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RESUMEN

El estudio que se realizo sobre “Motivacion y la Productividad Laboral del personal
administrativo de la Red de Salud Satipo 2021” planteo como problema general ¢ Qué
relacion existe entre la Motivacion y la Productividad Laboral del Personal Administrativo de
la Red Salud Satipo 2021?, siendo su objetivo planteado el determinar la relacion que existe
entre la Motivacion y la Productividad Laboral del Personal Administrativo de la Red Salud
Satipo 2021, la metodologia estuvo enmarcada en la utilizacion de los métodos cientifico,
hipotético-deductivo y los métodos histérico, comparativo y estadistico que fortalecen la
manera en que realizo el estudio, ademas fue de tipo Bésica, enmarcado dentro del nivel
correlacional, y su disefio estuvo dado por las caracteristicas fue descriptiva correlacional,
bajo el enfoque cuantitativo, fue no experimental, la muestra a investigar es de 100
trabajadores, donde la técnica utilizada fue la Encuesta y el instrumento utilizado fue el
Cuestionario, que permitio llegar a la siguiente conclusion: Se determind que existe una
relacion entre la Motivacion y la Productividad Laboral del Personal Administrativo de la
Red Salud Satipo 2021, con un coeficiente tau b es T=0.332 y significacion bilateral de p =
0.000, el valor hallado indica una correlacion baja y una relacion definida pero pequefia,
ademas se encontrd que un 30% de encuestados considera estar de acuerdo en que el
desarrollo humano, la interaccion y el comportamiento sean elementos fundamentales de la
variable motivacion.

Palabra Claves: Motivacion y Productividad Laboral
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ABSTRACT

The study that was carried out on "Motivation and Labor Productivity of the
administrative personnel of the Red Salud Satipo 2021" raised as a general problem: What is
the relationship between Motivation and Labor Productivity of the Administrative Personnel
of the Red Salud Satipo 2021? With the objective set out to determine the relationship that
exists between the Motivation and Labor Productivity of the Administrative Personnel of the
Red Salud Satipo 2021, the methodology was framed in the use of scientific, hypothetical-
deductive methods and historical, comparative and statistical methods that strengthen the way
in which the study was carried out, it was also of the Basic type, framed within the
correlational level, and its design was given by the characteristics it was descriptive
correlational, under the quantitative approach, it was non-experimental, the sample to be
investigated is 100 workers, where the technique used was the Survey and the instrument
used was the Questionnaire, which per mitio reach the following conclusion: It was
determined that there is a relationship between Motivation and Labor Productivity of the
Administrative Staff of the Satipo 2021 Health Network, with a tau b coefficient is t = 0.332
and bilateral significance of p = 0.000, the value found indicates a low correlation and a
defined but small relationship, it was also found that 30% of respondents consider that they
agree that human development, interaction and behavior are fundamental elements of the
motivation variable.

Keywords: Motivation and Labor Productivity
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INTRODUCCION

La motivacién y la productividad laboral son temas tan sensibles en la administracion
por trabajar con personas, es asi que en el sector publico el personal nombrado y contratado
tienen diferentes aristas de ver el panorama de la gestion que se realiza y mas cuando el
cambio de directivos son constantes donde el tiempo es un limitante donde no se puede
predecir su permanencia por un periodo largo o corto, las formas de reconocer el trabajo se
extienden y la productividad que les exigen cada dia son mayores puesto como servidores
publicos estan a la vista de la poblacidn que exige mejores servicios en el dia a dia, en ese
sentido el tema de investigacion se plante6 en razén a ello.

Para el trabajo de investigacion se planteé como objetivo el determinar la relacion que
existe entre la Motivacién y la Productividad Laboral del Personal Administrativo de la Red
Salud Satipo 2021, la metodologia estuvo enmarcada en la utilizacion de los métodos
cientifico, hipotético-deductivo y los métodos histérico, comparativo y estadistico que
fortalecen la manera en que realizo el estudio, ademas fue de tipo Basica, enmarcado dentro
del nivel correlacional, y su disefio estuvo dado por las caracteristicas fue descriptiva
correlacional, bajo el enfoque cuantitativo, fue no experimental, la muestra a investigar es de
100 trabajadores, donde la técnica utilizada fue la Encuesta y el instrumento utilizado fue el
Cuestionario.

A su vez la tesis estuvo dividida por varios capitulos que forman parte de su

estructura, donde se puede mencionar que en el CAPITULO I se hizo referencia a la
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descripcion de la realidad problematica describiendo el contexto que esta atravesando
nuestras variables de estudio, en el CAPITULO II se hizo referencia al marco teérico donde
detallamos las principales antecedentes de nivel nacional e internacional, como también las
diferentes bases teoricas que respaldan el estudio como también los diferentes conceptos, en
el CAPITULO III se hizo referencia a las hipotesis de la investigacion y su respectiva
Operacionalizacion de las variables, en el CAPITULO IV se hizo referencia a la metodologia
de la investigacion que planteo los métodos, tipo, nivel y el disefio que enrumbaron el
estudio, en el CAPITULO V se hizo referencia a la estadistica descriptiva e inferencial del
trabajo construyendo las tablas, figuras y sus interpretaciones para tener mayor soporte a los
resultados obtenidos, a ello se concluyé con el planteamiento del ANALISIS Y DISCUSION
DE RESULTADOS, LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES, haciendo una

suma de todo se logré obtener un trabajo ordenado segun las exigencias de la universidad.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.-Descripcion de la Realidad Problemética

Gonzalez & Loro (2019) relacionada “con el desarrollo humano. Se caracteriza por la
interaccion de la persona con la situacion por la que en este momento se encuentre
atravesando. Por ello no se puede predecir el comportamiento individual de las personas en
circunstancias diferentes” (p.28). Esto quiere decir, que la motivacion se asocia con el
desarrollo humano, logrando una interaccion entre el entorno y el individuo.

Baque (2018) la productividad laboral “muestra la eficiencia con la cual los recursos
humanos producen bienes o servicios. De los recursos con los que cuenta una organizacion, el
mas importante son las personas por la influencia que tienen en los resultados de cualquier
actividad” (p.29). Esto indica que las personas son el recurso mas importante de cualquier
organizacion.

A nivel mundial, las empresas se encuentran adaptandose a los cambios vertiginosos
que ocasiona la globalizacion; por ello, estas empresas se enfocan en la preparacion de los
colaboradores, ya que estos son quienes interactdan con los clientes. Siendo el colaborador el

activo mas valioso de la empresa, la rentabilidad depende directamente de este; por lo tanto,
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las empresas garantizan un ambiente laboral adecuado, en donde se le brinda la motivacion
necesaria para la satisfaccion desarrollando su trabajo. (Palacios, 2021, p.6)

A nivel internacional, para que los colaboradores se sientan a gusto trabajando en su
entorno laboral, es necesario que su organizacion ofrezca un trabajo estimulante e intelectual,
dotandolos con condiciones laborales favorables para el desarrollo de sus actividades, asi
como ofrecerles ciertas recompensas por su labor y grandiosas oportunidades de crecimiento;
todo ello logra que la productividad del colaborador aumente, asi como su actitud por su
trabajo. (Pacheco, 2019, p.8)

La realidad a nivel nacional, la mayoria de las empresas peruanas no tienen un
crecimiento adecuado y hasta a veces el crecimiento es nulo; ello es ocasionado por la
insatisfaccion laboral, por el escaso y casi nada de reconocimiento a los colaboradores y por
la ausencia de motivacion para el desarrollo de sus actividades; repercutiendo negativamente
en la productividad de la empresa, en donde se puede apreciar que estas generar
considerables pérdidas irreparables. (Ignacio, 2020, p.1)

A nivel local dentro de la Region Junin, existen empresas quienes tienen un nivel bajo
de productividad, en donde los factores que afectan ello son los bajos salarios, la falta de
capacitacion, la excesiva rotacion de personal, etc. (Durand & Romero, 2019, p.6)

El trabajo de investigacion se realizard en la Red de Salud de Satipo, donde vamos a
analizar la relacion de la motivacién y la productividad laboral en los colaboradores de la
entidad materia en estudio donde el personal administrativo seran los involucrados dentro de
la investigacion.

En la Red de Salud Satipo, se aprecia que el personal administrativo no se siente tan
motivado al realizar sus actividades laborales, ello debido a que constantemente rotan al

personal de un area a otra, asi mismo, se aprecia que muchos de los colaboradores no se
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sienten a gusto realizando sus actividades, y solo lo hacen ya que de por medio tienen una
remuneracion mensual que dicho sea de paso es un sueldo bajo.

Todos estos problemas repercuten negativamente en los niveles de productividad del
personal administrativo, quienes no desarrollan sus actividades de manera adecuada y los mas
perjudicados son los usuarios quienes necesitan buena atencién en la Red de Salud Satipo.

Esta investigacion tiene como finalidad generar alternativas para poder engranar la
motivacion del personal administrativo de la entidad, para poder presentarselo a la gerencia y
ellos puedan plasmar y aplicarlo de alguna manera las alternativas de solucion y asi ayudar a
que la Red de Salud de Satipo pueda tener mayor productividad laboral.
1.2.-Delimitacion del Problema
1.2.1.-Delimitacion Espacial:

El presente estudio se desarrollo en las instalaciones de la Red de Salud de Satipo
ubicado en la provincia del mismo nombre, departamento de Junin.

1.2.2. Delimitacion Temporal

El siguiente estudio a trabajar se tomo la data histdrica y su ejecucion en el periodo de

2021.
1.2.3.-Delimitacién Conceptual

El presente trabajo se bas6 en informacidn resaltante de las variables Motivacion y
Productividad laboral del estudio y asi mismo en las definiciones que respaldan a nuestra
investigacion.
1.3.-Formulacion del Problema
1.3.1.-Problema General

P.G.- ¢Que relacion existe entre la Motivacion y la Productividad Laboral del

Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021?
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1.3.2.-Problemas Especificos

e P.E.1.- ;Qué relacidn existe entre la Motivacion y la eficiencia del Personal

Administrativo de la Red Salud Satipo 20217
e P.E.2.- {Qué relacidn existe entre la Motivacion y los Recursos Humanos de la Red
Salud Satipo 2021?

e P.E.3.- {Qué relacion existe entre la Motivacion y los resultados del Personal

Administrativo de la Red Salud Satipo 20217

1.4.-Justificacion
1.4.1.-Social

El estudio propuesto, pretendi6 dar alternativas para el cuerpo directivo de la red de
salud Satipo, con el fin de mejorar su productividad laboral ademas de brindar la mejor
atencion a los usuarios que se atienden en la institucion.
1.4.2.-Tebrica

La siguiente tesis se desarroll6 a través de libros, revistas y bibliografias encontrados
en plataformas educativas y bibliotecas virtuales que ayuden al desarrollo de la investigacion.
1.4.3.-Metodolégica

El método general planteado es a base de la metodologia cientifica, donde se aplicara
la metodologia especifica también utilizamos técnicas de observacion, descripcion,
correlacion que nos permita ver con transparencia aquel problema que tiene la institucion,
esto se basara en afirmaciones tedricas que nos permite reconocer y ver la relacion que existe
entre motivacion y productividad laboral, en este estudio empleamos como herramienta la
medicion de la encuesta, ello nos permite ver con claridad las deficiencias que tienen los
colaboradores, la idea es mejorar el nivel de motivacion e incrementar la productividad
laboral dentro de la entidad, a su vez la estructuracion del cuestionario permitira de servir

como prototipo para futuras investigaciones que se relacionen con nuestro tema.
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1.5.-Objetivos
1.5.1.-Objetivo General
0.G.- Determinar la relacién que existe entre la Motivacion y la Productividad

Laboral del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

1.5.2.-Objetivos Especificos

e O.E.1.- Establecer la relacion que existe entre la motivacion y la eficiencia del Personal
Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

e O.E.2.- Establecer la relacion que existe entre la motivacion y los recursos humanos de la
Red Salud Satipo 2021.

e 0O.E.3.- Establecer la relacion que existe entre la motivacion y los resultados del Personal

Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1.-Antecedentes
2.1.1.-Antecedentes nacionales

Véasquez & Vidaurre (2020) en su investigacion para optar el titulo profesional de
licenciado en administracion cuyo titulo fue de “Motivacion y productividad laboral de los
colaboradores de la empresa conselva, San Martin, 2020, publicado por la Universidad
Cesar Vallejo — Peru, donde us6 el tipo de investigacion aplicada, descriptiva y correlacional,
no experimental, teniendo como objetivo general “Determinar el grado de relacion entre la
motivacion y la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Conselva, San
Martin, 2020, en donde su muestra estuvo constituida por 90 colaboradores a quienes se les
aplico la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, lo cual ayudé a llegar a
las siguientes conclusiones:

(1) De acuerdo a nuestro objetivo general entre la motivacion y productividad laboral,

tuvimos el siguiente resultado con un valor de coeficiente p=0,042 y esto significa

que rechazamos la hipotesis nula y dar por aceptada la hipdtesis alternativa, con

respecto al resultado de coeficiente de correlacion de ambas variables nos muestra

r=0,215, esto significa que ambas variables tienen una relacion positiva débil y es

decir que la motivacion es un factor importante la cual influye para una mejor
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productividad en la empresa, es esencial, pero no en su totalidad para obtener
resultados productivos elevados que una empresa espera.
(2) Con respecto a nuestro objetivo especifico 1, que trata entre la dimension
motivacion del logro y la productividad laboral, obtuvimos un resultado p= 0.027,
aceptamos la hipdtesis alterna y rechazamos la hipotesis nula y con un resultado de
correlacion de r=0.234, que significa que los colaboradores tienen iniciativa de
superacion propia y asi alcanzar el éxito profesional y empresarial, por ende,
tendremos resultados positivos en la productividad laboral.
(3) Con respecto a nuestro objetivo especifico 2, que trata entre la dimension
motivacion del poder y la productividad laboral, obtuvimos un resultado p= 0.003,
aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hip6tesis nula y con un resultado de
correlacion de r=0.315, que significa que los colaboradores tienen el deseo de
ascender altos cargos laborales, y de esa manera la empresa logre altos estandares de
calidad de atencién en cada area por lo que esto ayudaria a la empresa ende tendremos
resultados positivos en la productividad laboral.
(4) Con respecto a nuestro objetivo especifico 3, que trata entre la dimension
motivacion del afiliacion y la productividad laboral, obtuvimos un resultado p=0.014,
aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hip6tesis nula y tuvo un resultado de
correlacion de r=0.259, que significa que los colaboradores trabajan en equipo, tiene
buena comunicacién y relaciones interpersonales para solucionar problemas , y esto
ayuda directamente a obtener resultados positivos en la productividad, como servicio
de calidad al cliente. (p.27)
Ignacio (2020) en su investigacion para optar el grado académico de Doctor en
Administracion cuyo titulo fue “Motivacion y productividad laboral en l0s trabajadores

administrativos de la Universidad San Pedro, Chimbote 2079, publicado por la Universidad
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Cesar Vallejo — Per, donde aplicé el enfoque cuantitativo, disefio correlacional no
experimental transversal, teniendo como objetivo general “Describir la relacion que hay entre
la Motivacion y la productividad laboral de la Universidad San Pedro, Chimbote 2019, en
donde su muestra estuvo constituida por 176 trabajadores a quienes se les aplico la técnica de
la encuesta y como instrumento el cuestionario, lo cual ayudo a llegar a las siguientes
conclusiones:
(1) El grado promedio de la motivacién laboral de la Universidad San Pedro,
Chimbote, 2019, esta en el buen nivel en un 96.6%, encontrdndose que la dimension
maés desarrollada es la del emprendimiento y la menos desarrollada es el desempefio.
Ademas, los colaboradores que se encuentran en este nivel cuentan con edades 31 a
40 afos, son mujeres casadas, en condicion laboral de contrato.
(2) El nivel promedio de la productividad laboral de la Universidad San pedro,
Chimbote, 2019, es alto en un 98.9%, encontrandose que la dimension mas
desarrollada corresponde a los recursos utilizados y la menos desarrollada es la
cantidad de produccion. Ademas, los trabajadores que captan este nivel de
productividad estan entre los 31 y 40 afios, de sexo femenino, con condicion laboral
contratada y casadas.
(3) Se encontrd una correlacion positiva media alta (Spearman es Rho = 0.616 y con
grado de significancia p = 0.000 por lo tanto es menor al 5%) entre la productividad
laboral y la dimensién emprendimiento autorizando la determinacion de impugnar la
hipétesis nula, lo cual significa que la productividad se relaciona significativamente
con el emprendimiento de los colaboradores de la Universidad San Pedro, Chimbote.
(4) Se encontrd una correlacion positiva media baja (Spearman es Rho = 0.491 y con
grado de significancia p = 0.000 por lo tanto es menor al 5%) entre la productividad

laboral y la satisfaccion laboral lo que permitio la iniciativa de impugnar la hipétesis
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nula, quiere decir que la productividad se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Casa superior de estudios.
(5) Se encontrd correlacion positiva media alta (Spearman es Rho = 0.566 y con grado
de significancia p = 0.000 por lo tanto es menor al 5%) entre la productividad laboral
y la dimension desempefio autorizando la determinacion de impugnar la hipotesis
nula, lo cual significa que la productividad se vincula en forma relevante con la
dimensién de desempefio de los colaboradores de Casa superior de estudios.
(6) Se encontro correlacion positiva media alta (Spearman es Rho = 0.697 y con grado
de significancia p = 0.000 siendo este menor al 5%) entre la productividad laboral y el
logro de metas el cual permitié tomar la iniciativa de impugnar la hipotesis nula, lo
cual significa que la productividad se relaciona significativamente con la dimension
de del logro de metas de los colaboradores de la Casa superior de estudios.
(7) Se una correlacion positiva media alta (Spearman es Rho = 0.655 y con grado de
relevancia p = 0.000 siendo este menor al 5%) entre la motivacién laboral y la
productividad laboral autorizando la determinacion de impugnar la hipétesis nula, lo
cual significa que la productividad se vincula significativamente con motivacién
laboral de los colaboradores de la Casa superior de estudio.
(8) En el presente trabajo de investigacion se utilizo la triangulacion de tres técnicas e
instrumentos (encuestas, entrevistas y guia de observacién) para dar mayor veracidad
a las respuestas que emite cada unidad muestral. Los resultados obtenidos se
promediaron por variable y dimension. La base de datos resumidos de cada variable
fue el origen a las tablas estadisticas segun los objetivos de la investigacion. (p.48)
Salazar (2019) en su investigacion para optar el grado académico de maestro en
gestion cuyo titulo fue “Nivel de motivacion y productividad laboral en los enfermeros del

hospital Maria Auxiliadora, San Juan de Miraflores, 2018, publicado por la universidad
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Cesar Vallejo — Pert, donde aplico el método cuantitativo, es descriptivo correlacional, no
experimental, teniendo como objetivo general “Demostrar si existe relacion entre el nivel de
motivacion y la productividad laboral de los enfermeros del Hospital Maria Auxiliadora, San
Juan de Miraflores, 2018, en donde su muestra estuvo constituida por 87 profesionales
médicos, a quienes se les aplicd la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario,
lo cual ayudé a llegar a las siguientes conclusiones:
(1) La relacion entre el nivel de Motivacion y la Productividad Laboral de los
enfermeros del Hospital Maria Auxiliadora, San Juan de Miraflores, 2018, es
significativa (p < 0,05; Rho de Spearman = 0,668 (siendo esta a su vez, positiva alta).
(2) Hay relacion significativa de la variedad de tareas y la Productividad Laboral de
los enfermeros del Hospital Maria Auxiliadora, San Juan de Miraflores, 2018. (p <
0,05; Rho de Spearman = 0,583 Correlacion es significativa positiva moderada).
(3) Hay una correspondencia valorativa de la identidad de la tarea con la
Productividad Laboral en los enfermeros del Hospital Maria Auxiliadora, San Juan de
Miraflores, 2018. (p < 0,05; Rho de Spearman = 0,713 Correlacion es significativa
positiva alta).
(4) Existe un nexo significativo entre la importancia de la tarea y la Productividad
Laboral de los enfermeros del Hospital Maria Auxiliadora, San Juan de Miraflores,
2018. (p < 0,05; Rho de Spearman = 0,498 Correlacion es significativa positiva
moderada).
(5) La relacidn es significativa entre la autonomia y la Productividad Laboral de los
enfermeros del Hospital Maria Auxiliadora, San Juan de Miraflores, 2018. (p < 0,05;
Rho de Spearman = 0,629 Correlacion es significativa positiva alta).
(6) Existe relacion significativa entre la retroalimentacion y la Productividad Laboral

de los enfermeros del Hospital Maria Auxiliadora, San Juan de Miraflores, 2018. (p <
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0,05; Rho de Spearman = 0,554 Correlacion es significativa positiva moderada).

(p.79)

Gonzalez & Loro (2019) en su investigacion para la obtencion del titulo profesional
de Licenciada en Administracion de Empresas cuyo titulo fue “Motivacion y productividad
laboral en los colaboradores de la empresa Maestranza Diesel S.A.C Callao - 2018,
publicado por la Universidad Tecnoldgica del Peru, donde aplicé el enfoque cuantitativo,
descriptivo correlacional, no experimental, teniendo como objetivo general “Determinar la
relacion que existe entre la motivacién y la productividad laboral, en los colaboradores de la
empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el ano 2018.”, en donde la muestra estuvo
conformada por 53 colaboradores a quienes se les aplicé la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario, lo cual ayudd a llegar a las siguientes conclusiones:

(1) Luego de contrastar la hipétesis general con el objetivo general se concluye que

existe relacion significativa entre las variables motivacion y la productividad laboral

debido a que el valor de significancia es (p = 0.016), en los colaboradores de la

empresa Maestranza Diesel S.A.C, Callao, en el afio 2018.

(2) Después de someter a prueba para comprobar la primera hipétesis especifica con

el primer objetivo especifico se concluye que no existe relacion significativa entre la

dimensidn necesidades fisiologicas y productividad laboral debido a que el valor de

significancia es (p = 0.551).

(3) Para el segundo objetivo especifico se determina que no existe relacion

significativa entre la dimension necesidad de seguridad y la productividad laboral

debido a que el nivel de significancia es (p = 0.264).

(4) En la tercera hipotesis especifica con el tercer objetivo especifico se determina que

existe relacion significativa entre la dimension necesidad de pertenencia y la

productividad laboral debido a que el nivel de significancia es (p = 0.007).
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(5) La cuarta hipotesis especifica con el cuarto objetivo especifico se determina que

existe relacion significativa entre la dimensién necesidad de necesidad de auto-estima

y la productividad laboral debido a que el nivel de significancia es (p = 0.000).

(6) Finalmente, en la quinta hipdtesis especifica con el quinto objetivo especifico se

determina que no existe relacion significativa entre la dimensién necesidad de

autorrealizacion y la productividad laboral debido a que el nivel de significancia es (p

=0.189). (p.151)

Rojas & Velasquez (2018) en su investigacion para la optar el titulo profesional de
Licenciada en Administracion cuyo titulo fue “Motivacion laboral y productividad de los
trabajadores del Banco Falabella-Chimbote, 2018, publicado por la Universidad Cesar
Vallejo — Pert, donde aplico el disefio descriptivo correlacional, no experimental, teniendo
como objetivo general “Determinar la relacion entre la motivacion laboral y la productividad
de los trabajadores de Banco Falabella Chimbote, 2018”, en donde su muestra estuvo
constituida por 23 colaboradores, a quienes se les aplicé la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario, lo que ayudo a llegar a las siguientes conclusiones:

(1) Se determind que existe una correlacion rho de Spearman es 0.837 con una

significancia bilateral de 0.000 < 0.05 lo que significa una correlacion positiva alta y

significativa centre las variables Motivacion laboral y productividad.

(2) Se identifico el nivel de motivacién laboral de los trabajadores del Banco

Falabella Chimbote, donde se presenta un nivel medio con un porcentaje de 60.9%, lo

que significa que la dimension factores higiénicos no se direcciona adecuadamente ya

que obtuvo un nivel medio con un 56.5% y la dimensién factores motivacional
también presenta un nivel medio con 56.5%, esto nos demuestra que las dimensiones
de la motivacion laboral en el Banco Falabella Chimbote 2018 estan presentes pero no

estan siendo direccionadas de forma efectiva (tablas 3, 9 y 10).
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(3) Se identifico el nivel de productividad de los trabajadores de Banco Falabella
Chimbote, donde se presenta un nivel medio con un porcentaje de 52.2%, lo que
significa que la dimension factores de la productividad no se direcciona
adecuadamente ya que obtuvo un nivel medio con un 56.5%, la dimension eficacia
también presenta un nivel medio con 52.2% y la dimension eficiencia también
presenta un nivel medio con 52.2%, esto nos demuestra que las dimensiones de la
productividad estan presentes, pero no estan siendo direccionadas para lograr
resultados efectivos (tablas 4, 11, 12, 13).
(4) Por ultimo se identificd la relacion que existe entre las dimensiones de la
motivacion laboral y las dimensiones de la productividad de los trabajadores de Banco
Falabella Chimbote, donde se presenta un nivel de correlacion rho de Spearman es
0.738 lo que significa una correlacion positiva alta entre las dimensiones factores
higiénicos y los factores de productividad, con un porcentaje de 0.495 lo que significa
una correlacion positiva moderado entre las dimensiones factores higiénicos y la
eficacia, con un porcentaje de 0.714 lo que significa una correlacién positiva alta
entre las dimensiones factores motivacionales y la eficacia y un porcentaje de 0.942 lo
que significa una correlacion positiva muy alta entre las dimensiones factores
motivacionales y la eficiencia del banco Falabella en la ciudad de Chimbote (tablas 5,
6, 7y8). (p.51)
2.1.2.-Antecedentes Internacionales
Choez & Vélez (2021) en su investigacion sobre “Motivacion laboral y su relacion
con el nivel de compromiso organizacional en las escuelas de conduccion”, publicado por la
Universidad Tecnica de Manabi - Ecuador, donde aplicé el nivel descriptivo explicativo,
disefio no experimental de corte transversal, teniendo como objetivo general “analizar la

motivacion laboral y su relacion con el compromiso organizacional en escuelas de
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conduccion. Caso: Sportmancar, canton Jipijapa”, en donde su muestra estuvo conformada
por 17 personas, a quienes se les aplicé la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario, lo cual ayudo a llegar a las siguientes conclusiones:

(1) La motivacion laboral es de suma importancia en materia del aprovechamiento del

talento humano en las organizaciones. En la actualidad, cada dia toma mayor

importancia el recurso humano presente en las empresas, y su desempefio en la
ejecucion de funciones en virtud de lograr los objetivos de las mismas. En el caso
particular de la empresa de conduccion Sportmancar, es una empresa que busca
formar profesionales al volante, en miras de garantizar una seguridad social en las
vias del territorio nacional, para esto suma una gran importancia mantener un personal

motivado en la ejecucion de sus actividades laborales, a fines de promover y

garantizar el compromiso organizacional de los trabajadores en funcion de mantener

un excelente clima organizacional que promueva el buen desempefio de los procesos

de ensefianza en la conduccion de sus demandantes. (p.102)

Palacios (2021) en su investigacion para optar el grado académico de Magister en
Administracion de empresas cuyo titulo fue “la motivacion y su influencia en la
productividad de los colaboradores de la empresa Novartis de la ciudad de Guayaquil”,
publicado por la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil - Ecuador, donde aplicé el
método deductivo, con enfoque cuantitativo, no experimental transversal, teniendo como
objetivo general “Analizar la motivacion de los colaboradores de la empresa Novartis de la
ciudad de Guayaquil y la influencia en su productividad, con el fin de desarrollar una
propuesta de mejora”, en donde su muestra estuvo constituida por 59 trabajadores, a quienes
se les aplico la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, lo cual ayudé a

Ilegar a las siguientes conclusiones:
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(1) La motivacién laboral es un criterio fundamental e indispensable que debe existir
en todo tipo de empresas. Esto con la finalidad de que el trabajador se encuentre
satisfecho con las condiciones laborales que se derivan de sus puestos de trabajo, a fin
de incrementar los niveles de productividad de una determinada organizacion. Cabe
recalcar que, la motivacion tiene como propdésito incentivar a un equipo de trabajo a
fin de que los mismos desarrollen sus tareas bajo el maximo de sus capacidades, todo
esto con el objetivo de cumplir con las metas empresariales.

(2) Mediante las investigaciones referenciales se constato que la implementacién de
estrategias motivacionales es fundamental para que el personal se encuentre satisfecho
en sus puestos de trabajo; puesto que, esto influye de manera directa en el resultado
final que mantiene la empresa. Asimismo, se identificd que, en la actualidad, las
organizaciones desarrollan y establecen programas de capacitacion con el objetivo de
incrementar los niveles de productividad laboral de los empleados, dado las nuevas
habilidades y conocimientos que los mismos imparten en sus actividades diarias.

(3) Para el desarrollo de la investigacion se emple6 un enfoque cuantitativo bajo el
método deductivo. El alcance que tuvo este estudio fue descriptivo, debido que se
busco conocer el nivel de motivacion que mantenia los empleados de Novartis y como
esto incidia en la productividad laboral. Fue una investigacion no experimental de
corte transversal y para la recoleccion de datos se emplearon dos encuestas. EI primer
cuestionario, hacia referencia al nivel de motivacion de los colaboradores, las mismas
que se conformo por 20 preguntas y la segunda, concerniente a la productividad,
abarcando un total de nueve items.

(4) Dichos instrumentos se aplicaron a una muestra de 59 colaboradores donde se
visualiz6 que las dimensiones con mayores problemas en la motivacion fueron

necesidades de reconocimiento y necesidades de afiliacion, lo que se debe
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principalmente a la falta de reconocimientos y las débiles relaciones que existen entre

compafieros y con sus jefes inmediatos. Se comprobd la hipdtesis de investigacion, ya

que la motivacion laboral influye positiva y directamente en la productividad de los
colaboradores de la empresa Novartis de la ciudad de Guayaquil, lo que fue
comprobado por medio del coeficiente de correlacion de Pearson que obtuvo un valor

de 0.705.

(5) Finalmente, se establecié una propuesta, cuyo objetivo fue la fomentacion e

incremento de la motivacion laboral de los empleados de la empresa Novartis a fin de

ampliar la productividad laboral. Para su desarrollo se establecieron tres objetivos
especificos, los cuales fueron el disefio de un programa Team Building, acciones de
motivacion intrinseca y extrinseca, asi como el desarrollo de capacitaciones. En
cuanto a la primera estrategia, esta se conformo de un conjunto de actividades que
tenian como mision mejorar la motivacion de los trabajadores, el ambiente laboral,
relaciones interpersonales, comunicacion interna, fomentar el liderazgo y sobre todo
incrementar los niveles de productividad laboral. Por otra parte, las acciones de
motivacion intrinseca, tuvieron como finalidad reconocer el esfuerzo que el trabajador
emplea en el desarrollo de sus actividades por medio de la potencializacion de logros,
busqueda de conocimiento y reconocimiento personal. No obstante, las actividades
que se establecieron en la motivacion extrinseca fueron las recompensas econémicas,

vacaciones Yy atribuciones de la empresa hacia el colaborador. (p.96)

Baque (2018) en su investigacion para optar el grado académico de Magister en
Gestion del Talento Humano cuyo titulo fue “plan motivacional para incrementar la
productividad laboral de los funcionarios de la direccién provincial del consejo de la
Jjudicatura de santa Elena”, publicado por la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena -

Ecuador, donde aplicé el disefio no experimental transversal, descriptivo de enfoque mixto,
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teniendo como objetivo general “Disefiar un Plan Motivacional que incremente la
productividad laboral de los funcionarios de la Direccion Provincial del Consejo de la
Judicatura de Santa Elena, en el afio 2018, en donde su poblacion estuvo constituida por 155
empleados, a quienes se les aplicé la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario, lo cual ayudo a llegar a las siguientes conclusiones:
(1) El anélisis realizado a los resultados respecto a la evaluacion del desempefio de los
empleados de la institucion objeto de estudio, demostré que las personas son
conscientes que dicho proceso permite mejorar falencias, permitiendo conocer las
fortalezas y debilidades de cada area de trabajo de la Direccion Provincial del Consejo
de la Judicatura de Santa Elena. Respecto a los programas de capacitacion, se observo
que en la institucién se implementan capacitaciones, sin embargo, los resultados
obtenidos en la encuesta demuestran que aln existe una gran necesidad de
capacitacion por parte de los empleados en areas especificas, lo cual es un factor
importante para lograr competitividad y productividad.
(2) El Plan motivacional propuesto, ha sido disefiado de acuerdo a los resultados
obtenidos en las encuestas realizada a los 155 empleados y entrevistas realizadas a los
jefes inmediatos, lo cual permiti6 conocer las necesidades y expectativas por parte de
los servidores publicos que actualmente se desempefian en la institucion, y de acuerdo
a los estudios realizados en otras instituciones que a traves de sus resultados han
demostrado su efectividad. EI plan motivacional propuesto busca mejorar la
productividad laboral de los empleados, teniendo el indicio que la productividad va de
la mano con la satisfaccion laboral, para esto se disefié nueve estrategias
motivacionales que contribuiran al logro de actitudes de mejoramiento por parte de

los empleados. (p.93)
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Bravo (2018) en su investigacion para optar el grado de Maestro en Administracion
cuyo titulo fue “La motivacion y su impacto en las actitudes y satisfaccion laboral de un
importante corporativo gubernamental de México”, publicado en la Universidad Autonoma
de Mexico, donde aplico el nivel descriptivo, es prospectivo observacional, teniendo como
objetivo general “determinar los factores de motivacion e higiene que impactan en las
actitudes en el trabajo e insatisfaccidn laboral en profesionistas de cargos de nivel medio de
una organizacion gubernamental, desde el modelo teérico de Frederick Herzberg”, en donde
Su muestra estuvo constituida por 117 trabajadores, a quienes se les aplico la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario, lo que ayudd a llegar a las siguientes
conclusiones:

(1) La motivacidn es el gran detonador que permite que los individuos se

comprometan plenamente con la organizacion y no vean en las tareas realizadas por

extraordinarias que estas parezcan, cargas excesivas de trabajo, sino retos a cumplir
para lograr el posicionamiento de la institucién a niveles competitivos de orden
nacional e internacional.

(2) Bajo estas circunstancias los empleados o trabajadores, identifican y reconocen

que el logro de un area diferente a la suya pero que pertenece a otra direccién que el

logro de un area diferente a la suya pero que pertenece a otra direccion o

departamento, es también su logro. Lo que permite que logros personales y de un

grupo sean un aliciente para toda la organizacion. Como mencion6 alguno de los
trabajadores encuestados ““sus logros son mis logros, mientras que mis logros también

a ellos les pertenecen”. Cuando se ha llegado a este nivel de satisfaccion la institucion

es capaz de enfrentar casi cualquier reto, ya que no se trata solo de realizar tareas sin

sentido, sino de identificar las estrategias que permitan evaluar las amenazas y
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debilidades existentes para establecer aquella estrategia que permita resolver

cualquier reto. (p.71)

Quezada & Torres (2017) en su investigacion “Representaciones sociales de la
motivacion laboral y la productividad de los trabajadores de la salud, La Piedad,
Michoacan, México”, publicado por la Universidad de Guadalajara - México, donde aplico el
tipo de investigacion cualitativa, teniendo como objetivo general “Analizar las
representaciones sociales de la motivacion laboral y la productividad de los trabajadores de la
salud de La Piedad, Michoacén, México”, en donde su muestra estuvo constituida por 40
trabajadores, donde se aplico la técnica de recoleccion de datos, lo cual ayudd a llegar a las
siguientes conclusiones:

(1) En términos generales, el trabajador con contrato de planta o con contrato

temporal, sea hombre o sea mujer, sea de reciente ingreso o ya tenga afios de

antiguedad, manifiesta carencias motivacionales y de reconocimiento al desempefio
en el entorno laboral.

(2) Esto es una llamada de atencion para la institucién, puesto que la motivacion

laboral es parte medular en el cumplimiento de metas y del buen desempefio. Como lo

manifiestan los mismos trabajadores, un trabajador contento y motivado trabaja mas y

lo hace mejor que aquel que no lo esta.

(3) Con el animo de favorecer el ambiente laboral, asi como la motivacion y la

productividad de los trabajadores, y con base en los resultados obtenidos en el

estudio, se hacen las siguientes propuestas y recomendaciones: 1) valorar la
posibilidad de la instrumentacion de un programa de sensibilizacion y gerencia para
los directivos y autoridades que tienen personal a su cargo; 2) proponer la creacion de
un programa de capacitacion continua para los trabajadores; 3) considerar crear un

programa motivacional de estimulos y recompensas no monetarios, 4) idealmente,
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revisar los perfiles del puesto y adecuar los puestos de trabajo al perfil y las

habilidades de los trabajadores.

(4) Cabe comentar que existen las condiciones necesarias para profundizar en el tema,

no solo en una jurisdiccion, sino en todas las del Estado, tal vez mediante un estudio

de investigacion multicéntrico, idealmente replicando el proceso metodoldgico que
guio la presente investigacion.

(5) Una de las principales limitaciones del estudio fue que, durante la investigacion,

hubo tres cambios de jefe jurisdiccional y se tuvo que obtener el permiso

correspondiente tres veces para llevarla a cabo; también, hubo paros laborales y en

cuatro ocasiones se canceld la conformacién de los grupos focales planeados debido a

esta situacion. Valdria la pena considerar y desarrollar mas investigacion utilizando

otros tipos de muestreo, asi como con enfoque segun el sexo. (p.40)
2.2.-Bases Teoricas o Cientificas
2.2.1.-Definiciones de Motivacion

Choez & Vélez (2021) sostienen que “la motivacion es el estimulo o el impulso que
motiva a una persona a realizar o actuar de determinada forma” (p.93)

Por su parte, Robbins & Judge (2013) afirman que “se define a la motivacion como
los procesos que inciden en la intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo que realiza
una persona para alcanzar un objetivo” (p.202). Esto indica que la motivacion genera en la
persona un estimulo, incitdndola a lograr objetivos.

Gonzalez & Loro (2019) refieren que la motivacion se relaciona directamente con el
desarrollo de las personas. “Se caracteriza por la interaccion de la persona con la situacion
por la que en ese momento esta se encuentre atravesando. Por ello no se puede predecir el

comportamiento individual de las personas en circunstancias diferentes” (p.28).
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En la misma linea, Salazar (2019) refiere que la motivacion tiene un caracter
psicoldgico y es diferente de acuerdo a las personas.

Callata & Gonzales (2017) afirma que la motivacion se considera como “el motivo
que impulsa al ser humano al logro de una meta establecida o también es el impulso interno
de cada ser humano, el cual nace por una necesidad y que una vez lograda ésta sera saciada”
(p.16).

Por su parte, Estrada & Meza (2020) afirman que “la motivacion tiene dos tipos de
motivadores uno intrinseco que es propio de la persona y otro extrinseco que influye el
entorno al colaborador”. (p.2)

Choéez & Vélez (2021) menciona que “la motivacion del personal juega un papel
fundamental para la conduccion de una empresa u organizacion” (p.89).
2.2.2.-Etapas de la motivacion

EAE Business School (2021) nos refiere que conseguir que los trabajadores se sientan
motivados en su trabajo, es un proceso en donde se tiene que seguir etapas y tareas de un plan
de accion por parte de un equipo de personas quienes se encargaran de alcanzar resultados
eficientemente. Por ello, el autor propone 6 etapas basicas y hace mencion que éstas
dependen de cada empresa:

e Equilibrio
En esta etapa, resalta el equilibrio del trabajador, en donde éste siente tranquilidad

realizando sus actividades laborales. Sin embargo, existen ciertos elementos que pueden
perjudicar la zona de confort de este trabajador.
e Estimulacion

En esta etapa se genera la necesidad, en donde, la empresa dirige cierto estimulo hacia

alguna persona o grupo.
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e Conciencia

Debido a la direccion del estimulo, el destinatario es consciente de alguna necesidad
insatisfecha que afecta su desempefio laboral; esa necesidad descubierta, genera tension en el
trabajador y la Unica manera de resolver ello, es satisfaciendo dicha necesidad.
e Accion

El trabajador reacciona inmediatamente al estimulo enviado, pasando a la accion.
Puede hacer esto de inmediato o después de haberlo aprendido. En cualquier caso, el objetivo
de esta etapa se lograra si reacciona de una u otra manera. Saber de qué manera responden las
personas a los estimulos sugeridos, ayuda a la empresa a comprender a comprender a los
profesionales, hecho que garantiza una motivacién adecuada en un futuro.
e Cobertura

En esta etapa, la reaccion a los estimulos dio sus frutos. El trabajador logro satisfacer
sus necesidades. El tiempo que demore depende del tipo de persona. Es asi que, en el
planteamiento del proceso, la empresa confirma los objetivos que dieron inicio al ciclo de
motivacion.
e Satisfaccion

El trabajador se siente satisfecho por las actividades realizadas. Realiza su trabajo de
manera habitual, mejorando aspectos que en un inicio no funcionaban adecuadamente.
2.2.3.-Teorias de la motivacion

2.2.3.1.-Teoria de la autoeficacia.

Segun Estrada & Meza (2020) cuando sentimos que somos eficaces, se pierde la
motivacion para repetir la actividad, cuando sentimos que somos ineficaces, evitamos
situaciones, considerando no tener las capacidades para desarrollarlas, y ello afecta nuestro

desarrollo:
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La autoeficacia es una teoria de la motivacion que tiene mucho sustento cientifico,
aquellas personas que se sienten autoeficaces para realizar ciertas tareas se
desempefian mejor, persisten méas y enfrentan mejor la adversidad; a comparacion de
aquellas personas que se sienten mas eficaces con respecto a una tarea o actividad.
Eligen objetivos con mayor dificultad, muestran mayor compromiso, perseveran mas
y generan mas circulos virtuosos de desempefio.

Un logro refuerza la creencia de autoeficacia. Si una persona quisiera motivar a otra
tiene que ponerle retos que le permitan alcanzar pequefios logros con su nueva
actividad, que le permita mejorar que sea un desafio posible para el trabajador,
mantener una supervision cercana al inicio y ayudarlo a lograrlo, seran los pequefios
logros los que haran que esa persona tenga méas confianza en sus habilidades o
talentos y termine interiorizando la creencia de autoeficacia. (p.12)

2.2.3.2.-Teoria de las Necesidades.

Segun Estrada & Meza (2020) la teoria de las necesidades “menciona lo que se

necesita o requiere los colaboradores para poder tener éxito y logros satisfactorios, siendo no

solo en la vida laboral sino también en la cotidiana. Pudiendo se presentar estas desde la

necesidad mas basica hasta la superior”. (p.12)

Por su parte, Callata & Gonzaéles (2017) sostienen que esta teoria “estan distribuidas

en una piramide, dependiendo de la importancia e influencia que tengan en el

comportamiento humano” (p.18). Asi mismo, el autor sostiene que en la base se posan las

necesidades primarias y en la parte superior las necesidades secundarias. Baque (2018) lo

define de la siguiente manera:

Necesidades basicas o fisioldgicas: Son las Gnicas inherentes en toda persona,
béasicas para la supervivencia del individuo. Respirar, alimentarse, hidratarse, vestirse,

Sexo, etc.
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Necesidades de seguridad: Se busca crear y mantener una situacion de orden y
seguridad en la vida. Una seguridad fisica (salud), econdmica (ingresos), necesidad de
vivienda.

Necesidades sociales: Implican el sentimiento de pertenencia a un grupo social,

familia, amigos, pareja, compafieros del trabajo.

Necesidades de estima o reconocimiento: Son las necesidades de reconocimiento

como la confianza, la independencia personal, la reputacion o las metas financieras.

Necesidades de autorrealizacion: Este quinto nivel y el més alto solo puede ser

satisfecho una vez todas las demés necesidades han sido suficientemente alcanzadas.

Es la sensacion de haber llegado al éxito personal. (p.23)

2.2.3.3.-Teoria de los Dos factores de Herzberg.

Segun Callata & Gonzales (2017) la motivacion depende los dos siguientes factores:

A. Factores Higiénicos:

La expresion higiene refleja su caréacter preventivo y profiléctico, sélo se destinan a
evitar fuentes de insatisfaccion puesto que su influencia en el comportamiento no logra elevar
la satisfaccion de manera sustancial y duradera; y cuando son precarios, producen
insatisfaccion y se denominan factores de insatisfaccion. Ellos incluyen:

e Condiciones de trabajo y comodidad

e Politicas de la organizacion y la administracion

¢ Relaciones con el supervisor

e Competencia técnica del supervisor

e Salarios

e Estabilidad en el cargo

e Relaciones con los colegas. (p.22)
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B. Factores Motivacionales:

Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados con el
cargo en si; producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad
hasta niveles de excelencia, es decir, muy por encima de los niveles de normales.

Cuando los factores motivacionales son éptimos, elevan la satisfaccion, de modo sustancial;
cuando son precarios, provocan la pérdida de satisfaccion. Por estas razones se denominan
factores de satisfaccion.

Constituyen el contenido del cargo en si e incluyen:

e Delegacidn de la responsabilidad

e Libertad de decidir como realizar el trabajo

e Ascensos

e Utilizacion plena de las habilidades personales

e Formulacién de objetivos y evaluacion relacionada con éstos

e Simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo desempefia). (p.22)

2.2.3.4.- Teoria de las Necesidades de Mc Clelland

Callata & Gonzéles (2017) sostienen que, segin Mc Clelland, esta teoria se basa en
tres necesidades, cuyo perfeccionamiento se aprende a lo largo de la vida:

De logro. son aquellas como el afan de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse

segun un modelo.

De poder. es la necesidad de influir sobre los demas y ejercer control sobre ellos.

De afiliacion. es la necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas. (p.23)
2.2.4.-El Ciclo Motivacional

Callata & Gonzales (2017) reafirman que el ciclo motivacional inicia cuando aparece
una necesidad. EI comportamiento es originado por una fuerza dindmica y persistente. Si en

cualquier circunstancia aparece una necesidad, ésta genera desorden en el organismo,
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produciendo un estado de tension, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio, lo que lleva
al individuo a comportarse o actuar de manera que pueda descargar la tensién, liberando su
inconformidad y desequilibrio, volviendo con ello a su estado anterior y adaptandose al
ambiente. Una vez satisfecha la necesidad desaparece la motivacion y deja de causar tension
o0 inconformidad.

Figura 1.

Etapas del ciclo motivacional

Equilibrio
interno

Etapas del ciclo motivacional, gue fmplica la safisfaccion de una necesidad.
Nota. Callata & Gonzales (2017). Etapas del ciclo motivacional, que implica la satisfaccion de una
necesidad.
2.2.5.-Importancia de la Motivacion
En el contexto organizacional es fundamental el estudio de la motivacion en el trabajo
por ello, Rojas & Velasquez (2018) lo definen como:
Un proceso que impulsa a las personas o colaboradores a actuar y a trabajar de forma
efectiva para obtener mejores resultados en la productividad de su trabajo y en el de la
organizacion en general. Por esta razon, las organizaciones buscan que sus
trabajadores se sientan motivados y entusiasmados por el ejercicio de sus funciones
que les permitan lograr sus objetivos a través de estandares o parametros de
desempefio. Ello justifica que la motivacion de sus colaboradores constituya un reto

para las organizaciones y sean sus lideres o gerentes los que se sientan
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comprometidos en la busqueda de trabajadores que se sientan a gusto y satisfechos

con su trabajo y contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion. (p.20)
2.2.6.-Clasificacion de las Motivaciones

2.2.6.1.-Motivacion Positiva.

La motivacion positiva es aquella caracterizada por el permanente deseo de
superacién orientado siempre por un espiritu positivo. Se puede dividir a su vez en
motivacion intrinseca como en motivacion extrinseca. (Rojas & Velasquez, 2018 como se
cito en Gray, 2008, p.21)

2.2.6.2.-Motivacion Negativa.

La motivacidn negativa es aquella cuyas fuentes de inspiracién es la obligacién o la
imposicion para cumplir determinados deseos aspiraciones a través de castigos 0 amenazas.
(Rojas & Velasquez, 2018 como se citd en Gray, 2008, p.21)

2.2.6.3.-Motivacion Intrinseca (Ml).

La motivacion intrinseca se refiere a la caracteristica de un individuo quien se siente
competitivo, por ello, se compromete con acciones que le causan satisfaccion, sin esperar una
recompensa a cambio. (Callata & Gonzales, 2017)

Es la motivacion que viene de uno mismo. Aquella que motiva a hacer las cosas que
verdaderamente le gustan a uno. (Peir6, 2021, p.1)

2.2.6.4.-Motivacion Extrinseca (ME).

La motivacidn extrinseca se caracteriza por realizar aquellas acciones en las que el usuario
recibe estimulos, negativos o positivos, pero desde fuera. Es decir, aquellos que no estan bajo
su control, ni proceden de una motivacion puramente interna. (Peiro, 2021, p.1)
2.2.7.-Beneficios de la Motivacién Laboral

Siendo la motivacion un tema universal, Baque (2018) sostiene que “la motivacién

laboral resulta un aspecto necesario que no debe faltar en la organizacion, supone un cambio
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cualitativo en la accidn de un trabajo, como lograr mantener un ambiente agradable y
proactivo”. (p.25)

Uno de los beneficios de la motivacion laboral viene a ser el compromiso de un
colaborador en su entorno laboral, logrando que los colaboradores se comprometan en el
logro de objetivos institucionales, permitiendo con ello que la actividad laboral mejore el
desempefio de los colaboradores. Por lo tanto, Baque (2018) también afirma que “la
motivacion laboral es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones para mantener el
estimulo positivo de sus empleados en relacion a todas las actividades que realizan para llevar
a cabo los objetivos de la misma” (p.25). Esto indica que la motivacion de los trabajadores, se
refleja en la calidad de las relaciones que mantiene con sus superiores, asi como en la
confianza, el respeto y la consideracion.
2.2.8.-Definiciones de productividad laboral

Rojas & Velasquez (2018) refieren que la productividad es “un indicador de eficiencia
en el trabajo que relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion
obtenida” (p.26). En la misma linea, Ignacio (2020) sostiene que “la productividad se
conceptualiza en su manifestacion mas fundamental como la relacion entre insumo y
producto. Al mejorar esta relacion, nos llevaria teGricamente a aumentar los grados de
bienestar”. (p.12)

Segun Baque (2018) la productividad laboral “muestra la eficiencia con la cual los
recursos humanos producen bienes o servicios. De los recursos con los que cuenta una
organizacion, el mas importante son las personas por la influencia que tienen en los
resultados de cualquier actividad” (p.29). Por su parte, Callata & Gonzéles (2017) afirma que
“el mejor reflejo de una alta o baja productividad se puede apreciar en la capacidad que tiene
un trabajador y/o maquina para producir mejor y mas rapido un determinado producto o

servicio, utilizando los recursos minimos necesarios”. (p.32)
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Segun Estrada & Meza (2020) “La productividad laboral se muestra como la
produccion promedio por trabajador en un periodo de tiempo. Puede ser medido en volumen
fisico o en términos de valor (por cantidad o por dinero) de los productos y/o servicios
producidos” (p.20). En ese sentido, se puede medir por el nivel de produccion en el menor
tiempo posible, teniendo en cuenta la intensidad del trabajo.
2.2.9.-Factores para mejorar la Productividad

Callata & Gonzales (2017, como se citd en Bain, 2003) consideran dos factores las
cuales contribuyen a la mejora de la productividad:

2.2.9.1.- Factores Internos.

Debido a que los factores internos son faciles de modificar, se les clasifica en dos

grupos, factores duros y factores blandos.

e Factores Duros.

e Producto: “La productividad de este factor significa el grado en el que el producto
satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un
perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones”. (Callata & Gonzales, 2017,
p.36)

e Plantay Equipo: “La productividad de este factor se puede mejorar al prestar
atencion a la utilizacion, la antiguedad, la modernizacién, el costo, la inversion, el
control de los inventarios, la planificacion y control de la produccion, entre otros”.
(Callata & Gonzales, 2017, p.36)

e Tecnologia: “constituye una fuente importante de aumento de la productividad, ya
que se puede lograr un mayor volumen de productos, un perfeccionamiento de la
calidad, la introduccion de nuevos métodos de comercializacion, entre otros;

mediante una mayor automatizacion”. (Callata & Gonzales, 2017, p.37)
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Materiales y energia: “En este rubro, hasta un pequefio esfuerzo por reducir el
consumo de materiales y energia puede producir notables resultados. Ademas, se
pone énfasis en las materias primas y los materiales indirectos”. (Callata &

Gonzéles, 2017, p.37)

e Factores Blandos.

Persona: La mejora de este factor, favorece la cooperacion y participacion de los
colaboradores, “a través de una buena motivacion, de la constitucion de un conjunto
de valores favorables al aumento de la productividad, de un adecuado programa de
sueldos y salarios, de una buena formacién y educacién, y de programas de
seguridad”. (Callata & Gonzéles, 2017, p.37)

Organizacion y sistemas: “Para mejorar su productividad se debe volver mas
flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, estar
pendientes de las nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones
tecnologicas” (Callata & Gonzales, 2017, p.37). Teniendo en cuenta que la
comunicacion debe presentarse en todos los niveles.

Métodos de trabajo: “Se debe realizar un analisis sistematico de los métodos
actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la realizacién del trabajo necesario
con mas eficacia, a través de un estudio del trabajo y de la formacion profesional”.
(Callata & Gonzales, 2017, p.37)

Estilos de direccion: “Es el responsable del uso eficaz de todos los recursos
sometidos al control de la empresa” (Callata & Gonzales, 2017, p.38). Esto indica
que intervienen todos los aspectos relacionados al manejo del personal, asi como, de

los recursos de la cual disponen en su labor.



50

2.2.9.2.-Factores Externos

La productividad es determinante de ciertos factores como los ingresos, la inflacion,
la competitividad, el bienestar ciudadano, por ello, las empresas se esfuerzan por conocer el
crecimiento o de la disminucidn de la productividad; segun Callata & Gonzéles (2017) los
factores son:

Ajustes estructurales: Los cambios estructurales de la sociedad influyen a menudo

en la productividad nacional y de la empresa, independientemente de la direccidn

adoptada por las compafiias. Sin embargo, a largo plazo los cambios en la

productividad tienden a modificar esta estructura.

Cambios econdémicos: El traslado de empleo de la agricultura a la industria

manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias de servicio; y por otro

lado las variaciones en la composicién del capital, el impacto estructural de las

actividades de investigacion, desarrollo y tecnologia, las economias de escala, y la

competitividad industrial.

Cambios demograéficos y sociales: Dentro de este aspecto destacan las tasas de

natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a repercutir en el mercado

de trabajo, la incorporacion de las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos que

perciben, la edad de jubilacion, los valores y actitudes culturales.

Recursos naturales: Comprenden la mano de obra, capacidad técnica, educacion,

formacion profesional, salud, actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento

profesional; la tierra y el grado de erosion que tiene, la contaminacion del suelo, la

disponibilidad de tierras, la energia y su oferta, las materias primas y sus precios, asi

como su abundancia.



Administracion publica e infraestructura: Comprende las leyes, reglamentos o
practicas institucionales que se llevan a cabo y que repercuten directamente en la
productividad. (p.38-39)

2.2.10.-Factores de la Productividad.

Segin Rojas & Velasquez (2018) “La inversion de capital, la investigacion y

desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales

constituyen los factores que principalmente ejercen influencia en la productividad”. (p.26)

2.2.11.-Eficacia y eficiencia en la productividad.
Eficacia. “Es la capacidad de una organizacion para cumplir objetivos predefinidos en
condiciones preestablecidas. Es pues la asuncion de retos de produccion y su
cumplimiento bajo los propios parametros propios”. (Sanchez, 2020)

Por su parte, Diario Gestion (2021) afirma que la “eficacia es el nivel de

consecucion de metas y objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para
lograr lo que nos proponemos”. (p.1)
Eficiencia. Es la “relacion entre los recursos utilizados en un proyecto y los logros
conseguidos con el mismo. Se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un
mismo objetivo o cuando se logran mas objetivos con los mismos 0 menos recursos’.
(Diario Gestion, 2021, p.1)

Rojas & Velasquez (2018) afirman que la eficiencia “toma en cuenta la

productividad en el uso de los recursos disponibles para conseguir terminados fines”.

(p.1)
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2.3.-Marco Conceptual
2.3.1.-Marco Conceptual de Variables
a. Variable Motivacion

Motivacion. “es algo que puede ayudar a cualquier individuo a mantenerse en accion,
lograr los procesos necesarios e implementar las acciones pertinentes para conseguir un
logro, objetivo o saciar una determinada necesidad”. (Peiro, 2020)

b. Variable Productividad Laboral

Productividad. “es la relacion que hay entre lo producido y 1o que se necesita
producir, tomando en cuenta los factores e insumos necesarios para poner en marcha el
proceso”. (Equipo Editorial, 2021)

Productividad laboral. “es una medida de eficiencia en el trabajo. La cual mide la
eficiencia de una persona, de un equipo, 0 una maquinaria, en la conversion de insumos en
productos utiles”. (Coll, 2020)
2.3.2.-Marco Conceptual de Dimensiones

e Desarrollo Humano. “proceso en el cual una nacion o region geografica invierte un
porcentaje de sus recursos econémicos en el mejoramiento de las condiciones de vida de
los ciudadanos”. (Equipo editorial, 2020b)

e Capacidad. Conjunto de aptitudes y cualidades que los individuos, instituciones y
entidades en general pueden realizar. (Gomez, 2021)

e Interaccion. “Aquella accion que ocurre entre dos 0 mas personas u objetos, que esta
determinada por algin grado de reciprocidad”. (Pérez, 2021a)

e Comportamiento. Modo en que un individuo responde consciente o inconscientemente
a su entorno. (Equipo editorial, 2020a)

e Estimulo. Elemento externo que genera desarrollar ciertas actividades. (Westreicher,

2020a)
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Eficiencia. Se refiere al uso de menores recursos para la produccion de bienes y
servicios determinados. (Sanchez, 2018)

Trabajo. “Toda actividad realizada por el hombre con el propdsito de producir bienes y
servicios que le permita satisfacer sus necesidades y las de los demas. Esta actividad
puede llevarse a cabo de dos formas: manual o intelectual”. (Pérez, 2021b)

Recurso. Cualquier elemento que se usa para lograr alcanzar ciertos objetivos.
(Westreicher, 2020b)

Recurso humano. Conjunto de individuos vinculados a una organizacion, un sector o
una economia. (Coll, 2020b)

Resultados. Es considerado el efecto o la consecuencia de lo que se ha realizado

previamente. (Yirda, 2021)
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CAPITULO I
HIPOTESIS

3.1.-Hipdtesis General

H.G.- Existe una relacion directa y significativa entre la Motivacion y la
Productividad Laboral del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
3.2.-Hipdtesis Especificas
e H.E.1.- Existe una relacién directa y significativa entre la Motivacion y la eficiencia del

Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

e H.E.2.- Existe una relacién directa y significativa entre la Motivacion y los recursos

humanos de la Red Salud Satipo 2021.

e H.E.3.- Existe una relacién directa y significativa entre la Motivacion y los resultados del

Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
3.3.-Variables
3.3.1.-Definicion Conceptual
e Variable: Motivacion
Gonzalez & Loro (2019) relacionada “con el desarrollo humano. Se caracteriza por la

interaccion de la persona con la situacion por la que en se momento este se encuentre
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atravesando. Por ello no se puede predecir el comportamiento individual de las personas en
circunstancias diferentes”. (p.28)
e Variables: Productividad Laboral

Baque (2018) la productividad laboral “muestra la eficiencia con la cual los recursos
humanos producen bienes o servicios. De los recursos con los que cuenta una organizacion, el
mas importante son las personas por la influencia que tienen en los resultados de cualquier
actividad”. (p.29)
3.3.2.-Operacionalizacion
e Variable Independiente: Motivacion

La motivacién esta asociada al desarrollo humano, se determina por la interaccion de
un individuo con su entorno; por lo tanto, el comportamiento individual de las personas
dependeré de las circunstancias en que estos se encuentren.

e Variables Dependiente: Productividad Laboral

Se refiere a la produccion de bienes y servicios, en donde el recurso humano aplica la
eficiencia con el fin de alcanzar resultados en cualquier tipo de actividad.
3.3.3.-Definiciones de las Dimensiones

e Desarrollo humano. Se refiere a los elementos que son indispensables para que un
individuo desarrolle sus capacidades y cualidades de manera normal e igualitaria, sin que
se presente discriminacién alguna. (Padilla, 2020)

e Interaccion. “describe una accion que se desarrolla de modo reciproco entre dos o mas
organismos, objetos, agentes, unidades, sistemas, fuerzas o funciones”. (Pérez & Gardey,
2021)

e Comportamiento. “hace referencia a la forma en la que se comportan las personas ante
determinadas situaciones, personas 0 eventos, pero siempre teniendo en cuenta la

influencia que existe en relacion con los factores sociales 0 ambientales”. (Peird, 2021)
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Eficiencia. “Hace referencia a la necesidad de menores asignaciones de factores para la
produccion de un determinado nivel de bienes y servicios”. (Sdnchez, 2018)

Recursos humanos. “conjunto de trabajadores, asi como cualquier persona fisica que se
encuentran dentro (o vinculado directamente) de una organizacidn, sector o economia”.
(Coll, 2020)

Resultados. “es el efecto o consecuencia de una accion, proceso o situacion. Este

concepto es aplicable en distintos contextos”. (Westreicher, 2020c)
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- DEFINICION
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Gonzélez & Loro (2019) relacionada | La motivacion esta asociada | D1: Desarrollo - Desarrolla capacidades para cada area.
“con el desarrollo humano. Se|al desarrollo humano, se | Humano - Demuestra cualidades para cada actividad.
caracteriza por la interaccion de la | determina por la interaccion _ B . Genera confianza para cada actividad.
VARIABLE | persona con la situacion por la que en | de un individuo con su D2: Interaccion - Genera reciprocidad para cada actividad.
se momento este se encuentre | entorno; por lo tanto, el
Motivacion | atravesando. Por ello no se puede | comportamiento individual _ - Responde estimulos para que cumplan sus
predecir el comportamiento individual | de las personas dependera de D3: ) metas.
de las personas en circunstancias las circunstancias en que | Comportamiento | Responde a situaciones segtn la actividad.
diferentes”. (p.28) estos se encuentren.
- Optimiza recursos para el logro de
D1: Eficiencia . EZJG:;VSS:G“VOS ara que cumplan sus
Baque (2018) la productividad laboral act?vidadjes para g P
“muestra la eficiencia con la cual los | Se refiere a la produccion de Gesti I lutamient
VARIABLE | recursos humanos producen bienes o | bienes y servicios, en donde estiona €l reciutamiento —para - que
servicios. De los recursos con los que | el recurso humano aplica la | D2: Recursos cumpl_an - las necesidades de la
Productividad | cuenta una organizacion, el mas | eficiencia con el fin de | Humanos organizacion. -
Laboral importante son las personas por la| alcanzar  resultados en - Gestiona la seleccion para gue cumplan las

influencia que tienen en los resultados
de cualquier actividad”. (p.29)

cualquier tipo de actividad.

necesidades de la organizacion.

D3: Resultados

- Optimiza procesos para el logro de

objetivos.

- Mejora las politicas de trabajo para el

logro de objetivos.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1.-Método de Investigacion
4.1.1.-Metodo Universal

Meétodo cientifico segiin Tamayo (2003) lo define como el “procedimiento para
descubrir las condiciones en que se presentan sucesos especificos, caracterizado
generalmente por ser tentativo, verificable, de razonamiento riguroso y observacién
empirica” (p. 28)

Tamayo (2003) concluye como un “conjunto de procedimientos por los cuales se
plantean los problemas cientificos y se ponen a prueba hipétesis y los instrumentos de trabajo
investigativo” (p.28)

Por medio de ello se podra plantear problemas, objetivos e hipotesis estas pasaran por
un analisis riguroso para poder corroborar nuestras hipotesis mediante la aplicacion de la

aplicacién de nuestro instrumento de investigacion.
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4.1.2.-Metodo General

Naupas et al., (2014) “El método hipotético-deductivo consiste en ir de la hipdtesis a
la deduccion para determinar la verdad o falsedad de los hechos, procesos o conocimientos
mediante el principio de falsacion propuesto por é1” (p.136)

Atendiendo a esas premisas en nuestro trabajo se formulara hipotesis y estos se
comprobarén a través del analisis estadistico inferencial, planteandose la hipotesis nula e
hipotesis alterna que por medio de un proceso se podra determinar si existe correlacion
positiva de nuestras variables.
4.1.3.-Metodo Especifico

El trabajo a realizarse estara bajo los métodos histdrico, comparativo y estadistico,
donde Valderrama (2015) asegura que es la que busca comparar sistematicamentelos datos
obtenidos de casos encontrados durante el desarrollo del estudio, ayudando en el
procesamiento, analisis e interpretacion de la informacién, y asegurando ademas los
resultados.
4.2.-Tipo de Investigacion

Esta dado bajo el tipo Bésica por cuanto Naupas et al (2018, p.134) manifiesta que
“recibe el nombre de pura porque en efecto no esta interesada por un objetivo crematistico, su
motivacion es la simple curiosidad, el inmenso gozo de descubrir nuevos conocimientos, |[...]
es basica por que sirve de cimiento a la investigacién aplicada”, por lo que busca ampliar
conceptualmente las variables en estudio como también buscar encontrar la relacion entre las
variables de nuestra investigacion.
4.3.-Nivel de Investigacion

Para el estudio es definido como nivel correlacional donde Hernandez y Mendoza

(2018) nos mencionan que son las “Investigaciones que pretenden asociar conceptos,
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fendmenos, hechos o variables. Miden las variables y su relacion en términos estadisticos”.
(p. 81)

En otras palabras, a traves de la estadistica mediremos la relacion de la
variablemotivacién y productividad laboral en nuestra unidad de analisis.
4.4.-Disefio de la Investigacion

Es descriptiva donde Hernandez y Mendoza (2018) lo conceptualiza como “Indagan
la incidencia de las modalidades, categorias o niveles de una o mas variables en una
poblacion” (p. 178) apoyado del estudio correlacional definido como los que “permiten al
investigador, analizar y estudiar la relacion de hechos y fendbmenos de la realidad para
conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el grado de relacion
entre las variables de estudio”. (Escobar et al., 2015, p.64)

“El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos y el analisis de los mismos
para contestar preguntas de investigacion y probar hipdtesis formuladas previamente”.
(Naupas et al., 2014, p.97)

Para Hernandez & Mendoza (2018) el tipo no experimental es la “investigacion que
se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no
haces variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables”. (p.174)

Por lo que nuestro estudio sera No experimental, de corte trasversal, de enfoque

cuantitativo, descriptivo correlacional.
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Esquema:
01
m r
02
Donde:
e M: Muestra

e Ol: Observacion de la V1 — Motivacion

e 02: Observacion de la V2 — Productividad Laboral
e r:correlacion entre dichas variables
4.5.-Poblaciéon y Muestra

4.5.1.-Poblacion

Hernandez y Mendoza (2018, p. 199) lo define como el “Conjunto de todos los casos
que concuerdan con determinadas especificaciones”.

Dado estas apreciaciones debemos ademas definir bien los elementos de inclusion y
exclusion que intervendran para poder obtener nuestra poblacién de estudio debido a que
todo el personal administrativo de la red de salud bajo su funcionalidad no cumple funciones
inherentemente administrativas.

Inclusién: seran considerados a todo personal administrativo contratado, nombrado
debido a que cumplen funciones administrativas en la red de salud de Satipo.

Exclusion: debido a la importancia de los resultados se retirara al personal asistencial
debido a que si bien realizan ciertos procesos administrativos no lo realizan al cien por ciento

debido a que ellos cumplen més funciones del area de salud.
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Cantidad de colaboradores de la Red de Salud Satipo
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Categorias Cantidad
Personal administrativo con contrato CAS 94
Personal administrativo nombrado 26
Total 120

Nota. Elaboracion propia

4.5.2.-Muestra

Ya obtenido la poblacion se procedera a determinar la muestra de nuestro estudio

donde Valderrama (2015) lo define como un:

Subconjunto representativo de un universo o poblacion. Es representativo porque

refleja fielmente las caracteristicas de la poblacion cuando se aplica la técnica

adecuada de muestreo de la cual procede, difiere de ella solo en el numero de

unidades incluidas y es adecuada, ya que se debe incluir un nimero 6ptimos y minimo

de unidades; este nimero se determina mediante el empleo de procedimientos

diversos, para cometer un error de muestreo dado al estimar las caracteristicas

poblacionales més relevantes (p. 184).

Donde:
n = Muestra inicial
N = Poblacion
Z = Nivel de confianza
e = Error estandar
p = Probabilidad de éxito

q = Probabilidad de fracaso

120

95%

5%

50%

50%

(1.96)
(0.05)
(0.5)

(0.5)
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N XZ2(pxq)
e?(N-1D+Z*(p X q)

Reemplazando:

120 x 1.96? (0.5x0.5)
" = 0.057(120 = 1) T 1.967(0.5%05)

n =100

En tanto a ello se pudo obtener que la muestra a investigar es de 100 trabajadores
administrativos de la unidad de estudio.
4.6.-Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.6.1.-Técnicas de Recoleccion de Datos

Valderrama (2015) lo define como las “distintas formas o maneras de obtener
informacion” (p. 194)

De ello como fuente primaria utilizaremos a la Encuesta definida por Nifio (2011)
como la técnica donde “La recoleccion de datos que proporcionan los individuos de una
poblacién, 0 mas comunmente de una muestra de ella, para identificar sus opiniones,
apreciaciones, puntos de vista, actitudes, intereses 0 experiencias, entre otros aspectos,
mediante la aplicacion de cuestionarios”. (p. 64)
4.6.2.-Instrumentos de Recoleccion de Datos

Definida por Valderrama (2015) como los “medios materiales que emplea el
investigador para recoger y almacenar la informacion” (p.195)

Por lo que mencionaremos que se utilizo el Cuestionario donde Nifio (2011) lo
describe que “son un conjunto de preguntas técnicamente estructuradas y ordenadas, que se
presentan escritas e impresas, para ser respondidas igualmente por escrito o a veces de
manera oral” (p. 89)

Ya identificado la técnica como el instrumento podemos mencionar que se formulé un

cuestionario sobre nuestras variables motivacion y productividad laboral para medir
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diferentes apreciaciones del personal administrativo con respecto a nuestro tema. Pero sin
antes se debe mencionar que paso por un proceso de una prueba piloto donde a través del
estadistico alfa de cronbach se pudo obtener una consistencia real teniendo como resultado
0,930 para la primera variable y 0,937 para la segunda variable teniendo un comportamiento
alto en su consistencia.

Por otro lado, a traves de una matriz de juicio de expertos se pudo obtener como
resultado que el Mtro. Michael Raiser Vasquez Ramirez nos menciona que el instrumento es
aplicable, el Mtro Ricardo Franz Villanca Espiritu nos menciona que nuestro instrumento
guarda relacion entre las variables, dimensiones e indicadores y el Mtro. Franco Torres Ruiz
nos menciona que el instrumento cumple con los aspectos formales en su construccion, todo
ello se puede avizorar en el Anexo N° 6.

Por lo que nuestro instrumento muestra un alto porcentaje de fiabilidad y
confiabilidad para su aplicabilidad.
4.7.-Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Segun Valderrama (2015) identifican tres técnicas que se podran utilizar para el
tratamiento de la informacion una vez aplicada el instrumento de investigacion y este
proporciona la data para su tratamiento consistiendo en lo siguiente:

e Mediante la Consistenciacion: el autor refiere que es la “utilizacion de esta técnica nos va
a permitir depurar los datos innecesarios o falsos proporcionados por algunos
encuestados” (p. 229)

e La Clasificacion de la informacion: el autor nos menciona que es una “etapa bésica en el
tratamiento de datos. Se efectuara con la finalidad de agrupar daos mediante la
distribucion de frecuencias de las variables independiente y dependiente” (p. 229)

e La Tabulacion de datos: el autor agrega que “la tabulacion manual se efectuara

agrupando datos en categorias y dimensiones, es decir, anotaremos en una categoria o
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distribucion el numero de repeticiones hasta completar el total de la muestra. Después de
esta tabulacion se haréd uso de programas estadisticos” (p. 229)

Esto se clasificara gracias al apoyo de nuestra matriz de Operacionalizacion de la
variable para poder agrupar los datos en variables y dimensiones, bajo el soporte del software
Excel.

En tanto al analisis de la informacion Valderrama (2015) menciona como un proceso
siguiente a la recoleccion de datos:

Luego de haber obtenido los datos, el siguiente paso es realizar el analisis de los
mismos para dar respuesta a la pregunta inicial y, si corresponde, poder aceptar o rechazar la
hipotesis en estudio, [...], asimismo, es importante que el investigador sepa que tipos de
variables ha trabajado en la obtencion de datos y sus escalas de medicion. Identificando el
tipo de variable, se lleva a cabo la codificacién y la elaboracion de la base de datos para
ambas variables (p. 230)

Por lo explicado por el autor atendiendo las necesidades de nuestro estudio, podremos
apoyarnos en el:

Anélisis Descriptivo: gracias a ello podremos plantear tablas de frecuencias que
permita conocer las frecuencias porcentuales y acumuladas, ademas de graficos que estaran
representadas por los diagramas de barras para representar graficamente los resultados
obtenidos para las variables en estudio.

Analisis Inferencial: que apoyara para la prueba de hipdtesis y esta a su vez pueda a
través de uno de los coeficientes de correlacién podamos demostrar las hipétesis planteadas
en el estudio.

Agregando que estos procesos estaran bajo el soporte del software estadistico

SPSS25.
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4.8.-Aspectos éticos de la Investigacion

Dentro de los parametros de la investigacion nuestro estudio considera importante
respetar los aspectos éticos de la investigacion, por lo que nos acogemos a la normativa
planteada por la universidad como reglamento general de investigacion, reglamento de grados
y titulos, reglamento de la ética del investigador. Agregando que se respeta la
confidencialidad tanto de la informacion tratada como de los participantes que ayudaran
obtener la data de nuestro trabajo, ademas nos sometemos al sistema aprobado por nuestra

institucion denominado turniting que evite cualquier forma de plagio en nuestro trabajo.
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CAPITULO V
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

5.1.-Descripcion de Resultados

A continuacion de presentan los resultados de “Motivacion y la Productividad Laboral
del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021”.
5.1.1.-Estudio Descriptivo de la Variable Motivacion

De la siguiente variable se obtuvo las dimensiones: Desarrollo Humano, Interaccion y
Comportamiento.
Tabla 2.

Motivacion del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Totalmente en Desacuerdo 3 3,0
En Desacuerdo 7 7,0
Ni Deacuerdo Ni en Desacuerdo 31 31,0
De Acuerdo 30 30,0
Totalmente de Acuerdo 29 29,0
Total 100 100,0

Nota. Tabla elaborada de acuerdo a la informacion del cuestionario
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Figura 2.

Motivacion del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021
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Motivacion

Nota. Figura elaborada en funcion de la tabla 2

Interpretacion:

Segun la Figura 2, sobre Motivacion se encontrd que el 31% del personal
administrativo considera estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que el desarrollo humano, la
interaccion y el comportamiento sean elementos fundamentales de la variable en estudio y
que se estén desarrollando en la red de salud Satipo, sin embargo, el 7% y 3%
respectivamente consideran estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con ello, por
otro lado, el 30% y 29% considera estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo descrito.
Tabla 3.

Desarrollo Humano del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021

Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en Desacuerdo 4 4,0
En Desacuerdo 11 11,0
Ni Deacuerdo Ni en Desacuerdo 47 47,0
De Acuerdo 23 23,0
Totalmente de Acuerdo 15 15,0
Total 100 100,0

Nota. Tabla elaborada a partir de los datos del cuestionario
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Figura 3.

Desarrollo Humano del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021
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Nota. Figura elaborada a partir en tabla 3

Interpretacion:

Segun la Figura 3, con respecto al Desarrollo Humano se encontr6 que el 47% del
personal esta ni de acuerdo ni en desacuerdo en que se desarrollen las capacidades segun el
area como también se demuestren cualidades para cada actividad que se desarrolle en la red
de salud Satipo, sin embargo, existe un 11% y 4% que esta en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo con ello, por otro lado, existe un 23% y 15% que estan de acuerdo y totalmente
deacuerdo respectivamente con lo descrito.

Tabla 4.

Interaccion del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Totalmente en Desacuerdo 3 3,0
En Desacuerdo 7 7,0
Ni Deacuerdo Ni en Desacuerdo 26 26,0
De Acuerdo 16 16,0
Totalmente de Acuerdo 48 48,0
Total 100 100,0

Nota. Tabla elaborada a partir del cuestionario
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Interaccion del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021
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Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 4

Interpretacion:

Segun la Figura 4, con respecto a la Interaccidn se encontrd que el 26% del personal
administrativo considera esta ni de acuerdo ni en desacuerdo en que se esté generando
confianza y reciprocidad para cada actividad que se realiza en la red de salud Satipo, sin
embargo, existe un 7% y 3% que considera estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
con ello, por otro lado, existe un 16% y 48% que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo
con lo vertido.

Tabla 5.

Comportamiento del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021
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Frecuencia Porcentaje
Vaélido Totalmente en Desacuerdo 2 2,0
En Desacuerdo 8 8,0
Ni Deacuerdo Ni en Desacuerdo 48 48,0
De Acuerdo 34 34,0
Totalmente de Acuerdo 8 8,0
Total 100 100,0

Nota. Tabla realizada a partir de la informacién del cuestionario
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Figura5.

Comportamiento del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021
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Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 5

Interpretacion:

Segun la Figura 5, sobre el Comportamiento se encontro que el 48% se encuentra ni
de acuerdo ni en desacuerdo en que el personal de la red de salud responda a estimulos para
cumplir sus metas o que, si respondan a situaciones segun la actividad a desarrollar, sin
embargo existe un 8% y 2% en que estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con ello,
por otro lado existe un 34% y 8% que muestra una actitud de estar de acuerdo y totalmente de
acuerdo respectivamente con lo descrito.
5.1.2.-Estudio Descriptivo de la Variable Productividad Laboral

De la siguiente variable se desprenden las dimensiones: Eficiencia, Recursos

Humanos y Resultados.
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Tabla 6.

Productividad Laboral del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Totalmente en Desacuerdo 3 3,0
En Desacuerdo 10 10,0
Ni Deacuerdo Ni en Desacuerdo 27 27,0
De Acuerdo 33 33,0
Totalmente de Acuerdo 27 27,0
Total 100 100,0

Nota. Tabla elaborada a partir de la data de la encuesta
Figura6.

Productividad Laboral del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021
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Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 6.

Interpretacion:

Segun la Figura 6, sobre Productividad Laboral se encontro que el 27% del personal
muestra estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que la eficiencia, los recursos humanos y los
resultados sean partes fundamentales de la variable y que se desarrollen en la red de salud
Satipo, sin embargo, existe un 10% y 3% que estan en desacuerdo y totalmente en
desacuerdocon ello, por otro lado se encuentra un 33% y 27% que considera estar de

acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente con lo descrito.
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Eficiencia del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021
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Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en Desacuerdo 3 3,0
En Desacuerdo 9 9,0
Ni Deacuerdo Ni en Desacuerdo 41 41,0
De Acuerdo 34 34,0
Totalmente de Acuerdo 13 13,0
Total 100 100,0
Nota. Tabla elaborada a partir de la informacidn del cuestionario
Figura7.
Eficiencia del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021
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Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 7.

Interpretacion:

Segun la Figura 7, sobre Eficiencia se encontr6 que el 41% del personal muestra estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo en que en la red de salud se optimicen los recursos para el

logro de los objetivos como también se estén logrando los objetivos que permita cumplir con

las actividades, sin embargo, existe un 9% y 3% que esta en desacuerdo y totalmente en
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desacuerdo con ello, por otro lado, existe un 34% y 13% que esta de acuerdo y totalmente de
acuerdo respectivamente con lo descrito.
Tabla 8.

Recursos Humanos del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021

Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en Desacuerdo 3 3,0
En Desacuerdo 12 12,0
Ni Deacuerdo Ni en Desacuerdo 38 38,0
De Acuerdo 38 38,0
Totalmente de Acuerdo 9 9,0
Total 100 100,0

Nota. Tabla elaborada a partir de la data del cuestionario
Figura8.

Recursos Humanos del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021
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Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 8

Interpretacion:

Segun la Figura 8, sobre Recursos Humanos se encontré que el 38% del personal
considera estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que en la red de salud se esté gestionando

correctamente el proceso de reclutamiento y seleccion que permita cumplir con las
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necesidades de la organizacion, sin embargo, existe un 12% y 3% que Se encuentra en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo con lo mencionado, por otro lado, existe un 38% y

9%oque esta de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo descrito.

Tabla 9.

Resultado del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021

Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en Desacuerdo 6 6,0
En Desacuerdo 8 8,0
Ni Deacuerdo Ni en Desacuerdo 42 420
De Acuerdo 34 34,0
Totalmente de Acuerdo 10 10,0
Total 100 100,0
Nota. Tabla elaborada de acuerdo a la data de la encuesta
Figura9.
Resultado del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021
Resultados
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<
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Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 9.

Interpretacion:

Segun la Figura 9, sobre el Resultado se encontrd que el 42% del personal considera

estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que en la red de salud Satipo se esté optimizando los



76

procesos que permita el logro de objetivos como también se esté mejorando las politicas de
trabajo para el logro de objetivos, sin embargo, existe un 8% y 6% que se encuentra en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo con ello, por otro lado, existe un 34% y 10% que se
encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente con lo descrito.
5.2.-Contraste de Hipotesis
5.2.1.-Motivacion y la Productividad Laboral del Personal Administrativo de la Red Salud
Satipo 2021
1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la Motivacion y la Productividad Laboral del
Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Valor Significado
<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante

0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70 Correlacién moderada; relacion considerable

0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable
> 0,90 Correlacion sumamente elevada; relacién muy fiable
Tabla 10.

Escala de correlacion Segun el Coeficiente Tau_b de Kendall para la Hipétesis General
Motivacié Productividad

n Laboral

Tau b de Motivacién Coeﬁme_rlte de 1,000 330"
Kendall correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 100 100

Productividad Coef|C|e_n,te de 330" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 100 100

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

Nota. Tabla elaborada del procesamiento de la data del cuestionario
El coeficiente tau b es T = 0.332 y significacion bilateral de p = 0.000, el valor hallado

indica una correlacion baja y una relacion definida pero pequefia, por ende, se determina, que
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existe una relacién definida entre la Motivacion y la Productividad Laboral del Personal
Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
Hipdtesis General:

Existe una relacion significativa entre la Motivacion con la Productividad Laboral del
Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
Prueba de Hipotesis

e Formulacion de la hipdtesis estadistica

Ho: No existe una relacion significativa entre la Motivacion con la Productividad
Laboral del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
Ho:t=0
H1: Existe una relacion significativa entre la Motivacion con la Productividad Laboral
del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
H1l:t#0
e Nivel designificancia a =99%, la Zgitica = 2.58

e Calculo del estadistico

L= T
f] 2 (2N 1+ 5)
ON(N-1)
Sustituyendo se obtiene Z= 4.89
Zcritica =2.58
1=0.332
N =100

¢ Reglade decision
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Se comparan Zcacon la Zitica

-2.58 258 4.89 Z

Se observa que Zca> Z «r., 4.89 > 2.58, por ende, se rechaza la hipdtesis nula y se
acepta la hipétesis alterna.
e Toma de decision
Existe una relacion significativa entre la Motivacion con la Productividad Laboral del
Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

2. Objetivo Especifico Uno:

Establecer la relacion que existe entre la Motivacion y la Eficiencia del Personal
Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Valor Significado
<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante
0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable

>0,90 Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable
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Tabla 11.

Correlacion Segun el Coeficiente Tau_b de Kendall para la Hipdtesis Especifica Uno

Motivacién  Eficiencia
Tau_b de Kendall ~ Motivacion Coeficiente de

., 1,000 346™
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

Eficiencia Coef|C|§r1te de 346™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Tabla elaborada en base a la data del Cuestionario.

El coeficiente tau b es T = 0.346 y significacion bilateral de p = 0.000, el valor hallado
indica una correlacion baja y una relacién definida pero pequefia, por ende, se determina, que
existe una relacion definida entre la Motivacion y la Eficiencia del Personal Administrativo
de la Red Salud Satipo 2021.

Hipotesis Especifico Uno:

Existe una relacion significativa entre la Motivacion y la eficiencia del Personal
Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

Prueba de Hipdtesis

e Formulacién de la hipétesis estadistica

Ho: No existe una relacion significativa entre la Motivacion y la eficiencia del
Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

Ho:t=0

H1: Existe una relacion significativa entre la Motivacion y la eficiencia del Personal
Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

Hl:t#0

e Nivel designificancia a =99%, la Zgitica = 2.58
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e Calculo del estadistico

L= T
H 2(IN+5)
ON(N-1)
Sustituyendo se obtiene Z=5.10
Zcritica =2.58
1=0.346
N =100

e Regla de decision

Se comparan Zca con la Zgritica

I
1
1
1
1
]
1
1
1
1
]
1
1
1
1
I
L
1
1
I
1
1

-2.58 258 5.10 z
Se observa que Zca> Z «r., 5.10 > 2.58, por ende, se rechaza la hipdtesis nula y se

acepta la hipétesis alterna.

e Toma de decision

Existe una relacion significativa entre la Motivacion y la Eficiencia del Personal

Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
3. Objetivo Especifico Dos:

Establecer la relacion que existe entre la Motivacion y los recursos humanos de la Red

Salud Satipo 2021.
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Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Valor Significado
<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante
0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable
>0,90 Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

Tabla 12.

Correlacion Segun el Coeficiente Tau_b de Kendall para la Hipétesis Especifica Dos.

Recursos
Motivacion  Humanos
Tau b de Motivacién Coef|C|e.r1te de 1,000 293"
Kendall correlacién
Sig. (bilateral) . ,001
N 100 100
Recursos Coeﬁme_rlte de 293" 1,000
Humanos correlacion
Sig. (bilateral) ,001 :
N 100 100

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Tabla elaborada del procesamiento de la data del cuestionario.

El coeficiente tau b es T = 0.293 y significacion bilateral de p = 0.001, el valor hallado
indica una correlacion baja y una relacién definida pero pequefia, por ende, se determina, que
existe una relacion definida entre la Motivacién y los recursos humanos del Personal
Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

Hipotesis Especifico Dos:

Existe una relacion significativa entre la Motivacion y los recursos humanos de la Red
Salud Satipo 2021.

Prueba de Hipdtesis

e Formulacién de la hipétesis estadistica

Ho: No existe una relacién significativa entre la Motivacion y los recursos humanos
del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

Ho:TZO
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H1: Existe una relacion significativa entre la Motivacion y los recursos humanos del
Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
Hl:t#0
e Nivel de significancia a =99%, la Zgitca =2.58

e Calculo del estadistico

L= T
f] 2 (2N 1+ 5)
ON(N-1)
Sustituyendo se obtiene Z= 4.32
Zcritica =2.58
1=0.293
N =100

e Reglade decision

Se comparan Zca con la Zgritica

I
1
1
1
1
]
1
1
1
1
]
1
1
1
1
I
L
1
1
I
1
1

-2.58 2.58 4.32 z
Se observa que Zca > Z ., 4.32 > 2.58, por ende, se rechaza la hip6tesis nula y se

acepta la hipdtesis alterna.

e Toma de decision

Existe una relacion significativa entre la Motivacion y los recursos humanos de la Red

Salud Satipo 2021.
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4. Objetivo Especifico Tres:

Establecer la relacion que existe entre la Motivacion y los resultados del Personal
Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Valor Significado
<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante
0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacién notable
> 0,90 Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

Tabla 13.

Correlacion Segun el Coeficiente Tau_b de Kendall para la Hipdtesis Especifica Tres.

Motivacion Resultados
Tau_b de Kendall Motivacion Coeficiente de correlacién

1,000 300

Sig. (bilateral) ) ,000

N 100 100

Resultados  Coeficiente de correlacion 300" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :

N 100 100

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Tabla elaborada del procesamiento de la data del cuestionario

El coeficiente tau b es T = 0.300 y significacion bilateral de p = 0.000, el valor hallado
indica una correlacion baja y una relacién definida pero pequefia, por ende, se determina, que
existe una relacién definida entre la Motivacion y los resultados del Personal Administrativo
de la Red Salud Satipo 2021.

Hipotesis Especifico Tres:

Existe una relacion significativa entre la Motivacion y los resultados del Personal
Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.

Prueba de Hipotesis

e Formulacién de la hipétesis estadistica
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Ho: No existe una relacion significativa entre la Motivacion y los resultados del
Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
Ho:t=0
H1: Existe una relacion significativa entre la Motivacion y los resultados del Personal
Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
Hl:t=0
e Nivel designificancia a =99%, la Zgitica = 2.58

e Caélculo del estadistico

L= T
2(IN+5)
ON(N-1)
Sustituyendo se obtiene Z=4.42
Zcritica =2.58
t=0.300
N =100

¢ Reglade decision

Se comparan Zca con la Zgritica

I
1
1
1
1
]
1
1
1
1
]
1
1
1
1
I
L
1
1
I
1
1

-2.58 2.58 4.42 Z
Se observa que Zca> Z «r., 4.42 > 2.58, por ende, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipétesis alterna.



e Toma de decision
Existe una relacion significativa entre la Motivacion y los resultados del Personal

Administrativo de la Red Salud Satipo 2021.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
Del objetivo general planteado el “Determinar la relacion que existe entre la Motivacion
y la Productividad Laboral del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021” se
encontrd cierta similitud con Vasquez & Vidaurre (2020) en su investigacion de
“Motivacion y productividad laboral de los colaboradores de la empresa conselva, San
Martin, 2020 donde una de sus conclusiones nos menciona que:
(1) De acuerdo a nuestro objetivo general entre la motivacion y productividad
laboral, tuvimos el siguiente resultado con un valor de coeficiente p=0,042 y esto
significa que rechazamos la hipo6tesis nula y dar por aceptada la hipétesis
alternativa, con respecto al resultado de coeficiente de correlacion de ambas
variables nos muestra r=0,215, esto significa que ambas variables tienen una
relacion positiva débil y es decir que la motivacion es un factor importante la cual
influye para una mejor productividad en la empresa, es esencial, pero no en su
totalidad para obtener resultados productivos elevados que una empresa espera.
De ello podemos mencionar que en nuestro trabajo también se avizoro que existe
una correlacion baja entre la variable motivacion y productividad laboral con un © =
0.332, que podriamos mencionar que en parte existe cierta similitud, sin embargo, se
encontrd otros elementos distintos a ellos que hace sentir mas motivado al personal como
es el desarrollo humano, la interaccién y el comportamiento.
Del objetivo especifico uno planteado de “Establecer la relacion que existe entre la
motivacion y la eficiencia del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 20217, se
encontrd cierta similitud con lo encontrado por Ignacio (2020) en su investigacion
“Motivacion y productividad laboral en los trabajadores administrativos de la

Universidad San Pedro, Chimbote 2019, donde una de sus conclusiones fue:
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Se encontro correlacién positiva media alta (Spearman es Rho = 0.697 y con
grado de significancia p = 0.000 siendo este menor al 5%) entre la productividad
laboral y el logro de metas el cual permitio tomar la iniciativa de impugnar la
hipétesis nula, lo cual significa que la productividad se relaciona
significativamente con la dimension de del logro de metas de los colaboradores

de la Casa superior de estudios. (p.48)

Debido a que en la unidad materia de estudio un factor importante considerado
por los trabajadores es que se optimicen los recursos para el logro de los objetivos de la
organizacion.

Del objetivo especifico dos planteado de “Establecer la relacion que existe entre la
motivacion y los recursos humanos de la Red Salud Satipo 20217, se encontro cierta
similitud con lo descrito por Chdéez & Vélez (2021) en su investigacion sobre
“Motivacion laboral y su relacion con el nivel de compromiso organizacional en las
escuelas de conduccion”, donde una de sus conclusiones menciona:

(1) La motivacion laboral es de suma importancia en materia del

aprovechamiento del talento humano en las organizaciones. En la actualidad,

cada dia toma mayor importancia el recurso humano presente en las empresas, y

su desempefio en la ejecucidn de funciones en virtud de lograr los objetivos de las

mismas. (p.102)

De nuestro trabajo podemos mencionar que el recurso humano es de vital
importancia para el desarrollo de la organizacion, pero se debe entender que para lograr
ello debe contar con procesos de reclutamiento y seleccion claros que empoderen a los

colaboradores y les den la confianza que les permita lograr los objetivos que son

encargados por la institucion.
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Del objetivo especifico tres planteado de “Establecer la relacion que existe entre la
motivacion y los resultados del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 20217, se
encontrd cierta similitud con lo mencionado por Palacios (2021) en su tesis sobre “la
motivacion y su influencia en la productividad de los colaboradores de la empresa
Novartis de la ciudad de Guayaquil”’, donde una de sus conclusiones menciona que:

Uno de los mayores problemas en la motivacion fueron necesidades de reconocimiento y
necesidades de afiliacion, lo que se debe principalmente a la falta de reconocimientos y
las débiles relaciones que existen entre compafieros y con sus jefes inmediatos.

Por lo que de lo encontrado en nuestro trabajo se pudo describir que un sector de
los trabajadores a un no observa cambios sustanciales en las politicas de trabajo
refiriéndose en que las relaciones entre colaboradores y directivos aun siguen siendo
debidos que estarian afectando el cumplimiento correcto de los objetivos de la

organizacion.
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CONCLUSIONES

1. Sedetermind que existe una relacion entre la Motivacion y la Productividad Laboral del
Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021, con un coeficiente tau b es t =
0.332 y significacion bilateral de p = 0.000, el valor hallado indica una correlacion baja y
una relacion definida pero pequefia, ademas se encontr6 que un 30% de encuestados
considera estar de acuerdo en que el desarrollo humano, la interaccion y el
comportamiento sean elementos fundamentales de la variable motivacion.

2. Se establecio que existe una relacion entre la Motivacién y la Eficiencia del Personal
Administrativo de la Red Salud Satipo 2021, con un coeficiente tau b es Tt =0.346 y
significacion bilateral de p = 0.000, el valor hallado indica una correlacion baja y una
relacion definida pero pequefia, ademas se encontrd que un 34% del personal esta de
acuerdo en que en la organizacion se optimicen los recursos para el logro de los objetivos
como también se estén logrando los objetivos que permita cumplir con las actividades.

3. Se establecid que existe una relacion entre la Motivacion y los recursos humanos del
Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021, con un coeficiente tau b es t =
0.293 y significacion bilateral de p = 0.001, el valor hallado indica una correlacion baja y
una relacion definida pero pequefia, encontrandose que el 38% del personal considera
estar de acuerdo en que en la red de salud se esté gestionando correctamente el proceso
de reclutamiento y seleccion que permita cumplir con las necesidades de la organizacion.

4. Se establecio que existe una relacion definida entre la Motivacion y los resultados del
Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021, con un coeficiente tau b es t =
0.300 y significacion bilateral de p = 0.000, el valor hallado indica una correlacion baja y
una relacion definida pero pequefia, encontrandose que el 34% del personal mencionan
que en la red de salud se esté optimizando los procesos que permita el logro de objetivos

como también se esté mejorando las politicas de trabajo para el logro de objetivos.
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RECOMENDACIONES

1. Sesugiere a los directivos de la Red de Salud Satipo que publiquen los resultados
obtenidos en la presente investigacion y asi puedan socializarlas en el personal adscrito a
la organizacion siendo importante rescatar que el desarrollo humano, la interaccion que
existe entre colaboradores y el comportamiento que demuestran son elementos esenciales
para una organizacion mas humana, mas comprometida y més eficiente.

2. Se sugiere a los directivos de la Red de Salud Satipo que implementen jornadas de
capacitacion a su personal en el sentir del uso racional de los recursos asignados que les
permita cumplir los objetivos en la organizacion, a su vez capacitaciones referentes sobre
motivacion, coaching que les permita alinearse a los objetivos institucionales que
persigue la institucion.

3. Se sugiere llevar adelante lo encontrado en la investigacion debido a que perjudicaria en
un futuro a la red de salud y al personal que trabajan debido se encuentra aun un clima de
insatisfaccion en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal que se estarian
llevando en la institucion sean las mas adecuadas que permita fortalecer mas a la
organizacion.

4. Se sugiere compartir la investigacion como material académico para futuras
investigaciones que guarden relacion a nuestro tema, debido a que la red de salud como
entidad publica seguird contando con personal y este debe contar con nuevas procesos y
nuevas politicas de trabajo que permita mejorar su productividad en el sentir de cumplir

sus objetivos anuales.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia
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“Motivacion y la Productividad Laboral del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo 2021”

FORMULACION DEL

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL.: OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL.: VARIABLE UNO: METODO:
¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion que | Existe una relacion significativa | Motivacion e Método Universal: Método Cientifico
Motivacion y la | existe entre la Motivacion y la | entre la Motivacion con la o Método General: hipotético- deductivo
Productividad Laboral del Productividad Laboral del Productividad Laboral del Personal | DIMENSIONES: « Método Especifico: historico,

Personal Administrativo de la
Red Salud Satipo 2021?

Personal Administrativo de la
Red Salud Satipo 2021.

Administrativo de la Red Salud
Satipo 2021.

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

P.E.1.- ¢(Qué relacion existe
entre la Motivacion y la
eficiencia del Personal

O.E.1.- Establecer la relacion
que existe entre la Motivacion
y la eficiencia del Personal

H.E.1.- Existe una relacion
significativa entre la Motivacion y
la eficiencia del Personal

Administrativo de la Red | Administrativo de la Red Salud | Administrativo de la Red Salud
Salud Satipo 2021? Satipo 2021. Satipo 2021.
P.E.2.- ;(Qué relacion existe | O.E.2.- Establecer la relacion | H.E.2.- Existe una relacion

entre la Motivacion y los
recursos humanos de la Red
Salud Satipo 2021?

que existe entre la Motivacion
y los recursos humanos de la
Red Salud Satipo 2021.

significativa entre la Motivacion y
los recursos humanos de la Red
Salud Satipo 2021.

P.E.3.- ¢(Qué relacion existe
entre la Motivacion y los
resultados  del  Personal
Administrativo de la Red
Salud Satipo 2021?

O.E.3.- Establecer la relacion
que existe entre la Motivacion
y los resultados del Personal
Administrativo de la Red Salud
Satipo 2021.

H.E.3.- Existe una relacion
significativa entre la Motivacion y
los resultados del Personal
Administrativo de la Red Salud
Satipo 2021.

D1: Desarrollo Humano
D2: Interaccion
D3: Comportamiento

INDICADORES:

¢ Desarrolla capacidades constantemente.
e Demuestra cualidades constantemente.
Genera confianza en todo momento.
Genera reciprocidad para cada actividad.

Responde a situaciones segun la actividad.

VARIABLE DOS:
Productividad Laboral

DIMENSIONES:

D1: Eficiencia

D2: Recursos Humanos
D3: Resultados

INDICADORES:

e Optimiza recursos para el logro de objetivos.

¢ Logra objetivos para que cumplan sus actividades.

e Gestiona el reclutamiento para que cumplan las
necesidades de la organizacion.

e Gestiona la seleccion para que cumplan las necesidades

de la organizacion.
e Optimiza procesos para el logro de objetivos.

e Mejora las politicas de trabajo para el logro de objetivos.

Responde a estimulos para que cumplan sus metas.

comparativo Yy estadistico
TIPO: Bésica
NIVEL: Correlacional

Disefio: Descriptivo correlacional

Esquema:

Dénde:

M = Muestra

O1 = Motivacion

O2 = Productividad Laboral
R = Relacion de las variables
POBLACION:

82 administrativos

MUESTRA:
100 administrativos

TECNICA E INSTRUMENTO:
Encuesta y Cuestionario




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables

98

VARIABLES

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Gonzalez & Loro (2019)
relacionada “con el desarrollo
humano. Se caracteriza por la
interaccion de la persona con la

La motivacion esta asociada
al desarrollo humano, se
determina por la interaccién

D1: Desarrollo
Humano

- Desarrolla capacidades para cada area.
- Demuestra cualidades para cada actividad.

D2: Interaccién

- Genera confianza para cada actividad.

VARIABLE | =4 de un individuo con su - Genera reciprocidad para cada actividad.
momento este se encuente | STOMO; por o tnto, ¢
Motivacion | . oo ndo Por ello no s puede comportamiento individual D3: - Responde estimulos para que cumplan sus
predecir el comportamiento de las personas dependera de Comportamiento | TMETES:
i i omportamiento L , .
individual de las personas en las circunstancias en que P - Responde a situaciones segun la actividad.
. S . estos se encuentren.
circunstancias diferentes”. (p.28)
- Optimiza recursos para el logro de
. S objetivos.
D1: Eficiencia -
aboral “mucstsa f fiiencia con Logra objeivos para que cumplan sus
SO . - actividades
la cual los recursos humanos | Se refiere a la produccion de Gestiona el reclutamiento bara_aue
VARIABLE | producen bienes o servicios. De | bienes y servicios, en donde cumolan  las  necesidades P de 9 I
los recursos con los que cuenta | el recurso humano aplica la | D2: Recursos or aﬂizacién
Productividad | una organizacion, el mas| eficiencia con el fin de | Humanos Ge%tionalaséleccién ara que cumplan las
Laboral importante son las personas por | alcanzar  resultados  en parag P

la influencia que tienen en los
resultados de cualquier
actividad”. (p.29)

cualquier tipo de actividad.

necesidades de la organizacion.

D3: Resultados

- Optimiza procesos para el logro de

objetivos.

- Mejora las politicas de trabajo para el

logro de objetivos.
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS RESPUESTAS
Desarrolla capacidades para 1. Considera que los directivos de la red de salud desarrollan las capacidades del personal de
cada area. acuerdoal area
D1: Desarrollo 2. Considera que los trabajadores muestran todas sus capacidades segun el area que estan asignados
Humano Demuestra cualidades para 3. Considera que en la red de salud demuestra el personal sus cualidades para cada actividad
cada actividad. 4. Considera que en lared de salud el personal tiene bien identificado sus potencialidades en el Totalmente de
desarrollo de sus actividades acuerdo (5)
Genera confianza para cada 5. Considera que los directivos de lared de salud generan confianza al personal para cada actividad De acuerdo (4)
actividad. 6. Considera que los trabajadores de la red de salud generan confianza entre comparieros segun el
VARIABLE D2: Interaccion area asignada Ni de acuerdo ni
Genera reciprocidad para 7. Considera que en la red de salud se genera reciprocidad con el personal para cada actividad en desacuerdo (3)
“Motivacién” cada actividad. 8. Considera que el personal atiende al publico en general con un sentido de reciprocidad
Responde estimulos paraque | 9. Considera que en la red de salud los trabajadores responden a estimulos para que cumplan sus En desacuerdo (2)
cumplan sus metas. metas
10. Considera que los directivos de la red de salud implementan estimulos para que los trabajadores Totalmente en
D3: cumplan sus metas desacuerdo (1)
Comportamiento | Responde a situaciones 11. Considera que en la red de salud los trabajadores responden a situaciones de acuerdo a la
segun la actividad. actividad
12. Considera que los directivos de lared de salud responden positivamente a situaciones inesperadas
segun la actividad
Optimizarecursos para el 13. Considera que en la red de salud los trabajadores optimizan los recursos para el logro de objetivos
logro de objetivos. 14. Considera que los directivos de la red de salud optimizan los recursos asignados para el logro de
los objetivos institucionales
D1: Eficiencia Logra objetivos para que 15. Considera que en la red de salud los trabajadores logran objetivos para que cumplan sus
g L Totalmente de
cumplan sus actividades actividades
16. Considera que en la red de salud los directivos logran sus objetivos de acuerdo a la actividad que acuerdo (5)
- - reallz_an — - - De acuerdo (4)
VARIABLE Gestiona el reclutamiento 17. Con5|_dera que en la red _de s_a1]ud los directivos gestionan el reclutamiento para que cumplan las
para que cumplan las necesidades de la organizacion Ni de acuerdo ni
« . . . necesidades de la 18. Considera que en la red de salud se presentan trabajadores segun perfil asignado para cada
Productividad D2: Recursos o ! en desacuerdo (3)
» organizacion. convocatoria
Laboral Humanos Gestiona la seleccion para 19. Considera que en la red de salud los directivos gestionan la seleccion de personal para que En desacuerdo (2)
que cumplan las necesidades cumplan las necesidades de la organizacion
de la organizacion. 20. Considera que en la red de salud los procesos de seleccion son los mas transparentes T
— - — —— — otalmente en
Optimiza procesos para el 21. Consideraque en la red de salud los directivos optimizan los procesos para el logro de objetivos desacuerdo (1)
logro de objetivos. 22. Considera que el personal de la red de salud optimizan los procesos para el logro de objetivos
D3: Resultados Mejora las politicas de 23. Considera que en la red de salud se mejora las politicas de trabajo para el logro de objetivos
trabajo para el logro de . - >
24. Considera que el personal conoce las politicas de trabajo planteadas en la red de salud.

objetivos.




Anexo 4: Instrumento de Investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
CUESTIONARIO
“Motivacion y la Productividad Laboral del Personal Administrativo de la Red Salud Satipo
20217

DATOS GENERALES

Lugar de Encuesta: Sexo |:|
Fecha de Encuesta: Masculino

Edad: Femenino |:|

Instrucciones: A continuacion le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a ellos exprese su
opinion personal, marcando con una (X), la que mejor exprese su punto de vista de acuerdo a la siguiente escala

valorativa:
1. Totalmente en 2. En Desacuerdo 3. Ni de acuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente De
Desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

PARTE I: MOTIVACION

DIMENSION: DESARROLLO HUMANO 1123

1. Considera que los directivos de la red de salud desarrollan las capacidades del
personal de acuerdo al area

2. Considera que los trabajadores muestran todas sus capacidades segun el area que
estan asignados

3. Considera que en la red de salud demuestra el personal sus cualidades para cada
actividad

4. Considera que en la red de salud el personal tiene bien identificado sus
potencialidades en el desarrollo de sus actividades

DIMENSION: INTERACCION 1123
5. Considera que los directivos de la red de salud generan confianza al personal para cada
actividad

6. Considera que los trabajadores de la red de salud generan confianza entre
comparieros segun el area asignada

7. Considera que en la red de salud se genera reciprocidad con el personal para cada
actividad

8. Considera que el personal atiende al publico en general con un sentido de
reciprocidad

DIMENSION: COMPORTAMIENTO 1123

9. Considera que en la red de salud los trabajadores responden a estimulos para que
cumplan sus metas

10.Considera que los directivos de la red de salud implementan estimulos para que los
trabajadores cumplan sus metas

11.Considera que en la red de salud los trabajadores responden a situaciones de acuerdo
a la actividad

12.Considera que los directivos de la red de salud responden positivamente a situaciones
inesperadas segun la actividad




PARTE Il: PRODUCTIVIDAD LABORAL
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DIMENSION: EFICIENCIA

13.Considera que en la red de salud los trabajadores optimizan los recursos para el logro
de objetivos

14.Considera que los directivos de la red de salud optimizan los recursos asignados para
el logro de los objetivos institucionales

15.Considera que en la red de salud los trabajadores logran objetivos para que cumplan
sus actividades

16.Considera que en la red de salud los directivos logran sus objetivos de acuerdo a la
actividad que realizan

DIMENSION: RECURSOS HUMANOS

17.Considera que en la red de salud los directivos gestionan el reclutamiento para que
cumplan las necesidades de la organizacién

18.Considera que en la red de salud se presentan trabajadores segun perfil asignado para
cada convocatoria

19.Considera que en la red de salud los directivos gestionan la seleccidn de personal para
gue cumplan las necesidades de la organizacion

20.Considera que en la red de salud los procesos de seleccién son los méas transparentes

DIMENSION: RESULTADOS

21.Considera que en la red de salud los directivos optimizan los procesos para el logro de
objetivos

22.Considera que el personal de la red de salud optimizan los procesos para el logro de
objetivos

23.Considera que en la red de salud se mejora las politicas de trabajo para el logro de
objetivos

24.Considera que el personal conoce las politicas de trabajo planteadas en la red de salud.

Gracias por su Atencion
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Anexo 5: Constancia de su Aplicacion

RED DE SALUD SATIPO

“ Afve ded Forraleciwiontn de la Soberonia Naciomm' ™

Safipo, 31 de Agosto de! 2022
CARTA N 001 2022-HGMJ-RDSS

Saor;

BACH. EN ADM. Y SIST. ROBLES CORONEL ARTHUR JOSIMAR
BACH. EN ADM. Y SIST. TORRE ENERO SONIA
RESPONSABLES EN LA REALIZACION DE LA TESIS

SATIPO

ASUNTO  : REMITO CARTA DE CONFORMIDAD DE APLICACION DEL INSTRUMENTO
————————————————————————————————————

Ey grato dirigirme a usted, a fin de saludarlo cordialmente y a la vez manifestarle
que. viendo la reallzacion y aplicacion del instrumento de investigacion, a través de los
flems de  estudio gue  tieme como  finolidad medic MOTIVACION Y LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA RED
DE SALUD SATIPO 2021, cabe sefalar que el insiriamento fue respondido teniendo en
cuenta la escala Likers, con wia puntuacion que oscila de 1 o 3, donde | =Totalmente en
Desacuerdo, 2= En Desacuerdo, 3= Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo. 4= De Acwerdo y
S=Totalmente De acuerdo, calificands ol reactive respecto al interés de las variables ¢
dimensiones.

Sin wirn en particulor, me dexpido de wsted my cardialmenie.

Arentamente,

DRES priwi]
OeReCO FRATHO

B0 Ui SUADAN
PRI G e

LIC.ADM. HUARACA GARCIA MAX JORDAN
JEFATURA DE LA UNIDADLCGISTICA
RED DE SALUD SATIPO



Anexo 6: Confiabilidad y Validez del Instrumento
Confiabilidad del Instrumento

Variable Motivacion
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Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 0

Total 35 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,930 12

Variable Productividad Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 0

Total 35 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,937 12




Validacion del Instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GEMERALES
Apallidos v WNombraz del Informants Carzo o nombre de la Institucion donde Labora Grado o Titulo da] Informants Anttor del Instrumento
Michael Raiser Vasquez Ramirez Jefe de la Oficina de Reesponsabilidad Licenciado en Administracion Fobles Corenel Arthur Josimar

Social UPLA hdasstro en Administracion Torres Enero Sonia

. ASPECTOS DE WALIDACICON DEL INSTRUMENTO

Deficiente % Regular % Bueno % Muy bueno % Excelente %
Indicadores Criterios
0 6|11l |1e|21 (26| 31|36 |41 (46|51 |56 |6l |6 |(71| 76| Bl|BE|Sl|CS6a
a|lal|la|a|a|a|al|lal|lal|lalal|al|lal|al|lal|alala a | 100
511015 (20| 25| 30| 35|40 (45| 50|55 | 6O 65| 70| 75| BD | B5 (20| 55 104
1. CLARIDAD Esta formulado por lenguaje apropiado ¥
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables X
3. ACTUALIDAD Es tema de estos tiempos X
4. ORGAMIZACION Existe en orden Logico X
5. SUFICIEMNCIA Comprende la plenitud investigada X
6. INTEMCIONALIDAD | Adecuado para valorar el tema ¥
7. COMSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos ¥
2. COHERENCIA Relaciona variables dimensiones e indicadores X
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propasito de la ¥
investigacion




TOTAL PARCIAL 4 g
TOTAL 320+425=745

1. PROMEDIO DE VALORACION

745/9 =82 78
V. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento es aplicable a la muestra de su investigacidn

LUGAER Y FECHA DNINF FIEMA DEL EXPEETO N® DE TELEFONO
INFORMANTE
31/07/2022 44205182 977220604

/

105



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

V. DATOS GENERALES

Apellidos v MNom

2z dal Informante

Carzo o nombre de 1a Institucion donde Labora

Grado o Titulo dal Informante

Aater del Instrumento

Villanca Espiritu Ricardo Franz

Diocente Universitario Universidad
Peruana Los Andes

Licenciado en Administracion, Magister en
educacion superior

Rohbles Coronel Arthur Josimar
Torres Enero Sonia

VI, ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente % Regular % Bueno % Muy bueno % Excelente %
Indicadores Criterios
0 6 |11(16)21 (26| 31|36 | 41|46 |51 )56 (61 66 Je | Bl B | 9l (SGa
ala|la|lalala|lala|al|lal|lal|al|ala a | a 100
5 (1015|2025 30| 35 (40| 45|50 |55 | 60|65 70 BO| B5 (90|55
10.CLARIDAD Esta formulado por lenguaje apropiado X
11. OBIETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables X
12 ACTUALIDAD Es temna de estos tiempos X
13. ORGANIZACION Existe en orden Logico X
14 SUFICIENCIA Comprende la plenitud investigada X
15 INTEMCIONALIDAD | Adecuado para valorar el tema X
16. COMSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos X
17.COHEREMNCIA Relaciona variables dimensiones e indicadores X
18 METODOLOGIA La estrategia responde al proposito de la X
investigacion
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TOTAL PARCIAL 4 5
TOTAL 320+ 425=745

Il PROMEDIO DE VALORACION

745/9 =82 78
I OPIMION DE APLICABILIDAD

El instrumento guarda relacion con variables. las dimensiones e indicadores de la investigacion.

LUGAR ¥V FECHA DNI N® FIEMA DEL EXPERTO N° DE TELEFONO
INFORMANTE
31/07/2022 T0417359 950501520

MG RICARDD FRANE VILLANCA ESPIRITU
CLAD : 14079
DOCERTE .ﬂdﬁmﬂ-’llh.ilul,:ﬂ ANDES
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MATRIZ| DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

[X. DATOS GEMERALES

Apellidos v Nombraz dal Informante

Carzo o nombre de la Institueion domde Labora

Grade o Trule dal Informante

Antor del Instromento

Torres Bz Franco

Docente Universitario Universidad

Ihiaestro en Administracion: Talento

Robles Coronel Arthur Josimar

Peruana Los Andes Humano Torrez Enero Soma
. ASPECTOS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTD
Deficiente % Regular % Bueno % Muy bueno % Excelente %
Indicadores Criterios
& 11|16 21|26 31|36 | 41|46 (51|56 (6l |66 |71 |76 8l|8B6(|51)|56a
ala|a|a|la|a|a|a|la|al|lal|lal|al|al|]al|ala 100
10115 20|25 (30| 35 (40| 45 (50|55 (60|65 | 70|75 | BO| BS | 90| 05
19 CLARIDAD Esta formulado por lenguaje apropiado X
20.0BIETIVIDAD Esta expresado en capacidades observables X
21 ACTUALIDALD Es tema de estos tiempos X
22 ORGANIZACION Existe en orden Logico X
23 5UFICIEMCIA Comprende la plenitud investigada X
24 INTEMCIONALIDAD | Adecuado para valorar el tema X
25.COMNSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos X
26.COHERENCIA Relaciona variables dimensiones e indicadores X
27 METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la X
investigacion
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TOTAL PARCIAL 4 5
TOTAL 320+425=745
XI. PROMEDIO DE VALORACION
745/9=82.78
Xl OPINION DE APLICABILIDAD
El instrumento cumple con los aspectos formales en su construccion.
LUGAR Y FECHA DNI N*® FIRMA DEL EXPERTO N®DE TELEFONO
INFORMANTE
31/07/2022 44775480 950659139

Q

§ &
Z DURS

Z MEDIACION ©
2 INSERCICN £
{27
N anea@ 7

-
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Anexo 7: Data de Procesamiento de Datos

Motivacion

TOTA
L

55
50
54
56
49

47

47

54
51

48

51

39
50
46

46

44
43

39
43

95
43

44
43

41

44
43

44
43

40

27

19
43

36
36
44
43

36
42

SuB
TOTAL

19
16
17
20
17
16
16
17
14
16

16
15
17
16
14
15
16
16
13
19
15
14
16
12
14
14
15
14
13
10

15
12
12
14
14
12
12

9[10[11]12
Comportamie
nto

2

5| 5| 5

4| 5| 5

3] 3| 3

5

5

3

3

SuUB
TOTAL

1714| 5| 5| 5

16/3| 5| 4| 4

19/3| 4| 5| 5

18

1414 4| 5] 4

12/4| 4| 4| 4

1414 4| 4| 4

18]4| 4] 4| 5

1713 4| 4] 3

15(4| 4| 4| 4

1714| 4| 4| 4

121 4| 4| 3| 4

17/5| 4| 4| 4

15/4| 4| 4| 4

14/3| 3| 4| 4

15/4| 4| 3| 4

15/4| 5| 3| 4

1214 4| 4| 4

1413| 3| 3| 4

18

15/4| 4| 3| 4

16/4| 3| 3| 4

15/4] 4| 4] 4

15/3| 3| 3| 3

16/3| 4| 3| 4

15/3| 4| 3| 4

15(4| 4| 3| 4

15(4| 4| 3| 3

1414] 4

9

7
15/4| 4| 3| 4

1213 3| 3| 3

12

15/3| 3| 4| 4

15/4| 3| 3| 4

1213| 3| 3| 3

1413| 3| 3| 3

5/6|7/8
Interaccié
n

SuUB
TOTAL

19/5/5/4|3
18|5/4|4|3
18|5|/5|5(4
18|4|5]4|5
18/4/3|4|3
1913|3|3|3
17141343
19|4|/5|5(4
2015|444
171414143

18|4|4(5/4
12]4|2[3[3
16]4]4[5]4
15/3|4]4]4
18]3]4[3]4
14]4|3|4|4
12]4|4|3]4
11]2]5[2]3
16]4|3[3]4
18]5]4[5]4
13]4|3[4]4
14]4|4]4]4
12]4]4]3]4
14]4|4]3]4
14]4|4]4]4
14]4|4]3]4
14]4|4]3]4
14]4|4]3]4
13]4|3[3]4

812(2|3|2

6(1(2|2|2
13|4/4|3|4
1213|3]3|3
1213|3|3|3
1514|344
141414|3|4
1213|3]3|3
16|14|413|3

Humano

1]2]3]4
Desarrollo

5
5
4
4
4
4
4
4
5
5

4
3
4
3
4
3
3

3
4
3
3
3
4
3
3
3
3
3

3
3
3
4
4
3
4

Items
Sujet

0S

10

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
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Anexo 8: Consentimiento Informado

Sefior Director de la Red de Salud Satipo
Dr, Wilbert Kill Rodriguez Ureta.
Yo, Torre Enero Sonia identificada con

codigo N° HI13976D y Robles Coronel
Arthur Josimar con codigo N° FOS006A,
alumnos de la carrera profesional de
administracion y sistemas de la Universidad
Peruana los Andes.
Ante Usted con el debido Respeto:
Que con la finalidad de cumplir con nuestros objetivos profesionales y para poder aportar
con conocimientos en el drea de la administracion solicitamos ¢l permiso para el
desarrollo de la tesis titulada: *“MOTIVACION Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA RED SALUD SATIPO 20217, con
cllo aportaremos a la entidad que usted dignamente representa con muchas mejoras,
mencionando que todos los resultados que se obtendrin de la investigacion se haran llegar
de manera coordinada a su despacho para las mejores decisiones que pueda adoptar en

beneficio de la organizacion.

Satipo, (4 Abril del 2022

CM o
1L O LAV
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Anexo 9: Fotos de la Aplicacion del Instrumento

- RED DE SALUD
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B redeano o i sl {
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