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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar el nivel de relacion entre la
motivacion laboral y la productividad del personal de atencion al publico de los
Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.

Se desarrollaron las variables motivacion laboral con sus dimensiones
motivacién intrinseca, extrinseca y social. Para la variable productividad se
consideraron las dimensiones factores de la productividad, desarrollo de la
produccion, desempefio en la productividad y recursos para la produccion.

La investigacion fue bésica descriptiva correlacional, no experimental e
hipotético deductivo.

La poblacion de estudio fueron 80 trabajadores con una muestra probabilistica
de 67 trabajadores, la técnica empleada fue la encuesta y dos cuestionarios de 12
preguntas para cada variable.

En cuanto a Los resultados de la contrastacidn de la hipétesis general, debido
a que el p-valor obtenido (0.03) es menor al establecido (0.05), se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipdtesis de investigacion de que: Existe relacion significativa
entre la motivacion laboral y la productividad del personal de atencion al pablico en
los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022. Por lo que se concluye gque a una
adecuada motivacion laboral permite mejoras en la productividad del personal de

atencion al publico.

PALABRAS CLAVE: Motivacion laboral, productividad, desempefio, recursos para

la produccion.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the level of relationship between work
motivation and the productivity of the public service personnel of the EsSalud
Hospitals of Ica in the year 2022.

Work motivation variables were developed with their intrinsic, extrinsic and social
motivation dimensions. For the productivity variable, the dimensions of productivity
factors, development of production, performance in productivity and resources for
production were considered.

The research was basic descriptive correlational, non-experimental and hypothetical
deductive.

The study population consisted of 80 workers with a probabilistic sample of 67
workers, the technique used was the survey and two questionnaires of 12 questions
for each variable.

The results of the contrasting of the general hypothesis due to the fact that the p-value
obtained (0.03) is lower than the established one (0.05), the null hypothesis is rejected
and the research hypothesis is accepted that: There is a significant relationship
between work motivation and the productivity of the public service personnel in the
EsSalud Hospitals of Ica in the year 2022. Therefore, it is concluded that an adequate
work motivation allows improvements in the productivity of the public service

personnel.

KEY WORDS: Labor motivation, productivity, performance, production resources.
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RIPRENDERE

L'obiettivo della ricerca era determinare il livello di relazione tra la motivazione al
lavoro e la produttivita del personale di servizio pubblico degli Ospedali EsSalud di
Ica nell'anno 2022.

Le variabili della motivazione al lavoro sono state sviluppate con le loro dimensioni
di motivazione intrinseca, estrinseca e sociale. Per la variabile produttivita sono state
considerate le dimensioni dei fattori di produttivita, sviluppo della produzione,
andamento della produttivita e risorse per la produzione.

La ricerca é stata di base descrittiva correlazionale, non sperimentale e ipoteticamente
deduttiva.

La popolazione oggetto di studio era costituita da 80 lavoratori con un campione
probabilistico di 67 lavoratori, la tecnica utilizzata e stata il sondaggio e due
questionari di 12 domande per ogni variabile.

| risultati del contrasto dell'ipotesi generale dovuto al fatto che il p-value ottenuto
(0,03) e inferiore a quello stabilito (0,05), l'ipotesi nulla viene rifiutata e viene
accettata I'ipotesi di ricerca che: Esiste una relazione significativa tra motivazione al
lavoro e produttivita del personale di servizio pubblico negli Ospedali EsSalud di Ica
nell'anno 2022. Pertanto, si conclude che un‘adeguata motivazione al lavoro consente

miglioramenti nella produttivita del personale di servizio pubblico.

PAROLE CHIAVE: Motivazione del lavoro, produttivita, rendimento, risorse
produttive.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busca realizar la evaluacion de la motivacion laboral y la
productividad del personal de atencion al publico, que laboran para la Institucién de
EsSalud en los hospitales “Félix Torrealva” y “Augusto Hernandez Mendoza” de la

ciudad de Ica.

El principal objetivo de esta iniciativa es la bisqueda de un meétodo que permita ala
institucion visualizar la real situacion de una de las actividades mas importantes que
se realizan en los establecimientos de EsSalud, y la probleméatica mas frecuentemente
formados en el recurso humano de atencién al publico, quienes son los mas afectados
por la incesante demanda de atencién de los pacientes que acuden a los diferentes
hospitales, y que puedan crear en ellos cansancio desmotivacion , y hasta desinterés por

brindar una atencién realmente de calidad al paciente usuario .

Por ello, es imperante tomar en consideracion que EsSalud es una institucion que resulta
realmente productiva cuando se cumple las metas programadas y se obtienen los
resultados esperados; sin embargo hay que considerar que en el &mbito de la atencion
personalizada, la satisfaccion de los usuarios es de gran importancia porque no sélo se
requiere una atencion productiva sino también una atencion humanizada y oportuna a

su requerimiento

Asi mismo la productividad del personal de atencién al pablico podria no ser la misma a
la que corresponda a los intereses institucionales sino a otros factores entre los que cabria

destacar: salario, clima laboral, liderazgo, equipamiento y recursos
Capitulo I: Planteamiento del problema:

Se describe la problematica a investigar, los antecedentes nacionales e internacionales asi
como también el porqué de la investigacién. Consideraremos los problemas de estudio,
la hipotesis, objetivos y la justificacion e importancia de la investigacion asi como, la

factibilidad y limitantes del estudio.
Capitulo I1: Marco filosofico
Se describe el marco filoséfico
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Capitulo I1I:
Se detalla las bases teoricas de la investigacion, asi como los antecedentes.
Capitulo IV

Se desarrolla la hipotesis general y especifica, definicion conceptual y operacional de las

variables.
Capitulo V:

Se describira el enfoque de investigacion, tipo, nivel, método y disefio de la investigacion,
asi como también la poblacién y muestra de la investigacion, técnica. Instrumento de

recoleccion de dato, validez y confiabilidad
Capitulo VI:

Se desarrolla los resultados de la investigacion
Capitulo VII:

Se considera la discusién de resultados, conclusiones y recomendaciones, finalmente la
bibliografia y los anexos respectivos referidos a matriz de consistencia, instrumentos,
fichas de validacion, copia de la data procesada, y declaracién de autenticidad del informe

final de tesis.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

En la actualidad la economia se caracteriza por ser globalizada, competitiva y
cambiante, lo que obliga a las empresas a transformarse constantemente con el
proposito de mejorar su productividad y capacitar al capital humano para fortalecer
su rentabilidad.

La Institucién de EsSalud en Ica, toma en cuenta que la productividad es una relacién
entre eficacia y eficiencia en la ejecucion del trabajo individual y organizacional, y
que es necesario que los gerentes brinden un seguimiento adecuado y busquen las
mejoras en el nivel de satisfaccion del usuario y al personal de atencion al publico.
Sin embargo, en algunas ocasiones se presta mayor interés en la produccion que
realiza el trabajador de la institucion y se deja por un lado la atencion de calidad y la
impresion satisfactoria que el usuario recibe al ser atendido por el servicio que se le
presta, cayendo en el error de ver nimeros en lugar de personas y alcanzar metas;
descuidando los mas importante que es una atencion de calidad, en este caso a los
afiliados a la institucion de EsSalud. De alli que es necesario contar con trabajadores
calificados, ya que los mismos buscan expectativas altas que satisfagan sus
necesidades personales, materiales, y profesionales. De este modo las empresas e
instituciones de salud demandan trabajadores comprometidos, competentes e
identificados con los objetivos y metas programadas, por ende deben ser motivados

para que estén alineados a la cultura organizacional.
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El colaborador que demuestra habilidades, competencia, conocimientos,
experiencia y buenas relaciones interpersonales, desarrollarian un buen desempefio,
lo que resulta indispensable para mantener la productividad de la institucion asi
como lograr la satisfaccion del usuario, y esto redundaria en el desarrollo de ventajas
competitivas y el incremento de la rentabilidad o credibilidad institucional. De alli
que es necesario contar con trabajadores calificados, ya que los mismos buscan
expectativas altas que satisfagan sus necesidades personales materiales profesionales
De ese modo se debe contar con trabajadores comprometidos, competentes e
identificados con los objetivos y metas propuestas por la institucion, los cuales
deberian ser motivados permanentemente para que estén alineados a la cultura

organizacional y al logro de los objetivos planteados por la institucién de EsSalud.

111 En el contexto internacional.

Desde el contexto de América Latina las sociedades han iniciado una
convergencia de tecnologias digitales como la robética, la nanotecnologia, la
inteligencia artificial o el internet que de alguna u otra manera ha afectado los
procesos productivos. Esto a su vez ha obligado a los Paises Latinoamericanos ah
enfrentar los cambios para el desarrollo de ciencia la y la tecnologia (Sandoval,
2017).

Segln Lederman et al., 2014; las sociedades latinoamericanas han experimentado
un crecimiento sostenido que ha dado un progreso social sin precedentes, lo cual se
traduce en politicas sociales adecuadas e ingresos laborales, es decir,
aproximadamente 70 millones de personas dejaron la pobreza, 50 millones se unieron
a la clase media, y se presentd un 10% de reduccion de la desigualdad de ingreso. A
ello se suma, la reduccion de las tasas de crecimiento, mejora de las condiciones de

vida, con un incremento en la productividad a través de un capital humano

Las economias latinoamericanas se caracterizan porque su productividad son costes
bajos, de tendencia a la baja de la productividad del capital humano, no invierten lo
suficiente en innovacion y tecnologia. De esta manera, las economias regionales

tienen dos grandes retos, disminuir el atraso del desarrollo tecnolégico nacional e
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internacional, lo cual limita la difusion de las innovaciones y las diferencias en

productividad entre las distintas industrias internas (Botella & Suérez, 2012).

Una de las estrategias de motivacion que impulsa la productividad adoptada por las
sociedades actuales para afrontar los cambios es la capacitacion desde el punto de
vista tecnoldgico, social y psicolégico. Todo ello, con el propdsito de tatar de obtener
la excelenciay asi apoyar al incremento de la productividad, que permitan potenciar
el desarrollo humano e intelectual de los trabajadores o colaboradores (Cerrén,
2015).

1.1.2 En el contexto nacional.

Para el Peru, la motivacion laboral representa el factor crucial de crecimiento
de las empresas, lo cual se ha vuelto una tendencia a nivel politico, social, econémico
y financiero. En virtud, de los resultados emitidos por el estudio de Gallup, establece
que un 15 % estan motivados por el futuro de sus compaiiias, lo cual refleja la falta
de motivacion laboral (Conexion ESAN, 2019).

Al respecto, en entrevista realizada a la Gerente de Gestion Humana de BDO Peru,
Pamela Diaz Escalante, menciona que las empresas peruanas anualmente pierden
aproximadamente el 30% de sus empleados(Gestion, 2017), lo que repercute
directamente en la pérdida de productividad y competitividad, siendo los principales
factores que lo originan, la dificultad para el desarrollo profesional dentro de la
empresa, el mal clima laboral, la falta de motivacién, falta de incentivos y

reconocimientos.

De igual manera, afirma (Hernandez de Toro, 2016), que uno de los problema que
aquejan las empresas peruanas es la falta de falta de personal técnico calificado,
siendo la causa principal de esto, la regulacion deficiente de la educacién técnica,
ya gque solamente el 4.5% de los institutos cuenta con la infraestructura adecuada,

una oferta educativa acorde a las necesidades del sector productivo

1.1.3 En el contexto regional.
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El Departamento de Ica se caracteriza por tener una estructura empresarial
conformada por la micro y pequefia empresa . De alli que la sociedad demanda la
formacion de profesionales y cumplimiento de un desempefio profesional ético y
responsable (Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2012). De esta manera,
se establece en el Informe sobre Desarrollo Humano (2019) que existe una relacion
directa entre el nivel de productividad y modernidad de las actividades econdmicas
y el desarrollo humano, es decir, a mejores salarios, mayor capacidad de consumo
mayor rendimiento productivo generando mejores condiciones de servicios basicos
que se traducen en mejor nivel de vida (Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo, 2020).

En este sentido, los Hospitales Augusto Herndndez, y Félix Torrealva de Ica, no
escapa a la situacion antes planteada, ya que a traves de la revision bibliogréafica y
las observaciones directas se evidencian espacios que es insuficiente para la gran
cantidad de usuarios que requieren de los servicios, desmotivacion y traumas laboral
producto de la pandemia Covid-19, lo cual ha incidido en el personal y su
productividad que se ha visto afectada por el exceso de trabajo y probable desaliento

del personal.
1.2 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION.
1.2.1 Delimitacion espacial.
La investigacion se desarrollo en el , Hospital “Félix Torrealva Gutiérrez” de
EsSalud, ubicado en la Av. Cutervo N°104, del departamento, provincia y distrito
de Ica, y en el Hospital IV “Augusto Hernandez Mendoza” de EsSalud, ubicado en

la Av. José Matias Manzanilla N°652, también del departamento, provincia y

distrito de Ica.

1.2.2 Delimitacion social.

La investigacion se orienta a todo el personal que brinda atencién al publico usuario

de los Hospitales de EsSalud de Ica, entre los cuales se encuentran:
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e Personal de admisidn quien atienda la entrega de citas.

e Personal de laboratorio que se encarga de programar las fechas de toma de
muestras, analisis y examenes auxiliares.

e Personal que brinda atencion al publico en el &rea de ayuda Dx. vy de
especialidad.

e Personal de farmacia que brinda atencion al publico en la entrega de
medicamentos

e Personal administrativo que brinda atencion al publico en sus diferentes
actividades (informacién, transferencias, referencias, personal de caja, personal

de orientacion o entrega de informes al paciente).

1.2.3 Delimitacion temporal.

El estudio se desarrollo entre los meses de agosto a diciembre del 2022.

1.2.4 Delimitacion conceptual.

Esta investigacion comprende el analisis de las variables de estudio: motivacion
laboral y productividad, que son constructos del area funcional de administracion
del potencial humano (administracion de recursos humanos) de la Ciencia

Administrativa.

1.3 PROBLEMAS DE INVESTIGACION.

1.3.1 Problema principal.

¢Cual es el nivel de relacién entre la motivacion laboral y la productividad del

personal de atencidn al pablico de los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 20227

1.3.2 Problemas especificos
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P.E.1: ¢ Cudl es el nivel de relacion entre la motivacion intrinseca y la productividad
del personal de atencién al publico de los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio
20227

P.E. 2., Cudl es el nivel de relacion entre la motivacion extrinseca y la productividad
del personal de atencidon al publico de los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio
20227

P.E.3. (Cudl es el nivel de relacion entre la motivacion social y la productividad en

el personal de atencion al publico de los Hospitales de EsSalud de Ica 20227

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1 Objetivo general.

Determinar el nivel de relacion entre la motivacion laboral y la productividad del

personal de atencion al publico de los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.

1.4.2 Objetivos especificos.

O.E.1. Establecer el nivel de relacion entre la entre la motivacion intrinseca y la
productividad del personal de atencién al pablico de los Hospitales de EsSalud de

Ica en el afio 2022.

O.E.2. Establecer el nivel de relacion entre la motivacion extrinseca y la
productividad en el personal de atencion al publico de los Hospitales de EsSalud de
Ica en el afio 2022.

O.E.3. Establecer el nivel de relacion entre la motivacion social y la productividad

en el personal de atencion al publico de los Hospitales de EsSalud de Ica -2022
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1.5. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.

1.5.1 Justificacion.

En el aspecto tedrico, este estudio provee informacion complementaria de la
variable motivacion y desde la revision tedrica referencial, sobre factores
motivacionales, lo que ayudar a comprobar la relacion directa con la productividad

del personal.

La metodologia permite realizar un estudio estructurado, confiable y objetivo de
las variables, con el propoésito de buscar herramientas que proporcione una fuente

de conocimiento.

Desde un aspecto practico permite conocer y concientizar sobre la importancia del
estudio de la motivacion laboral y su relacion con la productividad y con ello aportar
estrategias que mejoren la atencion, la eficacia y eficiencia en los Hospitales de
EsSalud de Ica.

Justificacion metodologica

La importancia del presente estudio se sustenta en que es un trabajo de investigacion
los factores de motivacion laboral de los servidores administrativos de los
Hospitales de EsSalud de Ica, que se relacionan con la productividad, para que las
autoridades donde se aplica el método cientifico para poder brindar un aporte
constructivo al tener un primer diagnéstico y conocer cuéles son involucradas
puedan implantar sistemas que tiendan a elevar la eficacia y eficiencia de las
personas, que se traducira en el mejor desempefio laboral y mejor prestacion de los
servicios publicos en beneficio de sus usuarios 0 pacientes que requiere de sus

Servicios.
Justificacion social.

Los colaboradores de una organizacion son considerados como el activo mas
importante de estas, el capital intelectual siempre es objeto de estudio, puesto que
se considera que un personal desmotivado no contribuye al logro de los objetivos
institucionales. Los resultados de la presente investigacion permitiran a directivos

de los Hospitales de EsSalud de la ciudad de Ica, poder implementar medidas
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correctivas para que puedan proponer programas O mecanismos que permitan
incrementar la productividad de sus colaboradores, ya que sin un diagnostico previo
es imposible determinar qué tipo de motivacién laboral se relaciona con la

productividad del desempefio laboral.

1.5.2 Importancia

La importancia de este estudio reside en que evalia la motivacion y la
productividad laboral con el proposito de contribuir a la solucion de la realidad
problematica de los trabajadores de atencion al pablico de los hospitales de EsSalud
de Ica con el fin de aportar en la adecuada atencion y en el beneficio del trabajador

a través de la motivacion.

También es relevante el estudio porque como sabemos, hoy en dia vivimos en un
mundo donde el personal que labora en el ambito de la salud se ve afectado por
factores como el exceso de actividad laboral, falta de apoyo y trabajo en equipo,
falta de incentivos personales y hasta econémicos entre otros; todo esto ha
ocasionado que se desarrolle una falta de motivacion entre el personal de atencion
al pablico lo que se pretende evidenciar a través de esta investigacion con los
resultados que se obtengan para poder recomendar y tomar medidas correctivas,
que ayuden a mejorar la situacion ya descrita

1.6 FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION.

Se considera factible por disponer del consentimiento informado de las autoridades
y el personal de atencion al publico de los Hospitales de EsSalud de Ica.; ademas se
contd con el presupuesto necesario para llevar adelante la investigacion y con la

asesoria profesional designada por la universidad.

1.7 LIMITACIONES DEL ESTUDIO.
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Durante el desarrollo de la investigacion surgieron ciertas dificultades desde el punto
de vista administrativo; sin embargo, estas fueron superadas, pues se contd con la
buena disposicion a colaborar de los integrantes de la institucién, asi como con la

autorizacion de las autoridades de los Hospitales de EsSalud de Ica.
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CAPITULO II:
MARCO FILOSOFICO

2.1 FUNDAMENTACION ONTOLOGICA

La naturaleza de la motivacion laboral nace desde las necesidades del ser humano con
el fin de comprender su realidad, ademéas permite que se desarrolle profesionalemente
y de esta manera su desempefio traducido en productividad, obtenga mejores

resultados y beneficios tanto para el trabajador como para la organizacién

En este particular surge la interrogante ¢cual es la naturaleza de la motivacion laboral
y de la productividad? esto significa como el trabajador; hoy en dia capital o talento
humano,  percibe o concibe su ambiente laboral, sus funciones, el clima , el
rendimiento y la productividad del cumpliimiento de sus funciones. En este sentido
comprender las diversas posturas, descripciones sensibilidades de la motivacion
laboral y la productividad involucra actitud, el deber con la persona, con el profesional

y la organizacion en la cual laboran.

Segln Vélaz (1996) La motivacién en la empresa es una de las actividades que se
desarrolla con mucha frecuencia, y esta motivacion se interpreta de la siguiente
manera: Una que se refiere al interés del propio trabajador por ser consciente de la
importancia de mantener el puesto de trabajo que se le proporciona dentro de la
empresa y por otro lado el echo de que una vez que el trabajador este empleado se
mantenga la misma predisposicion para desarrollar las tareas que se le impongan por

estricta necesidad.
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Entonces podriamos decir que estas practicas, mencionadas anteriormente no
necesariamente podrian ser replanteadas, sino mas bien utilizarse como una alternativa
para abordar un tema de conflicto entre el empleador y su trabajador que se sienta
insatisfecho, de ser el caso; y se tratara de buscar alguna alternativa que le permita
lograr el equilibrio para la mejora de la situacion en la cual se encuentran en ese

momento

Segin March & Simoén (1958) citado por Velaz (1998); Informan que Existen
diferencias entre en las decisiones que aplican el personal en relacién a la empresa
en que trabajan, porque para ellos es importante pertenecer a la empresa, pero la
motivacién también es una actividad necesaria que hara que los empleados decidan
finalmente mantenerse en el trabajo que estan desempefiando y continuar en la
actividad por encontrarse altamente motivados para alcanzar el éxito en lo

encomendado segun las indicaciones recomendadas

Por otra parte, desde la actualidad vislumbrar la evolucion de teorias que han explicado
la motivacion laboral y la productividad desde diferentes enfoques y como estos se
integran para fortalecer y alcanzar la rentabilidad financiera y econdémica; medida
desde la productividad, como unidad de capacidad de mejorar las funciones en pro de
lograr las metas.

El hombre como ser vivo, por el hecho de serlo y, a diferencia de la materia inerte,
posee tres funciones vitales, que son: autoconservacion, autorregulacion y auto
reproduccion. Cada una de ellas es sumamente importante, pero por la propia
naturaleza de ser especie inteligente, el hombre siempre ha buscado los medios para

vivir mejor y mejorar su productividad en el trabajo.

Los filésofos, Sdcrates, Platon y Aristételes, vivieron preocupados de los fenémenos
naturales econémicos y sociales, ya en aquellos tiempos fueron los primeros en sugerir
a los gobernantes sobre la distribucién de los bienes, sobre todo de las relaciones

sociales y la diferencia en materia de administracién y organizacién publica.

Sdcrates, se dedico a la filosofia, buscando el conocimiento de si mismo y la practica
de la virtud; su ética esta centrada en el hombre, desde el punto de vista de su
interioridad (conocete a ti mismo), siendo su centro el concepto de virtud (areté) como

disposicion dltima y radical del hombre. Platén estaba convencido que el conocimiento
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era bueno para el alma, y escribié muchos libros acerca de como mejorar la calidad de
las personas y su trabajo, entre las que destaca los Dialogos y La Republica, en la cual
elabora la filosofia politica de un estado ideal. La doctrina politica de Aristoteles parte
también de su concepcidn antropoldgica, el hombre es un ser social y establecié el
trabajo con servidores publicos con estabilidad, del mismo modo, fundamento
filosoficamente la categoria de negocios privados y negocios publicos, basado en
intereses de grupos de familia o en el derecho publico que generalmente lo hacian con

los jueces en los grandes tribunales de honor.

En la China clasica, Confucio escribid, sobre aspectos politicos y de gobierno
recomendando en sus escritos que el servidor publico, debe conocer la realidad de su
pais, para resolver sus problemas con ética y moral. Administrativamente se intereso

por la seleccion de funcionarios honrados, desinteresados y capaces para el trabajo.

Desde el punto de vista ético — laboral - resultados, en el presente siglo se vive una
gran crisis socioecondmica, en las que las instituciones tienen que ser cambiantes al
nuevo escenario y productivas, caso contrario desapareceran. Es el colaborador y sus
jefaturas quienes tienen la responsabilidad de organizar instituciones inteligentes, y
productivas, la administracion de una institucion es el reflejo de la productividad de
su potencial humano. Las personas valen de acuerdo a lo que hayan producido y no en
cuanto a lo que son como persona, el sistema no tiene en cuenta la identidad del sujeto

ni su originalidad.

La productividad en las organizaciones comienza con la motivacion laboral. Para
poder entender que motiva a las personas a lograr mejor eficacia y eficiencia en su
trabajo, es importante conocer a los grandes maestros creadores de las diferentes
filosofias y herramientas relacionadas a la motivacion, asi como el entorno en el que

se desarrollaron.

El concepto de productividad ha sido analizado por mas de doscientos afios, pensando
solamente en el sector de manufactura. La mayoria de las definiciones o la manera de
expresar la productividad tiene uso principalmente en el sector industrial o

manufacturero, donde los productos son bienes tangibles.

Como mencionan Rutkauskas y Paulavic¢ién (2005): “el concepto de productividad en

el sector servicios no fue analizado antes del final del siglo XXy solamente unas pocas
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investigaciones han sido detectadas después de un analisis comprensivo de la literatura

concerniente al topico de investigacion” (p.30).

En 2004, Gronroos y Ojasalo proponen una definicion de productividad donde
incorporan al sector servicios, diferenciandolo del manufacturero, la cual expresa: la
productividad es el grado de eficiencia en que recursos de entrada a proceso (de
manufactura y servicios), son transformados en resultados economicos para el

proveedor de servicios y en valor para consumidores.
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CAPITULO III:
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

3.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

3.1.1 Antecedentes Internacionales

Mendoza (2022), Tesis titulada: Motivacién y productividad de los empleados de la
distribuidora Distrik Azuay S:A:

Este trabajo tuvo como objetivo determinar los efectos de la motivacion en la
productividad del personal que labora de la distribuidora Distrik Azuay S.A. Se
fundamentd en una metodologia deductiva y el enfoque mixto. La muestra que se estudio
estuvo conformada por el Gerente de la empresa y 40 empleados. Se empled las técnicas
de encuesta y entrevista, y concluyé que, en su mayoria, los trabajadores estan conformes
con la actividad que desempefian dentro de la empresa; no obstante, un porcentaje de los
mismos presenta niveles significativos de desmotivacion, a razon de una percibida falta
de acceso o desigualdad en la distribucion de incentivos y demas factores externos de la

motivacion, los cuales habrian afectado su eficiencia.

Ramirez (2021), Tesis denominada: “La motivacion laboral y su relacion con la
productividad en la industria de hidrocarburos en Colombia. Tuvo como finalidad la
obtencidn del titulo de especialista en gerencia del talento humano.

Se aplico un disefio de investigacion no experimental, descriptivo y de método inductivo
y descriptivo, basado en la revision documental de autores especializados en el tema y las
diferentes teorias postuladas sobre dicha tematica. La muestra estuvo conformada por las
ocho empresas del sector de hidrocarburos en Colombia que a su criterio cumplian con
los requisitos de “rentabilidad y tamafio” y “presentar un impacto importante en el

sector”, siendo estas: Ecopetrol, Retificar, ClI Trafigura Petroleum, Cenit, Ocensa,
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Frontera Energy, Parex Resouces Col y Gran Tierra Energy. Obteniendose como
resultado que todas estas empresas presentan programas e iniciativas con el objetivo de
generar y mantener la motivacion de sus trabajadores; sin embargo, solo dos de estas
empresas brindan programas dirigidos a satisfacer al menos cuatro de los cinco factores
de motivacion laboral, y por el contrario, tres de estas empresas solo satisfacen la
necesidad de autoeficacia, mientras que otras suplen las variables de autonomia,

incentivos o bienestar.

Quezada, M.y Torres T., Q. (2017). Articulo titulado: Representaciones sociales de la
motivacion laboral y la productividad de los trabajadores de la salud, La Piedad,

Michoacan, México.

La metodologia utilizada vario dependiendo de las fases que conformaron este estudio,
en la Primera parte, se determiné la estructura de las representaciones sociales a través
del criterio de prominencia (salience). En la Segunda parte, se identificd el contenido de
las referidas representaciones sociales a través de un analisis procesal cualitativo. La
muestra analizada se conformd por cuarenta trabajadores de la salud. El instrumento
utilizado fue la entrevista a través de listados libres, de los cuales se concluy6 que las
representaciones de la motivacion hacen énfasis en el respeto, reconocimiento, buen
entorno laboral y la satisfaccion del trabajador para el buen desempefio laboral, ademas
de la importancia de que se brinde capacitacion constante asi como y el aliento de las

superiores.

Silva, A. (2015), Tesis titulada: La motivacion laboral y su relacion con la productividad
laboral del personal administrativo de la empresa Electric S.A. de C.V en Tijuana Baja

California.

Esta investigacion Se fundamentd en una metodologia de enfoque cuantitativo,
descriptivo y correlacional, de disefio no experimental y corte transversal. Muestra de
estudio estuvo conformada de 50 empleados pertenecientes al sector administrativo de la
referida empresa. Se empled la encuesta como técnica y como instrumento el
cuestionario. Se utilizo el instrumento de medicion Work Environment Scale (WES) de

Moos, obteniendo como resultado que las variables de satisfaccion laboral, condiciones
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de trabajo, relaciones interpersonales y politicas de la organizacion inciden de manera

directa en la motivacion y su relacion con la productividad laboral.

Aquino, R. (2013). Tesis denominada: La motivacion y su relacién con la productividad
en el é&rea de atencion al cliente de la unidad de generacidn, comercializacion y
distribucion de energia eléctrica de la ciudad de Guayaquil en el primer trimestre del afio
2011,

Esta investigacion tuvo el objetivo  de relacionar  los niveles de motivacién y

productividad entre los trabajadores de las cinco agencias de Servicio al Cliente

La investigacion fue de tipo cualitativa, de alcance correlacional y de disefio no
experimental transeccional, aplicadas a 25 trabajadores del area de Servicio al Cliente
de la institucion antes mencionada. Como instrumentos, se aplico el cuestionario de
satisfaccion laboral Job Descriptive Index (JDI). El andlisis de los datos permitio
determinar que existia en los trabajadores un nivel considerable de insatisfaccion laboral
que afectaba su motivacion, generada principalmente por su descontento con su rol en la
organizacién, no uso de un sistema de compensacion al esfuerzo y/o la percibida
remuneracion, entre otros. Asimismo, se concluyd que esta desmotivacion ocasiond
repercusiones en la productividad de los trabajadores, al identificarse la mala atencion al

cliente, reflejada en la apatia.

3.1.2 Antecedentes Nacionales
Barreto, H. (2020). Tesis titulada: Influencia de la motivacién en el nivel de

productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano.

La finalidad de esta investigacion fue establecer la relacion que existe entre la
motivacion y el nivel de productividad laboral ,entre los trabajadores del Hospital y de
esa forma verificar si existe relacion entre estas dos variables. La metodologia utilizada
tuvo un enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional, de corte transversal y con

muestreo no probabilista. La muestra analizada consistio en 220 trabajadores. Como
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resultado, se obtuvo que si existe una relacion entre la motivacion y la productividad

laboral.

Espinel, J. y Romero, B. (2022). Tesis titulada: La motivacién laboral y la productividad
en Compartamos Financiera, agencia San Camilo, Arequipa 2022.

El objetivo en este trabajo era establecer como la motivacion laboral influye en la
productividad del personal de la empresa . La muestra analizada son 89 colaboradores,
se les aplicaron las técnicas de andlisis estadistico de IBM SPSS en su version 26 y la
encuesta, cuyo instrumento fue un cuestionario de 25 interrogantes. En esta investigacion,
se obtuvo como resultado la confirmacion de que si existe una relacion fuerte y positiva
entre motivacion y eficacia de los trabajadores de 0.856 en la escala de Rho, asi como

una relacion de 0.937 entre motivacion laboral y la eficiencia de los mismos.

Lizana, D. y Samame, R. (2021). Tesis denominada: Disefio de estrategias de
motivacidn laboral para mejorar la productividad de los colaboradores de la empresa Caja
Sullana S.A, en el distrito de Olmos, 2019.

Tuvo como proposito aplicar la motivacion y desarrollar un plan de disefio estratégico
que contribuya a mejorar la productividad del personal de la Caja Sullana S.A. Para lo
cual, utilizo el enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, la recoleccion de datos, la técnica
de observacién directa, y el cuestionario, aplicados a una poblacion de 30 colaboradores
de esta empresa. Como resultado, se confirmé que la motivacién de los empleados ejerce
un efecto positivo en su productividad, y que esta esta supeditada al tipo de ambiente en
el que estos desarrollan sus actividades, la fijacion de metas y la obtencion de beneficios

— tales como bonificaciones adicionales- al cumplirlas.

Iparraguirre, F. (2020). Tesis titulada: Motivacion laboral y factores de productividad

en los trabajadores del area comercial del BBVA oficina Pucallpa, 2020.

La finalidad fue relacionar la motivaciéon laboral y los factores de productividad en el area

comercial de un banco en Pucallpa, 2020. La muestra considerada correspondi6 a 30
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colaboradores del area comercial de un banco. Para la recoleccion de datos se utilizd
como técnica la encuesta, y como instrumentos cuestionarios estructurados en una escala
de Likert. Como resultado, se logr6 determinar que existe correlacion moderada entre
la motivacion laboral y los factores de productividad de los trabajadores del banco de
Pucallpa durante el afio 2020, lo cual se esta relacionando, a su vez, con la satisfaccion
de intereses personales y profesionales, el acceso de incentivos econdmicos y la
flexibilizacion de sus horarios de trabajo.

Ipanama, K. y Garcia, J. (2020). Tesis denominada: Motivacion y su relacion con la
productividad en los colaboradores de la Universidad César Vallejo, filial Tarapoto, 2019.

El proposito en esta investigacion fue demostrar la relacién entre motivacion vy
productividad en los trabajadores de la Universidad. Para lo cual se utilizd una
metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo no experimental y correlacional, sobre una
muestra compuesta por 76 colaboradores, El recojo de informacion fue realizada con la
aplicacion de la técnica encuesta e instrumento cuestionario, de los cuales se obtuvo como
resultado que, efectivamente, existe una fuerte correlacion entre estas dos variables; la
productividad dependera del profesionalismo del trabajador, y la motivacion si la
universidad, aplica técnicas de motivacion. Asimismo, se concluyé que el acceso a
seguridad laboral, remuneraciones, beneficios y demas incentivos externos mejoran la

motivacidn y, consecuentemente, su productividad.

Tejada, C. y Larriega, J. (2018). Tesis titulada: Motivacion laboral y productividad en el

area de soluciones al cliente de Scotiabank Per(, San Isidro, 2018.

El propdsito de esta investigacion fue determinar si existe relacién entre motivacion
laboral y productividad en la empresa Scotiabank distrito de San Isidro, en la ciudad de
Lima. La metodologia utilizada tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional,
transversal y de disefio no experimental. La muestra de analisis estuvo compuesta por 25
personas, analistas y ¢ supervisores, que laboran en el area de soluciones al cliente en
esta institucion financiera. Para la recoleccion de datos, se aplicé la técnica de encuestas,
y el cuestionario. Finalmente, los resultados en esta investigacion permitieron identificar

que existe una relacion directa, positiva y alta entre estas dos variables, siendo asi, se
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dedujo, que a mayor motivacion laboral se mejorara la eficiencia de los empleados; en
segundo lugar, que mientras mejores sean los factores higiénicos, mayor sera el aumento
de la productividad y, finalmente, que mientras mejores sean los factores motivacionales
a los que tienen acceso los empleados, en mayor proporcion mejorara su eficacia en sus

respectivas labores.

Quispe, S. (2017). Tesis titulada: La motivacion y la productividad laboral de los
colaboradores en el Area de Ventas de la empresa Sekur Peri S.A., San Isidro, 2017.

Tuvo como objetivo obtener el grado de licenciatura en administracion.

Esta investigacion tuvo como finalidad identificar si existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el &rea de Ventas de la empresa Sekur Perd,
La metodologia utilizada fue descriptiva, correlacional, de corte transversal, sobre una
muestra de 90 colaboradores de la referida empresa. Se aplicé como instrumento, una
encuesta tipo Likert. Como resultado se evidencia que si existe relacion lineal directa
entre la motivacion y su productividad laboral tanto, en sus factores intrinsecos como

extrinsecos.

3.2 BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

La investigacion estuvo orientada a los aspectos conceptuales fundamentales a tomar

en cuenta en las teorizaciones requeridas para cumplir con el propdsito del estudio.

Esto implica el analisis y descripcion de concepciones tedricas actualizadas, objeto
de discusion hoy dia enmarcadas en el sector publico, como son la motivacion y la

productividad laboral.
3.2.1 Motivacién laboral
3.2.1.1 Concepto.
La motivacion, es un elemento integrador y generador de otras acciones que

conlleva al éxito organizacional, de ahi, que la misma dentro de la gerencia publica

le corresponde apoyarse en principios gerenciales modernos, que permitan innovar
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y propiciar cambios en toda la organizacion, asi mismo, permita crear condiciones

de trabajo que favorezcan la consecucion de los logros previstos.

Chiavenato (2006), por otro lado, la define como ““ Todo lo que impulsa a una
personaa actuar de una determinada manera o que da origen [...] a unatendencia
concreta, a un comportamiento especifico” .

Lo cual Lo cual puede provenir de un estimulo externo (motivacion extrinseca o
social) y/o proveniente del ambiente o generarse internamente (motivacion

intrinseca) por los precesos mentales del individuo (p. .)

Este autor, ademas, sostiene que la motivacion se encuentra relacionada con el
sistema de cognicion de una persona, es decir, con lo que esta piensa, cree y preve,
lo cual determina qué cosas deseara y cuales temerd y, en base a esto, la direccién
de sus decisiones. De esta forma, concluyé que la conducta humana es producto de
su contacto con los diferentes estimulos a los que es expuesta, ya sean internos o
externos, y de la finalidad y/o objetivos de la persona, es decir, sus necesidades
béasicas, sus impulsos, deseos o tendencias, los cuales en conjunto determinaran los

motivos de su conducta.

Asimismo, también sostuvo que la motivacién puede ser descrita a través de un
ciclo: Empieza con el surgimiento de una necesidad, que rompe el estado de
equilibrio de una persona y le produce insatisfaccion, haciendo que esta se vea
obligada a realizar un comportamiento, a fin de aliviarse de la referida incomodidad.
Si el comportamiento es eficaz, la persona encontrara satisfecha su necesidad, y
mantendra este nuevo equilibrio hasta que aparezca una nueva necesidad. En caso
no lo sea, la persona buscard un mecanismo indirecto de salida para liberar la

tension que se le ha producido.

3.2.1.2 Teorias de la motivacion.

» Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow.
Abraham Maslow (1943) ha sostenido que la motivacion humana surge del

propio ser humano, especificamente de fuerzas o necesidades que existen
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dentro de él. No obstante, estas difieren en su nivel de trascendencia respecto
de la conducta humana, por lo que las ordené de la siguiente forma (Werther,
1982, p.370- 396):

En primer lugar, se encuentran las necesidades fisiologicas basicas e innatas de
la persona, necesarias para el mantenimiento de su supervivencia y bienestar-
como lo es el acceso a la alimentacidn, al reposo, a una vivienda, etc-, por lo
que deben ser satisfechas de forma reiterada, continua e impostergable hasta su

muerte. Constituyen el nivel mas bajo y basico de las necesidades humanas.

En segundo lugar, se encuentra las necesidades de seguridad y proteccion, las
cuales directamente relacionadas con las del primer nivel porque también estan
avocadas al aseguramiento de la supervivencia de la persona. En si estas
necesidades se refieren al instinto humano que empuja a las personas a huir de
las amenazas, peligros o privaciones que pudieran afectar su bienestar y/o sus
intereses, y en su lugar, buscar colocarse a buen recaudo, en un espacio o rol

que les garantice orden y previsibilidad de su entorno y posicion.

A continuacién, estan las necesidades sociales (Chiavenato, 2006), las cuales
surgen, tal y como su nombre lo indica, de que “el ser humano es un ser social”,
y refieren a las necesidades humanas de asociacion, paticipacion, intercambios
amicales, aceptacion e interrelacion, etc, con otras personas. Cuando estas
necesidades no estan debidamente satisfechas, las personas pueden mostrar
frustracion, antagonismo y hostilidad con los demas, y esto, a su vez, puede
conducir a una falta de adaptacion social, la depresién, entre otros problemas,

del individuo con relacién a su entorno laboral.

Luego, se encuentra la necesidad de estima y/o aprecio, la cual esta relacionada
con la imagen personal del individuo — autoestima- y como este se valora-
autovaloracion-, y que esta, también, supeditada a la necesidad de aprobacion
y reconocimiento social, la reputacién, el orgullo personal, el prestigio, el
status, entre otros, de la persona frente a los deméas (Chiavenato, 2006). Siendo

asi, esta necesidad es satisfecha con el goce de reconocimiento de otros y el
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acceso a un sentido personal de crecimiento y realizacion, mientras que su
ineficaz satisfaccion puede producir sentimientos de inferioridad, debilidad,
dependencia, desdnimo, etc.

Y finalmente, este autor ubico a la necesidad mas elevada, conocida como la
necesidad de (auto)realizacion, la cual se forja del deseo de superacion de cada
persona, guiado por sus metas y objetivos, los cuales la empujan a explotar su
potencial y talentos, a competir con otros y sobresalir, y a desarrollarse como
profesionales, y en general, en todos los ambitos de su vida, hasta obtener una
realizacion interna. Por lo tanto, es una necesidad cuya satisfaccion solo se
encuentra limitada por lo que determina cada persona como suficiente,

pudiendo ser incluso insaciable en las personas especialmente motivadas.

A tal efecto, a medida en que una necesidad es satisfecha, la siguiente se vuelve
la dominante. Tal como se evidencia en la figura 1, en donde el individuo

asciende el peldafio de la jerarquia.

Autorrealizacion
Estima
Sociales
Seguridad

Fisiologicas

Figura 1. Pirdmide de Maslow. Fuente: Robbins (2004)

Es por ello, que esta teoria afirma que, si alguna necesidad queda satisfecha
completamente, la misma deja de motivar. Entonces, de acuerdo con Maslow,

para motivar a una persona hay que comprender en qué parte de la jerarquia se
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encuentra ahora y centrarse en satisfacer las necesidades del nivel en que se
encuentra en ese momento o de los niveles superiores. Es de hacer notar que

esta teoria es muy aceptada entre los gerentes.

Siguiendo este andlisis, se puede identificar que las primeras cuatro
necesidades pueden satisfacerse a través de recompensas externas (extrinsecas
y/o sociales) a la persona, y que dependen, en su lugar, del contacto con otros
individuos o, por el ejemplo, el acceso a servicios basicos. Por otro lado, la
ultima necesidad, se forma, se sacia, crece, se modifica, etc por iniciativa de la
propia persona (necesidad interna); lo que permite concluir, que la motivacion
puede verse influenciada tanto por factores externos, como internos, y
finalmente, sociales, los cuales se analizaran a continuacion como dimensiones

de este concepto.

Teoria de los factores de Frederick Herzberg.

Segun esta teoria (Herzberg, 1959 ) existen dos factores que permiten explicar
de mejor manera el comportamiento de las personase en el trabajo; estos son:
los factores higiénicos o intrinsecos y los factores extrinsecos, siendo estos
ultimos, aquellos que se encuentran fuera del control de las personas, como lo
es la politica y adminsracion de la empresa, la remuneracion recibida, la
supervision, entre otras; mientras que los primeros refieren a la relacion que
tiene el individuo directamente con el trabajo, como es la realizacién, el

reconocimiento, el trabajo estimulante, la responsabilidad, entre otros.

De esta forma, pudo determinar que la satisfaccion laboral de los trabajadores
depende mas de los factores higiénicos, que de los extrinsecos. Esto, en razon
de que, al comparar los resultados de su investigacion realizada sobre 200
ingenieros y contadores, pudo identificar que la existencia de los factores
higiénicos en los trabajadores podia satisfacer lo que €l llamo sus “necesidades
de desarrollo psicoldgico”, generando que estas personas muestren interés en
ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades creativas, logrando

cumplir con sus objetivos y reafirmar su individualidad.
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El solo contar con factores extrinsecos, por otro lado, puede eliminar la
insatisfaccion que se pueda sentir con la labor realizada, pero esto no
necesariamente implica que se generara automaticamente la satisfaccion

esperada.

Los sueldos, la seguridad en el trabajo y condiciones laborales seguras, por otro
lado, si eran atribuidas de forma inadecuada, efectivamente, podian ejercer un
efecto negativo significante en la actitud de estos trabajadores, no obstante, no
generaban un efecto opuesto cuando si eran atribuidas de forma adecuada. Por
lo tanto, se concluydé que estas fuentes de motivacion extrinseca solo
constituian las “condiciones minimas de trabajo” que deben ser garantizadas,
pero, si lo que se desea es elevar la productividad del grupo a través de la
motivacion, es necesario que se incentive su motivacion higiénica,
brindandoles la libertad de ejercer su propia iniciativa e ingenio, experimentar
y manejar a su propia manera los problemas inherentes a sus labores,

permitirles participar en la toma de decisiones, etc. (Gellerman, 1979).

Esta aseveracion se vio ejemplificada en la informacion brindada por el grupo
de trabajadores estudiados, los cuales dieron a conocer como es que Sus
actividades ejercian un definitivo efecto en su productividad. Por ejemplo,
informaron que cuando se sentian positivos en relacion a su trabajo le ponian
mas empefio, cuidado, imaginacion y destreza; pero que si, por el contrario, se
sentian negativos respecto a esta, aunque no eran necesariamente descuidados,
tampoco se preocupaban por cuidar de los detalles. Permitiendo concluir que
dependiendo de su nivel de motivacion y satisfaccion en el trabajo podia
afectarse su creatividad, deseo de excelencia y alcance de calidad y de exceder

el minimo de esfuerzo impuesto (Gellerman, 1979, p.).
La teoria de los dos factores segun Robbins (2004), “son los factores

intrinsecos los que se relacionan con la satisfaccion laboral, en tanto que los

extrinsecos lo hacen con la insatisfaccion” (p.159).
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Frederick Herzberg ; consideraba que larelacion que la persona mantiene con
su trabajo es basico para determinar el éxito o el fracaso del mismo , es en este
sentido que investigd sobre lo que la gente quiere en su trabajo y solicito a los
colaboradores que detallen situaciones en las que se hubiesen sentido
exepcionalmente bien o mal con la labor que relizaban

De las respuestas obtenidas por Herzberg, concluy6 que la contestacion dada
por las personas cuando se sentian bien con su trabajo eran significativamente
distintas a las brindadas cuando se sentian mal. Los factores intrinsecos, como
el progreso, reconocimiento, responsabilidad y logros, estan vinculados con la
satisfaccion, los entrevistados que se sentian bien en su quehacer laboral se
atribuian a ellos mismos estos factores. En cambio en los factores extrinsecos,
como la supervision, salarios, normas y condiciones laborales, les producia

insatisfaccion. Tal como se refleja en la tabla 1.

Tabla 1

Factores motivacionales e higiénicos.

Factores Motivacionales Factores Higiénicos

(De Satisfaccion) (De Insatisfaccion)
Contenidos del cargo Contexto del cargo
1. Trabajo en si. 1. Las condiciones de trabajo.
2. Realizacion. 2.Gerencia en la organizacion.
3. Reconocimiento. 3. Salario.
4. Progreso profesional. 4. Relaciones con el jefe.
5. Responsabilidad. 5.Beneficios y  servicios

sociales.

Fuente: Chiavenato (2006)

Esta teoria ha sido ampliamente estudiada por gerentes, quienes la extienden
verticalmente en sus funciones y otorgar a los subordinados mas

responsabilidades en la planificacion y control de su trabajo.
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> Teoria de las dimensiones de la motivaciéon de Reeves.

La teoria de las dimensiones de la motivacion de Reeves (2002) propone que
el factor extrinseco de la motivacion no es ajeno a influenciar de forma
positiva la productividad del trabajador, al estar altamente relacionado con
cuan satisfecho se encuentra este con su cargo y su rol al interior de la

organizacion.

Segun este autor, la motivacion extrinseca es aquella que proviene de
incentivos y/o consecuencias en el ambiente o contexto del trabajador, tales
como el acceso al ocio, privilegios, premios, reconocimientos publicos,
certificados, galardones, dinero, alabanzas, capacitaciones, entre otros, los
cuales determinaran también su voluntad de realizar una accion y el nivel de

satisfaccion que obtiene al hacerlo.

Se entiende, entonces, que las personas realizan actividades no solo para
experimentar las satisfacciones inherentes que estas puedan ofrecer, sino
también para obtener recompensas o satisfacciones y/o evitar consecuencias
que pueden causarle detrimentos a sus intereses, los cuales son

independientes de la actividad en si.

De ahi su diferencia con la motivacion intrinseca, pues mientras que esta
emana de la satisfaccion espontanea y necesidad psicologica que proporciona
la actividad en si misma — “es divertido”, “me gusta”, “me interesa”-; la
motivacidn extrinseca requiere de la existencia de incentivos o consecuencias
que son contingentes a la presentacion de la conducta observada — “si hago

esto, obtengo lo otro”, “si hago esto, evito lo otro”, “si hago esto, lograré lo

otro”’-.

Cabe resaltar, no obstante, que ambos tipos de motivacion no son
completamente independientes el uno del otro y pueden, por ejemplo,
provocar la generacion del otro tipo; como ocurre en muchos casos cuando se

obtiene una recompensa, premio, 0 ascenso en el trabajo, los cuales pueden
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generar que la persona considere que se ha incrementado su gusto o pasion

por la labor realizada, y sentirse justificado en su esfuerzo.

» Teoria de las motivaciones sociales de David Clarence McClelland.

McClelland, segiin Robbins (2004), postula que “el logro, poder y afiliacion
son tres necesidades importantes que ayudan a explicar la motivacion” (p. 162).
Esta teoria para el autor referido, depende de la interaccion de las personas,
valores, normas del grupo o sociedad, las cuales son aprendidas y son
determinadas por el medio y la cultura.

En este orden de ideas, Flores (2006) refiere que las motivaciones sociales
estan constituidas por grupos de expectativas o asociaciones que se conforman
y crecen alrededor de las experiencias afectivas, de ahi que, en las redes
asociativas de las experiencias infantiles que llegaron a integrarse a la
personalidad del individuo, se encontraria la raiz profunda, el origen
determinante de las diferentes formas de conducta en las cuales, se satisface el
impulso dado por la motivacion. McClelland (citado por Flores, 2006),

clasifica las motivaciones sociales en tres categorias, a saber:

e Motivacion de Logro: Es aquella que se puede expresar a través de la
excelencia, experiencia y eficacia manifestada en las diversas actividades y
conductas del individuo: estudio, trabajo, esfuerzo, persistencia, entre otros, asi
como también a través del logro inhibido: planes inconclusos, improductividad,
estancamiento, su desarrollo, pues la meta de la necesidad de logro la
constituye el uso pleno de capacidades y destrezas en pro de alcanzar por lograr
las metas propuestas.

e Motivacion de Afiliacion: responde a una necesidad afectiva, estd
involucrada en la amistad, la misma que se manifiesta en la consecucion o
conservacion de una relacion afectiva con otra persona; puede ser de cualquier
tipo, dado que esta busca restablecer o mantener una calida y directa relacion
con un semejante o un conjunto de ellos. A tal efecto, McClelland (citado por
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Flores, 2006), la defina como un patron de pensamientos y sensaciones
asociadas con la preocupacion por el establecimiento, mantenimiento o

restauracion de una relacion afectiva con otras personas.

e Motivacion de Poder: es la necesidad interior que determina la conducta
de un individuo hacia el objetivo de influencia de otro ser humano o a un grupo
de ellos. De alli que los sujetos con una alta necesidad de poder y autoridad
pasan mas tiempo pensando como obtener y ejercer el poder y autoridad que
aquellos que tienen una baja necesidad de poder, los cuales necesitan ganar
argumentos, persuadir a otros y se sienten incomodos sin el sentido de poder.
De este modo la motivacion es un elemento fundamental para el éxito
organizacional, dado que de ello depende en gran medida la obtencion de los
objetivos en la organizacion y la gestion del talento humano para flexibilizar el
desarrollo de la competencia, mayor responsabilidad, mejor gerencia de los
recursos humanos, de tecnologia informatica y fortalecimiento de las funciones

de direccion

Teoria de las Expectativas de VVroom.

Segun la teoria de Victor H. Vroom (1964), el trabajador se esfuerza en su
labor, porque tiene la expectativa de que esto permitira que alcance la buena
valoracion de su desempefio, y que esto, a su vez, generard que obtendra

recompensas por parte de la organizacion.

De lo que pudo identificar, existen tres diferentes tipos de expectativa de los
trabajadores: En primer lugar, “la relacion del esfuerzo y el desempefio”, que
le lleva a asumir que, de realizar una cantidad determinada de esfuerzo,
obtendra un mejor desempefio. En segundo lugar, “la relacién del desempeiio
y la recompensa”, que genera la creencia de que ese mejor desempefio va a
ayudarle a obtener mejores logros; y, por ultimo, “la relacion entre las
recompensas y las metas personales”, que implica que el mejor desempeio

producira la consecucion de sus objetivos individuales (...).

Asimismo, afirmé que la motivacion forjada de la integracion de las tres

interrelaciones garantiza la eficiencia y rendimiento éptimo al interior de la
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empresa, reforzando aquellos comportamientos que se consideran deseados, y

optimizando el proceso productivo y la satisfaccion de los clientes.

De esta forma, pudo identificar las tres condiciones necesarias para que un
trabajador desee aumentar su productividad (Chiavenato, 2006):

En primer lugar, el logro de sus objetivos personales, que pueden incluir dinero,
seguridad en el puesto de trabajo, aceptacion social, reconocimiento y

prestigio, etc, los cuales puede buscar alcanzar a la par.

En segundo lugar, la relacion entre el logro de estos objetivos y la alta
productividad, que refiere a que algunos objetivos pueden tener mayor 0 menor
importancia para el trabajador y pueden, por lo tanto, influenciar el nivel de
productividad que este ejerce en su labor.

Y, por ultimo, la percepcion de su influencia en su productividad, por la cual,
se denota el efecto que ejerce sobre el trabajador el conocimiento de que su

esfuerzo tiene un resultado importante en el desarrollo de la organizacion.

Teoria de Objetivos de Locke.

Esta teoria (Locke, 1990) se basa en la presuncion de que las personas actlian
en funcion de un proposito especifico, el cual es escogido en funcién de la

satisfaccidn de sus necesidades, sus aspiraciones y su sistema de valores.

Por lo tanto, su desempefio laboral sera mayor si existen metas concretas o

niveles de desempefio establecidos y asequibles que deben cumplir.

Para Locke, estas metas orientan eficazmente a los trabajadores en direcciones
aceptables, y les brindan una continua y periddica gratificacion, toda vez que
les permiten satisfacer el impulso de logro y las necesidades de estima y
autorrealizacion, estimulando sus necesidades de crecimiento y aumentando

progresivamente su eficiencia.

No obstante, también consideré que era importante que los trabajadores

participen en la fijacion de los objetivos, pues tendran mayor conocimiento de
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los resultados que generan sus esfuerzos y obtendran mayor satisfaccion

laboral cuando participan en su desenvolvimiento.

» Teoria del Reforzamiento de Skinner.

Esta teoria (Skinner,1953) postula que las conductas que tienen consecuencias
inmediatas positivas se refuerzan y tienen mayor posibilidad de ser repetidas,

que las que son seguidas por algun resultado desagradable.

De esta forma, se plantea que se puede alentar la realizacion de conductas y/o
actitudes deseadas — como la productividad, la creatividad, el alto desempefio,
la calidad del producto y/o servicio producido, la lealtad, el compromiso, la
puntualidad, la discrecion, etc- a través de recompensas que deben ser
inmediatas a la accion y proporcionales o mayores al esfuerzo realizado por la

persona, dependiendo de como esta las valore.

Por otro lado, también postula que su opuesto es posible, y se puede desalentar
comportamientos tales como el ausentismo, el bajo desempefio, la
impuntualidad, la indiscrecion, la reduccion de la calidad del producto y/o

servicio producido, etc, a través de la implementacion de castigos.

De esta forma, determind que existen cuatro métodos para facilitar la

modificacion de la conducta:

- El reforzamiento positivo, implica alentar la realizacion de las conductas
deseadas a través de consecuencias positivas.

- El aprendizaje de anulacion, supone la reduccion de comportamientos
negativos a fin de anular consecuencias desagradables.

- Laextincién, implica la ausencia del reforzamiento como otro mecanismo
para frenar la realizacion de conductas no deseadas.

- El castigo, supone la aplicacion de consecuencias mucho mas gravosas a

fin de detener completamente la accion no aceptada.

» Teoria de la Equidad J. Stacy Adams.
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De acuerdo a esta teoria (Adams, 1976), la justicia es la principal fuerza de
motivacion que tiene el ser humano es su lucha por mantener la equidad , pues
presupone que los seres humanos son proclives a juzgar la justicia cuando
comparar sus insumos y contribuciones con las recompensas que reciben por
los mismos, y con las que obtienen las demas personas dentro de su

organizacion y en la sociedad.

Por lo tanto, si consideran que lo retribuido por su esfuerzo no es suficiente o
es menor a lo que otros obtienen, por realizar la misma labor, percibiran
“desigualdad” y pueden sentirse desmotivados, lo que puede influir en el

esfuerzo que dedican a cumplir con su labor.

Segun Robbins & Coultrs (2014) lo definen como “los procesos que inciden
en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona
para alacanzar su objetivo” ( P.506). Lo que implica, segin estos autores, que
esta persona canalice de forma persistente su esfuerzo y energia - esta Ultima
entendida como  “una medida de la instensidad el impulso y el vigor del
trabajador ”, a una direccion que beneficie a la organizacion, es decir, que este

alineada al cumpliemiento de sus metas y objetivos.
Dimension Factores extrinsecos

Son todos los aspectos externos que se brinda al trabajador por la labor
desarrollada, Ejm. el reconocimiento de la calidad del trabajo realizado tanto

interno como externo recompensas, premios y los honorarios .
Dimensién Factores intrinsecos:

Robbins y Judge (2013) considera que es la capacidad evolutiva que presentan
los trabajadores en relacion a su conocimiento laboral, y profesional; este
crecimiento va ligado al conocimiento de los trabajadores para el desempefio
de sus actividades, para alcanzar esta motivacion los trabajadores deben estar
capacitados y entrenados con las ultimas normas y regulaciones laborales, los
mismos que permitiran la satisfaccion personal y autorrealizacién del individuo

en su trabajo (p. 206).

Dimensién Factores sociales o trascendente:
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Es aquel factor e impulso que genera un efecto positivo en la conducta y
comportamiento del trabajador para alcanzar un interés en conjunto,
permitiendo desarrollar un trabajo grupal para el logro de los objetivos de la
entidad o institucion. Esta motivacion se sustenta en la satisfaccion de otros

usuarios que en el propio interés del trabajador.

3.2.2 Productividad.

3.2.1. Concepto

Robbins (2005), afirma que una organizacion es productiva si logra sus metas,
haciendo uso de los insumos al menor costo. En si, el cociente de los productos
obtenidos y los insumos aplicados en el menor costo posible y con resultado de

Optima calidad.

Mientras que (Sanchez et al, 2003, p. ) afirma que la productividad es “el grado de
aprovechamiento de los factores de produccion”, “es una descripcion del estado
actual del proceso de transformacion y de los esfuerzos de las personas” y sirve
como indicador para medir la gestion empresarial, por lo que su analisis se
encuentra intimamente relacionado con el estudio de los costes y la utilizacion

eficiente de los recursos de produccion de bienes y servicios.

En términos cuantitativos, la productividad “es la cantidad de output producido,
mientras que la productividad es el cociente del producto fabricado y los inputs

utilizados”.

Es decir, se presenta en la forma de una fraccion cuyo numerador expresa la
cantidad fisica de la produccion estudiada (en peso, volumen, en numero de
unidades, etc)- “entradas”-, sobre los factores que han sido necesarios para obtener

dicha produccion —“salidas”- (Fourastié, 1962, p. 61)

Salidas

Productividad =——
Entradas

Sanchez et al (2003) sostienen, ademas, que un nivel alto de productividad permite
el incremento de sueldos, aumento de dividendos e inversion en los recursos
46



productivos, todo lo cual facilitard que la empresa reafirme sus posibilidades de

supervivencia en el mercado.

No obstante, también reconoce que la productividad se encuentra condicionada por
muchos y diversos factores como “la cantidad y complejidad técnica de los equipos
o0 bienes de capital, la calidad y disponibilidad de materias primas, el volumen de
las operaciones, la motivacion y las actitudes de los empleados, el flujo de trabajo
en la organizacion o las habilidades directivas y de supervision.” Por lo que,
cualquier cambio en la gestion de la productividad de la empresa debe ser planeada
y estructurada a mediano y largo plazo, pues aungue la introduccion de una medida

dentro de la empresa puede resultar rentable a corto plazo y disminuir los costes de

produccién de forma inmediata — como podria ser la compra de tecnologia de menor
calidad a un reducido precio, a largo plazo, esto podria representar la disminucion

de la productividad al quedar inefectivos estos equipos, o requiriendo constantes
3.2.2 Modelo tedrico de Campbell.

Ante la necesidad de medir de forma integral el desempefio laboral, del trabajador,
se ha considerado El modelo de Campbell , el cual se ha considerado como uno
de los pilares tedricos para su evaluacion; tiene como objetivo formular estrategias

que direccionen el cumplimiento de los objetivos de la organizacién

La investigacion realizada en el ejército de USA, durante el siglo XX (Salgado &
Cabal, 2011); se origin6 por motivo de medir el desempefio laboral de manera
integral , (Campbell, Gasser, & Oswald, 1996) es importante mencionar que ya
existia un modelo formulado por Murphy, cuyo constructo abarcaba cuatro
componentes los mismos que no eran suficiente para realizar una correcta
evaluacion de la variable, (Gavini, 2018). Por lo que Campbell propuso la
incorporacion de cuatro componentes los cuales estan divididos en
comportamientos vinculados a las tareas especificas de cada puesto y conducta

que brinda soporte al ambiente organizacional (Koopmans 2014)

Segun Varela & Landis (2010) este modelo brindo una importante contribucion al
ser completo, satisfactorio y consistente, lo cual significd que su principal aporte

es el analisis de las actividades para lograr los objetivos de la organizacion . Esto
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estd compuesto por caracteristicas conductuales que ayudarian a verificar el

cumplimiento de los objetivos institucionales (Aamodt, 2010).

Campbell, McCloy, Oppler & Sager(1993), desarrollaron una taxonomia de 8
elementos del desempefio laboral, lo que permite describir la estructura latente del

desempefio en todos los trabajos. Entre ellos tenemos:
1ro..Los dominios de las tareas especificas

2do Capacidad del individuo para realizar las tareas asignadas
3ro Las habilidades en tareas no especificadas

4to La comunicacion oral y escrita, las cuales engloban las habilidades de los
trabajadores para escribir o hablar frente a audiencias

5to ElI mantenimiento de la disciplina personal

6to La facilitacion del rendimiento en equipo, grado de apoyo Yy colaboracion en el

mantenimiento de la meta del grupo de trabajo

7mo La supervision sobre el desempefio de los subordinados a través de

interacciones cara a cara

8vo La administracion referida a los comportamientos direccionados a la
integracion, asi como su habilidad para proponer soluciones a problemas y

organizacion de los recursos

Por ultimo Murphy (1990), menciono que existen estos factores que resultan
determinantes para una correcta mencion e interiorizacion de las metas
empresariales entre el personal de atencion, y que pueden aplicarse en cualquier

sector ocupacional .

Por otro lado, Borman y Motowidlo (1993) argumentan que estos factores pueden
ser aplicados para entender el desempefio laboral y de esta forma analizar la
influencia que estas ejercen para el logro de los objetivos organizacionales, los

cuales se podrian aplicar en los diversos sectores ocupacionales
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3.2.3 Dimensiones de la productividad.
a. Factores de la Productividad Laboral.

Segun (Sanchez, Avella & Fernandez, 2003, p. ) los factores que influyen en la
productividad empresarial pueden ser de dos tipos: externos e internos, siendo los
primeros, aquellos que se encuentran fuera del ambito de influencia de la
organizacion, mientras que los segundos, son los referentes al control de la
direcciéon. Siendo estos ultimos los que serdn objeto de andlisis en esta

investigacion.

Estos factores internos, a la vez, estan divididos en factores referentes al capital

humano y aquellos enfocados en el desarrollo tecnoldgico de la organizacion.
En este primer grupo, encontramos los siguientes factores:

« Capacidad: Chiavenato (2007), la capacidad de una persona es generada hacia un
trabajo, a través de las conductas con posibilidad de ser asimiladasy que puedan
ser puestas en practica a través por los trabajadores involucradas que les permita
lograr las metas establecidas en la organizacion. La empresa se encuentra en la
capacidad para inducir al personal de manera proactiva al logro de las metas

organizacionales.

» Motivacion: La motivacién impulsa, dirige y mantiene la conducta humana la
cual le permite ser parte del medio social en el cual se desarrolla, y que ademas
le permite tener un lugar donde puede interactuar con los otra personas,

orientandose hacia el logro de metas planteada

* Insuficiencia de personal:

« EI comportamiento civico organizacional (CCO): Es la conducta discrecional
gue no forma parte de los requerimientos formales del puesto de trabajo que ocupa
el empleado pero que sirve para fomentar el funcionamiento eficaz de la

organizacion, fomentando la disposicién del trabajador a sobrepasar el limite de
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esfuerzo minimo esperado y un mayor desempefio en general. Un ejemplo de este
factor, es el requerimiento de ayuda mutua entre empleados, el ofrecerse como
voluntarios para trabajar mas de lo acostumbrado si hace falta, la elusion de
conflictos, la discrecion, la predileccion al trabajo en equipo, etc. (Robbins &
Coutler, 2014, p.)

« La satisfaccion laboral: Es la forma favorable o desfavorable en que los
empleados ven a sus puestos de trabajo (Werther, 1982, p. 300 -301), y expresa el
grado de concordancia que existe entre las expectativas de la persona respecto a su
empleo y las recompensas que ha obtenido a partir de este. Asimismo, se ve
afectado por el medio ambiente exterior y las condiciones de trabajo, los cuales
repercuten en los sentimientos que puede tener la persona sobre su trabajo. Surge
de un conjunto complejo de circunstancias, pero en si se ve altamente influenciado
por la presencia de altos niveles de desempefio en el trabajo y viceversa, en lo que
se conoce como el circuito de retroalimentacion de desempefio-satisfaccion -
“cuando las personas se desenvuelven bien, es probable que obtengan una mayor

satisfaccion de sus trabajos ”-. (Davis, 1983, p. 88).

Clima organizacional: Es el ambiente humano dentro del cual realizan sus labores
los trabajadores de una organizacion, lo que incluye espacios como un
departamento, una sucursal, una oficina, o estd la organizacién completa. Este
“clima” no es tangible, pero igualmente afecta la percepcion de la organizacion por
parte de todo aquel que ingresa a estos espacios, e influye en la motivacion,
desempefio y la satisfaccion en el empleo. Esto, debido a que crea ciertas
expectativas con respecto a qué consecuencias se generaran a través de diferentes
acciones. “Los empleados esperan diferentes recompensas, satisfacciones y

frustraciones basandose en la percepcion que tienen del clima en la organizacion.”

(Davis, 1983).

Por otro lado, en cuanto a los factores relacionados con el desarrollo tecnologico de

la organizacion,

e Adquisicion y uso de equipamiento: La productividad también puede verse
influenciada por la adquisicion de equipamiento y tecnologias para la produccion,
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ya sea para reducirla durante el plazo que toma la instalacion y la capacitacion en
su uso a los trabajadores, o para incrementarla al reducir el plazo de produccion,
el uso de recursos y la necesidad de un nimero copioso de personal y espacio.
Todo lo cual depende, a su vez, de la calidad del equipamiento adquirido, su
adecuacion a la labor a la que ha sido dirigido y su nivel de complejidad. (Sanchez,
Avella & Fernandez, 2003)

b. Desarrollo de la produccién.

Un proceso de produccion viene a ser el conjunto de actividades orientadas a la
transformacion de recursos o factores productivos en bienes y/o servicios, en el
cual intervienen la informacion y la tecnologia que interacttan con personas, su
objetivo Ultimo es la satisfaccion de la demanda y el logro de las metas

organizacionales.

Este proceso de produccion estd compuesto por etapas, las cuales intervienen de
forma decisiva en la consecucion del objetivo final, que no es otro que la
transformacion de los productos y/o servicios a fin de que estos puedan lograr la
satisfaccion del cliente, cubriendo las necesidades que se extraen de su demanda

mediante un producto o servicio.

c. Desemperio en la productividad.

La productividad laboral, es esencialmente un indicador de desempefio
que muestra la eficiencia con la cual los empleados producen bienes o servicios,

cumplen las metas y objetivos, dentro de una empresa y/o organizacion.

Medir las acciones de una empresa resulta imprescindible para detectar
deficiencias de productividad, un punto en el que el desempefio laboral cobra
especial relevancia.

d. Recursos para la produccion:

Los factores de produccién son los recursos que una empresa utiliza para crear,
producir, ofrecer y/o realizar bienes y servicios, en la teoria econdmica se considera

que existen tres factores principales de produccion: el capital, el trabajo y la tierra.
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El primero de estos, el capital, se refiere a todos aquellos bienes o articulos en los
cuales se ha hecho una inversion y que contribuyen en la produccion; por ejemplo,
maquinas, equipos, fabricas, bodegas, herramientas, medios de transporte etc, todos

los cuales se utilizan para producir otros bienes o servicios.

Asimismo, se tiene que en algunas circunstancias el dinero también es considerado
un tipo de capital; sin embargo, dado que este, por si solo, no contribuye a la

elaboracion de otros bienes, no se considera como un factor de produccion

Luego, el segundo de estos recursos, se refiere a todas las capacidades humanas,
fisicas y mentales que poseen los trabajadores y que son necesarias para la
produccion de bienes y servicios

Por ultimo, esté la tierra, factor que cabe recalcar, incluye no solo el territorio y/o
espacio en si mismo, sino que también incorpora los recursos naturales de utilidad
presentes en el mismo que son utilizados en la produccion de bienes y servicios,
por ejemplo, se incluye en este grupo a los bosques, las cuencas de rios, los
yacimientos mineros, la cercania a centros urbanos, el acceso a medios de
comunicacion, entre otros. Cada uno de estos recursos tiene como compensacion la

renta que se obtiene

No obstante, es necesario resaltar que con los recientes pero trascendentales
cambios generados en la doctrina de la gestion empresarial y los analisis de los
niveles de produccion, traidos por las nuevas préacticas y politicas organizacionales,
la transnacionalizacién, entre otros, también se pueden considerar como factores de
produccién la capacidad empresarial y el entorno o clima organizacional, con los
cuales, sumados a los otros recursos, se busca garantizar un incremento de la
eficiencia en la produccién y, de esa forma, obtener mayores utilidades en las

empresas

3.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Satisfaccion personal: Refiere a un 6ptimo estado de bienestar, en el que la

persona se siente realizada y completada con la vida que vive y ha vivido, gozando de
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paz mental por las acciones que realiza y estando satisfecho con los resultados que se
obtienen. (Garcia, 2020).

. Aceptacion personal: Proceso de compresion de la realidad tal y como es, y no
como se hubiera deseado que fuera, e implica establecer una relacién de convivencia con
todo aquello que lo acompania, ya sea el entorno, el trabajo, las limitaciones personales,
etc, favoreciendo la empatia y la seguridad no solo en las relaciones con otras personas,

sino también con uno mismo. (Rogers, 1961)

. Ocio: Es un tiempo libre que puede permitir al hombre mantener su valor humano
y profesional, y facilitar su desarrollo social y personal, en la medida que abre las
posibilidades de generar nuevas relaciones y favorece el desarrollo de potencialidades
distintas de las que se ha ido realizando en el &mbito laboral. Favoreciendo, de esta forma,
la conservacion de un estado de tranquilidad y bienestar psiquico, que se traduce en salud.
(Moreno, 2006).

. Incentivos: Definido como “Parte variable de la retribucion, que se establece en
funcion de la calidad y cantidad del trabajo que pretende estimular al trabajador a prestar
un mejor servicio a la administracion”. (Porret, 2014). Segin Kaletsky (2004), el
propdsito de un incentivo es generar algin cambio positivo, un beneficio, cuantificable
que aliente o0 motive a una persona a hacer algo, estimulando su creatividad, el desarrollo

de sus habilidades y satisfaciendo alguna necesidad latente de la misma.

. Capacitacion: Surge como respuesta a la necesidad de mejorar permanentemente
la calidad y pertinencia de la educacion y formacion de los trabajadores, de tal manera
gue estos se mantengan actualizados en la evolucién de la tecnologia, la produccion y la

sociedad, y asi, garantizar la calidad del servicio y elevar la competitividad de la empresa.

En si, la capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente, que tiene
como propdsito preparar, desarrollar e integrar 10s recursos humanos que se encuentran
realizando una actividad laboral determinada conectada al sistema productivo de una
empresa y/o institucion. Su objetivo es el mejoramiento de la competitividad de la
empresa Y el perfeccionamiento técnico del trabajador, a fin de que éste se desempefie
eficientemente en las areas que les han sido asignadas, logrando, de esta forma, la

obtencion de resultados de calidad, un excelente desempefio, y un servicio y perfil
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ajustados a las necesidades de su entorno y a las exigencias del puesto de trabajo en
concreto. (Cejas & Acosta, 2012)

"La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que las
organizaciones tienen de incorporar conocimientos, habilidades y actitudes en
sus miembros, como parte de su natural proceso de cambio, crecimiento y
adaptacion a nuevas circunstancias internas y externas. Compone uno de los
campos més dinamicos de lo que en términos generales se ha llamado, educacion
no formal." (Blake, O., 1997)

. Integracion laboral: Se define como aquel proceso de insercion y adaptacion del
individuo a una organizacion (Schein, 1968), el cual, si es realizado correctamente, puede
actuar como un “factor motivador y gratificante para el trabajador” (Palaci y Peir6, 1995),
que puede reducir las tasas de abandono y rotacion, y los costes de seleccion,

capacitacién, formacion y demaés del nuevo personal

. Apoyo organizacional percibido: Se define como la creencia global de los
empleados con respecto al grado en el cual la organizacion en la que laboran valora sus
contribuciones y se preocupa por su bienestar (Eisenberger et al.,1986). Dependiendo de
su intensidad, puede aumentar el apego del trabajador a la organizacién y la mitigacion
del efecto negativo de la sobrecarga de trabajo y la ambigliedad del rol en su distrés
psicoldgico, fortaleciendo su expectativa de recompensa para desarrollar un mayor
esfuerzo, asi como la interpretacion de que las pérdidas y las ganancias organizacionales
involucran también al trabajador, quién valorara mas su organizacion y adoptara con

mayor impetu las normas y valores que esta fomenta. (Rhoades & Eisenberger, 2002)

. Reconocimiento laboral: Se define como la respuesta dada por una organizacion
a los comportamientos, esfuerzos y logros alcanzados por su recurso humano. Que puede
tener un enfoque de aprendizaje instrumental postulado por Skinner, Throndike, entre
otros, que implica dar algun tipo de gratificacion al sujeto de forma contingente a la
conducta a reforzar, y es mas eficaz que el castigo (aplicar un estimulo aversivo para
eliminar una conducta), ya que no genera efectos secundarios como la aversion al
castigador y al contexto (Cepeda, Salguero & Sanchez, 2015); o un enfoque de
constructivista y de interaccionismo simbolico, que permita la alineacién del
comportamiento con los valores corporativos y la identidad del rol que ejercen dentro de

la organizacion (De la Mora, 2003).
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. Tiempo de produccion: Es la latencia o tiempo que trascurre desde que se inicia
un proceso de produccion hasta que se completa. Esta compuesto por el tiempo de espera,
es decir el tiempo que esté el producto hasta que comienza la operacion; el tiempo de
preparacion, implica el tiempo que se requiere para disponer adecuadamente de los
recursos con los que se va a efectuar la operacion; el tiempo de operacion, que refiere al
tiempo consumido por los recursos en efectuar la operacion; y el tiempo de transferencia,

compuesto por el tiempo necesario para transportar el producto. (Gestiopolis, 2003)

. Presupuesto para la produccion: Es el calculo que permite estimar el monto de
inversion necesario para producir y/o adquirir los productos o servicios que se planea
ofrecer al consumidor durante un periodo determinado de tiempo. Se encuentra

relacionado con el presupuesto de venta y los niveles de inventario deseado (L6pez, 2016)

. Supervisién: Es el conjunto de actividades técnicas y morales interrelacionadas
que surgen de la observacion directa del trabajo desarrollado por uno o varios individuos,
la cual tiene por finalidad promover una mejora continua mediante una correcta directriz,
para lograr los objetivos propios de los individuos en el entorno y de la organizacién en
la que laboran (Valdivia, 2014)

. Uso de herramientas tecnoldgicas: Refiere al uso de cualquier “software” o
“hardware” que ayude a realizar correcta y eficientemente una tarea, logrando de esta
forma obtener los resultados esperados, en un periodo de tiempo reducido y generando el
ahorro el recursos personales y economicos. (Navas, Aponte, & Luna, 2014), Estas
herramientas facilitan y agilizan el manejo, la busqueda y el intercambio de informacion,
los cuales, al estar a disposicién de todas las personas, hacen mas accesible la

comunicacion con los usuarios.

3.4 CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALA

Variable X: Motivacion intrinseca. o Satisfaccion personal 1 Ordinal
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Motivacion laboral o Aceptacion 2
e Empefio 3 Totalmente  en
o Salud 4 desacuerdo (1)
* Reconocimiento salarial 5
o ) « Reconocimiento al esfuerzo 6 En desacuerdo (2)
Motivacion extrinseca. ]
e QOcio 7
« Capacitacion 3 Indiferente (3)
e Integracion 9
. . De acuerdo (4)
L . o Relaciones cordiales 10
Motivacion social.
* Apoyo organizacional. 11
Totalmente de
 Reconocimiento laboral 12
acuerdo (5)
e Tiempo de produccién
Factores de la N 1
. o Recursos para la produccion
productividad 2
e Presupuesto para la produccion 3
 Sistema de manejo del producto
Desarrollo de la ) 4
» e Uso de medios adecuados
. produccion 5
Variable Y: e Supervision 6
Productividad -
o Uso de herramientas tecnolgicas
Desempefio en la o o . 8
. » Optimizacion de organizacion tecnoldgica
productividad o 9
o Cumplimiento de metas
« Equipamiento de produccion 10
Recursos  para la . o
y ¢ Disponibilidad de recursos 11
produccion
o Uso de medios tecnolégicos productivos 12
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CAPITULO IV:
HIPOTESIS Y VARIABLES

4.1 HIPOTESIS GENERAL.

HG: Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y la productividad del
personal de atencién al pablico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio
2022,

4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS.

H1: Existe relacién significativa entre la motivacion intrinseca y la productividad
del personal de atencion al pablico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el
ano 2022

H2: Existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca y la productividad
del personal de atencion al publico en los hospitales de EsSalud de Ica en el
ano 2022

H3: Existe relacion significativa entre la motivacion social y la productividad del

personal de atencion al publico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio
2022,
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4.3 DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

3.3.1 Variable X

Motivacion laboral

Definicion Conceptual

Segun Robbins & Coulter (2014) lo definen como “los procesos que inciden en la
energia, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para
alcanzar su objetivo” (p. 506). Lo que implica, segin estos autores, que esta
persona canalice de forma persistente su esfuerzo y energia - esta ultima entendida
como “una medida de la intensidad, el impulso y el vigor del trabajador”-, a una
direccion que beneficie a la organizacién, es decir, que este alineada al

cumpliemiento de sus metas y objetivos.
Definicidn operacional

Definicion operacional, serd medida a través de las dimensiones motivacion

intrinseca, motivacion extrinseca y motivacion social.
Dimensiones

Motivacion intrinseca

Motivacion extrinseca

Motivacion social

3.3.2 Variable Y

Productividad

Definiciéon Conceptual

La productividad es el factor de aumento de la capacidad productiva con eficiencia
con la cual se utilizan los factores de produccion en los procesos productivos.
Siendo asi, la eficiencia en el trabajo depende, por un lado, de la calidad de los

factores; como el nivel y/o calidad de educacion, la experiencia y de otros atributos
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innatos de las personas. Y, por el otro, del uso del conocimiento humano en el
proceso productivo. La incorporacion de nuevos métodos o de nuevos medios de
produccion. permite aumentar la productividad del trabajo, el capital o la tierra. A

este proceso se le ha denominado cambio tecnoldgico. (Villamil, 2003, p. 153).

Definicion operacional
Se medira la variable a través de las dimensiones Factores de la productividad,
desarrollo de la produccion, desempefio en la productividad y recursos para la

produccién.

Dimensiones

Factores de la productividad:
Desarrollo de la produccion
Desempefio en la productividad
Recursos para la produccién
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CAPITULO V:

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

5.1 TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

5.1.1 Tipo de Investigacion.

El tipo de investigacién es basica, prospectiva, transversal y analitica, porque segin Supo
y Zacarias (2020):

“ investigacion tipo basica ...”

(...) Los estudios sin intervencion, son denominados observacionales; en este tipo
de estudios no existe intervencion alguna por parte del investigador sobre la
variable de estudio.

(...) Los estudios prospectivos, utilizan datos que provienen de mediciones con
control de los sesgos de medicidn, se consideran datos precisos y exactos, a este
tipo se le suele llamar datos primarios

(...) En un estudio transversal todas las variables (que incluye a la variable de
estudio) son medidas en una sola ocasion.

(...) Los estudios analiticos, relacionan variables, por lo tanto, tienen dos o mas

variables analiticas, las mismas que aparecen en su enunciado” (p. 1-11).
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5.1.2 Nivel de Investigacion.

La investigacion fue descriptiva correlacional. Supo y Zacarias (2020):

“El nivel correlacional. Alberga a los estudios que plantean relacion entre
variables, independientemente de la naturaleza de las mismas, y no pretende
demostrar relaciones de causalidad, sino solamente el descubrimiento de la
relacion misma.

(...) La diferencia con el nivel descriptivo es que, en el nivel relacional aparece
el andlisis estadistico bivariado, relacién entre variables de dos en dos.

(...) En este mismo nivel se puede asociar condiciones (...) Es posible también

correlacionar” (p. 17).

Y descriptiva. (Naupas et al, 2018)
“(...) Es una investigacion de segundo nivel, inicial, cuyo objetivo principal es
recopilar datos e informaciones sobre las caracteristicas, propiedades, aspectos
o dimensiones, clasificacion de los objetos, personas, agentes e instituciones, o
de los procesos naturales o sociales.”
“(...) La investigacion descriptiva, comprende la coleccion de datos para probar
la hipdtesis o responder a preguntas concernientes a la situacion corriente de los
sujetos del estudio. Un estudio descriptivo determina e informa los modos de ser

de los objetos” (Gay, 1996, p. )

5.2 METODOS Y DISENO DE INVESTIGACION.

5.2.1 Métodos de Investigacion.

El método general para utilizar fue de tipo hipotético-deductivo, el cual segin Bernal
(2010) “Consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de
hipotesis que busca refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones

que deben confrontarse con los hechos”(p.60)
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Como método especifico se utilizara el método estadistico, que segin Garcia, Ramos y
Ruiz (2009):

“[...] dentro del método cientifico, consiste en una serie de pasos para llegar al
verdadero conocimiento estadistico
Etapas del método estadistico:
(a) Recoleccion de datos
(b) Ordenacion y presentacion de los datos en tablas simples o de doble entrada
(c) Determinacion de medidas o parametros que intenten resumir la cantidad de
informacion
(d) Formular hipétesis sobre las regularidades que s e presenten
(e) finalmente, el andlisis estadistico formal que permita verificar las hipotesis
formuladas(p.6)”
5.2.2 Disefio de la Investigacion
El disefio de la investigacién fue no experimental, pues la observacién del fendmeno se
realizd sin manipular deliberadamente las variables (Hernandez et al, 1991, p. ). y de tipo
correlacional, el cual segiin Naupas et al. (2018, p. ) “Se utiliza cuando se quiere
establecer el grado de correlacion o de asociacion entre una variable (X) y otra variable

(Z) que no sean dependiente una de la otra”.

El disefio de la investigacion se estructura de la siguiente manera:

Ox

Oy

M = Muestra
Ox = Variable X — Motivacion laboral
QY = Variable Y — Productividad

r = Coeficiente de relacion entre ambas variables.
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5.3 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION.

5.3.1 Poblacién.
La poblacion estuvo conformada por 80 personas que laboran como personal de atencion
al publico de los Hospitales de EsSalud de la provincia de Ica en el afio 2022 y que

cumplan con los criterios de inclusion.

Segun Bisquerra et al. (2009):
“La poblacion es el conjunto de todos los individuos a los que se desea hacer
extensivo los resultados de la investigacion. Se simboliza por N. La definicion y
la delimitacion clara de la poblacién permitira concretar el alcance de una
investigacion (p. 143).”

5.3.2 Muestra

El tipo de muestreo utilizado fue probabilistico y considera a la mayor parte de la

poblacion segun el autor Arias (2006, p.33); la determinacion del tamafio de la muestra

se realiz6 empleando la formula que a continuacion se detalla

o (Z)*(PQN)
~(E)2(N—-1) + (2)2PQ

Donde :
Z = Desviacion Standard, medida en términos de nivel de confianza
E = Error de Muestreo
P = Probabilidad de ocurrencia de los casos ( se asume p = 0.5) Q= ( 1- P)
N Tamario de la poblacion
n= Tamafio 6ptimo de la muestra
El procedimiento para determinar el tamafio de la muestra se indica a continuacion:
Factores del tamaiio de la muestra
N =80
P=0.50
Q=0.50
Z=1.96
E =0.05

Reemplazando los valores en la formula se obtiene n=67.
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5.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

5.4.1 Técnicas
Se utilizo la técnica de recoleccion de datos de la encuesta, la cual segin Supo (2015):

“[...]Se caracteriza por la presencia de un instrumento (...) la encuesta es una
técnica de recoleccion de datos cuantitativa (...) El instrumento que utilizamos en
una encuesta siempre es de tipo documental y puede ser entregado al encuestado

para que este lo desarrolle de manera asincronica” (pp. 49-51).

5.4.2 Instrumentos

El instrumento que se utilizo en la recoleccion de la informacion  es un cuestionario
conformado por 24 enunciados en escala Likert, 12 de ellos para medir la motivacion
laboral y los siguientes 12 para medir la productividad, el mismo que fue validado por un
comité de jueces, con las categorias de respuesta siguientes: totalmente de acuerdo (5),
de acuerdo (4), indiferente (3), en desacuerdo (2) y totalmente en desacuerdo (1). Segun

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018):

“En ciencias sociales, tal vez el instrumento mas utilizado para recolectar datos
es el cuestionario (...) cOnsiste en un conjunto de preguntas respecto de una o
mas variables a medir. Los cuestionarios también se utilizan en diagndsticos de
toda clase (salud, nutricion, problemas en las empresas, etcétera) (pp. 250-251).”

5.4.3 Validez y confiabilidad.

Validez de contenido.
Segun Supo (2014), la validez de contenido depende de si el concepto esta plenamente
definido, parcialmente definido o no esta definido. En el caso de la presente investigacion
se trata de dos variables que estan parcialmente definidas, por lo tanto, se requiere la
validacién de jueces.
“En este punto es preciso diferenciar claramente el concepto de experto y el
concepto de jueces, puesto que se ha difundido erroneamente que la validacion

por expertos es sinonimo de la validacion por jueces. Un experto es una persona
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con mucha experiencia en un determinado campo, no necesariamente es
investigador cientifico. Un juez es una persona con criterio cientifico,
habitualmente se trata de un investigador.

(...) Notemos que el concepto de experto es distinto al concepto de juez, aunque

habra algun caso en el que un juez también pueda ser un experto y viceversa”

(Supo, 2014, pp. 5, 22).

Validez de constructo

Segun Naupas et al. (2018), la validez de constructo

[...] se refiere al grado de correspondencia entre los resultados de una pruebay
los conceptos tedricos en los que se basan los temas que se pretende medir. Por
ejemplo, si se trata de una prueba de Fisica para estudiantes universitarios las
preguntas deben evaluar los conocimientos de constructos propios de la ciencia
Fisica, como atomo, protdn, neutrdn, electron, Ley Hidrostatica, Ley de Coulomb,
ley de la fuerza de Coriolis, Ley de la Gravitacion Universal o las leyes de Kepler

y no cualquier constructo ajeno a la Fisica. /.../

Debido a que las variables tienen fundamento tedrico (por lo tanto, estan definidas sus
dimensiones), para la validez de constructo se llevara a cabo del procedimiento estadistico
andlisis factorial confirmatorio (AFC) para corroborar la estructura interna del
instrumento.

Confiabilidad

Se aplica una prueba piloto a 12 personas, con caracteristicas similares a la poblacién a
evaluar para obtener los coeficientes de Alfa de Cronbach, segiin Naupas et al (2018):
Se aplico una prueba piloto a 12 personas , con caracteristicas similares a la poblacién a
evaluar, para obtener los coeficientes de Alfa de Cronbach. . Segin Naupas et al.
(2018):

“[...] Un instrumento es confiable cuando las mediciones hechas no varian
significativamente, ni en el tiempo, ni por la aplicacién a diferentes personas que

tienen el mismo grado de instruccion
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(.....) La confiabilidad se expresa y mide mediante el coeficiente de confiabilidad.

El coeficiente de
(...) La confiabilidad se expresa y mide mediante el coeficiente de confiabilidad.

El coeficiente de confiabilidad perfecto es 1, y los que oscilan entre 0.66 y 0.71

son aceptables, siendo el minimo 0.66 (pp. 277-278).”

Validez de instrumentos segun expertos

Jueces Calidad de servicio Satisfaccion de los usuarios
expertos

Juez 1 Excelente Muy Bueno

Juez 2 Excelente Excelente

Juez 3 Excelente Muy Bueno

Juez 4 Excelente Muy Bueno

Juez 5 Muy Bueno Bueno

Fuente: Juicio de Expertos

Resultados de Fiabilidad — Coeficiente de Alfa de Cronbach

Jueces expertos Coeficiente de Alfa | Cantidad de
de Cronbach Items

Motivacion laboral 0.826 12

Productividad 0.873 12

Fuente: Prueba piloto
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Las mismas que dieron como resultado alta confiabilidad para ambos

instrumentos.

5.4.4 Procesamiento y analisis de datos

Una vez que obtenidas las fichas de recoleccion de datos completas se realizé el control
de calidad para observar que todos los items estén completos, Se aplicaron métodos
estadisticos, como el paquete SPSS, version 25 para elaborar las tablas de frecuencia y
de doble entrada; realizando asi el proceso de analisis datos descriptivos lo cual se hiso
posible a través de la aplicacién de método estadisticos, considerando la estadistica
descriptiva y la estadistica inferencial.

Asi también se realiz6 la tabulacion respectiva

5.4.5 Etica en la investigacion

Esta investigacion se aplico de acuerdo a los pardmetros éticos profesionales, o lo que se
podria decir evitando todo tipo de plagio o0 copia de trabajos ya desarrollados,
reconociendo los derechos de los autores y consultando las fuentes primarias y
secundarias en el proceso de recoleccion de informacion para la presente investigacion.
Segun Naupas et al. (2028):

“El investigador debe ser un celoso guardian del respeto a la propiedad
intelectual y poner en practica las formas para evitar caer en ese flagelo, es
necesario promover una cultura anti plagio o de originalidad , para ello existen
practicas consideradas buenas, tales como: Aplicar estilos APA (American
Psycological Association - Asociacion  Americana de Psicologia), 1SO
International Organization for Standardization — Organizacion Internacional de
Normalizacion) estilo VANCOUVER y otras que regulen la forma de dar crédito
a la autoria del conocimiento normando la forma de citar, referenciar, presentar

tablas y figuras, etc(p-49). ”
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Ademas, los participantes evidenciaron su voluntad de
participar en la investigacion mediante la activacion de una casilla de verificacion
de un formulario de consentimiento informado.

CAPITULO VI: RESULTADOS
6.1 Analisis Descriptivo

Estadistica Descriptiva

De acuerdo con la recoleccion de los datos a través de los instrumentos se realiza la
descripcion de los datos generales como la edad, el sexo, estado civil, tiempo de
experiencia, situacion laboral y area donde labora. Las distribuciones se emplearon para

los 67 participantes, no se excluyo ninguna ficha por ilegibilidad y/o registro.

Tabla N°01 - Grupos etareos
“Motivacion laboral y productividad entre el
personal de atencion al publico de los hospitales
de EsSalud, Ica-2022”

Frecuencia Porcentaje

Valido < 25 afios 20 29.661%
26 - 38 afos 31 44.915%
> 39 afos 16 25.424%
Total 67 100.000%

Datos recolectados segun Base de Datos. IBM v.26

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°01 y grafico N°01, en relacion a los grupos
etarios se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para la edad de 26 a 38 afios con

31 participantes llegando al porcentaje de 44.915%.

Figura N°01 — Grupos Etareos
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m< 25aflos m26-38afios m> 39 afios

Datos recolectados segin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°02 — Sexo
“Motivacion laboral y productividad entre el personal
de atencion al publico de los hospitales de EsSalud,
Ica-2022”

Frecuencia Porcentaje

Valido  Masculino 08 11.941%
Femenino 59 88.059%
Total 67 100.000%

Datos recolectados segin Base de Datos. IBM v.26

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°02 y grafico N°02, en relacién al sexo se

obtiene distribuciones con mayor frecuencia para el sexo femenino con 59 participantes
Ilegando al porcentaje de 88.059%.

Figura N°02 — Sexo
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m Masculino = Femenino

Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°03 — Hospital donde labora
“Motivacion laboral y productividad entre el personal de
atencion al publico de los hospitales de EsSalud, Ica-2022”

Frecuencia Porcentaje

Vélido Hospital Félix Torrealva 24 35.821%
Hospital Augusto 43 64.179%
Hernandez
Total 67  100.000%

Datos recolectados segin Base de Datos. IBM v.26

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°03 y gréafico N°03, en relacion al Hospital
donde labora se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para el Hospital Augusto
Hernandez Mendoza con 43 participantes llegando al porcentaje de 64.179%.

Figura N°03 — Hospital donde labora
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Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°04 — Carga Familiar
“Motivacion laboral y productividad entre el personal de
atencion al publico de los hospitales de EsSalud, Ica-2022”

Frecuencia Porcentaje

Valido Si 58 86.568%
No 09 13.432%
Total 67 100.000%

Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°04 y grafico N°04, en relacién a la carga
familiar se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para “si presenta carga familiar”
con 58 participantes llegando al porcentaje de 86.568%, seguido de “no presenta carga

familiar” con 09 participantes llegando al porcentaje de 13.432%.
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Figura N°04 — Carga Familiar

mSi mNo

Datos recolectados segin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°05 — Estado Civil
“Motivacion laboral y productividad entre el personal
de atencion al publico de los hospitales de EsSalud,

Ica-2022”
Frecuencia  Porcentaje
Vélido Soltero 14 20.896%
Casado 29 43.284%
Conviviente 21 31.343%
Divorciado 03 4.477%
Total 67 100.000%

Datos recolectados segun Base de Datos. IBM v.26

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°05 y grafico N°05, en relacion al Estado Civil

se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para “Casado” con 29 participantes
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llegando al porcentaje de 43.284%, seguido del estado civil “Conviviente” con 21
participantes llegando al porcentaje de 31.343%.

Figura N°05 — Estado Civil
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Datos recolectados segin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°06 — Tiempo de Experiencia en la
Profesion
“Motivacion laboral y productividad entre el personal
de atencion al publico de los hospitales de EsSalud,

Ica-2022”
Frecuencia  Porcentaje
Vélido <5 afos 15 24.576%
5a 10 afios 54 45.763%
> 10 afios 35 29.661%
Total 67 100.000%

Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°06 y grafico N°06, en relacién al Tiempo de
Experiencia en la Profesion se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para “5 a 10

afios” con 54 participantes llegando al porcentaje de 45.763%, seguido del tiempo de
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experiencia en la profesion “> a 10 afios” con 35 participantes llegando al porcentaje de
29.661%.

Figura N°06 — Tiempo de Experiencia en la Profesion
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Datos recolectados segin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°07 — Tiempo de Experiencia en el Servicio
“Motivacion laboral y productividad entre el personal
de atencion al publico de los hospitales de EsSalud,

Ica-2022”
Frecuencia  Porcentaje
Véalido <5 afios 23 34.329%
5a 10 afos 33 49.254%
> 10 afos 11 16.417%
Total 67 100,000%

Datos recolectados segin Base de Datos. IBM v.26

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°07 y grafico N°07, en relacion al Tiempo de
Experiencia en el Servicio se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para “5 a 10

afios” con 33 participantes llegando al porcentaje de 49.254%, seguido del tiempo de
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experiencia en la profesion “< a 5 afos” con 23 participantes llegando al porcentaje de

34.329%.
y

Figura N°07 — Tiempo de Experiencia en el Servicio
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Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°08 — Situacion Laboral
“Motivacion laboral y productividad entre el personal de
atencion al publico de los hospitales de EsSalud, Ica-2022”

Frecuencia Porcentaje
Valido Locacion 61 91,044%
Otra 6 9,956%
modalidad
Total 67 100,000%

Datos recolectados segun Base de Datos. IBM v.26

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°08 y grafico N°08, en relacion a la situacion

laboral, se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para “Locacion” con 61
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participantes llegando al porcentaje de 91.044% a diferencia de “otras modalidades™ con

06 participantes llegando al porcentaje de 9.956%.

Figura N°08 — Situacion Laboral
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Datos recolectados segin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°09 — Area donde Labora
“Motivacion laboral y productividad entre el personal de atencion
al publico de los hospitales de EsSalud, Ica-2022”

Frecuencia Porcentaje

Véalido  Admision 9 13.433%
Modulo de atencién 44  65.672%
Referencias y 14 20.895%
contrarreferencias
Total 67 100,0

Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26
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Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°09 y grafico N°09, en relacion al &rea donde

labora, se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para “Mddulo de atencion” con 44

participantes llegando al

porcentaje de 65.672%, seguido de “Referencias y

contrarreferencias” con 14 participantes llegando al porcentaje de 20.895%. y de

“Admision” con 9 participantes llegando al porcentaje de 13.433%.
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Figura N°09 — Area donde labora
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Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°10 — Motivacion Laboral

“Motivacion laboral y productividad entre el personal de
atencion al publico de los hospitales de EsSalud, Ica-2022”

Frecuencia Porcentaje

Vélido Baja Motivacion Laboral 18 26.865%
Regular Motivacion 41 61.195%
Laboral
Buena Motivacion 8 11.940%
Laboral
Total 67 100,000%

Datos recolectados segun Base de Datos. IBM v.26
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Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°10 y grafico N°10, en relacion a la Motivacion
Laboral, se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para el nivel “Regular
Motivacion Laboral” con 41 participantes llegando al porcentaje de 61.195%, seguido de
“Baja motivacion laboral” con 18 participantes llegando al porcentaje de 26.865%. y
“Buena motivacion laboral” con 8 participantes llegando al porcentaje de 11.940%.

Figura N°10 — Motivacion Laboral
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Datos recolectados segin Base de Datos. IBM v.26
Tabla N°11 — Motivacién Intrinseca
“Motivacion laboral y productividad entre el personal de
atencion al publico de los hospitales de EsSalud, Ica-2022”
Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja Motivacién intrinseca 19 28.358 %
Regular Motivacion 37 61.195%
intrinseca
Buena Motivacion 11 11.940%
intrinseca
Total 67 100,000%

Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26
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Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°11 y grafico N°11, en relacion a la Motivacion
Laboral en su dimensidn intrinseca, se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para

el nivel “Regular Motivacion Laboral” con 37 participantes llegando al porcentaje de

61.195%, seguido de “Baja motivacion intrinseca” con 19 participantes llegando al

porcentaje de 28.358%. y “Buena motivacion intrinseca” con 11 participantes llegando al

porcentaje de 11.940%.
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Figura N°11 — Motivacion Intrinseca
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Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°12 — Motivacion Extrinseca

“Motivacion laboral y productividad entre el personal de
atencion al publico de los hospitales de EsSalud, Ica-2022”

Frecuenci
a Porcentaje
Vélido Baja Motivacién extrinseca 30 44.776%
Regular Motivacion 27 40.298%
extrinseca
Buena Motivacion extrinseca 10 14.925%
Total 67 100,000%
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Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°12 y grafico N°12, en relacion a la Motivacion

Laboral en su dimension motivacion extrinseca, se obtiene distribuciones con mayor

frecuencia para el nivel “Baja Motivacion extrinseca” con 30 participantes llegando al

porcentaje de 44.776%, seguido de “Regular motivacion extrinseca” con 10 participantes

llegando al porcentaje de 40.298%. y “Buena motivacion extrinseca” con 10 participantes

Ilegando al porcentaje de 14.925%.
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Figura N°12 — Motivacion Extrinseca
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Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°13 — Motivacion Social

“Motivacion laboral y productividad entre el personal de

atencion al publico de los hospitales de EsSalud, Ica-2022”

Frecuenci
a Porcentaje
Vélido Baja Motivacién social 18 26.866%
Regular Motivacion social 33 49.253%
Buena Motivacion social 16 23.881%
Total 67 100,000%

Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26
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Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°13 y grafico N°13, en relacion a la Motivacion
Laboral en su dimension motivacion social, se obtiene distribuciones con mayor
frecuencia para el nivel “Regular Motivacion social” con 33 participantes llegando al
porcentaje de 49.253%, seguido de “Baja motivacion social” con 18 participantes
llegando al porcentaje de 26.866%. y “Buena motivacion extrinseca” con 16 participantes

Ilegando al porcentaje de 23.881%.

Figura N°13 — Motivacion Social
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Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Tabla N°14 — Productividad
“Motivacion laboral y productividad entre el personal de
atencion al publico de los hospitales de EsSalud, Ica-2022”

Frecuenci
a Porcentaje
Vélido Baja Productividad 14 20.896%
Regular Productividad 28 41.791%
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Buena Productividad 25 37.313%
Total 67 100,000%

Datos recolectados segiin Base de Datos. IBM v.26

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla N°14 y grafico N°14, en relacion a la
Productividad, se obtiene distribuciones con mayor frecuencia para el nivel “Regular
Productividad” con 28 participantes llegando al porcentaje de 41.791%, seguido de
“Buena productividad” con 25 participantes llegando al porcentaje de 37.313%. y “Baja
Productividad” con 14 participantes llegando al porcentaje de 20.896%.

Figura N°14 — Productividad
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6.2 ANALIS INFERENCIAL

Prueba de Normalidad
Se ha realizado la prueba de Normalidad de Kolmogorov - Smimov? donde el valor de
p < 0.05, por lo que rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna ya que no
existe homogeneidad.
Ho Datos se distribuyen normalmente
Ha Datos no se distribuyen normalmente
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Tabla 15: Prueba de Normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Motivacién
Laboral Productividad
N 67 67
Parametros normales, b Media 21,8182 30,1250
Desviacion 3,41422 417712
estandar
Maximas diferencias Absoluta , 101 ,182
extremas
Positivo ,101 167
Negativo -,080 -,180
Estadisticas de prueba ,103 ,180
Sig. Asintético(bilateral) ,002c ,002c

a. La distribucion de prueba es normal

b. Se calcula a partir de datos

c. Correccion de Significacion de Lilliefors

Los resultados indican que los datos son no paramétricos, por lo que se empled Rho

de Spearman.

Contrastacion de hipotesis general

Ha: Existe relacion entre la motivacion laboral y la productividad del personal de

atencion al pablico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y la productividad del personal de

atencion al pablico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.

P-valor establecido: 5% =0.05
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Estadigrafo a utilizar: Rho de Spearman (tabla 3 x 3)

Tabla N°16 — Contrastacion Hipoétesis General-Medidas simétricas

, T Significacio
Error estandar g

Valor . aproximada n
asintotico ® b .
aproximada
Ordinal por Rho de
. P Spearma 0,318 0,047 8,451 0,03
ordinal 0
N de casos validos 67

a. No se presupone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Interpretacion: De acuerdo a las medidas entre las variables con categorias ordinales
se obtiene un coeficiente de correlacion de 0.318 significando una correlacién lineal
positiva leve, error estandar asintotico de 0.047 (error de 0.47%), con una T aproximada
de 8.451 fuerte magnitud para no aceptar la hipotesis nula y una significancia
significancia 0.03

Conclusién: Debido a que el p-valor obtenido (0.03) es menor al establecido (0.05), se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion de que: Existe relacion
significativa entre la motivacion laboral y la productividad del personal de atencion al
publico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.

Contrastacion de hipodtesis especifica 1

Ha: existe relacion entre la motivacion Intrinseca y la productividad del personal

de atencion al publico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el ano 2022.

Ho: No existe relacion entre la motivacion intrinseca y la productividad del personal de
atencion al pablico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.
P-valor establecido: 5% = 0.05
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Estadigrafo a utilizar: Rho de Spearman (tabla 3 x 3)

Tabla N°17 — Contrastacion Hipoétesis Especifica 1-Medidas simétricas
T Significacio

Error estandar

Valor . aproximada n
asintotico ® b .
aproximada
Ordinal por Rho de
. P Spearma 0,418 0,017 12,777 <0,001
ordinal 0
N de casos validos 67

a. No se presupone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Interpretacion: De acuerdo a las medidas simétricas entre las variables con categorias
ordinales se obtienes un coeficiente de correlacion de 0.418 significando una correlacién
lineal positiva moderada, error estandar asint6tico de 0.017 (error de 0.17%), conuna T
aproximada de 12.77fuerte magnitud para no aceptar la hipotesis nula y una significancia
< 0.001.

Conclusién: Debido a que el p-valor (<0.001) es menor al establecido (0.05), se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion de que: Existe relacion
significativa entre la dimension motivacion intrinseca y la productividad del personal de
atencion al publico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion entre la motivacion extrinseca y la productividad vy la
productividad del personal de atencion al publico en los Hospitales de EsSalud de

Ica en el afio 2022.
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Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y la productividad del personal de

atencion al pablico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.

P-valor establecido: 5% =0.05
Estadigrafo a utilizar: Rho de Spearman (tabla 3 x 3)

Tabla N°18 — Contrastacion Hipoétesis Especifica 2-Medidas simétricas

. T Significacio
Error estandar .

Valor . ..., aproximada n

asintotico b :
aproximada

Ordinal por Rho de
PO gpearma 0,013 0,788 1,421 0,230
ordinal 0
N de casos validos 67

a. No se presupone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipdtesis nula.

Interpretacion: De acuerdo a las medidas simétricas entre las variables con categorias

ordinales se obtiene un coeficiente de correlacion de 0,013 significando la no existencia

de correlacion lineal, con error estandar asintético de 0.788 (error de 78.80%), con una T

aproximada de 1.421 fuerte magnitud para aceptar la hipotesis nula y una significancia

de 0.230.

Conclusion: Debido a que el p-valor (0.230) es mayor al establecido (0.05), se rechaza

la hipétesis de investigacion y se acepta la hip6tesis nula de que: No existe relacion

significativa entre a dimension motivacion extrinseca y la productividad del personal de

atencion al pablico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.

Contrastacion de hipdtesis especifica 3

Ha: Existe relacion entre la a motivacion social y la productividad del personal
de atencion al pablico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.
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Ho: No existe relacion entre la motivacion social y la productividad del personal de

atencion al publico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.

P-valor establecido: 5% =0.05
Estadigrafo a utilizar: Rho de Spearman (tabla 3 x 3)

Tabla N°19 -Contrastacion Hipdtesis Especifica 3- Medidas simétricas

. T Significacio
Error estandar .

Valor . ..., aproximada n

asintotico b :
aproximada

Ordinal por Rho de
APOT ghearma 0,386 0,011 15352  <0,001
ordinal
N de casos validos 67

a. No se presupone la hipotesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipotesis nula
hipotesis nula.

Interpretacion: De acuerdo con la medidas asimétricas entre las variables con
categorias ordinales se obtiene un coeficiente de correlacion de 0.386 significando la
existencia de correlacion lineal positiva debil, con error estandar asintético de 0.011 (error
de 1.1%), con una T aproximada de 15.352 fuerte magnitud para no aceptar la hipétesis

nula y una significancia de <potesis nula y una significancia de <0.00te 1.

Conclusion: Debido a que el p-valor obtenido (<0.001) es menor al establecido (0.05),
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis de investigacion de que: Existe
relacién significativa entre la dimension motivacion social y la productividad del personal
de atencion al pablico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.
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CAPITULO VII: DISCUSION DE RESULTADOS

Debido a que el p-valor obtenido (0.03) es menor al establecido (0.05), se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis de la investigacion en la que se menciona que: Si
existe relacion significativa entre motivacion laboral y la productividad del personal del
personal de atencién al publico en los hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022

Estos resultados son similares a los desarrollados por Quezada, M. y Torres T., Q. (2017).
Articulo titulado: Representaciones sociales de la motivacion laboral y la productividad

de los trabajadores de la salud, La Piedad, Michoacan, México.

Se concluye que que lasatisfaccion, el reconocimiento, el respeto, y un buen entorno
laboral y ademas de la importancia de la capacitacion y estimulo laboral de las

autoridades, repercuten en el buen empefio laboral

También concuerda con el estudio realizado por Barreto, H. (2020). Tesis titulada: “
Influencia de la motivacion en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del

Hospital Aurelio Diaz Ufano.

Concuerda con el estudio realizado por Matos (2019) en su trabajo EI método de casos y
el aprendizaje significativo de los estudiantes del tercer ciclo de una universidad de Lima,
2018. El cual concluy6 segun la prueba Rho de Spearman en cuanto al grado de
correlacion entre las variables se obtuvo 0,339, significa que existe baja relacion positiva
entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hip6tesis nula. Por lo tanto, existe relacién entre el método de casos y el
aprendizaje significativo en los estudiantes del tercer ciclo de una universidad de Lima
2018.

Finalmente concuerda con el estudio de Lizana, D. y Samamé, R. (2021). Tesis
denominada: Disefio de estrategias de motivacion laboral para mejorar la productividad

de los colaboradores de la empresa Caja Sullana S.A, en el distrito de Olmos, 2019.
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El proposito de esta investigacion fue analizar la motivacion y desarrollar un plan de
disefio estratégico que contribuya a mejorar la productividad de los colaboradores de la
Caja Sullana S.A. del distrito de Olmos. Para lo cual, se utilizé una metodologia de
enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo, y como formas de recoleccion de datos, la
técnica de observacion directa y el instrumento cuestionarios, aplicados a una poblacién
de 30 colaboradores de esta empresa. Como resultado, se confirmé que la motivacion de
los empleados ejerce un efecto positivo en su productividad, y que esta esta supeditada al
tipo de ambiente en el que estos desarrollan sus actividades, la fijacion de metas y la

obtencion de beneficios — tales como bonificaciones adicionales- al cumplirlas.

CONCLUSIONES
1.- Debido a que el p-valor obtenido (0.03) es menor al establecido (0.05), se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion de que: existe relacion significativa
entre la motivacion laboral y la productividad del personal de atencién al publico en los
Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022. Por lo que se concluye que una adecuada
motivacion permite una mejor productividad del personal de atencién al publico.

2.- EI p-valor (<0.001) resulta menor al establecido siendo (0.05), por lo que se
rechazaria la hipotesis nula y se aceptaria la hipotesis de investigacion de que: si existe
relacién significativa entre la dimensién motivacién intrinseca y la productividad del
personal de atencion al publico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022. Por
lo que se concluye que una adecuada motivacion intrinseca permite una mejor

productividad del personal de atencién al publico.

3.- Debido a que el p-valor (0.230) es mayor al establecido (0.05), se rechaza la hipotesis
de investigacidn y se acepta la hipotesis nula de que: No existe relacion significativa entre
la dimension motivacion extrinseca y la productividad del personal de atencién al pablico
en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022.Por lo que se concluye que una
adecuada motivacion extrinseca permite una mejor productividad del personal de

atencion al pablico.
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4.- Debido a que el p-valor obtenido (<0.001) es menor al establecido (0.05), se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion de que: EXxiste relacion
significativa entre la dimension motivacion social y la productividad del personal de
atencion al publico en los Hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022. Por lo que se
concluye que una adecuada motivacion social permite una mejor productividad del

personal de atencion al publico.

RECOMENDACIONES
1.-Recomendar a las autoridades del area de Gestion del talento humano se capacite en
forma sostenida a los colaboradores mediante cursos extrainstitucionales de atencion al
cliente, salud mental, habilidades blandas e interpersonales de manera in house en la
modalidad presencial, semipresencial y virtuales; se dote de mejores medios como
equipamientos de trabajo, se realice reconocimiento salariales, reconocimiento al
esfuerzo, horarios que permitan realizar actividades fisicas y de ocio. Asimismo se

distinga el desempefio en la productividad en forma mensual.

2.- Dotar de los medios adecuados para realizar las actividades laborales en forma
adecuada, tales como equipamiento, infraestructura, softwares, flexibilidad de horarios,

controles de prevencion de salud, técnicas para mejor atencion.

3.-Se realice distinciones en forma mensual por reconocimiento al esfuerzo laboral,
reconocimiento salarial, dias de descanso u horarios que permitan realizar actividades
fisicas y recreativas o de descanso, fomento de charlas, capacitaciones en forma sostenida

que le permitan elevar la calidad de los niveles de atencién a los pacientes.
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4.- Fomentar mediante reuniones de equipos de trabajo, la integracion, las relaciones
cordiales, realizando actividades los fines de mes para saludar a los cumpleafios, los
logros alcanzados, distinciones a colaboradores, convenios que mejoren las actividades

profesionales y laborales tanto a nivel individual como familiar.
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1. Matriz de Consistencia

TITULO: “MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD ENTRE EL PERSONAL DE ATENCION AL PUBLICO DE LOS HOSPITALES DE ESSALUD, ICA- 2022”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS - -
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | METODOLOGIA
PRINCIPAL GENERAL GENERAL
 Satisfaccion personal 1 Tipo:
e Aceptacion 2 -
Motivacion intrinseca. P } Basica.
¢Cudl es el nivel de . . Existe relacion * Empefio 3
» Determinar el nivel de | =~ 4
relacion entre » L significativa entre la * Salud Nivel:
L relacién entre motivacion L — -
motivacion laboral y la o motivacion laboral y la | VARIABLE: X * Reconocimiento salarial 5 Descriptivo
o laboral y la productividad . L
productividad en el » productividad en el L i e Reconocimiento al esfuerzo 6 Corelacional.
» en el personal de atencion » ) Motivacion extrinseca.
personal de atencion al o personal de atencién al | MOTIVACION e Ocio 7
o ] al publico de los o .
publico de los Hospitales . publico de los Hospitales | LABORAL o Capacitacion 8 Método:
Hospitales de EsSalud de
de EsSalud de Ica en el . de EsSalud de Ica en el « Integracion 9 Hipotético-deductivo.
. Ica en el afio 2022 .
afio 20227 afio 2022 o * Relaciones cordiales 10
Motivacion social. s
¢ Apoyo organizacional. 11 Disefio:
« Reconocimiento laboral 12 No experimental.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
. . VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Enfoque:
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS que:
P.E.1: ;(Cual es el nivel . . . Cuantitativo.
B OE 1. Establecer el nivel | Existe relacion
de relacion entre d lacit ; ionificati ) |
e relacion entre | significativa entre la P
motivacion intrinseca y ivacion intri | gt' i6n intri Poblacion:
motivacion intrinsecay la | motivacién intrinseca -
la productividad en el - g . Y « Tiempo de produccién 1 80 personas de atencion
» productividad en el | la productividad en el Factores de la y al piblico de los
personal de atencion al . . VARIABLE: Y . e Recursos para la produccion 2
e ) personal de atencion al | personal de atencion al productividad ) Hospitales de Ica
publico de los Hospitales o . e . * Presupuesto para la produccion 3 '
publico de los Hospitales | publico de los Hospitales
de EsSalud de Ica en el PRODUCTIVIDAD
de EsSalud de Ica en el | de EsSalud de Ica en el Muestra:
afio 2022? . . :
afio 2022 afio 2022 67 trabajadores de los
P.E. 2. ;Cual es el nivel | O.E.2 Establecer el nivel | Existe relacion Desarrollo de la | Sistema de manejo del producto 4 Hospitales de Ica.
de relacion entre la | de relacion entre la | significativa entre la produccion e Uso de medios adecuados
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motivacion extrinseca y
la productividad en el
personal de atencion al
publico de los Hospitales
de EsSalud de Ica en el
afio 2022?

motivacion extrinseca y
la productividad en el
personal de atencion al
publico de los Hospitales
de EsSalud de Ica en el
afio 2022

motivacion extrinseca y
la productividad en el
personal de atencién al
publico de los Hospitales
de EsSalud de Ica en el
afio 2022

P.E.3. ¢(Cual es el nivel
de relacion entre la
motivacién social y la
productividad en el
personal de atencién al
publico de los Hospitales
de EsSalud de Ica 2022?

O.E.3: Establecer el nivel
de relacién entre la
motivacion social y la
productividad en el
personal de atenci6n al
publico de los Hospitales
de EsSalud de Ica en el
afio 2022

Existe relacion
significativa entre la
motivacion social y la
productividad en el
personal de atencién al
publico de los Hospitales
de EsSalud de Ica en el
afio 2022.

o Supervision 6
o Uso de herramientas tecnoldgicas 7
Desempefio en la | eOptimizaciéon de organizacion | 8
productividad tecnolégica 9
o Cumplimiento de metas
o Equipamiento de produccién
o Disponibilidad de recursos 10
Recursos para la . .
B eUso de medios tecnolégicos | 11
produccion )
productivos 12

Instrumentos

recoleccién de datos:

Cuestionario.

de
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2. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD

Por favor completar sus datos generales:

Edad: ( ) Sexo: () Masculino () Femenino

Hospital: () Augusto Hernandez () Félix Torrealva ()

Carga familiar: () Si ()No

Estado civil: ( ) Soltero ( ) Casado ( ) Conviviente ( ) Divorciado

Tiempo de experiencia en la profesion; () < 5 afios () 5-10 afios () > 10 afios

Tiempo de experiencia en el Servicio donde labora: () < 5 afios () 5-10 afios () > 10 afios.
Situacion laboral: () CAS () Nombrado.

Area donde 1aDora: ............ie it

Lea las preguntas y marque una sola alternativa con (X). Son anénimas, sus respuestas tienen la siguiente

escala de valoracién:
Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)

De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

MOTIVACION LABORAL

B Calificacion
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS

112|3[4]5

Satisfaccion personal 1. Mitrabajo me hace sentir pleno.
Motivacion Aceptacion 2. Este trabajo tiene un significado positivo en mi vida.
intrinseca Empefio 3. Mi trabajo me hace sentir productivo.

Salud 4. Mi trabajo me mantiene sano

Reconocimiento . . .
. 5. Siento que mi paga reconoce mi esfuerzo
salarial

Reconocimiento al | 6. Enesteempleo puedo prosperar econémicamente si me

Motivacion esfuerzo esfuerzo
extrinseca Oci 7. Mi trabajo me mantiene ocupado y alejado de los
cio
vicios.

L 8. La institucién promueve un aprendizaje colectivo o
Capacitacion .
grupal entre los trabajadores.

» 9. Estoy a gusto con el trato que recibo de mis
L Integracion . .
Motivacion compafieros de trabajo

social . . 10. Las relaciones con los compafieros de trabajo
Relaciones cordiales o
desarrollan una comunicacion eficaz.
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Apoyo organizacional

11

La institucion vela por las necesidades econdmicas,

salud u otros en caso de emergencias familiares.

Reconocimiento

laboral

12.

Se me considera una persona confiable para la

organizacion

PRODUCTIVIDAD

B Calificacion
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
11213 5)
Tiempo de | 1. Se cuenta con el tiempo suficiente y necesario para la
produccién realizacion del trabajo asignado.
Factores de la | Recursos para la | 2. Secuentacon los recursos materiales para larealizacion
productividad produccién del trabajo.
Presupuesto para la | 3. Se cuenta con el presupuesto suficiente para la
produccién realizacion del trabajo.
Sistema de manejo | 4. Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo
del producto presion.
Desarrollo de la | Uso de medios | 5. Acepta la ayuda de otros para superar las metas
produccion adecuados establecidas.
L 6. Cumple con los procedimientos administrativos
Supervision . .
establecidos en la unidad.
Uso de herramientas | 7. Participa con entusiasmo y atencién a las reuniones de
tecnoldgicas trabajo en el uso de tecnologia.
B Optimizacion de . ] o o
Desempefio en la L 8. Consulta e investiga manuales o aplicativos técnicos
. organizacion N .
productividad . que tengan relacién con su trabajo.
tecnoldgica
Cumplimiento  de )
9. Cumple con las metas que se le asigna.
metas
Equipamiento de | 10. Se cuenta con el equipamiento necesario y adecuado
produccion para la realizacion del trabajo.
Disponibilidad de | 11. Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse
Recursos para la
» recursos en el puesto que actualmente ocupa.
produccion _
Uso de medios ) . )
12. Hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo

tecnolégicos

productivos

actualizandose continuamente.
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3. Fichas de validacién de instrumentos

l. Datos Generales

1.1 Apellidos y nombres del Xperto: .........ovuiiiiniiiiiii e

1.2 Grado aCad@mICO: . ..ovnneee ettt e e

1.3 Cargo e Institucion donde labora: ............ocooiiiiiiiiii

1.4 Titulo de la investigacion: Motivacion laboral y productividad del personal de

atencion al publico de los hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022

1.5 Autor del instrumento: Ivonne Aleida Boada cavero
1.6 Doctorado/Mencion: ADMINISTRACION

1.7 Nombre del instrumento: FICHA DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno ':uu;l_m Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 81-80% 81-100%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado.

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables.

3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia y tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacién légica.

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y calidad.

6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos del estudio.

7. CONSISTENCIA

Basados en aspectos Teéricos-Cientificos y del

tema de estudio.

8. COHERENCIA

Entre los indices, indicadores, dimensiones y
variables.

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al propdsito del estudio.

10. CONVENIENCIA

Genera nuevas pautas en la investigacion y

construccion de teorias.

SUB TOTAL

TOTAL

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):
VALORACION CUALITATIVA:
OPINION DE APLICABILIDAD:

Lugar y fecha:

FIRMA DE JUEZ EXPERTO

103




UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: HARRY LEVEAY BARTRA

1.2 Grado académico: Dr. en Salud Publica/ Ph. en Investigacion Bioestadistica

1.3 Cargo e Institucion donde labora: Medico Cirujano, H. Regional / Docente
Universitario: Universidad Nacional San Luis Gonzaga y San Juan Bautista

1.4 Titulo de la investigacion: Motivacion laboral y productividad del personal de
atencion al publico de los hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022

1.5 Autor del instrumento: Ivonne Aleida Boada cavero

1.6 Doctorado/Mencion: ADMINISTRACION

1.7 Nombre del instrumento: FICHA DE VALIDACION

- Bueno | Muy
INDICADORES CRITERIOS (I)Dezf(l)((:)}ente sle%lsr 41 BUeNno gi(ie(:gr;te
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS | 0-20% 40% | oo 61.80% - )
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 90
2. OBJETIVIDAD | Estaexpresado en conductas observables. 90
3 ACTUALIDAD Adecuad}) al alcance de ciencia vy 95
tecnologia.
ORGANIZACION Existe una organizacion léogica. 100
SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y 95
calidad.
INTENCIONAL IDAD Adecyado para valorar aspectos del 80
estudio.
CONSISTENCIA Basados en aspecto§ Teoricos-Cientificos 05
y del tema de estudio.
COHERENCIA E.ntre . los |r}d|ces, indicadores, 88
dimensiones y variables.
METODOLOGIA La esjtrategia responde al proposito del 95
estudio.
10. CONVENIENCIA Genera nuey:als pautas fen la investigacion 80
y construccion de teorias.
SUB TOTAL 80 828
TOTAL 90.8

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):18.1
VALORACION CUALITATIVA: ADECUADA
OPINION DE APLICABILIDAD: 95%
Lugar y fecha: Ica 24 de Agosto 2022

! .»'*-’ﬁ

MHarry Leveau Bartra Ph. D
ChAP. 27304 ANE. 11
ESPECIALISTA EN CHRUGIA
Mg, vy Or. en Salud POblica

R O on
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: Paco Marquez Urbina

1.2 Grado académico: Doctor en Administracion de Empresas

1.3 Cargo e Institucion donde labora: Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica

1.4 Titulo de la investigacion: Motivacion laboral y productividad del personal de
atencion al publico de los hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022

1.5 Autor del instrumento: Ivonne Aleida Boada cavero

1.6 Doctorado/Mencion: ADMINISTRACION

1.7 Nombre del instrumento: FICHA DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular E)lu_eno glulgo Excelente

CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS | 0-20% 21-40% o o, | 81-100%
60% 61-80%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 95

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 90

3. ACTUALIDAD Adecuadf) al alcance de ciencia y 9%
tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. 94

5 SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y 98
calidad.

6. INTENCIONALIDAD Adecyado para valorar aspectos del 88
estudio.

7 CONSISTENCIA Basados en aspecto§Teorlcos-Clentlflcos 9
y del tema de estudio.

8. COHERENCIA E.ntre . los |r}d|ces, indicadores, 08
dimensiones y variables.

9. METODOLOGIA La esjtrategla responde al propdsito del 82
estudio.

10. CONVENIENCIA Genera nuey:als pautas fen la investigacion 96
y construccion de teorias.

SUB TOTAL 929

TOTAL 92.9

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):18.58
VALORACION CUALITATIVA: ADECUADA
OPINION DE APLICABILIDAD: 97%
Lugar y fecha: 27.08.22

FIRMA DE JUEZ EXPERTO
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: MORALES LOAIZA ANTONIO ALONSO
1.2 Grado académico: DOCTOR EN ADMINISTRACION.
1.3Cargo e Institucion donde labora: UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS.

1.4 Titulo de la investigacion: Motivacién laboral y productividad del personal de

atencion al publico de los hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022
1.5 Autor del instrumento: Ivonne Aleida Boada cavero
1.6 Doctorado/Mencion: ADMINISTRACION
1.7 Nombre del instrumento: FICHA DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular Elu_eno gﬂugm Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS | 0-20% 21-40% 81-100%
60% 61-80%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 94
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 96
3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia Yy 80
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 88
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y 78
calidad.
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos del 80
estudio.
7. CONSISTENCIA Basados en aspectos Tedricos-Cientificos 95
y del tema de estudio.
8. COHERENCIA Entre  los  indices, indicadores, 94
dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del 78
estudio.
10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en la investigacion 80
y construccion de teorias.
SUB TOTAL 396 467
TOTAL 803

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):17.26
VALORACION CUALITATIVA: ADECUADA
OPINION DE APLICABILIDAD: 90%
Lugar y fecha: ICA 27 de Agosto de 2022.

FIRMA DE JUEZ EXPERTO
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: Aparcana Quijandria Pedro Martin Jesus

1.2 Grado académico: Doctor en Administracion

1.3 Cargo e Institucion donde labora: Universidad Alas Peruanas

1.4 Titulo de la investigacion: Motivacion laboral y productividad del personal de
atencion al publico de los hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022

1.5 Autor del instrumento: Ivonne Aleida Boada cavero

1.6 Doctorado/Mencion: ADMINISTRACION

1.7 Nombre del instrumento: FICHA DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular E’f_eno glul'g]o Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS | 0-20% 21-40% | e, 61.8005 | 81-100%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 95

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 90

3 ACTUALIDAD Adecuadf) al alcance de ciencia y 95
tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. 88

5 SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y 96
calidad.

6. INTENCIONALIDAD Adecyado para valorar aspectos del %
estudio.

7 CONSISTENCIA Basados en aspecto; Tedricos-Cientificos 85
y del tema de estudio.

8. COHERENCIA E_ntre _ los |r?d|ces, indicadores, 98
dimensiones y variables.

9. METODOLOGIA La es_trategla responde al propoésito del 88
estudio.

10. CONVENIENCIA Genera nuey:als pautas ,en la investigacion 80
y construccion de teorias.

SUB TOTAL 80 825

TOTAL 905

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):18.1
VALORACION CUALITATIVA: Adecuado
OPINION DE APLICABILIDAD: 94% AURAP  sasman

FACLULTAD OE MEDH:I!{A HUBAAMA Y CIEMCIAS DE LA SALLD
Lugar y fecha: Ica 28 de agosto de 2022 it | ;f
wruah mand BinSTen san ransansannsnnenna

DR. PEDRO MARTIM JESUS APARCANA QUIANDRIA
DIRECTOR
ESCUELA PROFESIONAL DE ESTOMATOLOGIA

FIRMA DE JUEZ EXPERTO
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DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: Blanco Contreras Carlos

1.2 Grado académico: Doctor en educacion

1.3 Cargo e Institucion donde labora: Docente UTP

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

1.4 Titulo de la investigacion: Motivacion laboral y productividad del personal de

atencion al publico de los hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022
1.5 Autor del instrumento: Ivonne Aleida Boada cavero

1.6 Doctorado/Mencién: ADMINISTRACION
1.7 Nombre del instrumento: FICHA DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular E’f_eno g/lul'g]o Excelente

CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS | 0-20% 21-40% o o, | 81-100%
60% 61-80%

1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. 90

2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 85

3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia y 85
tecnologia.

4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. 90

5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y 85
calidad.

6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos del 90
estudio.

7. CONSISTENCIA Basados en aspectos Tedricos-Cientificos 85
y del tema de estudio.

8. COHERENCIA Entre  los  indices, indicadores, 90
dimensiones y variables.

9. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del 90
estudio.

10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas en la investigacion 90
y construccion de teorias.

SUB TOTAL 880

TOTAL 880

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20):17.6
VALORACION CUALITATIVA: ADECUADA
OPINION DE APLICABILIDAD: 90%

FIRMA DE JUEZ EXPERTO

Ica 27 de Agosto 2022
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4. Copia de la data procesada
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5: Consentimiento informado

(Debe ser redactado por el investigador de acuerdo a la estructura de su investigacién y los principios
éticos correspondiente)

(Para que se va a realizar el estudio)

(Metodologia a seguir para la toma de informacion)

(Riesgos que se podrian presentar para el que brinda informacion)

(Beneficios que se podrian presentar para la institucion del que brinda informacion). No representa
ningun tipo de beneficio econémico para el encuestado)

(Costos que se podrian presentar para el que brinda informacion). No representa ningin costo para el
encuestado ni para su institucion.

(Incentivos 0 compensaciones que se le podrian dar a el que brinda informacion)

(Duracion de la toma de informacion)

(Participacion voluntaria y anénima, de ser el caso). Los datos recabados seran utilizados
estrictamente en la presente investigacion respetando su estrictamente su confidencialidad, los cuales

seran eliminados al término del estudio.
CONSENTIMIENTO:
Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del
mismo Yy entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los
acuerdos establecidos se incumplen. En fe de lo cual firmo a continuacion:
Apellidos y Nombres

DNI N°
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6: Autorizacion de la entidad donde se realizé el trabajo de campo

SOLICITA: Autorizacion para realizar

trabajo de investigacion

Sefior:
DR. JOSE HERNANDEZ ANCHANTE

Gerente de la Red Asistencial Ica

EsSalud

Yo, IVONNE ALEIDA BOADA CAVERO, identificada con DNI: 22271017, con domicilio en la
Urb. Puente Blanco D-12, Il Etapa, trabajadora del Hospital “Augusto Hernandez de la Red

Asistencial de Ica”, ante usted me presento y expongo lo siguiente:

Que, habiendo realizado mis estudios de Doctorado en Administracion, y siendo un requisito
indispensable la presentacion de una investigacion para la titulacion del mencionado
doctorado, solicito a usted la autorizacion para realizar el trabajo de investigacion denominado:
MOTIVACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE
ATENCION AL PUBLICO DE LOS HOSPITALES DE ESSALUD — ICA,
2022, en los establecimientos de EsSalud de la ciudad de Ica, la misma que tiene

como finalidad Unica obtener la titulacion del Doctorado antes mencionado.

Por lo expuesto, solicito a usted acceder a mi solicitud, favor que espero alcanzar

Ica, 26 de Agosto del 2022.

B e

Ivonne Aleida Boada Cavero

DNI: 22271017

Ccloficina de capacitacion
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7. Declaratoria de autenticidad de tesis
DECLARACION JURADA

Por medio de la presente la que suscribe, Mg. Ivonne Aleida Boada Cavero, egresada del
Doctorado en Administracion de la Universidad Alas Peruanas, identificado con DNI N°
22271017, declaro expresamente que soy la autora de la presente Tesis, el cual obedece
plenamente a las investigaciones realizadas sobre Motivacion laboral y productividad del

personal de atencion al publico de los hospitales de EsSalud de Ica en el afio 2022

En fe de ello, firmo la presente Declaracion Jurada de Autenticidad de Tesis.

Atentamente,

Ilvonne Aleida Boada Cavero
DNI N° 22271017
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