%
12.7%
Masculino Femenino Entre 18 afios a Entre 25 afios a Entre 32 afios a Mas de 45 afios
24 afos 31 afos 45 afios
Genero Edad

Figura. Caracteristicas de la muestra.

Se muestra en la Tabla que en referencia al género el 49.1% es del género masculino y el
50.9% es del género femenino. En referencia a la edad el 12.7% tiene entre 18 a 24 afios, el

32.7% indican tener de 25 a 31 afios y el 54.5% acoto tener entre 32 a 45 afios.



ANEXO N° 03 — VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LA TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Prueba de KMQO v Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 0.726
Aprox. Chi-cuadrado | 210.203
Prucba de esfericidad de Bartlett gl 105
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 0.789
p2 1.000 0.635
p3 1.000 0.696
p4d 1.000 0.627
p3 1.000 0.669
pb 1.000 0.760
p7 1.000 0.691
p8 1.000 0.626
p9 1.000 0.640
pl0 1.000 0.559
pll 1.000 0.479
pl2 1.000 0.817
pl3 1.000 0.560
pld 1.000 0.781
pls 1.000 0.692
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.
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VALIDEZ DE LA PRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE VENTAS

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.799
Aprox. Chi-cuadrado 71.842
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 15
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion

pl6 1.000 0.627

pl7 1.000 0.336

pl8 1.000 0.391

pl9 1.000 0570

p20 1.000 0.505

p2l 1.000 0.461

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

856

=
13
-

CONFIABILIDAD DE LAPRODUCTIVIDAD DE LA FUERZA DE VENTAS

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.804

6
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ANEXO N° 04 — DATA DE LAVALIDACION Y CONFIABILIDAD

p21

p20

p19

p18

p17

p16

p15

pl4

p13

pl2

pl1

p10

p9

p8

p6 | p7

P4 | pS

P2 | p3

pl
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

13
21
17
23
19
18
21

20
19
22
23

18
16
26
22

16
20

19
20

18
27

22
22
20

18
23
24
29

3
4

3

4

4

4
5

4

3

5

3
3
3

2

3

2

4

1

2

5|14 4

3

3

2

244344

35|65

415

5

4

5(13(4](3

5|/5(4|5

1

2

3

5(3|4|3

5

413 |4

1

314|124

1

3|4|4|5(3

4

Factores Motivacionales | p1 | p2| p3| p4| p5 | p6| p7 | p8| Factores Higiénicos | p9 | p10| p11| p12| p13| pl4| p15

25
28
30
27

20
21

25

28
22
19
26
27
22
28
26
23
23
20
30
31

24
18
23
22
28
27
22
20

HERZBERG

TEORIADE LOS DOS FACTORES DE

38
49

47

50
39

39

46

48

41

41

49

45

38
54

48

39

43

39

50
49

51

40
45

42

46

50
46

49

Género | Edad
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p21

p20

p19

15
17
18
18
22
18
15
19
29
17
18
26
25
20
21

23
17
23
15
21
22
26
22
22

15
21

24

1

4

3

5

5

3

4

41443

5

2

2

1

3

5

2
5

5

5

1

313(3

5

1

312

5|2

3

3|5

314|3

2153

2124|565

5|5

2| 4

5
5

2

2

2

3
5

2

1

25
25

21

25

21

21

20
20
32

22

22

28
29
21

24
28
22

25

17
24
25
29
27

25
18

25

27

40
42

39

43

43
39

35
39

61

39

40
54
54
41

45

51

39

48

32

45

47

55

49

47

33
46

51
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