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Resumen

Objetivo: Determinar de qué manera la motivacion laboral influye en la productividad
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021. Métodos: La
presente investigacion es de tipo basico, nivel es correlacional, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo. La poblacion es de 247 trabajadores administrativos. La confiabilidad
del instrumento se realizé mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0, 891) y (0,911).
Resultados: Respecto a la motivacion laboral el 45.7% mencion6 que casi nunca y nunca
considera que los horarios de trabajo estan repartidos de forma adecuada y el 38.5%
menciono que casi hunca y hunca considera que existe comunicacion entre sus companeros
de trabajo, que fomente el desarrollo de buenas relaciones interpersonales. Respecto a la
productividad laboral el 46.4% menciono que casi nunca y nunca se cumple con el horario
de trabajo y el el 39.8% menciono que casi hunca y nunca considera que su trabajo es
propicio al desarrollo de sus actividades. Conclusion: La motivacion laboral influye
significativamente en la productividad laboral del personal administrativo del Hospital
Regional de Huacho, 2021. determinado por la prueba de correlacion de Rho de Spearman
arroja un valor de 0.937frente al grado de significacion p = 0.00 < 0.05.

Palabras clave: organizacion, relaciones y salario.
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Abstract

Objective: To determine how work motivation influences the work productivity of the
administrative staff of the Huacho Regional Hospital, 2021. Methods: This research is basic,
level is correlational, non-experimental design, quantitative approach. The population is 247
administrative workers. The reliability of the instrument was performed using the Cronbach's
alpha coefficient (0.891) and (0.911). Results: Regarding work motivation, 45.7%
mentioned that almost never and never consider that work schedules are distributed
appropriately and 38.5% mentioned that almost never and never consider that there is
communication between their coworkers, which encourages development of good
interpersonal relationships. Regarding labor productivity, 46.4% mentioned that work hours
are almost never and never met and 39.8% mentioned that they almost never and never
consider that their work is conducive to the development of their activities. Conclusion:
Work motivation significantly influences the labor productivity of the administrative staff
of the Huacho Regional Hospital, 2021. Determined by the Spearman Rho correlation test,

it shows a value of 0.937 compared to the degree of significance p = 0.00 <0.05.

Keywords: organization, relationships and salary.
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INTRODUCCION

Entre las necesidades mas importantes para el ser humano esté la motivacion, vivimos en
un entorno dinamico, generando un desgaste animico en los trabajadores. Pese a que el
personal presenta las habilidades, capacidades, conocimientos y motivaciones en sus
actividades, asi como propdsitos personales que alteran la satisfaccion y productividad
laboral debido a la falta de motivacion en sus centros de trabajo. Un trabajador desmotivado

se presenta como un problema para el centro de trabajo al que es parte.

El trabajador pone de su esfuerzo por dar satisfaccidn a las necesidades de la empresa y
se integrard conforme esta se preocupe por satisfacer sus necesidades, no solo con la
remuneracién. Cuando un individuo no muestra interés por su trabajo, mostrara un rechazo
instantaneo, procedera sin empefio y no dedicara toda la atencion que merece. Por lo opuesto,
aquellos trabajadores comprometidos con su trabajo lo desempefiaran con mas ahinco. Si
queremos lograr una buena motivacion en el trabajo es necesario conozcamos a profundidad

los elementos relacionados a las necesidades humanas

Es por ello que tiene como objetivo general determinar de qué manera la motivacion

laboral influye en la productividad laboral del personal administrativo del Hospital Regional
de Huacho, 2021.
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Capitulo |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica
En estas épocas se viene realizando diferentes estudios en relacion a la productividad

laboral, hechas en organizaciones publicas y privadas, dado la importancia del factor
humano para lograr los objetivos trazados. En el contexto internacional, en un estudio hecho
por Garcia y Sierra (2020) manifestaron que los elementos decisivos en la poca eficiencia
hechas por un conjunto de colaboradores fueron la falta de capacitacion, falta de motivacion,
generando asi una insatisfaccion laboral. Asimismo, Otero (2018) refiere que el personal
Unicamente no tiene atraccion por el tema salarial sino que, es importante reconocerse por
su trabajo y funcion hecha, para sentirse motivados y asi lograr un rendimiento efectivo y

alcanzar buenos grados de eficiencia.

El Pert también presenta estos problemas, Salinas (2020) sefiala que la mayoria de
organizaciones no tiene las herramientas necesarias para elevar la productividad, ademas de
que los trabajadores se ven sometidos a excesiva carga de trabajo tienen que laborar méas de
sus horas de trabajo normales. Por otro lado, Barreto (2020) sefiala que existen factores
perjudiciales. como las remuneraciones bajas, inseguridad laboral, escalamiento laboral
limitado, insuficiente renovacion en las condiciones laborales disminuyendo el rendimiento

del personal.

Entre las necesidades mas importantes para el ser humano esta la motivacion, vivimos
en un entorno dinamico, generando un desgaste animico en los trabajadores. Pese a que el
personal presenta las habilidades, capacidades, conocimientos y motivaciones en sus
actividades, asi como propoésitos personales que alteran la satisfaccion y productividad
laboral debido a la falta de motivacion en sus centros de trabajo. Un trabajador desmotivado
se presenta como un problema para el centro de trabajo al que es parte. Por lo tanto, segin
lo descrito anteriormente y en base a los estudios resaltados la investigacion tiene como

finalidad el conocer como la motivacion laboral viene influyendo en la productividad laboral

del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho.
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El Hospital Regional de Huacho se fundd en el afio 1970, y creado como Centro Base,
se convirtié en Hospital de Apoyo y después a partir de 1990 es considerado Hospital
Regional. EI Hospital Regional de Huacho es el foco de los Servicios Basicos Huaura —
Oyon, cuenta con 45 Puestos y 09 Centros de Salud. La institucion tiene por finalidad una
atencion de salud especializada e integra de sus trabajadores dando énfasis a la salud materno
infantil y en la sociedad de pobreza extrema.

Hoy en dia se observa que el Hospital Regional de Huacho presenta bajos indices de
productividad laboral, debido a muchos factores, como la demora constante que tiene la
logistica impidiendo a los trabajadores cumplir con sus funciones; no existe mucho apoyo
entre trabajadores; no es equitativa la distribucion de los recursos para todas las areas de los
trabajadores; la jefatura del hospital no gestiona efectivamente los medios monetarios dados
al personal; no se emplean las herramientas adecuadas para medir la eficacia de las

actividades del personal.

Asi mismo, con respecto a la motivacion laboral también se han encontrado problemas
dentro del Hospital Regional de Huacho ya que no se brinda constantemente el
reconocimiento por las metas obtenidas; por ende, no sienten que su desempefio sea
apreciado por la institucion; no cuentan con un espacio apropiado ya que los espacios de
trabajo son muy reducidos; ademas las herramientas con que laboran son obsoletas, asi como
obsoletos; falta capacitacion de acuerdo a la labor que realiza en su sitio de trabajo; no
reciben muchos incentivos todo ello conduce a que el personal no tengan rendimiento

eficiente sus laborales.

Por consiguiente, si el Hospital Regional de Huacho decide no tomar las acciones
necesarias para corregir los puntos antes sefialados no tendria una disminucion considerable

de ausentismo y por ende no se lograran los objetivos trazados.

Por ende, el Hospital Regional de Huacho es necesario programas motivacionales que
ayude a motivar personal a aumentar el grado de eficiencia. Asi como cuantificar el grado

de productividad en el personal, incentivandolos por medio de promociones laborales.

1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema General
¢De que manera la motivacion laboral influye en la productividad laboral del

personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 20217
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1.2.2 Problemas Especificos
¢De qué manera la organizacion influye en la productividad laboral del personal

administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021?

¢De qué manera las relaciones influyen en la productividad laboral del personal

administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021?

¢De qué manera el salario influye en la productividad laboral del personal

administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo General
Determinar de qué manera la motivacién laboral influye en la productividad

laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021.

1.3.2 Objetivos Especificos
Determinar de qué manera la organizacion influye en la productividad laboral del

personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021.

Determinar de qué manera las relaciones influyen en la productividad laboral del

personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021.

Determinar de qué manera el salario influye en la productividad laboral del

personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion
Justificacion metodoldgica: En el estudio se acudira a la utilizacion de instrumentos

de investigacion como el cuestionario, para después pasar por un procesamiento de
informacién de esta manera establecer la relacion entre la motivacién laboral y la

productividad laboral en la Hospital Regional de Huacho.

Justificacion préactica: La investigacion busca proponer recomendaciones sobre las

dificultades que se exponen en la investigacion.

1.5 Delimitacién del estudio
Delimitacion geografica: Hospital Regional de Huacho, provincia de Huaura,

departamento de Lima.

Delimitacion temporal: Julio del afio 2021 a marzo del afio 2022.
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Delimitacion social: Personal administrativo del Hospital Regional de Huacho.
Delimitacion semantica: Motivacion laboral y productividad laboral.

La motivacion es un procedimiento que establece, fuerza, rumbo, tenacidad del

esfuerzo de una persona para alcanzar sus objetivos (Robbins y Judge, 2017).

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) sefiala que la productividad laboral es el
resultado de la formula en la que se divide la produccion con calidad en un plazo determinado

entre los insumos empleados.

1.6 Viabilidad del estudio
La tesis fue factible ya que se contd de medios monetarios, humanos y materiales;

asimismo el tema de estudio se tuvo un acceso amplio respecto a libros, articulos cientificos

e informes de investigacion.
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Capitulo 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Daza (2019) realizo la tesis de maestria titulada “Influencia de los factores
motivacionales en la calidad de vida laboral de los trabajadores del Hospital San Rafael
nivel II de San Juan del César, La Guajira”, la cual fue aprobada por Universidad
Externado de Colombia. Colombia. La investigacion tuvo como objetivo el determinar
la influencia de los factores motivacionales en la calidad de vida de los trabajadores de
planta administrativa de la ESE Hospital San Rafael Nivel Il de San Juan del Cesar, La
Guajira. La poblacion 350 empleados. Sus resultados referentes a los factores
motvacionales sefialan que 11% de los encuestados, consideran que “nunca” han sido
bien remunerados y 26% opina que “nunca” se le tiene en cuenta para tomar decisiones
en la organizacion. La investigacion concluyd en que los factores motivacionales
intrinsecos del talento humano de una organizacion como la ESE Hospital San Rafael
Nivel 11, influyen en gran medida en la CVL del personal que al mismo tiempo se muestra
en el rendimiento de estos, y se trata de los servicios de salud, genera un impacto en la
CVL de la sociedad.

Yépez (2019) realizo la tesis de maestria titulada “Las pausas activas y su
incidencia en la productividad de la empresa OH&S en Guayaquil”, la cual fue aprobada
por la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil. Guayaquil. Ecuador. La
investigacion tuvo como objetivo analizar las pausas activas y su incidencia en la
productividad de laempresa OH&S en Guayaquil. Es una investigacion es mixta de corte
transversal y alcance correlacional. La poblacion fue 14 personas. Utilizo la entrevista y
la encuesta. En los resultados sobre productividad laboral, el 42.90% manifiesta que no
cumple con las metas y objetivos en los tiempos asignados cuando se encuentra fatigado,
un 7,10% estd parcialmente en desacuerdo en la importancia de cumplir con sus

actividades laborales colectivamente y 14,30% estd parcialmente en desacuerdo se

implemente un plan de pausas activas para que les ayude a mantener un buen estado de
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salud y mejore su productividad laboral. Se concluye que las pausas activas si inciden en
la productividad laboral del personal que labora en la empresa OH&S.

Molina (2013) elaboré la tesis de maestria titulada “Estudio de la motivacion
laboral en el Hospital Leon Becerrade la ciudad de Guayaquil”, la cual fue aprobada por
Universidad de Guayaquil. Quito. Ecuador. La investigacién tuvo como objetivo
diagnosticar cuales son los indicadores y los tipos de motivacion y satisfaccion laboral
presentes en los trabajadores del Hospital Leon Becerra de Guayaquil. ES una
investigacion descriptiva y explicativa y el disefio es de corte no experimental -
transaccional. La investigacion utilizd como técnicas la observacion, la entrevista y
cuestionario. La poblacién fue 226 colaboradores. La investigacion utilizé como técnica
de recoleccién de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados
mostraron que la varibale motivacién laboral se evalGa a través de ciertas dimensiones
como el salario el cual indica que el 5% del personal mostré su desaprobacion y un 29%
del personal mostr6 su baja aprobacién con respecto al desarrollo profesional. La
investigacion concluydé que los indicadores de motivacién presentes son motivacion

extrinseca y motivacion intrinseca.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Ochoa (2019) realiz6 la tesis de licenciatura titulada “Gestion de supervision y
productividad laboral del personal profesional de salud del Hospital Maria Auxiliadora
— Villa Maria del Triunfo 20197, la cual fue aprobada por la Universidad César Vallejo.
Lima. PerQ. La investigacion tuvo como objetivo identificar la incidencia de la Gestion
de supervision en la productividad laboral del personal profesional de salud del Hospital
Maria Auxiliadora — Villa Maria del Triunfo. Es una investigacion basica, el disefio de
la investigacion es no experimental transversal. La poblacion fue 108 profesionales. La
investigacion utilizo la encuesta y el cuestionario. Dentro de los resultados de
productividad laboral sefialan que un 48.15% de los encuestados perciben que el nivel es
regular. Se concluye que existe incidencia de la Gestion de supervisién en la
productividad laboral del personal profesional de salud del hospital Maria Auxiliadora -
Villa Maria del Triunfo.

Inga (2018) realizo la tesis de maestria titulada “Motivacion y satisfaccion laboral
de enfermeras que trabajan en Unidades Criticas del Hospital Maria Auxiliadora 20167,

la cual fue aprobada por la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco. Lima.

Per. La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
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motivacion y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria que laboran en las
unidades criticas del Hospital Maria Auxiliadora. Es una investigacion tipo cuantitativa,
descriptivo, correlacional, de corte transversal. La muestra fue 68 enfermeras. La
investigacion utiliz6 como técnica de recoleccion de datos, la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Los resultados con respecto a las dimensiones de motivacion
laboral mostraron que el 16% de las enfermeras considera que el incentivo laboral es

malo. Se concluye que existe relacion directa y significativa entre ambas variables.

Farrofian (2016) realizo la tesis de licenciatura titulada “Impacto del desempefio
laboral administrativo en la productividad y logro- de objetivos del Hospital
Metropolitano S.A., Chiclayo 20167, la cual fue aprobada por la Universidad César
Vallejo. Chiclayo. Perl. La investigacion tuvo como objetivo determinar el impacto del
desempefio laboral del colaborador administrativo en la productividad y logro de
objetivos del Hospital Metropolitano S.A. El estudio fue correccional. La poblacion fue
46 colaboradores. La investigacion utilizo como técnica de recoleccion de datos, la
encuesta y como instrumento el cuestionario. En funcion a los resultados de
productividad laboral sefialan que un 8% indico que no se encuentran desarrollando sus
habilidades ya que los estudios que tienen no concuerdan con su puesto laboral, un 9%
indica que no existe compafierismo en su area de trabajo y el 20% afirma que algunas
veces si, algunas veces no se cumplen metas establecidas mensuales que tiene la
empresa. Se concluye que el impacto que tiene el desempefio laboral influye de manera

directa con la productividad de los colaboradores.
2.2 Bases teoricas

2.2.1 Variable independiente: Motivacion laboral

A) Definiciones

Robbins y Judge (2017) sefialan que la motivacion es un procedimiento que
establece, fuerza, rumbo, tenacidad del esfuerzo de una persona para alcanzar sus

objetivos.

Chiavenato (2015) lo define como las fuerzas internas que dirigen a una persona

a manifestar su conducta determinada hacia la empresa.

Schermerhorn (2010) menciona que constituye el grado, direccion y tenacidad

del esfuerzo de la persona que dedica a sus labores.
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B) Dimensiones

Martinez (2013) hace mencion de ciertos elementos cuya influencia es

importante en la motivacion del personal de una organizacion. Los cuales son:
Organizacion

Se refiere a los elementos cuyo impacto es negativo en la motivacion del

personal, elementos que guardan relacion con la empresa. Son sus indicadores:
Horarios mal repartidos

Localizacion no conveniente

Controles puntillosos

Fastidios burocraticos

Relaciones

Se refiere a los vinculos con compafieros de trabajo y superiores dentro de la

empresa. Son sus indicadores:
Clima de tensién
Competicion negativa
Rivalidades interpersonales.
Jerarquia incompetente.
Salario

Se refiere a la remuneracion que percibe el trabajador por sus funciones en el

trabajo. Son sus indicadores:

Comparaciones en desventajas con lo que se obtendria obtener en otros lugares.
Sistema de salario sin relacion con el mérito de los esfuerzos.

C) Importancia de la motivacion laboral

Martinez (2013), los trabajadores y su desempefio son aspectos esenciales en la
organizacion. La gerencia trata de extender al m&ximo tanto la eficiencia y la eficacia
de la persona, al mismo tiempo, se enfoca en sus necesidades. Si se quiere tener éxito
en la motivacion, es importante que coincidan intereses individuales y empresariales.
En caso de que la empresa quiera que todo el personal de los distintos niveles, ademas
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de su presencia fisica en el lugar de trabajo, se muestren entusiasmados, ilusionados y
con gran compromiso (motivacion), debe alinear los propdsitos personales con los

organizacionales.

El trabajador pone de su esfuerzo por dar satisfaccion a las necesidades de la
empresa y se integrard conforme esta se preocupe por satisfacer sus necesidades, no solo
con la remuneracion. Cuando un individuo no muestra interés por su trabajo, mostrara
un rechazo instantaneo, procederd sin empefio y no dedicara toda la atencion que
merece. Por lo opuesto, aquellos trabajadores comprometidos con su trabajo lo
desempefiardn con mas ahinco. Si queremos lograr una buena motivacion en el trabajo
es necesario conozcamos a profundidad los elementos relacionados a las necesidades

humanas.
D) Motivar mediante el disefio de puesto del trabajo

Robbins y Judge (2017) mencionan que lo que se vio a primera vista con
respecto a la motivacién de las personas la manera como se organiza el trabajo ha sido
mas alta de lo que se esperaba. Puede tener influencia en el esfuerzo que realiza el
individuo, los elementos en su puesto, esto es lo que sugiere el disefio del puesto de
trabajo, implica el modelo de caracteristica de puesto, en lo siguiente se realiza un
analisis, ayuda como referencia a la identificacion de oportunidades para cambiar los

elementos.
El modelo de las caracteristicas del puesto de trabajo

Es postulado por J. Richard Hackman y Greg Oldham, mencionan cuatro

dimensiones laborales esenciales de cualquier empleo.

- Laidentidad de la tarea. Es el nivel del puesto que se necesita para finalizar una

parte de la actividad entera e identificable.

- La importancia de la tarea. Hace referencia al nivel que la labor en el que el

puesto afecta a otras o personas o la vida del individuo.

- La autonomia representa. Hace referencia al nivel que el puesto brinda al

empleado ser libre, tener discrecion y ser independiente para que organice sus

deberes y establezca los procesos que los ejecute.
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- La retroalimentacion. Es el nivel en la realizacion de las tareas que se le da al
individuo una informacion esclarecida y directa acerca de la eficacia de su

desempefio.

Se fusionan para desarrollar una labor de significancia que la persona considera
esencial, de mucho valor y gran importancia. Aquellos puestos con mayor autonomia
dan a los empleados un sentimiento de ser responsable por los efectos, en tanto que la
retroalimentacion sefiala con que eficacia realiza su actividad. EI MCPT sefiala que
cuando se alcanzan recompensas cuando a los individuos aprenden (saben de los
resultados en el modelo) que de manera personal se han desempefiado mejor
(experimentacion de responsabilidad) es una labor que es considerada esencial
(experimentacion de propoésito). Cuanto mas se vea la presencia de los tres estados
psicoldgicos, mas sera la motivacion, la capacidad de rendir y la satisfaccion de los

empleados, y menos seré la ausencia y la posibilidad que dejen la empresa.
E) Teorias de motivacion

Chiavenato (2015) sefiala las teorias mas importantes que se apoyan

motivacion.
Piramide de carencias de Maslow

Fue postulada por Abraham Maslow y cuyo fundamento esta en la jerarquia o
piramide de carencias, mejor dicho, se puede clasificar de forma ordenada las
necesidades y de influencia en la conducta. Se han identificado las siguientes

necesidades:

- Las carencias fisiologicas son carencias que se relacionan con la alimentacion,
habitacion y proteccidn en oposicion a la tristeza o dolor. Ademas, son conocidas
como necesidades bioldgicas y requieren satisfaccion circular y repetitiva que

asegure la subsistencia de la persona.

- Las necesidades de seguridad son aquellas de libertad de riesgo (existentes o
ficticio) y proteccion en oposicion a advertencias del ambiente externo. Ademas,

se encuentra ligado a la subsistencia de la persona.

- Las carencias colectivas son aquellas relacionadas con el afecto, intervencion,

pertenecer a equipos, carifio y estima. Se vinculan con otros individuos y con las

ganas de brindar y aceptar.
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- Las necesidades de estima estan vinculadas a la manera como el individuo nota

y hace evaluacion.

- Las necesidades de autorrealizacion son aquellas de mayor relevancia en el
individuo y le dictan a codmo desarrollar sus cualidades y capacidades. Conocidas
necesidades humanas que estan ubicadas en la cima de la pirdmide y muestran
su desempefio que realiza cada individuo por lograr su propia capacidad y su

desarrollo de manera continua en el transcurso de la vida.

En concreto, hay dos tipos de necesidades, se encuentran ubicadas en orden
primario como las carencias fisiologicas y las carencias de seguridad, y estas seran
satisfechas externamente y aquellas de orden secundario que la persona satisface

interiormente.
Teoria ERC

La teoria ERC fue fundamentada por el psicélogo Clayton Alderfer el cual
laboro con la pirdmide de Maslow, aunque la alineo a través del estudio empirico e hizo
un resumen acerca de las necesidades de las existencias, las carencias de relaciones y

las carencias de crecimiento por ello se denoming la teoria ERC.

- Las necesidades de existencia sefialan la comodidad fisica: la realidad, la

conservacion y a la subsistencia.

- Las necesidades de relaciones hacen referencia el anhelo de interrelacion con

otros individuos, mejor dicho, la interacciones en la sociedad.

- Las necesidades de crecimiento indican al crecimiento de la capacidad del
individuo y las aspiraciones de crecer de cada persona. Implican un conjunto de

elementos intrinsecos, también la de autorrealizacion.
Doctrina de los dos factores de Herzberg

La doctrina fue postulada por Frederick Herzberg manifiesta que la motivacién

de los individuos de dos factores que se encuentran bastante vinculados.

- Los factores higiénicos son las situaciones laborales que se encuentran cerca del
individuo. Implica establecimientos fisicos, las remuneracién y contribuciones
en sociedad, las politicas de la organizacion, la formas de liderar, el entorno
organizacional, los vinculos entre el personal y la direccion, las

reglamentaciones internas, las ocasiones de crecimiento, los vinculos entre

—
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compafieros, entre otros. Como el ambiente laboral. En el ejercicio de la préctica,
son los factores higiénicos sus capacidades es limitada para influenciar de los
trabajadores. El término “higiene” manifiesta una forma de tener prevencion y
una naturaleza precavido. En el caso los factores son buenos impiden la
insatisfaccion, puesto que influyen en la conducta, aungque no consigue alzar de
manera importante ni duradera la complacencia del individuo. Pero, cuando son
inestables tienen un efecto de la falta de complacencia. Por tal razén los

conocidos factores de insatisfaccion comprenden:
La remuneracion recibida.

Contribuciones sociales recibidas.

Contextos laborales y confort.

Vinculos con el director.

Vinculos entre compafieros y fraternidad.
Politicas de la empresa.

Los elementos higiénicos son vinculados con los extrinsecos de la personay con

las carencias primarias.

- Los elementos motivacionales se relacionan con el perfil ocupacional y todo lo
relacionado a esta. Creacién de una satisfaccion perdurable e incrementan la
productividad a grados de supremacia. En el caso de que los factores motivacién
sean eficaces incrementan de forma sustancial la satisfaccion de los individuos

y en el caso en donde son escasos terminan con esta. Estos factores son:
El absoluto uso de capacidades del individuo.

El libre albedrio en las determinaciones y asi como al realizar la labor.
Cumplir con todas las obligaciones laborales.

Determinacion clara de los objetivos y la metas que guardan relacion con las

labores.
Evaluacion del propio desempefio.

Estos factores son aquellas situaciones internas de la persona que la conllevan a

sentirse satisfecho y realizar personalmente. Son vinculados con las necesidades

secundarias.
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Herzberg concluye que los factores que estan a cargo de la satisfaccion

profesional son diversos que provocan sentirse insatisfecho y no tiene vinculados a ellos.
Doctrina de la determinacion de prop6sitos

El psicologo estadounidense Edwin Locke manifiesta que un pilar primordial de
motivacion son las ganas de esforzarse para lograr lo propuesto. Manifiesta que el
individuo lo que va realizar y el esfuerzo que deberd realizar para conseguirlo. Esta
teoria examina la consecuencia que la determinacion de objetivos, los retos y la
realimentacion pueden provocar el esfuerzo del individuo. El psicologo manifiesta

distintos elementos para definir los objetivos:
- Lo primordial de los objetivos es dar motivacion a los individuos.

- Cuando los objetivos son especificos ayudan a la mejora del desempefio de cada

persona.

- Cuando los objetivos son complejos y son aprobados, estos ayudan a mejorar
gradualmente el desemperio de aquellos objetivos de mayor facilidad.

- La realimentacion provocada por alcanzar los objetivos beneficia un buen

desempefio.
Esta teoria de basa en estos términos:

- Los objetivos especificados y de mayor dificultad de lograr conllevan a buenos
frutos de los objetivos extendidos y de manera general. Detallar cada objetivo

trabaja como un estimulo interno.

- Si el individuo aprueba el objetivo y tiene capacitacion, en medida que este sea
mas complejo mayor serd el grado de esfuerzo. Cuando un individuo se

compromete con un objetivo de mayor dificultad este ejecuta su mayor esfuerzo.

- El individuo realiza un desempefio mejor cuando recibe realimentacion acerca
de lo que avanza en su objetivo y aquello le brinda informacién lo que realiza 'y
lo debe realizar. La realimentacion es un hilo conductor de conducta. En el caso
de que esta se genera por si sola, mejor dicho, que el mismo individuo

inspecciona su esfuerzo y avance, tendra mayor poder que aquella que se logra

a través de un elemento externo.
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- Algunos individuos tienen preferencia con aquellos objetivos determinados por
el director. Aunque, el individuo a menudo tiene una conducta méas cuando tiene
una participacion en la definicion de sus propios objetivos, ya que es un

propdsito que él quiere lograr.

- La eficacia personal quiere decir que la persona tiene una seguridad certera que
tiene la capacidad de la labor que se le ha pedido. Cuanto nivel grado sea la
eficacia de los trabajadores, mayor nivel de confianza tenga podréa realizar su
labor con éxito. Los individuos tienen un menor nivel de eficacia tienen una
mayor tendencia a dejar sus labores y a renunciar de sus esfuerzos; entretanto,
los trabajadores que tienen mayor nivel de eficacia personal tiene una tendencia
a luchar de manera ardua. Estas corresponden a la realimentacion mala con

mayor nivel de especificacion.

- No se trabaja de igual forma con la definicion de los objetivos de cada individuo.
Los efectos positivos cuando la labor es sencilla, distinguida y auténoma. En el
caso de que haya existencia de mayor nivel de interdependencia en las labores,

al momento de fijar objetivos serd de mayor agrado.

De acuerdo con la doctrina de la definicion de propésitos hay 4 métodos

principales para dar motivacion a los individuos:

El efectivo. No es solamente lo que motiva, este tan solo tiene que aplicar con

los siguientes métodos.
- Detallar los objetivos.
- Intervencién al momento de decidir y definir los objetivos.

- Volver a disefiar el empleo y las labores, de forma que constituye un reto de gran

magnitud y concede mas cargo a los individuos.
Doctrina de las expectaciones

Es Ilamada también como la doctrina de las expectaciones, y trata que las

necesidades humanas seran satisfechas que se ve algunas conductas.

En una circunstancia, los individuos deben elegir por distintas conductas que

pueden hacer satisfechas sus necesidades.
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Esta teoria da una aplicacion de la manera en como las personas escogen una
conducta entre un grupo de alternativas. Estd basado en un postulado que parece
sencillo, de que los individuos eligen los comportamientos que piensan que tienen un
efecto sobre ellos (recompensas como salario, reconocimiento y éxito) y como resultado
atrae ya que satisfacen su necesidad particular. Este principio, la teoria refleja el analisis
y la prediccion de las conductas que los individuos escogen.

Esta teoria consiste que los individuos estan motivados cuando sienten que
cumplird la labor (resulta intervalo) y que las retribuciones (Ultimo resultado) que llevan

por ello deberé ser alta en vez del desempefio que hayan realizado.
La teoria de las expectativas por VVroom sefiala que consiste en tres definiciones:

- La valencia es lo esencial brindado a cierta retribucion. Las preferencias
personales (valencias) por ciertos resultados finales, el cual hacer que se
recuerde la teoria del campo de Lewin. Una valencia buena sefiala lo que quiere

el eludir un resultado final.

- La expectativa es cuando se carece del esfuerzo que orientara el desempefio que
se desea. Hay recursos que orientan a un fruto final. El incentivo es el

procedimiento se encuentra regido a la eleccion entre distintas conductas.

- La instrumentalidad es cuando se carece del desempefio esta vinculado con las
retribuciones que se desean. Se determina un vinculo entre causa y efecto entre
el resultado intermedio final. El instrumento presenta valores desde +1.0 a -1.0,
como también los coeficientes correlacion de grado estadistico que se liga de
forma directa o no el resultado final. Si el individuo nota que no tiene vinculo
entre la productividad elevada y una recompensacion monetaria, el instrumento
es vacio, mejor dicho, la productividad no es utilizada para tener mayores

ingresos.

Segun Vroom, existen tres factores que motivan a las personas al momento de

realizar:

- Los objetivos de cada persona, es decir, las ganas de lograr el propésito. Ciertos
propdsitos de cada persona son la remuneracion, la aprobacién social y de ser

reconocido. Un individuo tiene la posibilidad de lograr en simultaneo distintos

propasitos.
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- El vinculo que se nota entre una eficiencia elevada y el logro de los propésitos
de cada individuo. Cuando un individuo estd pensando en un propdsito esencial
es lograr un sueldo mas elevado, puede una alta motivacion para realizar mas.
Aunque si para el individuo es primordial ser aceptado por los demas integrantes
de su equipo, llegar por debajo de su nivel de que el mismo equipo al
determinado con una regla informal. En tal caso, hay posibilidad que el grupo

rechace tal conducta.

- Apreciacion de la habilidad de cada persona de influenciar en el mismo grado
de productividad. Cuando el individuo decide hacer grandes esfuerzos se dara

en el resultado, tendré una tendencia a tener mas empefio.
F) La intervencion del personal y la motivacion

Griffin y Moorhead (2010) sefialan que la intervencién y el apoderamiento son
amplitudes del disefio de puestos ya que cada uno cambia esencialmente la manera en
cémo el personal ocurre y si el personal tiene voz en las decisiones sobre su labor. La
intervencion acontece si el personal tiene voz en las decisiones con correspondencia a

su labor.

El apoderamiento es un procedimiento de acceder a que el personal constituya
sus propdsitos, decidir y solucionar dificultades sefialan que la intervencion del personal
en la labor asimismo puede representar un elemento fundamental en la motivacion. La
intervencion casi permanente es suscitada a través de la gestion activa y el

apoderamiento.

Los gerentes en numerosos temas emplean dentro de su cargo y mando.
Asimismo, el apoderamiento es una percepcion mas amplia que origina intervencion de

varias areas, aunque no restringida, al entorno y el clima laboral.
G) Elementos de una motivacion eficaz

Whetten y Cameron (2011) mencionan un programa que las fases para concebir
un plan motivador completo y de cooperacion sustentado en ideas donde el personal

puede desempefiar sus funciones con eficacia y a la vez sentir satisfaccion.

Es importante conocer que han cambiado notablemente las ideas que

prevalecieron por décadas en los estudios con respecto a los vinculos entre la motivacion,
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satisfaccion y rendimiento. Cuando los autores utilizaron estos términos en un inicio era

en un patrén: (satisfaccion — motivacion — motivacion).

Primeramente, a medida que los estudiosos recababan informacion sobre los
elementos de prediccion y desemperfio, lograron descubrir que era errénea la logica

causal satisfaccion, motivacion y rendimiento.

Como segundo punto, las correcciones entre dichas variables (motivacion —
rendimiento — satisfaccion) resultaron muy bajas, recomend6 agregar bastantes
elementos de dicho patron. Como, ahora sabemos que un elevado desempefio produce
mas satisfaccion en el personal cree que su empresa hace esfuerzos por recompensar de

forma eventual.

Mejor dicho, el rendimiento orienta a la satisfaccion si se evidencia que los
incentivos se sustentan en el rendimiento, en semejanza con la veterania o la pertenencia.
La suma de la relacion existente entre rendimiento e incentivo ha mejorado bastante,
ahora se entiende mas las dindmicas en una organizacion vinculadas al rendimiento
laboral, donde se han incorporado un patron optimizado: (motivacion — rendimiento —

satisfaccion).
H) Uso de los sistemas de recompensas para motivar el desempefio

Griffin (2011) manifiesta que un sistema de estimulos corporativos son aquellos
procesos formales e informales por lo que se realiza una definicidn, evaluacion y
retribucion. Es decir, las retribuciones tienen una relacién en particular son aquellas que

un fuerte efecto para dar la mejora a la motivacion y el desempefio existente.

Las retribuciones se basan en el rendimiento poseen distintos papeles y con una
diversificacion de objetivos en las empresas. Aquellos procesos mas importantes
implican a la vinculacion de las retribuciones con el incentivo y el rendimiento. En
particular, las empresas desean que los trabajadores puedan desemperfiarse en grados
cada vez mayores y requieren de su impetu. Las retribuciones se juntan en grados de
desempefios mayores, los trabajadores deben estar motivados para realizar su labor para
lograr las retribuciones. En ese caso, los intereses de cada individuo concuerdan con las
de la empresa. Las retribuciones que se basan en el desempefio ademas son oportunas

con otras conductas del personal, como la retencion y la ciudadania.

Sistema de estimulos por méritos
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Los sistemas que se basan en premios son unas de las maneras mas esenciales
que pueden dar apoyadas en el rendimiento. La remuneracion por mérito consiste a una
remuneracion que se le da al trabajador sobre la base del valor relativo de lo que
contribuye. Siendo asi, los planes de pago por méritos son aquellos proyectos que
recompensan que estdn basados de forma frontal en el mérito de gran magnitud del

estimulo.

Generalmente el plan por pago por mérito reparte los sueldos anuales de las
personas en la empresa con fundamento en su mérito relativo. De la misma manera, el
mérito estd definido en el fundamento en el rendimiento personal y los aportes de la

empresa.
Sistema de recompensas mediante incentivos

Es uno de los sistemas de mayor antigiiedad de recompensas basadas en el

desempefio, este tipo de sistema se da mediante incentivo.

En un programa de estimulos de pago por pieza, la empresa remunera a un
trabajador una porcion de la plata por cada unidad que realiza. Sin embargo, en esto
sistema tienen un error porque no consideran tal como los grados de remuneracion
minimo y estan basados en las hip6tesis que el rendimiento de una persona se controla
en su totalidad y que el trabajo desempefia una actividad cuantitativamente en el
transcurso de su periodo laboral. Por lo cual, la mayor parte de las empresas de hoy en
dia puede ejecutar sistemas de estimulos por medios de estimulos empleando técnicas de

sofisticacion.
Programas de pago de incentivos

Generalmente, esta clase de estimulos retribuyen el rendimiento personal con
fundamento a tiempo real. Mejor dicho, va mas all4 de aumentar la remuneracién de la
base final del afio, en vez de esto la persona le dan una porcion de aumento por su
rendimiento extraordinario que muestra lo cercano de su rendimiento. Es posible que
estos programas se realizan bajo una evaluacion imparcial en términos de unidades de

produccidn, en lugar de un analisis parcial del rendimiento dado por el jefe.

Pueden existir ciertas alteraciones en un programa de pago por pieza tienen algo

de popularidad.
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Una de las maneras comunes de incentivos personal son el porcentaje de ventas
que se retribuyen en relacion al desempefio por ventas. Como en el caso, aquellos
trabajadores de ventas de productos de consumo y agentes de ventas al detalle pueden
ser retribuidos bajo este tipo de sistema de comisiones. Comunmente, el individuo se le
puede dar un porcentaje de la cantidad de ventas lograda por el porcentaje de un
determinado tiempo. En cierto puesto de ventas se basan en su totalidad en la comision

adicional como incentivo.
Otras formas de recompensas

Las empresas en algunas circunstancias ademas utilizan ciertas maneras
estimulos para incentivar a los trabajadores. Como cuando un estimulo no econémico
como el tiempo libre extra, puede ser de bastante utilidad. Como cuando una
organizacion puede determinar una competencia de ventas donde un equipo de ventas
que alcance el nivel més alto de aumento mayor en el transcurso de un tiempo en
particular, se le brinde una semana adicional remunerada, quizas inclusive en un sitio

fijo como un centro vacacional.

Un pro esencial de los estimulos que se relaciona con los programas de mérito es
que los estimulos es una recompensa y no se puede acumular como parte de la
remuneracién esencial de la persona. Mejor dicho, una persona que tiene un desempefio
que se destaca puede tener un estimulo monetario le dan el incentivo una sola vez,
apoyado en ese grado de rendimiento. Si el rendimiento de la persona se utiliza en un
tiempo a largo plazo, entonces las personas le pueden dar un nivel bajo de incentivo o

quizés no existe estimulo a largo plazo.

En resultado, su salario esencial es igual o quizas sufra un aumento de forma
moderada, él o ella le dan recompensas de incentivos por tener un desempefio que ha
sido un ejemplo. También porque aquellos programas por misma esencia, estan
orientados en eventos de una Unica ocasion, es bastante para la empresa dar un
determinado un proyecto de estimulos por comercializar un servicio en el transcurso un
servicio, después tendera a alterar el estimulo a un servicio diverso el siguiente trimestre,

de acuerdo a como se presente la circunstancia.

2.2.2 Variable dependiente: Productividad laboral

A) Definiciones
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Koontz,Weihrich y Cannice (2012) hacen mencién que es el resultado de la
férmula en la que se divide la produccion con calidad en un plazo determinado entre los

insumos empleados.

Chiavenato (2015) manifiesta que es el mejoramiento continuo para llegar al

objetivo y la eficiencia con la que se gestiona el recurso humano.

Fernandez (2010) sefiala que la productividad por lo general es un vinculo entre

medios empleados y bienes logrados (p.25).

Schroeder (2005) sefiala que la productividad es una valoracion de las practicas
adecuadas en la organizacion junto con el personal con respecto a los propésitos
trazados.

B) Dimensiones

Koontz,Weihrich y Cannice (2012) consideraron en la productividad laboral las

siguientes dimensiones:
Condiciones personales

Los cuales empiezan del nacimiento de elementos propios de una persona en el
trabajo, por tal motivo que la responsabilidad se halla la puntualidad en el trabajo v el
cumplimiento de las funciones recibidas, en donde emplea sus destrezas en poner en
practica los saberes que tiene a fin de cumplir con sus actividades a tiempo con poco

impetu y que ello le genera éxito. Siendo sus indicadores los siguientes:
- Asistencia y puntualidad.
- Conocimiento y habilidades.
- Eficiencia y responsabilidad.

Caracteristica del trabajo

El entorno laboral y su organizacion tanto organica y funcional fijan el elemento
externo en la eficiencia del personal, dado el entorno propuesto, ademas de tener los
recursos necesarios y de acuerdo a ello tendra un impacto en la responsabilidad para
lograr las metas eficientemente. Es por eso que, la funciones enteramente de la calidad
laboral se lleva cabo de forma persona o en equipo, al igual que diferenciando si se es

responsable de un area o empleado, dado que esta sujeto al nivel de produccion y su

dedicacion al respecto, es por tal motivo que debe tenerse en cuenta efectivamente la
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independencia y la unién en el logro de lo propuesto. Siendo sus indicadores los

siguientes:
- Calidad del trabajo.
- Cantidad del trabajo.
- Autonomia del trabajo
Relaciones interpersonales

Son considerados como la habilidades comunicativas y organizativas de
cualquier organizacion donde el personal se relaciona en diferentes ambientes de trabajo
ademas del intercambio de vivencias que conducen a la fijacion de niveles de vinculo
entre la organizacion y sus estructuras jerarquicas lo cual estable la clase de relacién que

se da en el clima de trabajo. Siendo su indicador el siguiente:
- Relacion empleado-jefe inmediato.
- Retroalimentacion del personal.
- Participacion en la planificacion.

C) Importancia de la productividad

Gobmez (2003) menciona que, en una organizacion, este tema es esencial para
incrementar las utilidades. De esta manera, la productividad en una empresa es fruto de
las actividades a realizar para lograr metas propuestas por la organizacion, asi como

concebir un entorno laboral positivo.

Asimismo, la productividad demanda una administracion eficiente de los medios
que se tiene para lograr cada funcidn que realiza la empresa, como, por ejemplo, la
fabricacion o produccion de la produccion donde mencionan las herramientas

empleadas y el vinculo interno de la organizacion.

Y, por ultimo, la eficiencia con frecuencia se relaciona la capacidad y el tiempo;
ya que a menos tiempo se dedique en alcanzar los frutos deseados, mas sera el nivel

eficiente del sistema que se empleara en la organizacion o negocio.

Si que se quiere obtener una productividad empresarial positiva se debe iniciar
por una gestion adecuada, mejor dicho, los métodos que se emplean a la organizacion

en su totalidad con el fin de optimizar la eficiencia, la sostenibilidad, la competitividad

y asegurar que se logre en los tiempos establecidos.
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Tener la capacidad de identificar factores que no tienen una funcién idénea,
mejor dicho, no tienen eficiencia para lograr los propdsitos, es esencial aumentar la
eficiencia en el negocio. El incremento de la eficiencia tiene, asimismo, en su mayoria

beneficios para la organizacion, cual fuese de dimension y actividad.

Es un apoyo para lograr los propésitos con mas nivel y efectividad. Conlleva un
gran ahorro en costes, puesto que ayuda a quitar factores inGtiles en el logro de las metas

trazadas.

Ademas, es un enorme ahorro de tiempo, lo brinda la probabilidad de
desempefiar méas funciones en poco tiempo y, con frecuencia, con poco impetu. Ello es,
en el largo plazo, tener mas tiempo en actividad que ayuden al crecimiento de la

organizacion.

Y, por ultimo, brinda a la organizacion més agilidad y, por ende, la adaptabilidad
de reponer las transformaciones a las exigencias de los consumidores o del mercado en

general.
D) Indicadores de productividad

Koontz,Weihrich y Cannice (2012) nos indican que la existen de indicadores que
con frecuencia se emplean en la valoracion del rendimiento de un sistema, donde se

vinculan con la productividad:
- Eficiencia

Conocida como el empleo adecuado de los medios disponibles. Es decir,
significa los medios utilizados y los frutos logrados. De igual forma, es la facultad de
una organizacion, que tiene por objeto lograr metas, aun cuando comprendan hechos

dificiles y bastante competitivos.

Se relaciona con la productividad; aun cuando se emplea Gnicamente como
criterio de valoracion de la productividad se relaciona a la productividad el empleo de
medios, Unicamente se considera la cantidad y no calidad de lo requerido, se resalta
hacia dentro de la organizacion buscar la eficiencia y lograr un estilo para la
organizacion en su totalidad que se materializa en una valoracion y control minucioso

del logro del presupuesto de egresos, el empleo de horas disponibles.

- Efectividad
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Es el vinculo entre los frutos obtenidos y los frutos planteados ayuda a evaluar
el nivel de cumplimiento de los propdsitos planteados. Se toma en cuenta la cantidad
como un solo criterio, que son estilos efectivitos, en los cuales priorizan los frutos, no
se considera el costo. Ademas, la efectividad se relaciona con la productividad por

medio del impacto en el alcance de méas y mejores bienes.
E) Elementos que impactan en la productividad

Schroeder (2005) sefiala los principales elementos de la productividad, los cuales
son; la inversion de capital, el estudio y desarrollo, la tecnologia, los valores, posturas
colectivas y las politicas del gobierno, hay una serie de elementos primarios en la
productividad organizacional; el medio, las cualidades del trabajo y las aptitudes y

actitudes de las personas:

- El' medio: muchas variables generadas por el medio no pueden ser controladas.
Como, por ejemplo, las leyes y normas dadas por el gobierno, los constantes
cambios de valores y posturas colectivas que impactan en las personas, las
transformaciones en tecnologia, los precios de los insumos, el capital y la

energia.

- Cualidades laborales: la cultura de la organizacién, impacta en el personal, su
comportamiento laboral, su rendimiento y su efectividad al momento de trabajar
en la organizacion. El trato entre las personas y entre si mismas, ademas impacta

en gran medida en su manera de realizar sus funciones en la organizacion.

- Complacencia por el mismo trabajo — Desafio laboral: los principales elementos
que resaltan son, las cualidades del puesto, la relevancia del trabajo en si como

un factor determinante en la complacencia del trabajo.
F) Medicion de la productividad en empleados

Fernandez (2010) nos brinda breves luces de como cuantificar la producitividad
es el coeficiente entre la cantida de unidades producidas (vehiculos, cocinas, laptos,
entre otros) y la cantidad de personal que esta en némina (u horas de personal que asisten
a su trabajo). Lo cual cuantifica el nivel competitivo de una empresa o prestacion. El
coeficiente ayuda a reconocer la localizacion de cualquier error en productividad del
personal de salud y sus origenes. Puesto que afiadida al vinculo entre producccion y

trabajo total de los trabajadores de oficina, por lo general se puede cuantificar el

coeficiente entre produccion y dotacién del personal asistencial.
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La cuantificacion en ciertas organizaciones del Estado es parcial ya que es
complicado su medicion, es asi que se emplean los objetivos, la gerencia por resultados,
la delegacion de actividades en particular, asignaciones de cargo para cuantificar la
efectividad de la produccion laboral, es lamentable que en la mayoria de organizaciones
del estado esta bajo regimenes antiguos de gerencia, y es por eso que es complicado
cuantificar la eficiencia en el trabajo que genera que el personal tenga un ritmo laboral

rutinario e ineficiente que perjudica al usuario.
G)Desarrollo de la productividad en el trabajo

Fernandez (2010) nos detalla la forma que se viene empleando mejores précticas
locales y extranjeras para la administracion del personal. Hoy en dia se tiene gran
cantidad de procesos de cargo Yy requisitos de gestion, que se perfeccionan
constantemente y el personal interesado debe seleccionar los mas oportunos. Como
cuando se tiene que incorporar a trabajadores talentosos, con valores y conducta
apropiada, interesar y retener al personal con talento; obtener un buen nivel de
complacencia en el trabajo; recompensar conforme al mercado y consistencia interna;
incentivar la iniciativa y emprendimiento del personal; ser responsables se planes de

sucesion para que continde el negocio, y ver los temas de regalos.

La capacitacion es un factor relevante para el desarrollo de la productividad en
el trabajo, las mejoras al personal incrementan el valor de la organizacion, la planeacion
del bienestar en el trabajo impacto en gran medida en el incentivo, la retribucién por los
objetivos hechos es una alternativa adicional, en las organizaciones del estado no es
posible otorgar compensaciones monetarias por planillas de pago, aunque si se ponen
en practica la capacitacion y el bienestar se tendra un gran fruto, el buen manejo de estas

opciones ayuda a incentivar al personal.
H)Herramientas y técnicas para optimizar la productividad
De acuerdo con Koontz, Weihrich y Cannice (2012), mencionan:

1. Planificacion y monitoreo de inventarios. Se trata de la planeacion funcional en
cada proceso, los mecanismos esenciales son pequefias cajas negras, con

respecto al control rigido dado en los inventarios.

2. Cuantificacion del inventario a un tiempo exacto. Se traduce en un adecuado

control, que ayuda a la organizacion tener una mejor productividad, a través de

la minimizacion de costes y que se lleve a cabo en el tiempo exacto.
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3. El outsourcing. Consiste en la contratacion de un proveedor externo que cuenta
con la experiencia para llevar a cabo su funcion y produccion, para minimizar

costes en prestaciones de los trabajadores.

4. Estudio de actividades. Empleo de métodos de estudio, en entornos dificiles,

para lograr un principio cuantitativo de resolucion de dificultades.

5. Ingenieria de valor. Se sustenta en el valor de las actividades, con un gran nivel
de produccion monetario en el transcurso de la fabricacion, por ello se llama

ingenieria de valor.

6. Reduccion laboral. Consiste en la amplificacion y optimizacién laboral a través

del empleo de técnicas y procesos del personal.

7. Circulos de calidad. Conforme la organizacion pasa dificultades en la labor, un
grupo de individuos de la propia organizacién que se retnen para solucionar

dificultades, por ello se llaman circulos de calidad.
I) Productividad y eficacia

Godmez (2003) menciona que tal vez el concepto mas conocido de productividad
se trata de un proceso tangible, empleada por gran cantidad de especialistas en
economia; la eficiencia llega a ser el vinculo entre los bienes y de uno o mas de los
medios empleados en el proceso de fabricacion, dadas ampliamente, la eficiencia es un
temas de métodos; que es posible emplearse en diferentes organizaciones, que cambian

de persona o equipo hasta una empresa, industria, 0 una economia local.
J) Intervencién y productividad

Gomez (2003) sefiala que la intervencién repercuta de manera positiva o
negativa acerca de la productividad, lo que esta sujeto de un conjunto de elementos que
pasan en una cierta situacion, es conveniente centrarse desde un enfoque practico en vez
de una investigacion tedrica, en principio la intervencion repercute satisfactoriamente
acerca de la productividad, sin embargo en circunstancia es limitado, practicamente no
condiciona por si misma el surgimiento de factores perjudiciales, la existencia de
elementos buenos que en un comienza depende de dos elementos claves de actividad
econdmica que desempefia la organizacion o cierto sector que se esta presentes en la

organizacion.

K)Capacitacion y productividad
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Fernandez (2010) detalla que la cuantificacion de la productividad dadas en las
organizaciones la posibilidad de continuar en este mundo muy competitivo y exigente
formacion es un potencial clave para concretarlo y conseguir de la mejor forma las

capacidades del personal.

Los elementos contribuyen en gran medida en la productividad contamos con el
estudio y desarrollo tecnoldgico, una adecuada planificacion de procesos de produccion
y desarrollo de capacidades psicologicas y fisicas de la fuerza laboral a través de la

formacion.

Un proyecto de formacién se debe enfocar en las carencias que tiene la
organizacion para una mejor productividad e impedir egresos en situaciones
innecesarias que no ayudan a la organizacion, el objetivo es optimizar las destrezas del
personal y su incentivo, la formacién en cada nivel, en estos tiempos globalizados es
necesario actualizarse en los nuevos métodos de administracion, tecnologia y de
personal, la formacion no debe ser complicado por el contrario debe ser participativa,
muy atractiva en lo visual, corta y precisa que impacte en el personal y no lo perjudique
en términos de estrés sino que este entienda que forma parte del incentiva de un buen

personal.
L) Satisfaccion y productividad

Robbins y Judge (2017), la complacencia en el trabajo es un tema de gran interés
en los tiempos actuales por tener resultados en la organizacion que muestran la
eficiencia, la eficacia y efectividad logrado por la empresa; y estos son indicadores de
conducta que posiblemente se deriven de politicas y decisiones de la organizacion.

El personal se inclina por actividades que les brindan la posibilidad de emplear
capacidades, que tengan una cantidad de funciones, autonomia y feedback de la forma
en cémo rinden, esto genera que un desafio moderado genera satisfaccion, variedad de

trabajos y feedback de su propia actuacion.

Es necesario considerar un desafio moderado, puesto que un desafio enorme

crearia frustracién y sensacion de fracaso en el personal, reduciendo la complacencia.
M) La productividad en las organizaciones

Fernandez (2010) describe la eficiencia en las organizaciones, por otro lado, es

posible emplear algunos en la organizacion. Que sobrepasa las habilidades personales y
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se enfoca en el buen empleo de factores y medios de la organizacion, mejor dicho, del
personal, del capital, de los medios tangibles, de medios tangibles, de las técnicas

productivas, entre otros, para lograr lo propuesto con eficacia.

Si se desea tener una productividad positiva es importante enfocarse en el medio
de mayor valor que posee la organizacion como es el personal, de dichos medios esta
sujeto el éxito empresarial, se torna en un apropiado perfil de puesto que el personal
mas preparado realiza su labor con mas dedicacion, en poco tiempo y con pocos medios,
si estos medios se les aflade formacion podran tener un mejor desarrollo en sus

capacidades en pro de la organizacion.
2.3 Definicién de términos basicos
Variable independiente: Motivacion laboral

La motivacion es un procedimiento que establece, fuerza, rumbo, tenacidad del

esfuerzo de una persona para alcanzar sus objetivos (Robbins y Judge, 2017).

Organizacion

Se refiere a los elementos cuyo impacto es negativo en la motivacion del personal,
elementos que guardan relacion con la empresa (Martinez, 2013).

Relaciones

Se refiere a los vinculos con comparieros de trabajo y superiores dentro de la empresa
(Martinez, 2013).

Salario
Se refiere a la remuneracion que percibe el trabajador por sus funciones en el trabajo
(Martinez, 2013).

Variable dependiente: Productividad laboral

Es el resultado de la formula en la que se divide la produccion con calidad en un plazo

determinado entre los insumos empleados (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012).
Condiciones personales

Los cuales empiezan del nacimiento de elementos propios de una persona en el trabajo,
por tal motivo que la responsabilidad se halla la puntualidad en el trabajo y el cumplimiento

de las funciones recibidas (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012).

Caracteristicas del trabajo
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El entorno laboral y su organizacion tanto organica y funcional fijan el elemento
externo en la eficiencia del personal, dado el entorno propuesto, ademas de tener los recursos
necesarios y de acuerdo a ello tendrd un impacto en la responsabilidad para lograr las metas

eficientemente (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012).
Relaciones interpersonales

Son considerados como la habilidades comunicativas y organizativas de cualquier
organizacion donde el personal se relaciona en diferentes ambientes de trabajo ademas del
intercambio de vivencias que conducen a la fijacién de niveles de vinculo entre la
organizacion y sus estructuras jerarquicas lo cual estable la clase de relacién que se da en el
clima de trabajo (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012).

2.4 Hipotesis de investigacion

2.4.1 Hipotesis general
La motivacion laboral influye significativamente en la productividad laboral del

personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021.

2.4.2. Hipdtesis especificas
La organizacion influye significativamente en la productividad laboral del

personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021.

Las relaciones influyen significativamente en la productividad laboral del
personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021.

El salario influye significativamente en la productividad laboral del personal

administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021.
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Variable independiente

Dimensiones

Indicadores

Organizacion

Horarios mal repartidos.
Localizacién no conveniente.
Fastidios burocraticos.

Clima de tension.

PRODUCTIVIDAD
LABORAL

) Relaciones
MOTIVACION LABORAL Competicion negativa.
Rivalidades interpersonales.
Jerarquia incompetente.
Salario Comparaciones en desventajas con lo que se obtendria obtener en otros lugares.
Sistema de salario sin relacion con el mérito de los esfuerzos.
Fuente: Martinez (2013).
Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Condiciones Asistencia y puntualidad.
personales Conocimiento y habilidades.

Caracteristicas del
trabajo

Relaciones
interpersonales

Eficiencia y responsabilidad.

Calidad del trabajo.
Cantidad del trabajo.
Autonomia del trabajo.

Relacion empleado-jefe inmediato.
Retroalimentacion del personal.
Participacion en la planificacion.

Fuente: Koontz,Weihrich y Cannice (2012).
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Capitulo Il
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

La presente investigacion es de tipo basico porque genera conocimientos a partir de
conocimientos cientificos previos, con el proposito de conocer la realidad (Diaz, Escalona,
Castro, Ledn, & Ramirez, 2013).

El nivel es correlacional porque se establece la relacion entre las variables de estudio
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

El disefio es no experimental porque no se manipulé las variables de estudio
(Hernéndez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Es de enfoque cuantitativo porque usa a la ciencia estadistica para llegar a conclusiones
sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a entender la realidad y

valorarlos (Mufioz, 2011).

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

La poblacion esta representada por 247 trabajadores administrativos del Hospital
Regional de Huacho.
3.2.2 Muestra

La formula que se utilizo para hallar la muestra:

3 Z?p.q.N
ne e(N—-1)+Z2.p.q

Reemplazando:

_ 3.8416 * 0.5 x 0.5 x 247
n= 0.0025(247 — 1) + 3.8416 « 0.5 % 0.5

n = 150.58




43

n Es el tamafio de la muestra.
pva Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.
z Unidades de desviacion estandar.
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.

Esta representada por 151 trabajadores administrativos del Hospital Regional de

Huacho.

3.3 Técnicas de recoleccién de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudé a medir ambas variables, las cuales son

Motivacion laboral y productividad laboral. El cuestionario fue respondido por los

trabajadores administrativos del Hospital Regional de Huacho.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utiliz6 la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de

prueba se utiliz6 el Rho de Spearman.
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Capitulo IV
RESULTADOS

4.1 Anélisis de resultados
Resultados descriptivos de la motivacion laboral

Tabla 1
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas de la organizacion

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

1. ¢Considera que los horarios de
trabajo estan repartidos de forma 42 27.8% 27 17.9% 26 17.2% 28 18.5% 28 18.5%
adecuada?

2. ¢Considera que su espacio de
trabajo se encuentra en sitio 28 18.5% 27 17.9% 26 17.2% 31 20.5% 39 25.8%
adecuado?

3. ¢Considera que se verifica la
existencia de los documentos
administrativos inherentes al
cargo?

44 29.1% 29 19.2% 30 19.9% 21 13.9% 27 17.9%

m1. ¢Considera que los horarios

siempre - SRS
de trabajo estan repartidos de
Casisiempre | CEIMZOSAM S8 forma adecuada?

m2. (Considera que su espacio de

adecuado?

casinunce | RS "3 :Considers quese verfcal
existencia de los documentos
nunce S

administrativos inherentes al cargo?

Figura 1. Organizacion.

Tabla 1, con referencia a si considera que los horarios de trabajo estan repartidos de
forma adecuada el 45,7% menciond que casi nunca y nunca, en el caso del 17,3%

evidenciaron que a veces y el 37% mencionaron que siempre y casi siempre. En segundo
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lugar, en el caso si considera que su espacio de trabajo se encuentra en sitio adecuado el
36,5% indicaron que casi nunca y nunca, el 17,2% mencionaron que a veces Yy el 46,3%
manifestaron que siempre y casi siempre. En tercer lugar, con respecto a si considera que se
verifica la existencia de los documentos administrativos inherentes al cargo el 48,3%
respondieron que nunca y casi nunca, el 19,9% indico que a veces y el 31,8% respondieron

que casi siempre y siempre.

Tabla 2
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas de las relaciones
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
4. ¢(Considera que existe
comunicacion entre sus

compafieros de trabajo, que 30 19.9% 28 18.5% 32 21.2% 30 19.9% 31 20.5%
fomente el desarrollo de buenas
relaciones interpersonales?

5. ¢Considera que existe una
competencia  negativa entre 30 19.9% 30 19.9% 33 21.9% 36 23.8% 22 14.6%
compafieros de trabajo?

6. ¢Considera gue existen
rivalidades entre compafieros de 33 21.9% 39 25.8% 32 21.2% 18 11.9% 29 19.2%
trabajo?

7. ¢Considera que la jerarquia de la

Cp— i 23 15.2% 30 19.9% 31 20.5% 33 21.9% 34 22.5%
institucion es incompetente?

P L2 m4. ¢Considera que existe

comunicacion entre sus compafieros de
trabajo, que fomente el desarrollo de
isi 0, . .
Casisiempre  [[AOIBRNIN238% [ 119%  21.9% buenas relaciones interpersonales?
m5. ¢Considera que existe una

competencia negativa entre comparieros
eces 20.5% de trabajo?
entre compafieros de trabajo?

Figura 2. Relaciones.

Tabla 2, en referencia a si considera que existe comunicacion entre sus comparieros
de trabajo, que fomente el desarrollo de buenas relaciones interpersonales el 38,5%

menciond que casi nunca y nunca, en el caso del 21,2% evidenciaron que a veces y el 40,4%
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mencionaron que siempre y casi siempre. En segundo lugar, en el caso si considera que
existe una competencia negativa entre comparferos de trabajo el 39,8% indicaron que casi
nunca y nunca, el 21,9% mencionaron que a veces y el 38,4% manifestaron que siempre y
casi siempre. En tercer lugar, con respecto a si considera que existen rivalidades entre
compafieros de trabajo el 47,7% respondieron que nunca y casi nunca, el 21,2% indicé que
a veces y el 31,1% respondieron que casi siempre y siempre. En cuarto lugar, con respecto
a si considera que la jerarquia de la institucion es incompetente el 35,1% respondieron que
siempre y casi siempre, el 20,5% indic6 que a veces y el 44,4% respondieron que casi
siempre y siempre.

Tabla 3
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas del salario

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

8. ¢Considera que podria obtener

mas ventajas si trabajara en otra 35 23.2% 24 15.9% 36 23.8% 19 12.6% 37 24.5%

institucion?
9. ¢Considera que su salario es

equivalente al esfuerzo que 37 24.5% 30 19.9% 33 21.9% 23 15.2% 28 18.5%

realiza?

Siempre

m38. ¢Considera que podria obtener
mas ventajas si trabajara en otra

Casi siempre

instituciéon?
A veces
m9. (Considera que su salario es
equivalente al esfuerzo que realiza?
Casi nunca
Nunca

Figura 3. Salario.

Tabla 3, en referencia a si considera que podria obtener més ventajas si trabajara en
otra institucion el 39,1% menciond que casi nunca y nunca, en el caso del 23,8%
evidenciaron que a veces y el 37,1% mencionaron que siempre y casi siempre. En segundo
lugar, en el caso si considera que su salario es equivalente al esfuerzo que realiza el 44,4%
indicaron que casi nunca y nunca, el 21,9% mencionaron que a veces y el 33,7%

manifestaron que siempre y casi siempre.
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Resultado descriptivo de la productividad laboral

Tabla 4
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas de las Condiciones personales

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

10. ¢(Cumple con el horario de
trabajo?

11. ;Cree que tiene dificultades para
cumplir sus actividades, por falta 30 19.9% 26 17.2% 23 15.2% 37 24.5% 35 23.2%
de conocimiento?

12. ;Considera que puede resolver
dificultades relacionadas & SUS' ;"7 g0 30 19.9% 36 23.8% 17 11.3% 26 17.2%
actividades, sin recurrir ‘a los

demas?

29 19.2% 41 27.2% 26 17.2% 27 17.9% 28 18.5%

siempre - SRS

m11. ¢Cree que tiene dificultades

Aveces RIS aro cumpii sus actividades, por
falta de conocimiento?

casinnca OS] " 12 cConsidera que puede resoler
dificultades relacionadas a sus

H 10. ¢Cumple con el horario de
trabajo?

actividades, sin recurrir a los demas?

Figura 4. Condiciones personales.

Tabla 4, en referencia a si considera que si cumple con el horario de trabajo el 46,4%
menciono que casi nunca y nunca, en el caso del 17,2% evidenciaron que a veces y el 36,4%
mencionaron que siempre y casi siempre. En segundo lugar, en el caso si considera que, Si
cree que tiene dificultades para cumplir sus actividades, por falta de conocimiento el 37,1%
indicaron que casi nunca y nunca, el 15,2% mencionaron que a veces y el 47,7%
manifestaron que siempre y casi siempre. En tercer lugar, con respecto a si considera que
puede resolver dificultades relacionadas a sus actividades, sin recurrir a los demas el 47,2%
respondieron que nunca y casi nunca, el 23,8% indico que a veces y el 28,5% respondieron
que casi siempre y siempre.

Tabla 5
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas de las Caracteristicas del trabajo

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
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13. ¢Considera que su trabajo es
propicio al desarrollo de sus 33 21.9% 27 17.9% 31 20.5% 29 19.2% 31 20.5%
actividades?

14. ;Considera que se mantiene un
ritmo laboral equilibrado?

15. ;Considera que se tiene Ila
libertad para tomar decisiones 28 18.5% 43 28.5% 32 21.2% 18 11.9% 30 19.9%
propias entorno a su trabajo?

32 21.2% 30 19.9% 32 21.2% 36 23.8% 21 13.9%

Siempre
B 13. ¢(Considera que su trabajo es
propicio al desarrollo de sus

Casi siempre actividades?

M 14. ¢(Considera que se mantiene un

Avece: | EOEEET -mo abora equibrado?

m 15. ¢Considera que se tiene la
libertad para tomar decisiones
propias entorno a su trabajo?

Casi nunca

Nunca

Figura 5. Caracteristicas del trabajo.

Tabla 5, en referencia a si considera que su trabajo es propicio al desarrollo de sus
actividades el 39,8% menciond que casi nunca y nunca, en el caso del 20,5% evidenciaron
que a veces y el 39,7% mencionaron que siempre y casi siempre. En segundo lugar, en el
caso si considera que se mantiene un ritmo laboral equilibrado el 41,1% indicaron que casi
nunca y nunca, el 21,2% mencionaron que a veces Y el 37,7% manifestaron que siempre y
casi siempre. En tercer lugar, con respecto a si considera que se tiene la libertad para tomar
decisiones propias entorno a su trabajo el 47% respondieron que nunca Yy casi nunca, el
21,2% indicd que a veces y el 31,8% respondieron que casi siempre y siempre.

Tabla 6
Resultados de las frecuencias absolutas y relativas de las relaciones interpersonales
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
16. ;Considera que sus jefes le
brindan el apoyo necesario para 24 15.9% 30 19.9% 30 19.9% 33 21.9% 34 22.5%
resolver los problemas?
17. ;Percibe que el jefe informa
periodicamente si el trabajo esta 34 22.5% 23 15.2% 38 25.2% 19 12.6% 37 24.5%
bien hecho?
18. ;Cree que se toman decisiones
importantes sin consultarlo?

36 23.8% 30 19.9% 34 22.5% 23 15.2% 28 18.5%
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Siempre
W 16. (Considera que sus jefes le
brindan el apoyo necesario para

Casi siempre resolver los problemas?

W 17. (Percibe que el jefe informa

Aveces | ERSESSHI veriédicamente s el trabajo est

bien hecho?

m 18. (Cree que se toman decisiones
importantes sin consultarlo?

Casi nunca

Nunca

Figura 6. Relaciones interpersonales

Tabla 6, en referencia a si considera que sus jefes le brindan el apoyo necesario para
resolver los problemas el 35,8% menciond que casi nunca y nunca, en el caso del 19,9%
evidenciaron que a veces Yy el 44,3% mencionaron que siempre y casi siempre. En segundo
lugar, en el caso si considera que, si percibe que el jefe informa periédicamente si el trabajo
estd bien hecho el 37,7% indicaron que casi nunca y nunca, el 25,2% mencionaron que a
veces y el 37,1% manifestaron que siempre y casi siempre. En tercer lugar, con respecto a si
cree que se toman decisiones importantes sin consultarlo el 43,7% respondieron que nunca
y casi-nunca, el 22,5% indicé que a veces y el 33,7% respondieron que casi siempre y

siempre.
Prueba de normalidad

Se utilizé la prueba de normalidad Shapiro-Wilk. Por lo mostrado en la Tabla 7, se
optd por utilizar la prueba de Rho Spearman.

Tabla 7
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacién laboral .075 151 .039
Organizacion 101 151 .001
Relaciones .096 151 .002
Salario 124 151 .000
Productividad laboral 074 151 .040

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

Hipotesis general

Tabla 8
Prueba de Rho de Spearman entre la motivacion laboral y productividad laboral
Motivacion Productividad
laboral laboral
o CoeﬁmenF(? de 1.000 937"
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
Rho de N 151 151
Spearman " Coeﬂuen?g de 937" 1.000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 151 151

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 8 que la prueba de correlacion de Rho de Spearman arroja un
valor de 0.937, con una significancia de p = 0.00 < 0.05; lo cual nos indica que la motivacién
laboral influye significativamente en la productividad laboral del personal administrativo del
Hospital Regional de Huacho, 2021.

Hipotesis especifica 1

Tabla 9
Prueba de Rho de Spearman entre la organizacion y productividad laboral
o Productividad
Organizacion
laboral
CoeﬁmenF(? de 1.000 461"
Organizacion correlacion
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 151 151
Spearman - Coeflmenp? de 461" 1.000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 151 151

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 9 que la prueba de correlacion de Rho de Spearman arroja un
valor de 0.461, con una significancia de p = 0.00 < 0.05; lo cual nos indica que la
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organizacion influye significativamente en la productividad laboral del personal

administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021.

Hipotesis especifica 2

Tabla 10
Prueba de Rho de Spearman entre las relaciones y productividad laboral
. Productividad
Relaciones
laboral
Rho de Coeﬁuen?t? de 1.000 638"
Spearman Relaciones correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 151 151
Coeficiente de s
., , 1.
Productividad correlacion s 200
laboral Sig. (bilateral) .000
N 151 151

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 10 que la prueba de correlacion de Rho de Spearman-arroja
un valor de 0.638, con una significancia de p = 0.00 < 0.05; lo cual nos indica que las
relaciones influyen significativamente en la productividad laboral del personal

administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021.

Hipotesis especifica 3

Tabla 11
Prueba de Rho de Spearman entre el salario y productividad laboral
. Productividad
Salario
laboral
Coeﬁmenpiz de 1.000 412"
Salario correlacion
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 151 151
Spearman N Coef|C|enF(? de 412" 1,000
Productividad correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 151 151

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 11 que la prueba de correlacion de Rho de Spearman arroja
un valor de 0.412, con una significancia de p = 0.00 < 0.05; lo cual nos indica que el salario
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influye significativamente en la productividad laboral del personal administrativo del
Hospital Regional de Huacho, 2021.
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Capitulo V
DISCUSION

5.1 Discusion de resultados
La investigacion tuvo como objetivo general: Determinar de qué manera la

motivacién laboral influye en la productividad laboral del personal administrativo del
Hospital Regional de Huacho, 2021; se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman un
valor de 0.937 ubicéandolo en un grado positivo alto y con un nivel de significancia del 0.00.
Esto conlleva a determinar que en los ultimos afios se viene realizando diferentes estudios
en relacién a la productividad laboral, hechas en organizaciones publicas y privadas, dado
la relevancia, dado la importancia del factor humano para lograr los objetivos trazados. En
el contexto internacional, en un estudio hecho por Garcia y Sierra (2020) manifestaron que
los elementos decisivos en la poca eficiencia hechas por un conjunto de colaboradores fueron
la falta de capacitacion, falta de motivacidn, generando asi una insatisfaccion laboral.
Asimismo, Otero (2018) refiere que el personal Gnicamente no tiene atraccion por el tema
salarial, sino que, es importante reconocerse por su trabajo y funcion hecha, para sentirse

motivados y asi lograr un rendimiento efectivo y alcanzar buenos grados de eficiencia.

El Per también presenta estos problemas, Salinas (2020) sefiala que la mayoria de
organizaciones no tiene las herramientas necesarias para elevar la productividad, ademas de
que los trabajadores se ven sometidos a excesiva carga de trabajo tienen que laborar mas de
sus horas de trabajo normales. Por otro lado, Barreto (2020) sefiala que existen factores
perjudiciales como las remuneraciones bajas, inseguridad laboral, escalamiento laboral
limitado, insuficiente renovacion en las condiciones laborales disminuyendo el rendimiento
del personal. Entre las necesidades mas importantes para ser humano esta la motivacion,
vivimos en un entorno dindmico, generando un desgaste animico en los trabajadores. Pese a
que el personal presenta las habilidades, capacidades, conocimientos y motivaciones en sus
actividades, asi como propdsitos personales que alteran la satisfaccion y productividad

laboral debido a la falta de motivacion en sus centros de trabajo

Segun el objetivo especifico 1 sefiala: Determinar de qué manera la organizacion

influye en la productividad laboral del personal administrativo del Hospital Regional de

—
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Huacho, 2021; se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman un valor de 0.461
ubicandolo en un grado positivo moderado y con un nivel de significancia del 0.00. Por
consiguiente, en base al tedrico Layton Alderfer el cual laboré con la piramide de Maslow,
menciono que los factores higiénicos son las situaciones laborales que se encuentran cerca
del individuo. Implica establecimientos fisicos, las remuneracién y contribuciones en
sociedad, las politicas de la empresa, la formas de liderar, el clima organizacional, los
vinculos entre el personal y la direccion, las reglamentaciones internas, las ocasiones de
crecimiento, los vinculos entre comparfieros, entre otros. Como el ambiente laboral. En el
ejercicio de la practica, son los factores higienicos sus capacidades se limitada para
influenciar de los trabajadores. El término “higiene” manifiesta una forma de tener
prevencion y una naturaleza precavida. En el caso los factores son buenos impiden la
insatisfaccion, puesto que influyen en la conducta, aunque no consigue alzar de manera
importante ni duradera la satisfaccion del individuo. Pero, cuando son inestables tienen un
efecto de insatisfaccion. Ante esto, Farrofian (2016) en su tesis de licenciatura titulada
“Impacto del desempefio laboral administrativo en la productividad y logro de objetivos del
Hospital Metropolitano S.A., Chiclayo 2016”, obtuvo en funciéon sus resultados: la
productividad laboral sefialan que un 8% indico que no se encuentran desarrollando sus
habilidades ya que los estudios que tienen no concuerdan con su puesto laboral, un 9% indica
que indica que existe compafierismo en su area de trabajo no existe compafierismo en su area
de trabajo y el 20% afirma que algunas veces si, algunas veces no se cumplen metas
establecidas mensuales que tiene la empresa. Se concluye que el impacto que tiene el
desempefio laboral influye de manera directa con la productividad de los colaboradores.
Asimismo, Ochoa (2019) en su tesis de licenciatura titulada “Gestion de supervision y
productividad laboral del personal profesional de salud del Hospital Maria Auxiliadora —
Villa Maria del Triunfo 2019, indico que sus resultados de productividad laboral sefialan
que un 48.15% de los encuestados perciben que el nivel es regular. Se concluye que existe
incidencia de la Gestion de supervision en la productividad laboral del personal profesional

de salud del hospital Maria Auxiliadora - Villa Maria del Triunfo.

Segun el objetivo especifico 2 sefiala: Determinar de qué manera las relaciones
influye en la productividad laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Huacho, 2021; se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman un valor de 0.638
ubicandolo en un grado positivo moderado y con un nivel de significancia del 0.00. Por

consiguiente, Martinez (2013) consideraron que los trabajadores y su desempefio son

—
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aspectos esenciales en la organizacion. La gerencia trata de extender al méximo tanto la
eficiencia y la eficacia de la persona, al mismo tiempo, se enfoca en sus necesidades. Si se
quiere tener éxito en la motivacion, es importante que coincidan intereses individuales y
empresariales. En caso de que la empresa quiera que todo el personal de los distintos niveles,
ademas de su presencia fisica en el lugar de trabajo, se muestren entusiasmados, ilusionados
y con gran compromiso (motivacion), debe alinear los propoésitos personas con los
organizacionales. El trabajador pone de su esfuerzo por dar satisfaccion a las necesidades de
la empresa y se integrara conforme esta se preocupe por satisfacer sus necesidades, no solo
con la remuneracion. Cuando un-individuo no muestra interés por su trabajo, mostrara un
rechazo instantaneo, procedera sin empefio y no dedicara toda la atencion que merece. Por
lo opuesto, aquellos trabajadores comprometidos con su trabajo lo desempefiaran con mas
ahinco. Si queremos lograr una buena motivacion en el trabajo es necesario conozcamos a
profundidad los elementos relacionados a las necesidades humanas. Por otra parte, Griffin y
Moorhead (2010) mencionan que, la comunicacion entre personas y conjunto es esencial en
todas las organizaciones. El propdsito principal es alcanzar una actividad combinada. Asi
como el sistema nervioso central de la persona replica a los incentivos y organiza las réplicas
mandando recados a diversas areas del cuerpo, la comunicacion organiza los actos de las
areas de la empresa. Si no se tiene, una empresa simplemente seria un conjunto de
colaboradores particulares haciendo labores por separado. Los actos organizacionales no
deberdn tener organizacion y se encontraria dirigida a blancos personales en vez de
organizacionales. El segundo blanco de la comunicacion es repartir datos. La informacion
se vincula con los blancos de la empresa, que brindan a los integrantes una meta y un sentido.
Otra funcion de la comunicacion que tiene como objetivo compartir informacion es dar a los
individuos instrucciones para que realicen labores particulares. En tanto que los datos acerca
de los objetivos organizacional brindan a la persona una nocidn en lugar que tienen acciones
en el ambiente. la comunicacion sobre las tareas les indica son los deberes de su puesto y
cuéles no. Asimismo, los empleados deben recibir datos acerca de los frutos de su empefio
como la evaluacion de su desempefio. Los datos y el hecho de compartirla son importante
para conceptualizar las dificultades, producir y examinar las opciones, ejecutar decisiones y
dar control como evaluacion a los frutos. Para finalizar, la comunicacion manifiesta los
afectos y los sentimientos. La comunicacion interna dista mucho de ser simplemente un
conjunto de hechos y cifras. Las personas en la organizacién como en cualquier otra parte, a
menudo necesita comunicar emociones como dicha, enfado, queja, animo y miedo. Ante

esto, Yépez (2019) realizo la tesis de maestria titulada “Las pausas activas y su incidencia

—
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en la productividad de la empresa OH&S en Guayaquil”, la cual en sus resultados sobre
productividad laboral, el 42.90% manifiesta que no cumple con las metas y objetivos en los
tiempos asignados cuando se encuentra fatigado, un 7,10% esta parcialmente en desacuerdo
en la importancia de cumplir con sus actividades laborales colectivamente y 14,30% esta
parcialmente en desacuerdo se implemente un plan de pausas activas para que les ayude a
mantener un buen estado de salud y mejore su productividad laboral. Se concluye que las
pausas activas si inciden en la productividad laboral del personal que labora en la empresa
OH&S.

Segun el objetivo especifico 3 sefiala: Determinar de qué manera el salario influye
en la productividad laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
2021; se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman un valor de 0.412 ubicandolo en
un grado positivo moderado y con un nivel de significancia del 0.00. Por consiguiente, Daza
(2019) en su tesis de maestria titulada “Influencia de los factores motivacionales en la calidad
de vida laboral de los trabajadores del Hospital San Rafael nivel Il de San Juan del César,
La Guajira”, la cual sus resultados referentes a los factores motvacionales sefialan que 11%
de los encuestados, consideran que “nunca” han sido bien remunerados y 26% opina que
“nunca” se le tiene en cuenta para tomar decisiones en la organizacién. La investigacion
concluy6 los factores motivacionales intrinsecos del talento humano de una organizacion
como la ESE Hospital San Rafael Nivel 11, influyen en gran medida en la CVL del personal
que al mismo tiempo se muestra en el rendimiento de estos, y se trata de los servicios de
salud, genera un impacto en la CVL de la sociedad. Adicionalmente, Molina (2013) en su
tesis de maestria titulada “Estudio de la motivacion laboral en el Hospital Leon Becerrade la
ciudad de Guayaquil”, la cual los resultados mostraron que la variable motivacion laboral se
evalla a través de ciertas dimensiones como el salario el cual indica que el 5% del personal
mostro su desaprobacion y un 29% del personal mostro su baja aprobacion con respecto al

desarrollo profesional. La investigacion concluy6 que los indicadores de motivacion

presentes son motivacion extrinseca y motivacion intrinseca.
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Capitulo VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
Se concluye que la organizacion influye significativamente en la productividad

laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021. Esto debido a
que el valor obtenido en la Rho de Spearman arroja un valor de 0.461. Es decir, a medida
que la organizacion brinde un espacio apropiado; ademas de equipos y capacitacion de
acuerdo a la labor que realiza en su sitio de trabajo sera mayor el ritmo laboral equilibrado.

Se concluye que las relaciones influyen significativamente en la productividad
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021. Esto debido a
que La prueba de correlacion de Rho de Spearman arroja un valor de 0.638, con una
significancia de p = 0.00 < 0.05. Es decir, a medida que se fomente el desarrollo de buenas
relaciones interpersonales en la organizacion serd mayor la eficacia del desarrollo de las

actividades lograndose los objetivos trazados.

Se concluye que el salario influye significativamente en la productividad laboral del
personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021. Esto debido a que el valor
obtenido en Rho de Spearman arroja un valor de 0.412, con una significancia de p = 0.00 <
0.05. Es decir, a medida que la jefatura del hospital maneje con eficiencia los recursos

financieros asignados al personal incrementara su desempefio eficiente de sus laborales.
Por lo expuesto

La motivacion laboral influye significativamente en la productividad laboral del
personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2021. determinado por la prueba
de correlacion de Rho de Spearman arroja un valor de 0.937frente al grado de significacion
p =0.00 <0,05.

6.2 Recomendaciones
Se recomienda incentivar la productividad del personal brindando soluciones a sus

necesidades basicas como un espacio apropiado, equipos y capacitacion de acuerdo a la

labor.
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Se recomienda fomentar el desarrollo de las buenas relaciones interpersonales en la
organizacion para ayudar a ejercer la buena comunicacion y el desempefio de las actividades

lograndose los objetivos trazados.

Se recomienda implementar un sistema de incentivos y manejo eficiente de los

recursos financieros asignados al personal con el fin de incrementar su motivacion y mejorar

su desempefio.
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ANEXOS
ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

Il. Instrucciones
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
Totalmente en desacuerdo

RINW A~o1

ITEM 1(2|3|4%5

MOTIVACION LABORAL
DIMENSION 01
1. ¢Considera que los horarios de trabajo estan repartidos de
forma adecuada?
2. ¢Considera gue su espacio de trabajo se encuentra en sitio
adecuado?
3. ¢Considera que se verifica la existencia de los
documentos administrativos inherentes al cargo?
DIMENSION 02
4. (Considera que existe comunicacién entre sus
compafieros de trabajo, que fomente el desarrollo de
buenas relaciones interpersonales?
5. ¢Considera que existe una competencia negativa entre
compafieros de trabajo?
6. ¢Considera que existen rivalidades entre compafieros de
trabajo?
7. ¢Considera que la jerarquia de la institucion es
incompetente?

DIMENSION 03




63

8. ¢Considera que podria obtener mas ventajas si trabajara
en otra institucion?

9. ¢Considera que su salario es equivalente al esfuerzo que
realiza?

PRODUCTIVIDAD LABORAL
DIMENSION 01
10. ¢(Cumple con el horario de trabajo?
11. (Cree que tiene dificultades para cumplir sus actividades,
por falta de conocimiento?
12. ¢Considera que puede resolver dificultades relacionadas a
sus actividades, sin recurrir a los demas?
DIMENSION 02
13. ¢ Considera que su trabajo es propicio al desarrollo de sus
actividades?
14. ; Considera que se mantiene un ritmo laboral equilibrado?
15. ¢ Considera que se tiene la libertad para tomar decisiones
propias entorno a su trabajo?

DIMENSION 03
16. ¢Considera que sus jefes le brindan el apoyo necesario
para resolver los problemas?
17. ¢Percibe que el jefe informa peridédicamente si el trabajo
esta bien hecho?
18. (Cree que se toman decisiones importantes sin
consultarlo?




ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Género
f %
Valido Masculino 52 34.4
Femenino 99 65.6
Total 151 100.0

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero
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Se muestra que el género el 34.4% es del género masculino y el 65.6% son del género

femenino.
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ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDACION DE LA MOTIVACION LABORAL

La validez se determiné a través de un andlisis factorial, empleando el estadistico de
Kaiser — Meyer-OlKkin, y la esfericidad de Bartlett, obteniendo una correlacion de (0. 800).

Este valor indica que estadisticamente el instrumento para aplicarlo es valido.

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,800
Aprox. Chi-cuadrado | 202,832
gl 36
Sig. ,000

Prueba de esfericidad de
Bartlett

De acuerdo a los valores de sus comunalidad la totalidad de los items supera el valor

de 0,4 por lo tanto se considera sin extraer a ninguno para formar parte de los instrumentos.

Comunalidades
Inicial Extraccion
P1 1.000 .843
P2 1.000 .808
P3 1.000 523
P4 1.000 793
P5 1.000 .860
P6 1.000 739
P7 1.000 .859
P8 1.000 552
P9 1.000 673
Método de extraccion: andlisis de componentes
principales.

VALIDACION DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

La validez se determiné a través de un analisis factorial, empleando el estadistico de
Kaiser — Meyer-Olkin, y la esfericidad de Bartlett, obteniendo una correlacion de (0. 848).

Este valor indica que estadisticamente el instrumento para aplicarlo es valido.
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Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,848
Aprox. Chi-cuadrado | 190,618
gl 36
Sig. ,000

Prueba de esfericidad de
Bartlett

De acuerdo a los valores de sus comunalidad la totalidad de los items supera el valor

de 0,4 por lo tanto se considera sin extraer a ninguno para formar parte de los instrumentos.

Comunalidades
Inicial Extraccion
P10 1,000 673
P11 1,000 .604
P12 1,000 454
P13 1,000 449
P14 1,000 757
P15 1,000 .803
P16 1,000 412
P17 1,000 .798
P18 1,000 634
Método de extraccion: analisis de componentes
principales.

CONFIABILIDAD DE LA MOTIVACION LABORAL

El estadistico de confiabilidad empleado en la presente investigacion fue: Alpha de
Cronbach, el cual tuvo un valor de 0. 891 que dentro del analisis de confiabilidad se
consideran confiables; esto si se toma en cuenta que los instrumentos altamente confiables

son aquellos que logran puntuaciones mayores o iguales a 0.80.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,891 9
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CONFIABILIDAD DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

El estadistico de confiabilidad empleado en la presente investigacion fue: Alpha de
Cronbach, el cual tuvo un valor de 0.911 que dentro del analisis de confiabilidad se
consideran confiables; esto si se toma en cuenta que los instrumentos altamente confiables

son aquellos que logran puntuaciones mayores o iguales a 0.80.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
911 9
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ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

pl8

pl2 | p13 | pl4 | p15 | pl6 | pl7

pl | p2 | p3 | pd | p5 | p6 | p7 | p8 | p9 | p10 | pll
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