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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar a relacién entre la
productividad laboral y la motivacion del personal asistencial en un centro
especializado en resonancia magnética, fue una investigacion de tipo basica, de
nivel correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal con enfoque
cuantitativo. Se encuestaron 80 personales de salud entre médicos, enfermeros
y tecnologos médicos. Para la confiabilidad se realiz6 una prueba piloto para
cada encuesta a 30 participantes utilizando analisis alfa de Cronbach se
obtuvieron valores de 0.864 y 0.897 para la productividad y motivacion
respectivamente siendo los instrumentos altamente confiables. Se aplicé prueba
de normalidad Kolgomorov — Smirnov obteniéndose valores p <0.05, siendo una
prueba no paramétrica, por lo tanto, se procedi6 a aplicar estadistica
correlacional Rho de Spearman. El resultado final de la investigacion fue un valor
correlacional entre la variable productividad laboral y motivacion de un valor p de
0.000 y un factor rs=.552. Se concluye finalmente que existe una alta y
significativa correlacion entre ambas variables confirmando la hipotesis

planteada en la investigacion.

Palabras claves: Productividad laboral, motivacion, eficiencia, eficacia, factores
motivaciones, factores higiénicos.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
labor productivity and the motivation of healthcare personnel in a center
specialized in magnetic resonance imaging, it was a basic type research,
correlational level, non-experimental design and cross-sectional with a
quantitative approach. 80 health personnel were surveyed, including doctors,
nurses and medical technologists. For reliability, a pilot test was carried out for
each survey of 30 participants using Cronbach's alpha analysis, values of 0.864
and 0.897 were obtained for productivity and motivation, respectively, with the
instruments being highly reliable. A Kolgomorov-Smirnov normality test was
applied, obtaining values p <0.05, being a non-parametric test, therefore,
Spearman’'s Rho correlational statistics were applied. The final result of the
investigation was a correlation value between the variable labor productivity and
motivation of a p value of 0.000 and a factor rs=.552. It is finally concluded that
there is a high and significant correlation between both variables confirming the

hypothesis raised in the investigation.

Keywords: Labor productivity, motivation, efficiency, effectiveness, motivational

factors, hygienic factor
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l. INTRODUCCION

La globalizacion econdémica se encuentra siempre en constante dinamismo,
renovacion y movimiento a causa de los avances tecnoldgicos que permiten que
los servicios sean mas productivos y competentes. Esta transformacion ha
obligado a diversas empresas a evaluar diferentes factores para medir su

posicién en el mercado.!

La complejidad empresarial mundial respecto a sus componente internos o
externos como la tecnologia, culturas e informacién han sido impedimento para
el desarrollo significativo en el campo empresarial, es por ello que las
organizaciones han redireccionado sus enfoques en otras variables que

contribuyan a la mayor productividad.**

A nivel de Latinoamérica, el valor agregado laboral entre 1981-2010 tuvo un
crecimiento del 2,8% lo que tiene sentido por el aumento de horas laboradas, sin
embargo, la productividad disminuyé en un -0,3%. Ello tiene mucho sentido en
paises con constantes tendencias cambiantes. En el periodo de 1980 al 2010, la
productividad laboral en América Latina tuvo una tasa de crecimiento muy inferior
a los valores dados en EE. UU causando una brecha de aproximadamente 12%,
siendo, el pais chileno, el Unico que ha logrado disminuir esta brecha en los
altimos afios. Actualmente América Latina se ubica muy por debajo de la media
mundial, teniendo una productividad, con relacién al PBI y las horas trabajadas,
de 17,7 ddlares en el 2021, segun la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT).16

Por otro lado, el mercado laboral peruano se caracteriza por tener gran
porcentaje de informalidad, lo que estd asociado a una baja productividad
laboral, sin embargo, segun la OIT, el Peru tuvo un incremento de productividad
laboral de 3% en promedio hasta el 2019, teniendo el sector salud privado una

productividad promedio de 44 mil soles por trabajador.®

La economia peruana tuvo un crecimiento econdémico de 3.2% entre 1980 y
2014. La contribucion de la productividad ha venido cobrando protagonismo en
el crecimiento econémico peruano entre los afios 2000 y 2010 aportando un

2,9% a la economia.®®



La productividad peruana sugiere brechas significativas a comparacion de otras
economias de primer mundo. La productividad promedio peruana en el lapso del
2004 al 2013 fue seis veces menor a la de los Estados Unidos y cinco menor a
la productividad laboral alemana.3®

Actualmente, la constante actualizacion del mercado laboral y empresarial obliga
a las empresas a prepararse y capacitarse bien para diversas situaciones
adversas del medio y la mejor manera de afrontar esta situacion es reforzar los
recursos humanos y la productividad.?. Hoy en dia, el principal ingreso para
subsistir proviene de un sueldo el cual es un producto generado por la
productividad, asi como otros factores como la motivacion laboral el cual juega

un rol importante para elevar la competitividad y la productividad.?

Al ofrecer a los colaboradores las condiciones Optimas e ideales para el
desarrollo de sus actividades se crea el incremento de la productividad. La falta
de ciertas politicas empresariales que regulen las condiciones favorables pone
en riesgo la productividad y por ende la rentabilidad, la alta rotacién de personal
genera reprocesos y dilata mas el tiempo para alcanzar los resultados

propuestos a corto y mediano plazo por la organizacion.3®

Se han identificado problemas de motivacién del personal en muchas empresas
el cual se ve reflejado en un mal clima laboral. El entorno del trabajador es un
determinante importante en la productividad y clima laboral, entonces, es
relevante la necesidad de contar con un clima favorable en la organizacién que

genere motivacion y confianza.®

En el centro especializado de resonancia magnética se observé este tipo de
problema en el personal, el cual se fue agravando por la coyuntura pandémica,
por lo que en este trabajo de investigacion se pretende ver la relacion que tiene
la productividad laboral con la motivacion del personal de salud con la finalidad
de que se cumplan los objetivos de la empresa, la cual genera la siguiente
pregunta general: ¢Cual es la relacion entre la Productividad laboral y la
motivacion del personal asistencial en un centro especializado en resonancia

magnética de la region Lima, 20227



Y las siguientes preguntas especificas: ¢, Cual es la relacion entre eficiencia de la
productividad laboral y la motivacion del personal asistencial en un centro
especializado en resonancia magnética de la regién Lima?; ¢, Cual es la relacion
entre eficacia de la de la productividad laboral y la motivacion del personal
asistencial en un centro especializado en resonancia magnética de la region
Lima? y ¢ Cual es la relacidon entre la eficacia y eficiencia con las dimensiones de

la motivacién?

Con respecto a la justificacion, la investigacion, teéricamente, permitira conocer
y dar aportes tedricos a la importancia que tiene la productividad en relacion con
la motivacion laboral de los trabajadores ya que, en el contexto actual, la
productividad laboral juega un rol relevante en la economia mundial porque tiene
estrecha relacion con el aumento de empleabilidad y de bienestar de la
comunidad. El talento humano es uno de los pilares mas importantes de toda
organizacion, el estado de animo y la motivacion del personal influye
considerablemente en la producciéon empresarial.? Segun un estudio realizado
Suarez Castro RM y col (2017), la motivacion es una de las estrategias
administrativas con mayor impacto en la productividad laboral con un 42%
haciendo que el personal se sienta identificado y comprometido con los objetivos
de la empresa y donde se demuestra que no siempre el ingreso salarial es

importante para una mejor productividad de la empresa.

Desde el sentido practico, esta investigacién aportara y ayudara a la comunidad
empresarial a reconocer la importancia de la motivacion de su personal como
estrategia administrativa para aumentar su productividad y por ende su

rentabilidad que va de la mano también con el clima laboral.

Metodologicamente, la investigacion utiliza herramientas confiables y validadas
ya estudiadas con anterioridad en distintos sectores econémicos y que han sido

adaptadas al contexto de este trabajo.

En el aspecto social, esta investigacion jugara un rol importante en el aporte a la
comunidad sanitaria privada tanto para mejorar la rentabilidad perdida en afios
de pandemia y como también para mantener un personal motivado que haga
diferencia en la atencidon con otros centros y asi fidelizar a muchos mas

pacientes. Es asi como se llega a la investigacion de la relaciéon entre la
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productividad laboral y la motivacion, para aportar a las empresas y fortalecer el

valor al talento humano y a la cultura organizacional.
Por lo tanto, esta investigacion tiene como objetivo general:

Determinar la relacion entre la productividad laboral y la motivacién del personal
asistencial en un centro especializado en resonancia magnética de la region
Lima, 2022.

También presenta objetivos especificos:

e Determinar la relacion entre la eficiencia de la productividad laboral y la
motivacion del personal asistencial.
e Determinar la relacién entre la eficacia de la productividad laboral y la

motivacion del personal asistencial.

La hipétesis general: Existe correlacion significativa entre la productividad laboral
y la motivacion en el personal asistencial en un centro especializado en
resonancia magnética. Como hipotesis especificas tenemos que existe relacion
significativa entre la eficiencia de la productividad laboral y la motivacién, y existe
relacion significativa entre la eficacia de la productividad laboral y la motivacion.



. MARCO TEORICO

Acerca de los antecedentes internacionales y nacionales, se tiene lo reportado

por:

Suarez R, Rodriguez Y Mufoz N (2017) en su tesis “Analisis de la percepcion
sobre tacticas administrativas y el efecto en la productividad laboral”
inspeccionaron las percepciones de la tactica administrativa y sus efectos en la
productividad gremial .Ya que la interaccion entre los resultados conseguidos y
los recursos invertidos por una organizacion se llama productividad, se hace un
estudio de las percepciones de los trabajadores sobre las tacticas
administrativas usadas por las organizaciones y sus efectos sobre la
productividad gremial .Se usé una herramienta para medir la productividad
gremial a partir del punto de vista de la efectividad de la tactica administrativa
sobre una muestra de 104 empleados. Los hallazgos permitieron a los
investigadores llegar a la conclusion de que, en opinion de los participantes, las
estrategias administrativas que mas contribuyen a la productividad en el lugar de
trabajo son aquellas que fomentan la motivacion de los empleados, la
satisfaccion de los trabajadores y el mantenimiento de relaciones laborales

positivas.

Alcaraz Sanchez en su estudio de 2016 "Educacion y motivacion para mejorar la
productividad”, de Sinaloa donde se hacen reflexiones sobre el valor de la
educacion y la motivacibn moral y personal de los funcionarios de las
dependencias gubernamentales. La metodologia fue analitica, y se revisaron
datos tanto tedricos como empiricos. El cuestionario se utiliz6 como herramienta
para identificar algunos factores de motivacién para los empleados de la oficina
designada. Los hallazgos demuestran la importancia de la motivacion y la
educacién como dos pilares clave para elevar la calidad del servicio y la

productividad.

El estudio de J. Montenegro (2016), “Influencia de la Motivacion en la Eficiencia
Productiva de los Empleados de Panadera y Repostera Belén”, se realizé en
Matagalpa, Nicaragua. Se necesitaron 16 preguntas para llegar a la conclusion
de que la motivacion de los empleados beneficia a la empresa. Debido al

cumplimiento de la empresa con las necesidades de sus empleados, desde



salarios hasta condiciones de trabajo mas especificas, la produccion de esta

panaderia mejoraria.

J. Gamba Veréastegui (2015) realiz6 un ensayo para la Maestria en
Administracion de la Ciudad de México titulado “La motivacién y su relacion con
la productividad”. Se trabaja con una muestra hipotética de 30 empleados. En
cuanto a la motivacién, hubo un ambiente de trabajo ideal y saludable, como lo
indica el coeficiente de correlacion de Pearson de 0,7446, lo que indica una
correlacion significativa. Los factores mas significativos y pertinentes en términos

de productividad son aquellos que apoyan y colaboran con los empleados.

Katleen Ochoa (2014) en su tesis de grado titulada “Motivacién y Productividad
Laboral (Estudio Realizado en la EMAX Municipal Aguas de Xelaju” de una
ciudad de Guatemala, realiz6 un estudio con 50 empleados con el fin de conocer
la relacion entre la motivacion de los empleados y la productividad laboral. La
conclusién es que es necesario motivar a los miembros del equipo con enfoques
diferentes a los econémicos, pero se logra el objetivo general planteado al
principio, donde la motivacion y la productividad se correlacionan

significativamente.

A nivel nacional, la tesis de Halanocca M, Sara E y Lizet R (2019) "La motivacion
y satisfaccion en el lugar de trabajo en relacion con la productividad en un
proveedor de servicios de salud", se centra en cémo la motivacion y la
satisfaccion en el lugar de trabajo afectan la productividad de un centro de salud.
Se examin6 una muestra de 179 personas gue representaban a cada uno de los
tres grupos ocupacionales (total: 537). La informacion se recopild a través de un
grupo focal, entrevistas y encuestas motivacionales (de Steers, Braunstein y
Palma), asi como encuestas de productividad y satisfaccion laboral. Observamos
un nivel de motivacion regular siendo la dimensiéon mas afectada. En cuanto a la
satisfaccion laboral, encontramos un nivel de insatisfaccién parcial, siendo el
salario y las prestaciones las principales variables impactadas. Con base en las
entrevistas, se desarrollo una teoria de los costos de los eventos adversos. Se
determind que los bajos niveles de motivacion y satisfaccién laboral inciden

directamente en la productividad, perjudicando a la organizacién.



Velasquez R (2015). En su disertacion doctoral titulada “Gestién de la Motivacion
Gremial y su Predominacion en la Productividad de la Industria de Chimbote” El
propoésito general de la indagacion ha sido conocer en qué medida la
administracion de la motivacion gremial perjudica la productividad de las
organizaciones industriales pesqueras en distrito de Chimbote en el afio 2013.
Los datos fueron recolectados de 3 organizaciones industriales pesqueras, una
muestra no probabilistica de 52 organizaciones industriales del distrito de
Chimbote, por medio de un cuestionario estructurado con 25 cuestiones para los
trabajadores del area de produccion y una entrevista telefénica a los gerentes.
Los primordiales hallazgos fueron que el 57,50 por ciento de los encuestados
esta insatisfecho con los incentivos econémicos, el 100 por ciento esta satisfecho
con su area y ambiente de trabajo, y el 76,11 por ciento est4 satisfecho con el
aumento profesional y las oportunidades que ofrece su empleador. Los
primordiales hallazgos fueron que falta un departamento en las organizaciones
responsable de la motivacion de los empleados, no se han implementado
herramientas o tacticas de motivacion en el sitio de trabajo y no se reconoce el
esfuerzo gremial de los empleados. La hipétesis finalmente se confirma ya que
la ausencia de tales estrategias hace que la mayoria de la fuerza laboral
experimente insatisfaccion relacionada con el trabajo, lo que influye en la

productividad

La investigacion de Ramirez M (2020) tuvo como objetivo decidir de qué forma
influye en la motivacion gremial y la productividad en los trabajadores de la
organizacion de produccion panaderia y pasteleria las Delicias, Trujillo, 2020. El
procedimiento aplicado ha sido no empirico con un disefio detallado correlacional
y una poblacién de andlisis constituida por los ayudantes de la panaderia y
pasteleria las Delicias, Truijillo, a quienes se les aplicé 2 formularios para recoger
informacion de las cambiantes de analisis motivacion gremial y productividad.
Los hallazgos han permitido decidir que la motivacién de los trabajadores por su
trabajo no perjudica su productividad en la panaderia y confiteria de Trujillo La
Delicias, siendo que solo el 35% de los ayudantes plantea estar de consenso en
los componentes de limpieza, motivacion y productividad. No obstante, se
encontré que el 53% de los trabajadores permanecen bastante de consenso en

los componentes de motivacion.



Rojas P. en su estudio de investigacion titulado “Motivacion laboral y
productividad de los trabajadores de Banco Falabella-Chimbote, 2018”. Decidir
la interaccion entre la motivacion gremial y la productividad entre los ayudantes
del Banco Falabella Chimbote en el afio 2018 ha sido el primordial objetivo del
analisis. La metodologia usada ha sido no empirica, con un disefio detallado
correlacional y un tamafo de muestra de 23 ayudantes de Banco Falabella
Chimbote a quienes se les aplicd 2 formularios para recolectar datos acerca de
las cambiantes de analisis de motivacion y productividad. Los hallazgos han
permitido decidir que la motivacion gremial de los ayudantes de Banco Falabella
Chimbote esta en un grado promedio con un porcentaje de 60.9, la de sus
componentes de limpieza est4 en un grado promedio con un porcentaje de 56.5
y la de sus componentes motivacionales es ademas en un grado promedio con
un porcentaje de 56.5. Al final, se concluyé que, por medio de la prueba de
Spearman se hall6 que la motivacion de los trabajadores por su trabajo y la
productividad en el Banco Falabella Chimbote 2018 tuvo una correlacién positiva
significativa de 0.837 con un rango de importancia bilateral de 0.000 a 0.05.

En su tesis de maestria, Cecilia Vargas (2019) abordé los “Factores
Motivacionales Relacionados con la Productividad Laboral de los Empleados del
Centro de Atencion Primaria Guadalupe”. Los resultados presentan una
correlacion entre los componentes motivacionales y la productividad gremial de
83.33 por ciento entre ambos para resultados elevados, 3.33 por ciento para
resultados bajos en alto/medio y bajo/bajo, y lo mismo para resultados en el
rango medio de componentes motivacionales, los cuales fueron correlacionado
de la misma forma. 6,67 por ciento medio/alto, 3,33 por ciento medio/medio,
dando como consecuencia que los componentes motivacionales tenian una
interaccién inversa con la productividad gremial, Rho Spearman con un costo de
-0,095 y un costo p > 0,01 en la situacion de los trabajadores de centros de

atencion primaria.

Janet Godoy (2019). En su tesis, “Motivacion Laboral y Productividad Profesional
Farmaceéutica en la Direccion General de Medicamentos, Ingestas y Drogas, San
Miguel - 2019”, encuesté a 540 empleados e incluyd una muestra de 80
personas. La validez y confiabilidad de las herramientas se completé mediante

el coeficiente alfa de Cronbach, y se obtuvieron coeficientes de 0,889 para
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motivacion laboral y 0,895 para productividad, con un nivel de confianza del 95
por ciento. la hipétesis del contraste utilizando Rho Spearman. Se determiné que
existe una correlacion directa y altamente significativa entre la motivacion del
trabajador y la productividad, con un coeficiente de 0,000 a 0,05 y un coeficiente
Rho de Spearman de 0,690.

El estudio de Chu Ipanama (2019) se titula “Motivacion y su Interaccion con la
Productividad en los Ayudantes de la Universidad César Vallejo Filial-
Tarapoto2019”. La productividad muestra una profundo correlacion positiva con
un grado de significancia Spearman Rho de 0,186 y un grado de significancia de
0,05. Pudiendo concluir existente una interaccién entre la motivacion y la
productividad en los empleados de la Universidad Cesar Vallejo sede Tarapoto
en el afio 2019, se concluye que la productividad de los empleados se vera
influenciada por su profesionalismo como empleados. Simultdneamente, la
motivacion se mantendrd si la organizacion, o en esta situacion la universidad,

usa técnicas motivacionales relacionadas con la consecucién de fines.

En términos generales, la productividad se define como la relacién de la cantidad
de producto que ingresa con la que sale para elaborar cierto producto.*® Segun
Krugman (1994) la productividad es un factor importante y fundamental que

favorece, a largo plazo, al crecimiento y desarrollo econémico en un pais.*

Segun Brochet (2011), la productividad es definida como un trabajo dinamico en
conjunto entre la tecnologia, el talento humano y la organizacion para llegar a un
objetivo. La productividad no solo depende de los recursos de la organizacion y
la tecnologia, sino también de la motivacién de su personal y capacidades de
estas: es decir, el talento humano, asi como el clima laboral presente en la

empresa.®

En el aspecto empresarial, segun Espinoza Garcia (2001), la productividad
busca la mejora continua de las cosas, también considera siempre habra mejores
métodos para mejoras ciertas actividades, mediante la aplicacién de diversas
estrategias para adaptarse segln las condiciones de la organizacion.b La
productividad empresarial incluye diversos factores como capital, mano de obra,

entre otros, por lo que viene a tallar otro concepto llamado productividad laboral.!



La productividad laboral se define segun varios autores como la relacion entre
los resultados obtenidos y el costo de labor o el nUmero de horas laboradas por

trabajador.

Se considera productividad laboral a la distribucion de un valor agregado con la
cantidad de colaboradores lo cual tiene dependencia de factores como la

motivacion, lugar de trabajo, capacitacion, etc.’

Segun el Instituto Peruano de Economia (IPE), la productividad laboral se define
como lo que produce un trabajador en promedio en un periodo de tiempo. Segun
la tedrica economica, el aumento de las remuneraciones debe ir de la mano con
la productividad laboral, de manera que lo producido por el colaborador alcance
para cubrir los salarios. Si el incremento salarial es mucho mas que esta paridad,

podria generar perdidas empresariales que no puedan cubrir el nuevo costo.®

Segun Grifol (2017), la diferencia entre la productividad personal y productividad
laboral es que la primera es lo que un trabajador produce por unidad de tiempo
y lo otro es la relacion del resultado de una actividad por los medios utilizados en
una empresa. Grifol menciona que ambos conceptos son bastante semejantes
solo que, cuando hablamos de productividad laboral, engloba conceptos

empresariales y organizacionales.

Por otro lado, la International Labour Organization (ILO) refiere que la
productividad laboral tiene una relacion muy intima con el crecimiento
econdémico. Representa el volumen total de lo producido (PBI) producido por la

cantidad de personas econémicamente activas (PEA) en un periodo de tiempo.°

Son tres factores importantes que influyen en la productividad: El aspecto

econdmico, tecnoldgico y le recurso humano.

Segun Schroeder (2005), algunos factores importantes para la productividad
son: la naturaleza y entorno de la empresa, las funciones y naturaleza de las

actividades laborales, asi como las competencias y la actitud del personal.?

Segun Hernandez y Lam (2008), la eficacia, eficiencia y efectividad son
conceptos muy usados en el mundo empresarial, los términos pueden adaptarse

a distintos conceptos como medicina, ingenieria, etc.'?
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Otros autores como Bouza (2000) nos dice que estos tres términos, en el sentido
cualitativo, es todo lo que lleva a un 6ptimo funcionamiento de las cosas y de las
soluciones a los problemas presentados, en el contexto cuantitativo, es la misma
situacion mencionada, pero con la menor utilizacion de recursos y gastos

posibles.

La efectividad es el producto de los resultados logrados con los resultados que
fueron planteados como objetivos en un inicio. Es la capacidad de lograr el efecto

deseado.

Se considera la cantidad como Unico criterio, es efectividad todo aquel resultado
obtenido, sin importar el costo. La productividad y la efectividad tienen relacion

ya que estas influyen en la mejora de productos.

Hernandez y Lam (2008), nos dice también que, en el contexto de salud, la
efectividad muestra el nivel de impacto de un determinado procedimiento sobre
las personas. Es un factor que puede beneficiar en la practica de la medicina en
como se estan llevando los procedimientos llevados por el personal asistencial

en coordinacién con la atencion al paciente.

La eficacia, segun Chiavenato (2007), tiene como definicion la capacidad de
lograr el efecto deseado. La productividad y la eficacia se relacionan y se agrega

un deseo a cierto objetivo con el fin de “hacer las cosas bien”.

Otra definicion es que, la eficacia es obtener un efecto deseado. La eficacia o
efectividad se asemejan mucho porque ambas buscan llegar a un resultado
deseado haciendo las cosas correctas para lograr los objetivos planteados, esta

definicion busca por qué se hacen las cosas. !

Jiménez (2004) dice que la eficacia, en salud publica, es todo aquel efecto
causado por alguna accion cuya finalidad fuera mejorar la atencioén en salud. La
eficacia, en medicina, es la relacion de todo procedimiento o tratamiento con la
condicion de los pacientes, es el nivel en que dicho tratamiento a demostrado

lograr el objetivo deseado.

Por ultimo, la eficiencia es la utilizaciéon de los recursos necesarios para cumplir
los resultados planteados. Se trata de utilizar la menor cantidad de recursos

posibles, pero tratando de aumentar la produccion. Si una organizacion tiene un
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personal que dispone de cierta cantidad de insumos y que hacen que estos sean

bien utilizados para generar un servicio o bien, este servicio es eficiente.

La eficiencia relaciona también, los esfuerzos y los resultados que se obtienen.
Si hay una mejora de resultados teniendo una reduccion de esfuerzos y gastos

se habra incrementado la eficiencia del servicio.12

Segun Murray y Frenk (2000), la eficiencia estda muy relacionada con el
desempeiio del personal en un sistema de salud, se trata de que el sistema

cumpla los objetivos planteados con la menor utilizacion de recursos disponibles.

Hernandez y Lam (2008) dice también que la eficiencia, en el sistema de salud,
es la maxima contribucion que hace el sistema de salud a las metas sociales
utilizando los recursos que ya disponen. Se relaciona mucho también con los

resultados obtenidos y los costos de los recursos.

Por otro lado, segun Lagos (2014), la motivacion puede definirse como el impulso
que tiene un individuo hacia la satisfaccion de una necesidad, otros autores
también definen motivacion como la raiz dinamica del comportamiento que incita

una accion.

En el aspecto laboral, Latham y Ernst (2006) sefialan que la motivacion es

producto de la interaccién entre los factores del ambiente y del individuo.

Segun Agut y Carrero (2007), en relacién con la autoexpresién del individuo, la
motivacion tiene tres enfoques. En primer enfoque es de caracter individualista,
donde la persona logra resultados emocionalmente positivos. El segundo
enfoque es donde el individuo actia en busca de repetir los resultados que lo
hicieron sentir emocionalmente mejor. Por ultimo, el tercer enfoque es donde el
individuo busca mostrarse como es y ya no necesita satisfacer necesidades que

lo hagan sentirse bien.

Continuando con el aspecto laboral, Chiavenato (2004) nos dice que el éxito de
una organizacion depende de diversos factores como las estrategias
empresariales, tecnologia, disefio, clima organizacional y la mas importante, el
talento humano. Es por ello por lo que uno de los mayores desafios de las

empresas radica en motivar a sus trabajadores, es decir, hace que su personal
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se sienta, seguro y comprometido con los objetivos propuestos de la

organizacion, en estimular la energia para que se sigan superando dia a dia.*3
Segun Lagos (2014) existen diferentes 4 tipos de motivacion:

La motivacion cognitivo social se refiere a la relacion que tiene el individuo con
el aspecto social, naturalmente existen motivos que no tienen efecto, lo que hace
motivar al individuo a buscar la satisfaccion de esa necesidad siendo un

determinante significativo en la conducta.

La motivacion extrinseca es todo aquel estimulo que proviene desde afuera
como por ejemplo los incentivos econdmicos o bonos por reconocimiento a un

buen trabajo.

La motivacion intrinseca es todo aquello que esta impulsado por factores internos
como la curiosidad, desafio, metas, etc. Esto todo aquello que busca satisfacer
necesidades superiores, sin esperar alguna recompensa. Esta influye
directamente en el estado de animo del trabajador como buscar algun

reconocimiento, logro y satisfaccion personal.

La motivacion trascendente es aquel que hace que el trabajador se involucre
mucho mas con los objetivos de la empresa, es un trabajo menos egoista porque
busca los intereses del equipo estando los intereses personales en segundo

plano.
La motivacion esta dada por tres principios que se relacionan entre si:

Necesidades: Es cuando hay un desequilibrio fisiolégico o psicologico, cuando
un individuo presenta carencias internas, como hambre, seguridad, soledad, etc.
La persona se ve obligada de buscar el estado de equilibrio inicial antes de la
necesidad, esta necesidad crea un impulso al individuo para reducirlo o

atenuarlo.

Impulsos: Los impulsos son la principal causa del proceso motivacional. El
impulso genera una serie de comportamientos o0 acciones cuya finalidad
reconocer el objetivo o incentivos que a la larga satisfaran las necesidades y

reducira el estrés.
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Incentivos: Forman parte del tramo final del proceso de la motivacion. Es todo
aguello que aliviara la necesidad y restaurara el equilibrio fisiologico o psicolégico

reduciendo o suprimiendo el impulso.

Y

Necesidades Impulsos » Incentivos

Fuente: Comportamiento organizacional, 2009.
Figura 1. Proceso de la motivacion.

Las dimensiones descritas anteriormente daran paso a las teorias de la

motivacion.13

Garcia (2012) dice que las teorias de la motivacion influyen mucho en el accionar
de las personas de los cuales estan divididos en dos tipos: Teorias con contenido

motivacional y las teorias del proceso motivacional.

Arrieta y Navarro (2008) menciona que, en la situacion de las teorias de proceso
motivacional, es ese proceso por el que un comportamiento se transforma a un
comportamiento motivada. Es fundamental resaltar que las teorias de proceso
motivacional son las que poseen mas grande reconocimiento actualmente por

sus pruebas empiricas.

La teoria bifactorial de Herzberg es una de las teorias de contenido que se basa

en el ambiente externo y tiene dos conceptos importantes:

Factores higiénicos; son todas aquellos escenarios fisicos y ambientales en el
trabajo como los beneficios laborales, el salario, relacion entre direccion y
empleados, etc. Por otro lado, los factores higiénicos no tienen la capacidad de

influir en el comportamiento de los empleados.!
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Herzberg los denomina higiénicos porque manejan un papel preventivo y
profilactico y su fin fundamental es evitar potenciales amenazas. Algunos

factores de insatisfaccion son:

- Condiciones de trabajo.

- Politicas de la organizacion y administracion.
- Relaciones con el supervisor.

- Competencia técnica del supervisor.

- Salario y remuneracion.

- Seguridad en el puesto.

- Relaciones con los colegas.

Los factores motivacionales tienen mucha relacién con el perfil laboral en el que
se encuentran y las obligaciones relacionadas con este. Cuando estos factores
suelen ser positivos, los trabajadores tienden a ser mas productivos, lo que no

ocurre cuando los resultados son negativos.
Los factores de satisfaccion comprenden:

- Uso de habilidades personales.
- Autonomia laboral.
- Responsabilidad laboral.

- Objetivos y metas en el trabajo.

Basicamente, estos factores, estan relacionados con condiciones internas del

individuo que conducen a la satisfaccion y realizacidén personal.

Ninguna Factores motivacionales () Mima
satisfaccion "’ satisfaccion

(neutralidad)

Méxima ( Factores higiénicos Ninguna
insatisfaccion  ©) g (+) insatisfaccion

Figura 2. Teoria de los dos factores.

Herzberg llego a la conclusién que los factores que son responsables de la
satisfaccion estan totalmente ligados con los factores que conducen a la

insatisfaccion profesional.!?
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Jerarquia de las necesidades de Maslow.

Mientras que la teoria de Herzberg apoya su teoria de la motivacién desde una

perspectiva externa, Maslow lo estudia desde el aspecto introvertido.

Para Maslow, las personas tendran la posibilidad de satisfacer aquellas

necesidades segun sea su relevancia o importancia, es por ello por lo que

propone una lista de cinco necesidades. La teoria se basa en la jerarquia de las

necesidades humanas dividiéndolos en necesidades primarias y secundarias

estando en la cuspide aquellas necesidades méas predominantes y en la base las

mas bajas y recurrentes.

Auto-
rrealizacion

Necesidades
secundarias

Estima

Sociales

Sequridad
Necesidades

/ Necesidades fisiologicas \9””‘3”35

Figura 3. Jerarquia de las necesidades humanas segun Maslow.
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[l. METODOLOGIA
3.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

Tipo de investigacion:

Bésica porque su objetivo busca profundizar los conocimientos, pero sin

confrontarlos con la practica.*?

Nivel de investigacion:

Correlacional, ya que se estudio la relaciéon entre ambas variables.*?
Disefio de investigacion:

La investigacion es de tipo no experimental, porque el investigador no interviene,
de corte transversal porque se obtiene la informacion en un solo tiempo y en una

fase especifica.*?
Enfoque de investigacion:

Cuantitativo, porque se van a obtener datos numéricos y estadisticos para

comprobarse la hipétesis.*?

3.2. VARIABLES Y OPERACIONALIZACION
PRODUCTIVIDAD LABORAL

Se entiende que es la relacion entre las salidas y el costo o el nUmero de horas
trabajadas por colaborador en la organizacion. (Suarez Castro RM;2019)

MOTIVACION

Se entiende que motivacion laboral es un tipo de meta organizacional donde se

ve reflejada la calidad de los servicios empresariales. (Salazar & Gutiérrez 2016)
3.3. POBLACION

La investigacion esta conformada por los trabajadores de salud, 22 médicos, 34
tecndlogos médicos y 24 enfermeras que trabajan en el centro especializado de

resonancia magnética, Lima, 2021 y son un total de 80 trabajadores.
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Criterios de inclusion

Profesionales de la salud del centro médico especializado en resonancia
magnética: Médico, enfermero y tecnélogo médico, con contrato vigente de todos

los grupos etarios.

Criterios de exclusion

Personal administrativo y otro personal que no pertenezca al area medica.
Unidad de anélisis

Profesionales de la salud médico, enfermero y tecnélogo médico.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccién de informacidén necesaria se recurrié a la encuesta. Esta
técnica recoge datos masivamente y no requiere de una poblacién especializada,

aplicAndose la escala de Likert como escala psicométrica.

Como instrumento de recoleccion se us6 los cuestionarios ya que estara
elaborado en base a preguntas y que ya fueron validados de acuerdo con los
antecedentes ya previstos.

El cuestionario de productividad fue validado y posteriormente adaptado en la
presente tesis del trabajo de investigacion de Halanocca Moreno, Sara; Palomino
Huertas, Lizet y Rupay Hospinal, Katerine; 2019, donde se tienen 20 preguntas
de los cuales 8 para la dimension de eficiencia 'y 12 para la dimension de eficacia,

asi como se observa en el anexo 3.

Para determinar la confiabilidad del cuestionario de productividad laboral se
realiz6 una prueba piloto a 30 participantes. Mediante el analisis del alfa de
Cronbach se pudo establecer que el instrumento presentd una buena

confiabilidad (a=864). Obsérvese el Anexo 4.

El cuestionario utilizado para medir la motivacion fue validado por Rojas Torres,
Priscilla; 2018 y posteriormente adaptado en la presente tesis, donde consta de
16 preguntas las cuales 12 son para factores higiénicos y 4 para factores

motivacionales, tal como se puede visualizar en el anexo 5.

18



Para establecer la confiabilidad del cuestionario de motivacion se realizé una
prueba piloto a 30 participantes. Mediante el analisis del alfa de Cronbach se
pudo establecer que el instrumento presentd una buena confiabilidad (a=897).

Obsérvese el Anexo 6.
3.5. PROCEDIMIENTOS

Se utilizaron dichos cuestionarios a los trabajadores del centro especializado en
resonancia magnética, con el cual se trabajo, para evaluar la relacién entre la

productividad y la motivacion.
3.6. METODO DE ANALISIS DE DATOS

Se utilizé el software SPSS para contrastar hipotesis, pruebas de normalidad

para afianzar la distribucion de los datos.
3.7. APECTOS ETICOS

Confidencialidad: La informacion solo sera usada con fines investigativos

Consentimiento informado: Los participantes son informados sobre su

participacion voluntaria
Libre participacion: Sera voluntario.
Anonimato: Los datos personales no seran incluidos en las encuestas.

Acceso a la informacién y base de datos: No sera necesario la informacién en

base de datos.
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V. RESULTADOS

Analisis descriptivos

Tabla 1. Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable productividad
laboral.

Productividad laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Aceptable 35 43.8 43.8 43.8
Muy
satisfactorio 6 7.5 7.5 51.2
Satisfactorio 39 48.8 48.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con la tabla 1, se observa que hubo un predominio del nivel
satisfactorio de la productividad laboral con un 48.8 %, continia el nivel
aceptable que alcanzo6 el 43.8 % y el nivel muy satisfactorio tuvo un 7.5 % en el
personal asistencial de un centro especializado en resonancia magnética de la

region Lima, en el afio 2022.

Tabla 2. Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable motivacion en
los trabajadores de salud.

Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Alto 35 43.8 43.8 43.8
Promedio 45 56.3 56.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Con base en la tabla 2, se puede observar que hubo un predominio del nivel

promedio de la motivacion con un 56.3 % y sigue en nivel alto con un 43.8 % en
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el personal asistencial de un centro especializado en resonancia magnética de

la regidon Lima, en el afio 2022.

Tabla 3. Tabla cruzada: Productividad laboral y motivacion.

Tabla cruzada Productividad laboral*Motivacion

Motivacion
Alto Promedio Total
Productividad laboral Aceptable Recuento 5 30 35
% del total 6.3% 37.5% 43.8%
Muy Recuento 5 1 6
satisfactorio o4 del total ~ 6.3% 1.3% 7.5%
Satisfactorio Recuento 25 14 39
% del total 31.3% 17.5% 48.8%
Total Recuento 35 45 80
% del total 43.8% 56.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con la tabla 3, se observa que en la tabla cruzada obtenemos que el

6.3% tiene un alto nivel de motivacion con un nivel de productividad aceptable,

otros 6.3% tienen un nivel muy satisfactorio con alto nivel de motivacion y un

31.3% de personal tiene un nivel de motivacién y un nivel satisfactorio de

productividad.

Tabla 4. Tabla cruzada: Eficiencia y motivacion.

Tabla cruzada Eficiencia*Motivacion

Motivacion
Alto Promedio Total
Eficiencia  Aceptable Recuento 6 31 37
% del total 7.5% 38.8% 46.3%
Recuento 3 1 4
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Muy % del total 3.8% 1.3% 5.0%
satisfactorio
Satisfactorio Recuento 26 13 39
% del total 32.5% 16.3% 48.8%
Total Recuento 35 45 80
% del total 43.8% 56.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

En latabla 4 se observa la tabla cruzada obteniéndose que un 38.8% de personal

tiene un nivel promedio de motivacion y a la vez un nivel aceptable de

productividad; un 32.5% con alto nivel de motivacion presenta un nivel

satisfactorio de productividad y un 1.3% con motivacion promedia presenta un

nivel de productividad muy satisfactorio.

Tabla 5. Tabla cruzada: Eficacia y motivacion.

Tabla cruzada Eficacia*Motivacion

Motivacion
Alto Promedio Total
Eficacia  Aceptable Recuento 3 6 9
% del total 3.8% 7.5% 11.3%
Muy Recuento 5 1 6
satisfactorio o4, ge| total 6.3% 1.3% 7.5%
Satisfactorio Recuento 27 38 65
% del total 33.8% 47.5% 81.3%
Total Recuento 35 45 80
% del total 43.8% 56.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con la tabla 5, se obtienen de las tablas cruzadas que, un 47.5%

presenta un nivel promedio de motivacion cuando su nivel de eficacia es

satisfactorio; un 33.8% presenta un nivel alto de motivacion con un nivel

satisfactorio de eficacia y 6.5% con un nivel alto de motivacion presenta un nivel

de eficacia muy satisfactorio.
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Analisis inferencial

Prueba de normalidad

De acuerdo con la tabla 6, se considera que, debido a que los casos del presente

estudio son 80, se procedera a emplear la prueba de Kolmogorov-Smirnov

(50<casos).

Formulamos Ho y Ha:

Ho: La distribucién de las variables proviene de la distribucion normal.
Hi: La distribucion de las variables no proviene de la distribucion normal.

Regla de decision:

Si p-valor>5 %=.05 entonces concluimos Ho

Si p-valor<5 %=.05 entonces concluimos H1

Como el p-valor obtenido en las variables productividad laboral y la motivacion y

sus respectivas dimensiones es menor al nivel de significacion (p<0.05). Por lo

tanto, se rechaza Ho y se acepta que la distribucion de las variables NO proviene

de la distribucién normal. Por ello, para realizar la prueba de hipétesis se debe

emplear una prueba no paramétrica como el Coeficiente de rho de Spearman

[rs] .

Tabla 6. Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Productividad laboral .218 80 <.001
Eficiencia 126 80 .003
Eficacia .301 80 <.001
Motivacion .210 80 <.001
Factores higiénicos .180 80 <.001
Factores .216 80 <.001
motivacionales

Fuente: Elaboracion propia.
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Prueba de hipoétesis
Hipotesis General

HO: No existe relacion significativa entre la productividad laboral y la motivacion.
H1: Existe relacion significativa entre la productividad laboral y la motivacion.

Tabla 7. Matriz de correlacion entre la productividad laboral y la motivacion

Productividad
laboral Motivacion
Coeficiente de 1.000 552"
Productividad correlacion
g laborall Sig. (bilateral) : <.001
Rho de
Spearman N 80 80
Coeficiente de 552" 1.000
Motivacién correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 80 80

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con la tabla 7, se observa que el p-valor (.000) es menor a la
significancia (a=.05), por lo que se procede a rechazar la hipétesis nula (Ho) y se
acepta Hz; por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion significativa
entre la productividad laboral y la motivacion del personal de salud. Ademas, se
observa que la correlacién es positiva moderada (rs=.552); aseveracion que se
hace para un 95 % de nivel de confianza. También, se afirma que a mayor
productividad laboral habrd una mayor motivacibn y a menor productividad
laboral habra menor motivacion.

Hipotesis especifica primera

HO: No existe correlacion significativa entre la eficiencia de la productividad
laboral y la motivacién.
H1: Existe correlacion significativa entre la eficiencia de la productividad laboral

y la motivacion.

24



Tabla 8. Matriz de correlacion entre eficiencia y motivacion.

Eficiencia Motivacion

Eficiencia Coeficiente de correlacion  1.000 .564™
Sig. (bilateral) . <.001
N 80 80
Rho de Spearman — — : -
Motivacion Coeficiente de correlacion .564 1.000
Sig. (bilateral) <.001
N 80 80

Fuente: Elaboracion propia.

Segun la tabla 8, se observa que el p-valor (.000) es menor a la significancia
(a=.05), por lo que se procede a rechazar la hipétesis nula (Ho) y se acepta Hz;
por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion significativa entre la
eficiencia y la motivacién del personal de salud. Ademas, se observa que la
correlaciéon es positiva moderada (rs=.564); aseveracion que se hace para un
95 % de nivel de confianza. También, se afirma que a mayor eficiencia habra una

mayor motivacion y a menor eficiencia habra menor motivacion.

Hipotesis especifica segunda

Ho: No Existe correlacion significativa entre la eficacia de la productividad laboral
y la motivacién.

H1: Existe correlacion significativa entre la eficacia de la productividad laboral y

la motivacion.
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Tabla 9. Matriz de correlacion entre eficacia y motivacion.

Eficacia Motivacion

Eficacia Coeficiente de correlacion 1.000 .518™
Sig. (bilateral) . <.001
N 80 80
Rho de Spearman \1qtivacion Coeficiente de correlacion 518" 1.000
Sig. (bilateral) <.001
N 80 80

Fuente: Elaboracion propia.

Con base en la tabla 9, se observa que el p-valor (.000) es menor a la
significancia (a=.05), por lo que se procede a rechazar la hip6tesis nula (Ho) y se
acepta Hz; por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion significativa
entre la eficacia y la motivacion del personal de salud. Asimismo, se observa que
la correlacion es positiva moderada (rs=.518); aseveracion que se hace para un
95 % de nivel de confianza. Ademas, se afirma que a mayor eficacia habra una

mayor motivacion y a menor eficacia habra menor motivacion.
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V.  DISCUSION
Segun los resultados obtenidos se proponen las siguientes discusiones:

Las conclusiones propuestas por Suarez R, Rodriguez Y Mufioz N (2017) dicen
gue la motivacion laboral es la estrategia administrativa con mayor porcentaje de
impacto en la productividad laboral, la cual guarda estrecha relacion con esta
investigacion donde se demuestra el alto nivel de significancia entre la

motivacion del personal y la productividad laboral.

Por otro lado, Alcaraz Sdnchez en su investigacion (2016) en México, realizé un
estudio cualitativo donde tuvo como resultado que no solo la motivacion es la
Gnica manera de generar productividad, sino que también la educacién juega un
rol muy importante, ambas son factores que juntos influyen en la productividad
Esta conclusién guarda relacién con los resultados de esta investigacion ya que
la motivacion esta significativamente en correlacion con la productividad como

en las conclusiones propuestas por este autor.

El estudio de Juniett Montenegro en el afio 2016 tuvo como objetivo determinar
la influencia que ejerce la motivacion en la eficiencia productiva de los
trabajadores de una panaderia en una ciudad de Nicaragua. Este trabajo tuvo
similitud con la presente investigacion ya que el autor utilizé la teoria bifactorial
de la motivacion de Herzberg teniendo como conclusiones que los factores
motivacionales tuvieron predominio difiiendo de la presente tesis ya que se
obtuvo un 35% de trabajadores con un nivel alto de motivacién en la dimensién
de factores higiénicos versus un 23.8% con un nivel alto de motivacion en la
dimension de factores motivacionales no siendo esta la dimension predominante

en la presente investigacion.

Gamba Verastegui (2016) en su trabajo de investigacién tuvo como objetivo
principal estudiar la relacion entre la motivacion y la productividad laboral con
una muestra de 30 trabajadores. Se aplicO encuestas de ambas variables
obteniendo como resultado un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.7446
lo que indica una alta correlacién entre ambas variables, este resultado se parece

bastante al presente estudio sin embargo en nuestra investigacion se aplico
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estadistica correlacional de Rho de Spearman por ser una prueba no paramétrica
y por utilizarse prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov obteniendo como
valor p = 0.000 siendo menor a a=.05 por lo que se procede a rechazar la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa donde la relacion entre la
motivacion y la productividad laboral tienen relacion significativa al igual como en

el antecedente mencionado.

El estudio de Katleen Ochoa (2014) fue de tipo descriptiva y se estudiaron a 50
trabajadores donde también se llega a la conclusion de una relacién significativa
entre la motivacion y la productividad asemejandose mucho con la presente
investigacion, sin embargo, segun el trabajo de Ochoa, su estudio presenta un
75% de su poblacion con alta motivacion lo que difiere de nuestra investigacion
donde se obtuvo un 43.8% en un nivel alto de motivacion y 56.3% en un nivel

promedio difiriendo un poco de el antecedente previamente descrito.

Halanocca Sara y col (2019) realizé un estudio correlacional donde buscé la
relacion de la motivacion y satisfaccién laboral con la productividad de un centro
de salud. Tuvo como resultados que la correlacibn entre motivacion y
productividad es débil con un 16% segun el autor, esto difiere de nuestra tesis
donde si existe un nivel significativo de correlacion entre motivacion y

productividad.

Veladsquez R (2015) tuvo como objetivo general en su trabajo de investigacion
fue determinar en qué medida la motivacion influye en la productividad laboral
teniendo como conclusion la aceptacion de la hipétesis donde la motivacion
influye en la productividad de la empresa, conclusion similar a la presente
investigacion.

Continuando con la discusion, Ramirez M (2020) difiere de la presente
investigacion ya que sus resultados arrojaron que la motivacion no influye en la
productividad laboral con un valor de Spearman de 0.950 lo que indica que no
se acepta la hipétesis planteada.

Con respecto a la variable productividad, el estudio de Ramirez dice que un 61%
del personal se encuentra muy de acuerdo asemejandose al presente estudio

donde un 48.8% esta satisfecho y un 43.8% en nivel aceptable.
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Por otro lado, Rojas P (2018) tuvo como obijetivo principal de su investigacion
determinar la relacion de la motivacion y la productividad del personal de un
conocido banco. El tipo de estudio fue descriptivo correlacional con una muestra
de 23 colaboradores donde se encontr6 como resultado que el 60.9% del
personal se encuentra en un nivel promedio de motivacién, asemejandose un
poco con la presente tesis donde se obtuvo un 76.3% de motivacion del personal

en el nivel promedio.

Ademas, Rojas concluye que existe una relacion significativa entre la motivacion
y la productividad con un coeficiente positivo segin Spearman de 0.837 con una
significancia del 95%. Estos resultados son similares obteniéndose en este

trabajo un coeficiente positivo moderado de Spearman de 0.552.

Cecilia Vargas (2019) en su tesis indica como como conclusion que existe
relacion inversa entre los factores motivacionales y la productividad con un valor
Rho Spearman de -0.095 y un valor p>0.01 difiriendo de los resultados obtenidos
en esta tesis donde la dimension factores motivacionales tiene correlacion
significativa positiva con ambas dimensiones de productividad propuestos como

eficiencia y eficacia con un valor Spearman de 0.543 y 0.480 respectivamente.

Janet Godoy (2019) realiz6 un estudio donde busco la relacion entre la
motivacion y la productividad en una empresa farmacéutica, estudio descriptivo
y correlacional realizado con un 95% de confianza donde se aplicé estadistica
para pruebas no paramétrica (rho de Spearman) y se concluyé que existe
relacion directa y significativa con un valor p de 0.000 < 0.05 con un coeficiente
Rho Spearman de 0.690 similar a nuestro estudio con un valor Spearman de
0.552 y un valor p de 0.000.

Chu Ipanama (2019) tuvo como muestra en su trabajo de investigacion una
poblacién de 76 colaboradores con un valor Rho Spearman obtenido de 0.186 y
un valor p 0.000 donde evidencia correlacion positiva donde también se asemeja

a la conclusion de nuestra tesis.
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VI.  CONCLUSIONES
Segun los resultados obtenidos se concluye que:

Primero: Se determind una correlacion Rho Spearman de 0.552 con una
significancia de 0.000 lo que se interpreta como una correlacion positiva entre la
productividad laboral y la motivacién.

Segundo: Respecto al nivel de productividad se observo que el nivel satisfactorio
de la productividad laboral fue predominante con un 48.8 %, el nivel aceptable

que alcanzo el 43.8 % y solo un 7.5% en el nivel muy satisfactorio

Tercero: El nivel de motivacion laboral del personal asistencial fue de un 43% en

un nivel alto y 56.3% en un nivel promedio.

Cuarto: Con respecto al primer objetivo especifico, se concluye que existe una
alta y significativa correlacién entre la eficiencia y la motivacion con un
coeficiente Rho Spearman de 0.564 y un valor p de 0.000, esto quiere decir que

a mayor motivacion mayor eficiencia y viceversa.

Quinto: Se concluye también que la eficacia y la motivacion tienen una alta y
significativa correlacion obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.518 y
con un valor menos a 0.05, se concluye que la dimension eficacia y la variable

motivacion tienen un comportamiento directamente proporcional.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Se recomienda reforzar e implementar nuevas estrategias administrativas para
aumentar la motivacion del personal orientados mejorar la productividad y por

ende su rentabilidad ademas de un mejor clima laboral.

Se recomienda hacer un estudio utilizando otra dimensién u otra teoria de la
motivacion diferente a la de este estudio para contrastar mejor los resultados

obtenidos en diferentes teorias motivacionales.

Se recomienda también realizar un estudio con un mayor numero de
colaboradores para mejorar la precision estadistica y hacer mas viable los

resultados en empresas muchos mas grandes.

Se recomienda hacer un nuevo estudio donde se investigue que tanto influye la
motivacion laboral en la economia empresarial, con variables numéricas en un

largo plazo.

Se recomienda incluir la variable “calidad” en estudios correlacionales con
productividad para evaluar la relacion de éstas y que tanto esta relacionado la

calidad con la produccion de un bien o un servicio.
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ANEXO 1

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL ]
MEDICION
1-5
Rentabilidad
Eficiencia 6-8
Se entiende que es la
relacion entre las
PRODUCTIVIDAD salidas y el costo o el | S€ midi6 mediante Equidad
LABORAL ¢ las  dimensiones:
numgro de horas eoienci Heac ORDINAL
trabajadas por | €ficiencia y eficacia
colabgradgr en la satisfaccion del 9-10
organizacion. (Suarez usuario
Castro RM;2017)
Eficacia 14-20
Producto
11-13
Resultado
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ITEMS

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL .
MEDICION
CONDICIONES FISICAS
DENTRO DEL CENTRO
SALARIO
PRESTACIONES
Se entiende que SOCIALES 1-12
motivacion laboral es
PLAN INTEGRAL DE
un tipo de meta FACTORES
o BENEFICIOS
organizacional donde ) HIGIENICOS
. Se calculo
se ve reflejada la| .o las RELACION CON LOS
S calidad de los | . .
MOTIVACION ser'vicios dimensiones  de JEFES ORDINAL
empresariales. factores hl?lenlcos OPORTUNIDAD DE
(Salazar & Gutiérrez y — actores CRECIMIENTO
2016) motivacionales
USO DE HABILIDADES
PERSONALES
AUTONOMIA LABORAL
RESPONSABILIDAD
FACTORES 13-16

MOTIVACIONALES

LABORAL

OBJETIVOS Y METAS
EN EL TRABAJO
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES E INDICADORES

VARIABLE 1: Productividad laboral

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL Existe relacion significativa . . . P Escala de
- Dimensiones Indicadores Items L
entre la productividad laboral y medicidn
¢Cual es la relacion entre la Productividad | Determinar la relacion entre la | la motivacion del personal
laboral y la motivacion del personal asistencial | productividad laboral 'y la | asistencial en el centro de | eficiencia e Rentabilidad 1-8
en un centro especializado en resonancia | motivacion del personal | resonancia magnética 2020. e Equidad
magnética de la regién Lima, 20227 asistencial del centro Eficacia e Satisfaccion del usuario 9-13 ORDINAL
especializado de resonancia | Hipotesis Especificos e  Producto
PROBLEMAS ESPECIFICOS: magnética e Resultado
HE1: Existe correlacion VARIABLE 2: Motivacion
PE1: ¢Cudl es la relacion entre eficiencia de | OBJETIVOS ESPECIFICOS: significativa entre la eficiencia
la productividad laboral y la motivacion del de la productividad laboral y la . ) ) . Escalade
personal  asistencial en un centro | OE1l: Determinar la relacion | motivacion. Dimensiones Indicadores Items medicion
especializado en resonancia magnética de la | entre la eficiencia de la
region Lima? productividad  laboral 'y la | HE2: Existe  correlacion | Factores e  Condiciones fisicas del centro
motivacion. significativa entre la eficacia de | higiénicos e  Salario
PE2: ¢Cudl es la relacion entre eficacia de la la productividad laboral y la e  Prestaciones sociales 1-12
de la productividad laboral y la motivacion del | OE2: Determinar la relacion | motivacion e Plan integral de beneficios
personal  asistencial en un centro | entre la eficacia de la e Relacion con los jefes vy
especializado en resonancia magnética de la | productividad laboral y la comparieros
regién Lima? motivacion. * __ Oportunidad de crecimiento ORDINAL
Factores e Uso de habilidades personales
motivacionales | e  Autonomia del trabajo
e Responsabilidad en el trabajo 13-16
e Metasy objetivos laborales
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION ;?Jilé?gf'\l Y TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA POR UTILIZAR
Enfoque de Investigacion: Cuantitativo Muestra: La muestra | TECNICA: Cuestionario — Para la confiabilidad de los instrumentos
estara conformada por 50 (cuestionario) se utilizara:
Tipo de la Investigacion: Basico, | profesionales entre | INSTRUMENTO: | Encuesta ALFA CRONBACH

explicativo, no probabilistico
Disefio: descriptivo, no experimental

Corte de Investigacion: Transversal

médicos, tecnologos y
enfermeras. ESCALA DE
MEDICION: la variable)
El tipo de muestreo sera
no probabilistico  por | TIPO:

conveniencia.

siempre, siempre)

ORDINAL (Porque se describen categorias para el desarrollo de

Escala de Likert (nunca, casi nunca, a veces si a veces no, casi

Para contrastacion de hip6tesis se utilizara:

el uso del programa estadistico SPSS
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ANEXO 3:

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Cuestionario de productividad laboral: Se recolecta informacion para

identificar nivel de productividad. A = escasamente; B = A veces; C =

Generalmente; D = Siempre

Ne PREGUNTAS
EFICIENCIA
1 Cumple con los procesos administrativos establecidos en la empresa.
2 En ausencia de su inmediato superior asume responsabilidad.
3 Cumple con el nimero estimado de pacientes diarios segun su servicio.
4 Cree usted que es importante hablar de productividad en la empresa.
5 Se fomenta la mejora de productividad de los trabajadores de la empresa.
6 En la empresa se reconoce cuando los trabajadores son productivos.
7 Aplica sus conocimientos en beneficio de sus compafieros en la realizacion de sus tareas.
8 Mantiene actitud positiva ante los cambios que se generan en la empresa.
EFICACIA
9 Siente que el usuario se va satisfecho con el servicio recibido.
10 | Percibe que el tiempo de espera brindado al paciente es el adecuado
11 | Realiza usted algun tipo de ayuda extra para el usuario u orientacion sobre su resultado.
12 | Ha percibido reclamos por parte del usuario luego de la atencién y/o servicio.
13 | Cumple con los tiempos establecidos por la empresa para la realizacion del servicio y/o
atencion.
14 | Tiene las herramientas necesarias para realizar su trabajo apropiadamente.
15 | Emplea todas las herramientas necesarias para realizar su trabajo apropiadamente.
16 | Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material y equipo que esta bajo su
responsabilidad.
17 | Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en su puesto que ocupa hoy.
18 | Acepta la ayuda de otros para cumplir con las metas establecidas.
19 | Consulta e investiga manuales que tengan relacién con su trabajo.
20 | Le agrada saber que su produccion es de buena calidad.
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ANEXO 4:
FICHA TECNICA
CUESTIONARIO PARA MEDIR PRODUCTIVIDAD LABORAL
A. NOMBRE:
Test de productividad laboral
B. OBJETIVOS:

El siguiente test tiene como finalidad calcular el nivel de productividad del personal

asistencial médico del centro especializado en resonancia magnética.
C. AUTORES:

Test original de Halanocca Moreno, Sara Elizabeth; Palomino Huertas, Lizet
Angelica; Rupay Hospinal, Katerine Elizabeth; en su trabajo de investigacion: La
Motivacién y Satisfaccion laboral en relacion con la Productividad en una Institucion

Prestadora de Servicios de Salud, 2019.
D. ADAPTACION:
Adaptado por Luis Anuar Soto Quispe

E. ADMINISTRACION: Individual
F. DURACION: 15 minutos
G. SUJETOS DE APLICACION:

Personal asistencial médico, tecnélogo médico y de enfermeria de un centro

especializado en resonancia magnética.
H. TECNICA

e Observacion

e Test
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|. PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION

GRADO RANGO O NIVEL PUNTAJE

A ESCASAMENTE 1

B A VECES 2

C GENERALMENTE 3

D SIEMPRE 4

II. RANGO PARA DETERMINAR LA PRODUCTIVIDAD

DEFICIENTE 0-20
ACEPTABLE 21-40
SATISFACTORIO 21-60
MUY SATISFACTORIO 61 - 80

EFICIENCIA Minimo | Maximo
DEFICIENTE 0 8
ACEPTABLE 9 16
SATISFACTORIO| 17 24
MUY

SATISFACTORIO 25 32

EFICACIA Minimo | Maximo
DEFICIENTE 0 12
ACEPTABLE 13 24

SATISFACTORIO| 25 36
MUY

37 48

SATISFACTORIO

Confiabilidad del Cuestionario para Medir la Productividad Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
.864 20
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Interpretacion

Inaceptable

Pobre

Débil
Aceptable

Bueno
Excelente

Alfa de Cronbach

0-0.5
0.5-0.6
0.6-0.7
0.7-0.8
0.8-0.9

0.9-1

Confiabilidad del Cuestionario para Medir la Productividad Laboral
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ANEXO 5

Cuestionario de motivacion: El presente instrumento sirve para medir la
motivacion de personal de salud del centro especializado en resonancia
magnética.

Instrucciones: Marque con una “X” en la alternativa de la columna de cada fila.

1 = Muy en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo;
4 = De Acuerdo; 5 = Muy de Acuerdo

Valoracion
DIMENSIONES ftems
Muy en En Ni de De acuerdo | Muy de
descuerdo | desacuerdo | acuerdo ni acuerdo
en
desacuerdo

1. ¢Los trabajadores cuentan con
espacios fisicos saludables para
laborar en la empresa?

2. ¢Llos trabajadores cuentan con las
condiciones tecnolégicas necesarias
para realizar de forma éptima su labor?

3. ¢Los trabajadores gozan de un salario
justo que les permite sentirse bien
dentro de la empresa?

4. ¢El salario percibido por los
trabajadores es atractivo a
comparacion de la competencia?

FACTORES 5. ¢las prestaciones sociales recibidas
HIGIENICOS se ajustan a lo estipulado por la ley
laboral vigente?

6. ¢Las prestaciones sociales recibidas
son atractivas a comparacion de la
competencia?

7. ¢lLa empresa cuenta con un plan
integral de beneficios para el
trabajador orientado a generar
motivacion y satisfaccién laboral?

8. ¢lLas relaciones entre jefes y
trabajadores es buena y respetuosa
contribuyendo a un  ambiente
favorable?

9. ¢Las relaciones entre los trabajadores
es cordial y respetuosa contribuyendo
a un ambiente favorable?

10. ¢La empresa ofrece oportunidades de
desarrollo profesional que motivan a
sus trabajadores?

11. ¢La empresa ofrece oportunidades de
crecimiento personal que contribuye a
incrementar la motivacion laboral?

12. ¢La empresa ofrece posibilidades de
ascenso |y promocibn a  sus
trabajadores?

44




FACTORES
MOTIVACIONALES

13.

¢Los trabajadores despliegan
habilidades personales que generan
motivacion?

14.

¢Los trabajadores sienten que poseen
la autonomia laboral para
desempefiarse mejor dentro de la
empresa?

15.

¢La responsabilidad asumida por los
trabajadores contribuye a generar una
satisfaccién laboral positiva?

16.

¢El logro de metas y objetivos
alcanzados por los trabajadores
contribuye a generar una satisfaccion
laboral positiva?

45




ANEXO 6
FICHA TECNICA
CUESTIONARIO PARA MEDIR MOTIVACION
A. NOMBRE:
Test de motivacion
B. OBJETIVOS:

El objetivo de este instrumento es calcular el nivel de motivacion del personal

asistencial de un centro especializado en resonancia magnética.
C. AUTORES:

Rojas Torres, Priscila Antuané y Veldsquez Ramirez, Fanny Margot; en su trabajo
de investigacién: Motivacion laboral y productividad de los trabajadores del Banco
Falabella-Chimbote, 2018.

ADAPTACION: Luis Anuar Soto Quispe
ADMINISTRACION: Individual
DURACION: 20 minutos

. SUJETOS DE APLICACION:

® T mo

Personal asistencial médico, tecndlogo médico y de enfermeria de un centro

especializado en resonancia magnética.
H. TECNICA

e Observacion

e Test

|. PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION

A NIVEL DE DIMENSIONES
NIVELES A NIVEL DE F. HIGIENICOS F.
VARIABLE MOTIVACIONALES
ALTO 65 —-80 49 - 60 17-20
PROMEDIO 33-64 25-48 9-16
BAJO 16 - 32 12 - 24 4-8
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Confiabilidad del Cuestionario para Medir la Motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.897 16
Alfa de Cronbach Interpretacién

0-0.5 Inaceptable
0.5-0.6 Pobre
0.6-0.7 Débil
0.7-0.8 Aceptable
0.8-0.9 Bueno
0.9-1 Excelente
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Confiabilidad del Cuestionario para Medir la Motivacion
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ANEXO 7

Interpretacion del Coeficiente rho de Spearman

Rho Interpretacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta
1.00 Correlacion positiva grande y perfecta
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