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Resumen 

El presente estudio tiene como propósito “Determinar la relación entre motivación 

y productividad laboral del personal de salud en una Microred de salud en la 

región Amazonas, 2022”. Metodología: Se trabajará mediante un enfoque 

cuantitativo, de tipo básico, diseño no experimental de corte transversal, y con la 

participación de 82 personal de salud en una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022. En cuanto a la técnica de recolección de datos se utilizará la 

encuesta y como instrumento cuestionarios validados y confiables, los cuales 

trabajan con una escala de Likert; asimismo, el 18.3% presentan una baja 

motivación, el 51.2% una motivación media y el 30.5% una motivación alta; y el 

18.3% presentan una productividad laboral deficiente, el 50.0% una 

productividad laboral regular y el 31.7% una productividad laboral óptima. Se 

concluyó que existe una relación alta entre la motivación y la productividad 

laboral del personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 

2022. 

Palabras clave: Motivación, intrínseca, extrínseca, transcendental, 

productividad. 
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Abstract 

The purpose of this study is "To determine the relationship between motivation 

and work productivity of health personnel in a health micronetwork in the 

Amazonas region, 2022". Methodology: It will work through a quantitative 

approach, basic type, non-experimental cross-sectional design, and with the 

participation of 82 health personnel in a health micronetwork in the Amazonas 

region, 2022. Regarding the data collection technique, the survey will be used 

and validated and reliable questionnaires as an instrument, which work with a 

Likert scale; Likewise, 18.3% have low motivation, 51.2% medium motivation and 

30.5% high motivation; and 18.3% have poor labor productivity, 50.0% regular 

labor productivity and 31.7% optimal labor productivity. It was concluded that 

there is a high relationship between motivation and work productivity of health 

personnel in a health microgrid in the Amazonas region, 2022. 

Keywords: Motivation, intrinsic, extrinsic, transcendental, productivity.



1 
 

I. INTRODUCCIÓN  

El crecimiento de las organizaciones en los últimos tiempos, se ha observado 

un creciente interés por mejorar las condiciones de los recursos humanos, con 

diferentes estrategias como el uso de la tecnología, capacitaciones, 

especializaciones, entre otros, ello para mantener una motivación y 

compromiso de sus trabajadores con el fin de no disminuir la productividad, lo 

cual es esencial para adaptarse a situaciones como se presentó en la 

pandemia del covid-19. En el presente trabajo se investiga las variables de 

motivación y productividad laboral. 

Según la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2020) la situación de 

la motivación laboral, es más complicado en salud, debido a que el personal 

tiene que seguir sus funciones así presente una baja motivación ya que de él 

depende la salud de la población, lo que incrementa aún más su 

responsabilidad y presión en el trabajo, lo cual también afecta  la calidad del 

servicio; asimismo la OMS menciona que en el ámbito de la salud, existe un 

claro déficit de personal que se ha visto de forma más notoria en la pandemia 

por el covid-19, esto a pesar de que existen más de 28 millones de 

profesionales de la salud a nivel mundial.  

Justamente en países de bajos recursos es más notoria la falta de 

personal, por lo que las funciones de este profesional se incrementan 

generando una sobrecarga laboral y por ende una satisfacción decreciente. 

Está claro que la pandemia afectó a gran parte del sistema de salud, no 

solo con problemas de sobrecarga laboral o estrés, también causa muchas 

bajas tanto por muerte o porque el profesional abandono la carrera.  

Según el Ministerio de salud de Colombia (2022) el problema de la falta 

de motivación en el trabajo de salud, se da por una falta de apoyo a nivel 

político e institucional, por lo que es necesario fortalecer las políticas en el 

sistema de salud, ya que estas situaciones solo generan que gran parte de los 

colaboradores en el ámbito de la salud presenten una baja motivación por las 

condiciones laborales que se le ofrece en el desarrollo de sus funciones. 

A nivel nacional, el desarrollo del trabajo del personal de salud es 

considerado como uno de los más importantes, resaltado por el mismo 

Ministerio de Salud durante la pandemia, pero aun así la motivación que este 
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personal tiene es baja, siendo su motivo más evidente la falta de personal, 

asimismo según el INEI (2020) la enfermera en el Perú atiende a más pacientes 

de lo que debería, por ejemplo en Lima existe más 290 habitantes por cada 

enfermera, lo cual se repite en el país, siendo más alta en el departamento de 

San Martín con 853 habitantes por enfermera.  

En una Microred de salud de la región Amazonas en el sitio de 

investigación, se ha observado cierta desmotivación por parte de algunos 

trabajadores de salud, reflejado en su nivel de atención y cuidado que brinda a 

los pacientes y usuarios del Centro. Mayormente el personal refiere que la 

carga de trabajo es elevada, sobre todo cuando se tiene que brindar atenciones 

de salud extramurales, como son en actividades preventivas promocionales, 

porque aproximadamente el 60% de la población solo asiste a los servicios de 

salud cuando se siente enfermo o en situaciones de emergencia, y por ello el 

trabajo incrementa y se tiene que realizar seguimiento para brindar atenciones 

en sus domicilios. Entre las atenciones que se brindan y priorizan, están los 

controles a puérperas, recién nacidos, administración de vacunación, tamizajes 

de violencia, atención a gestantes, administración de micronutrientes, 

tamizajes de anemia, actividades de planificación, control de crecimiento y 

desarrollo entre otros. Además, otro aspecto que se observa es la falta de 

apoyo en cuanto a equipos y materiales para el desarrollo de sus funciones, la 

cual desmotiva y genera incomodidad en los profesionales. Por otro lado, el 

personal de salud, atiende emergencias las 24 horas, donde se les programa 

7 turnos nocturnos al mes, lo cual representa una incomodad debido a que no 

se les reconoce económicamente las horas extras, lo que desmotiva al 

personal de salud. 

Por lo mencionado, se formula las siguientes interrogantes; ¿Cuál es la 

relación entre la motivación y productividad laboral del personal de salud en 

una Microred de salud en la región Amazonas, 2022?  Y como problemas 

específicos se tiene: ¿Cuál es la relación entre la motivación intrínseca y 

eficiencia del personal de salud en una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022?; ¿Cuál es la relación entre motivación extrínseca y eficacia 

del personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022?; 

¿Cuál es la relación entre motivación transcendental y efectividad del personal 

de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022? 
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En cuanto a la Justificación teórica, el trabajo presentará un análisis en 

la literatura desarrollada según la motivación y la productividad laboral, que 

permita explicar cómo  estos elementos se relacionan dentro de la 

problemática de estudio observada, por otro lado, en el caso de la justificación 

práctica; se mostrara el desarrollo de las variables a través de estadísticas e el 

comportamiento de las  variables, ello con el propósito de aportar en la mejora 

del servicio y de las condiciones en las cuales los trabajadores de salud 

desarrollan sus labores, así mismo, la investigación se justifica 

metodológicamente, ya que brindará una validación y confiabilidad de los 

instrumentos utilizados en la medición de las variables lo cual podrá servir de 

modelo para otras disertaciones implicadas en las mismas problemáticas 

Por consiguiente, se tiene como objetivo general; Determinar la relación 

entre motivación y productividad laboral del personal de salud en una Microred 

de salud en la región Amazonas, 2022. Como específicos tenemos: Determinar 

la relación entre motivación intrínseca y eficiencia del personal de salud en una 

Microred de salud en la región Amazonas, 2022; Determinar la relación entre 

motivación extrínseca y eficacia del personal de salud en una Microred de salud 

en la región Amazonas, 2022; Determinar la relación entre motivación 

transcendental y efectividad del personal de salud en una Microred de salud 

en la región Amazonas, 2022. 

 Como hipótesis general se tiene; Existe relación entre motivación y 

productividad laboral del personal de salud en una Microred de salud en la 

región Amazonas, 2022. Como específicos tenemos: Existe relación entre 

motivación intrínseca y eficiencia del personal de salud en una Microred de 

salud en la región Amazonas, 2022. Existe relación entre motivación extrínseca 

y eficacia del personal de salud en una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022. Existe relación entre motivación transcendental y efectividad 

del personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022.   
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II.  MARCO TEÓRICO  

Bayser (2022) presentó en Argentina su investigación que tuvo como problema 

central a la motivación y desempeño laboral en un grupo de profesionales de 

enfermería de una institución de salud pública, asimismo, el autor refirió que la 

motivación es considerada como un estado interior que produce conductas y 

comportamientos, donde se desencadenan acciones hacia un fin y dirección 

de manera específica. Teniendo como propósito la descripción de la relación 

entre la motivación y el desempeño de profesionales de salud; para ello se 

elaboró una investigación de manera observacional y descriptiva, con la 

participación de una muestra de 60 profesionales y se utilizaron dos 

cuestionarios. Los resultados encontraron que, en tres dimensiones, más del 

96% del desempeño profesional de la muestra se ubicó en un nivel medio, 

destacando que no se encontró ninguna persona de alto desempeño. El 

análisis de inferencia entre las motivaciones generales fue medio en un 57% y 

en el caso del desempeño se halló un nivel medio en un 98%. Asimismo, se 

halló una r=0,3788; con una p=0,0026 entre las variables. Teniendo como 

discusión con otros estudios que en su mayoría la motivación se encuentra en 

un nivel bajo y con nivel medio la parte intrínseca y extrínseca. Se concluyó 

que existe una correlación positiva y significativa entre las variables, por lo que 

se puede decir que, a mayor motivación general, mayor desempeño laboral. 

  Rodríguez y López (2022) en Ecuador presentaron su estudio, en donde 

se menciona que el clima laboral se basa en factores físicos y emocionales que 

inciden en el comportamiento y desarrollo de los trabajadores dentro de una 

organización. De ahí, la importancia de aplicar un modelo de intervención, que 

optimice los comportamientos organizacionales y motivacionales que limitan la 

obtención de un clima laboral favorable en los trabajadores. El objetivo del 

estudio fue aplicar un modelo de intervención sustentado en el comportamiento 

organizacional y motivacional que optimice la obtención de un clima laboral 

favorable en los trabajadores. La investigación se desarrolló con un método 

correlacional y cuantitativo causal. Asimismo, la muestra estuvo conformado 

por un total de 142 colaboradores, a quienes se les aplico instrumentos de 

recolección de datos, siendo estos confiables y de validez. Los resultados 

mostraron que la motivación era regular en un 54% aproximadamente, además 

de ello los resultados permitieron, analizar la correlación entre el clima y la 
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motivación entre los trabajadores, con un nivel de interdependencia con la 

motivación de los trabajadores de 0.842. en donde discuten que la aplicación 

de un modelo de intervención para obtener un clima laboral favorable, basado 

en mejora de los procesos concernientes a la motivación de los trabajadores, 

genera un clima laboral favorable, lo cual concordó con algunos estudios. Se 

evidenció que la motivación de los trabajadores depende del clima laboral y de 

su adecuado tratamiento depende el desarrollo del personal y por 

consecuencia el rendimiento de la organización. 

  Castañeda et al. (2020) realizaron un estudio en Colombia, donde el 

problema se centró en el tema de la motivación, el estrés y el nivel productivo 

laboral en una empresa; donde dichos autores hicieron referencia que el estrés 

es un indicador que se presenta con mayor frecuencia actualmente; 

presentando características notorias, tales como: malestar tanto físico, 

psicológico y emocional. Asimismo, dichos autores presentaron como objetivo 

evaluar el estrés en el trabajo, el nivel motivacional y productivo de los 

trabajadores. Para ello se utilizó el método hipotético de enfoque cuantitativo, 

con un nivel descriptivo y cuya muestra estuvo conformado por 11 individuos; 

a quienes se les aplicó el instrumento de Maslach. Se encontró un porcentaje 

alto del 63% los colaboradores presentaron agotamiento emocional, seguido 

de un 45% en un nivel medio respecto a la despersonalización; por otra parte, 

se evidencio un nivel alto del 45% de insatisfacción y de la dimensión 

realización personal. Respecto a la discusión, lo más relevante es que los 

colaboradores experimentan un agotamiento, junto a la insatisfacción de las 

labores que realizan, trayendo como consecuencia un rendimiento bajo, 

ineficiencia en la productividad, agotamiento físico y emocional, todo ello por la 

exposición de los diversos factores de estrés que conllevan, afectando también 

el desarrollo del interrelaciones laborales; concluyendo que los elementos más 

frecuentes que contribuyen a la aparición del estrés son; elevadas horas de 

trabajo, desmotivación, problemas personales, afectando sus emociones y 

comportamientos. 

Alarcón et al. (2020) presentaron en Chile su investigación, en donde su 

problemática se centró en dos elementos; el nivel satisfactorio y motivacional 

de un grupo de trabajadores, asimismo en el estudio refirieron que el trabajador 

es un aspecto esencial en el desarrollo de la empresa, por lo mismo es que se 
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debe tener una atención especial sobre este elemento, en especial con su 

motivación y satisfacción con el trabajo, ya que se asocia con el nivel de su 

performance laboral, y en el caso del personal de salud este desempeño es la 

clave de la calidad en su servicio, por lo cual su medición de todos estos 

elementos permite saber cuál es el nivel de la organización o empresa dentro 

de su mercado. En el caso del objetivo de estudio los autores plantearon 

identificar como el nivel de satisfacción está asociado con el nivel de motivación 

laboral. Para ello se procedió con un estudio cuantificable y transversal con 

una muestra de 38 profesionales de enfermería. En la recolección de los datos 

se procedió con el uso de dos cuestionarios, de donde se pudo hallar que el 

nivel de satisfacción del personal en un 57% fue de nivel medio además, en un  

43% fue baja y en el caso de la motivación en un 66% fue regular lo que 

también se observó que la motivación extrínseca del personal fue en un nivel 

regular con un 41% en el caso de la intrínseca esta motivación en su mayoría 

fue moderada con un 58%, asimismo entre las variables de estudio se presentó 

un correlación de 0.659 y un p < 0,05. Los autores mostraron en su discusión 

que sus estudios fueron comparables con otros que evidenciaron que las 

tareas más complejas se asociaban, con una falta de motivación en los 

profesionales enfermería. Los autores concluyen que la relación entre las 

variables fue de mediana intensidad. 

Burgos (2018) en Colombia, donde la problemática se centró en la 

motivación y el desarrollo del desempeño de kilos trabajadores en el ámbito de 

salud, en donde mencionó que en el desarrollo de los ambientes de trabajo 

cada vez se considera de mayor importancia el aspecto humanizado de las 

condiciones centradas en el recurso humano más que en la misma 

infraestructura, a partir de la corriente de relaciones humanas donde se 

considera que el trabajadores es el eje principal de la eficiencia y los resultados 

dentro de los procesos de una organización. En el estudio el propósito fue el 

de poder identificar como la motivación del trabajador puede estar relacionado 

con su desempeño en instituciones del sector salud. Se aplicó un método 

cuantitativo y descriptivo con un diseño no experimental aplicado en un grupo 

de 20 individuo, a través del uso de dos cuestionarios, cuyos resultados 

indicaron que el desempeño de trabajo fue insuficiente en un 45% para lograr 

las proposiciones de la organización en el caso de la motivación en su mayoría 
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fue regular con un 29% al igual que en sus componentes extrínseco e 

intrínseco obtenido porcentajes de 32 y 36% respectivamente. En la discusión 

se encontró una concordancia con los resultados obtenidos siendo lo más 

relevante el nivel medio en la motivación de los trabajadores. Se halló entre las 

variables una correlación de 0.498 y un p=0.000.  Concluyendo que entre los 

elementos en investigación el nivel correlacional es medio y positivo con una 

relación directa entre las variables.  

Mejía (2022) en Huacho presento su investigación donde su problema 

se desarrolló en la motivación de trabajo y la productividad de un grupo de 

colaboradores administrativos en una institución de salud. Donde refirió que 

entre las necesidades más importantes para el ser humano está la motivación, 

ya que vivimos en un entorno dinámico, generando un desgaste anímico 

durante las labores, lo que provoca que la productividad en el trabajo disminuya 

mayormente por una falta de motivación. El propósito de estudio tuvo el camino 

de encontrar como el nivel de motivación laboral puede estar relaciona con el 

nivel productivo de los trabajadores. Para lo cual se aplicó un método básico, 

de correlación jerárquica, con un enfoque cuantitativo, con la participación de 

una cantidad muestral de 247 colaboradores mediante el uso de dos 

cuestionarios. En los resultados la motivación laboral en el 46% fue baja, 

mientras que el 46.4% presento una productividad deficiente, asimismo se 

encontró que la eficacia se presentó con un 48% en un nivel regular. Asimismo, 

se encontró una correlación de 0.937 frente al grado de significación p = 0.00 

< 0.05.  Asimismo, la discusión presento una concordancia con los resultados 

logrados, puesto se observa mayor efectividad en la productividad la cual se 

presentó en un nivel regular con un 47%, en la motivación de diversos estudios. 

Finalmente se evidencio que el nivel de influencia sobre la productividad de 

parte de la motivación del trabajador fue significativo. 

Flores (2022) desarrollo su investigación en Lambayeque, tenido como 

tema central el nivel de motivación y productividad de un grupo de 

colaboradores estatales. En donde refirió que en el ámbito de las instituciones 

del gobierno es necesario que se tenga un personal calificado además de 

motivado para poder cumplir con los objetivos planteados, por lo cual la 

institución tiene que motivar a su trabajador si es que desea obtener una mejor 

productividad. El objetivo del estudio fue el poder encontrar el nivel asociativo 
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entre la motivación y la productividad del colaborador dentro de la institución. 

Se aplicó un método descriptivo de nivel correlacional con enfoque cuantitativo, 

se trabajó con una muestra de 72 trabajadores, que participaron a través del 

uso de dos cuestionarios, con lo cual se halló que los colaboradores 

presentaron una motivación media con un 70% asimismo en el caso de la 

motivación extrínseca, intrínseca además de transcendental el caso fue similar 

con un nivel medio con un 55%, 68% y 75% respectivamente, lo que también 

se asoció con el caso de la productividad en la mayoría de trabadores con un 

97% se presentó un nivel alto. En cuanto a la correlación entre las variables se 

obtuvo un coeficiente de 0.161 con una significancia de 0.177. los resultados 

nos indican como la motivación que se le brinda al trabajador no influye mucho 

en su productividad. Por lo que se concluye que el nivel correlacional entre los 

elementos en estudio se presenta en un nivel bajo pero significativo. 

Rivera (2021) en Lima investigo sobre la productividad de los 

trabajadores en razón de su nivel de motivación en una empresa. Dónde 

menciono que la motivación es un elemento licenciar para obtener una mejor 

productividad en el trabajador lograr los objetivos planificados y así lograr el 

mayor éxito de la organización. El propósito del trabajo fue identificar el nivel 

asociativo que se presenta entre la motivación del trabajador y la productividad 

del mismo. Para ello se trabajó con un método descriptivo con un enfoque 

cuantitativo, y la participación de 52 trabajadores a través de un par de 

cuestionarios. Se obtuvo como consecuencia que la motivación en el trabajo 

en un 56 % presento un nivel medio, en un 24 % presento un nivel alto, por 

otro lado, en cuanto a la productividad se presentó en la mayoría con un 62% 

en un nivel regular. En la correlación entre las variables se obtuvo un valor de 

0,429 con una significancia del 0,001. Los resultados hallados demuestran que 

el nivel de motivación que el trabajador presenta influye significativamente en 

el nivel de productividad que esté presente. Por lo que se concluyó que la 

relación entre los aspectos investigados fue significativa. 

Ignacio (2020) en Chimbote investigo sobre el nivel de motivación y 

productivo de un grupo de personal administrativo. En donde se menciona que 

nuestra nación en el tema organizacional de las instituciones existe muchas 

deficiencias, principalmente en el manejo del personal donde no hay un 

reconocimiento de sus logros, además de una falta de estrategias para motivar 
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a sus trabajadores y brindarles las condiciones esenciales para un mejor 

desarrollo y productividad. El objetivo del estudio fue identificar como el nivel 

de asociación se presenta entre el nivel motivacional y productivo de los 

colaboradores, ello mediante el uso de un método cuantificable con un diseño 

no experimental, con la participaron 234 personas a través de dos 

cuestionarios. Se halló que el 40% presenta una motivación de su trabajo 

regular, también en un 45% la motivación transcendental se presentó en un 

nivel regular, pero en el caso de la motivación intrínseca la motivación fue 

buena en el 52%, asimismo, se presenta una productividad de nivel medio en 

un 45% de igual manera en el caso de la eficacia y eficiencia se presentan 

niveles moderados con valores de 48% a 39% respectivamente. También se 

halló una correlación de 0.655 con una significancia del 0.000 entre las 

variables. Estos resultados indicaron que, a mayor motivación, el trabajador se 

presentara una mayor productividad. Por lo que se concluyó que, entre la 

motivación de los trabajadores administrativos y su nivel de productividad se 

presenta una relación significativa. 

Vázquez y Vidaurre (2020) investigaron en San Martin sobre la 

asociación entre la motivación de los trabajadores y el nivel de productividad. 

En donde mencionaron que el tema de la motivación de los trabajadores es 

una preocupación que es tendencia en la mayoría de instituciones en la 

actualidad, porque está muy relacionados con el nivel productivo de los 

trabajadores. En el presente caso el propósito del estudio fue el de poder 

conocer como la motivación laboral puede está asociada con el nivel productivo 

una empresa nacional, para ello los investigadores trabajaron con un método 

cuantificable y descriptivo con la participación de 90 trabajadores a través de 

la resolución de dos cuestionarios. Se halló que la motivación en el trabajador 

fue de nivel alto en un 33%, moderado un 38% y bajo en un 29%, por otro lado, 

en el caso de la productividad se encontró que un 56% fue la esperada. En la 

prueba de correlación se halló un 0.554 con una significancia de 0.001 entre 

las variables. Los resultados de los autores mostraron que el nivel de 

motivación que puedan presentar un trabajador influye mucho en las 

estrategias para lograr los objetivos que se planifican, por lo tanto, es necesario 

que las empresas se enfoquen en la motivación laboral si es que desean lograr 
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lo propuesto. Por lo que se concluyó que entre la motivación de los 

trabajadores y la productividad de los mismos existe una relación significativa. 

Granados (2020) presentó en Trujillo su investigación desarrollada en 

un grupo de trabajadores de salud estuvo centrando entre el nivel motivacional 

y de desempeño en los trabajadores de un grupo de salud, en donde pudo 

referir que el ámbito de la salud fue perjudicado enormemente por el tema de 

la pandemia, que de por sí ya presentaban deficiencias en cuanto al manejo 

de recursos, con la pandemia empeoró, lo que afecto aún más la motivación 

de sus trabajadores y por ende el desempeño de los mismos, lo cual es 

riesgoso siendo un servicio que cuida la salud de la población. El trabajo tuvo 

el propósito de identificar como el nivel motivacional y de desempeño en el 

trabajo se relacionaban, por lo cual hizo uso de un método descriptivo y 

cuantitativo donde se involucró a 58 colaboradores y se utilizaron dos 

cuestionarios. En los resultados la motivación se consideró mayoritariamente 

de nivel regular en un 69%, en el caso del desempeño de los trabajadores e 

un 57% fue igualmente regular, y la correlación entre las variables fue de 0.180 

(p<0,05). En el estudio se estableció que el carácter o la naturaleza de los 

comportamientos y actitudes del trabajador se asociación a nivel de motivación 

de su trabajo a los logros que cumplen, a pesar de la situación actual del 

sistema de salud con la pandemia del Covid-19. Se evidencio que entre las 

variables el nivel correlacional fue bajo y significativo.  

Cedrón (2020) desarrolló su estudio en un grupo de trabajadores de una 

red regional de salud, en donde mencionó que a raíz de la pandemia ningún 

comportamiento de las personas puede esperar ni afrontar la situación, por lo 

que era una situación  nueva y de gran magnitud, y esto perjudicado a un más 

por la exposición de los medios televisivos y de las redes incluso de la 

comunidad científica, lo que provocó que se tomara decisiones y acciones 

drásticas para contener dicha situación, pero a su vez al ser una situación 

nueva se presentó muchos errores a nivel de los sistemas de salud, políticos e 

incluso sociales, afectado todo ámbito incluso el laboral con un peligro en la 

disminución de la motivación y del desempeño del trabajador de todas las 

instituciones donde la prioridad principal era la salud individual. El estudio 

presento el propósito de identificar como el nivel de motivación puede estar 

asociado al desempeño de los trabajadores, con tal fin se aplicó un método 
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descriptivo correlacional, con una muestra observatorio de 106 colaboradores. 

Se encontró que la motivación laboral era principalmente baja (51%) y el 

desempeño laboral también era bajo (60,4%). Asimismo, entre las variables se 

halló una correlación de 0.633 con un p=0.000. La perspectiva de los 

resultados indica una realidad que es muy común hoy en día en el ámbito 

laboral, en donde el nivel de motivación laboral es poco considerado, lo cual 

es una preocupación ya que es la clave para una mejor productividad y 

desempeño laboral. Se evidenció que entre las variables en investigación la 

relación fue significativa. 

Salazar (2019) desarrollo una investigación sobre la motivación de 

enfermeros y la productividad laboral, en un hospital de Lima, en donde tuvo 

como objetivo el poder identificar la relación entre las variables de estudio, a 

45% fue regular, en el caso de la motivación fue de nivel medio en el 52%, 

evidenciándose que la motivación y satisfacción laboral influyen directamente 

en la productividad.través de un estudio descriptivo y correlacional, con una 

muestra de 296 y el uso de dos cuestionarios en donde se halló que la 

motivación general fue de nivel medio en un 55,6% y en cuanto a la 

productividad alcanzo un nivel moderado en un 58%, por lo que se concluyó 

que las variables de estudio presentaron una relación directa. 

Halanocca et al. (2019) presento su estudio sobre la motivación y la 

satisfacción laboral con el objetivo de identificar el nivel relacional entre las 

variables, se trabajó con un estudio descriptivo correlacional con una muestra 

de 179 personas, con el uso de dos cuestionarios en donde se pudo determinar 

que el nivel de satisfacción del  

Fonseca (2019) presento su estudio sobre la cultura organizacional y la 

motivación del personal de salud, siendo su objetivo, siendo el objetivo 

determina el nivel de asociación entre las variables, para ello se procedió con 

un estudio cuantitativo correlacional con una muestra de 45 personas y la 

aplicación de dos cuestionarios, en donde se obtuvo que la cultura 

organizacional en un 57.8% fue regular, en el caso de la motivación laboral en 

el 64.4% fue de nivel medio. Se concluyó que existe una relación positiva entre 

las variables de estudio de manera significativa. 
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Pebes (2019) presento una investigación sobre la motivación de los 

trabajadores de enfermería y la satisfacción laboral, teniendo como objetivo 

establecer la relación entre las variables de estudio, en donde el tipo de estudio 

se basó en un diseño analítico, con una muestra de 24 enfermeras y el uso de 

dos cuestionarios, en los resultados se encontró que el 50% tiene una 

motivación media, asimismo el 62.5% presento una satisfacción en el mismo 

nivel, se concluye que peor se halló que no existe relación entre las variables 

de estudio. 

Arias (2019) desarrollo su investigación sobre la motivación de un grupo 

de trabajadores de salud y la desempeño laboral, en donde el objetivo de 

identificar la relación entre los elementos investigados, a través de un estudio 

descriptivo correlacional con una muestra de 45 trabajadores de salud y el uso 

de cuestionarios, en donde se pudo obtener que en un 59% la motivación del 

personal fue regular, en el caso del desempeño laboral en un 43% fue de nivel 

medio, por lo que se concluyó que la motivación laboral se relaciona 

positivamente con el desempeño laboral. 

  Huamán (2018) tuvo una problemática que se centró en la relación entre 

la motivación y el desempeño laboral de un grupo de trabajadores 

asistenciales. En donde refirió que la motivación es un elemento esencial que 

influye mucho en el resultado del trabajo, es un aspecto cognitivo de la persona 

que determina su proceder, además de influir en su productividad. El propósito 

del estudio fue el de identificar como el nivel de motivación transcendental se 

asocia a un resultado productivo. El estudio fue de enfoque cuantitativo de tipo 

correlacionar, para obtener esta información, se encuesto a 51 profesionales 

asistenciales. En los resultados se encontró que el 35.3% presenta un 

desempeño bueno, el 26 excelente, el 23% un desempeño muy bueno, en el 

caso de la motivación el 43% presenta un nivel bueno. También se encontró 

una correlación de 0.452 con un p=0.001, por lo que el investigador refirió que 

el comportamiento en su mayoría es positivo y hay una influencia productiva 

en la mayoría de trabajadores. Se concluyó que entre los elementos en 

investigación se presenta una relación significativa. 

  Oyague (2018) tuvo una problemática que se centró en el desempeño 

laboral relacionado al nivel de motivación de un grupo de trabajadores de salud. 

Donde refirió que el tema de la salud laboral es un tema poco tocado por los 
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gobiernos locales, por lo que el presupuesto para dicho propósito es menor, a 

pesar que la demanda a nivel nacional en los trabajadores de salud es 

considerable, por lo cual varios de sus trabajadores con estas condiciones, 

donde no se les pone en planilla, con sueldos no justificable de manera 

deficiente afecta su nivel de motivación y por ende su nivel de desempeño. El 

objetivo del trabajo fue el de identificar como el nivel de motivación del 

trabajador puede estar implicado en el nivel de su desempeño en su trabajo. 

El método utilizado fue hipotético deductivo, el nivel de correlación, con la 

participación de 58 colaboradores. En los resultados se encontró que la 

motivación de los trabajadores en un 60% fue alto, en un 40% fue de nivel 

medio, por otro lado, en el caso de su desempeño en el 53% fue alto mientras 

que en un 47% fue de nivel medio. Asimismo, se encontró una correlación de 

0.311 con un p=0.017. con dichos resultados se refirió que el nivel de 

motivación de un trabajador tiene una implicancia con el desarrollo de su 

desempeño. Por lo que se concluyó que entre las variables la relación es 

significativa. 

Vílchez (2018) investigo sobre el nivel de motivación y productividad de 

un grupo de trabajadores de una empresa privada. En donde dio a conocer que 

las estrategias motivacionales deben considerar las necesidades laborales que 

tengan sus trabajadores, es decir, brindarles las condiciones ideales para el 

desarrollo de sus labores que lo impulsen a tener un mayor compromiso y 

satisfacción con su trabajo. El objetivo del estudio fue conocer como el nivel de 

motivación de los trabajadores se relaciona con su nivel de productividad. Para 

ello el estudio se desarrolló con un enfoque cuantitativo y un nivel correlacionar, 

se trabajó con 35 colaboradores a través del uso de dos cuestionarios, de 

donde se obtuvo que el nivel de motivación fue bajo en un 23% y moderado en 

un 67%, por otro lado, la productividad se presentó en un nivel regular en un 

55%. En la correlación entre las variables el coeficiente fue de 0.877 con una 

significancia de 0.000. los resultados del autor indicaron que la motivación es 

un elemento importante para genera una mayor fuerza en las acciones de los 

trabajadores. Por lo que se concluye que entre los elementos investigados la 

relación es directa, es decir a mayor motivación la productividad tendrá mejores 

resultados. 
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Marco teórico  

Motivación: Según Pairó y Prieto (2002), este elemento es una serie de 

procesos que se desarrollan a un nivel psicológico, que se asocia con una 

fuerza que redirige el esfuerzo de una persona y su conducta hacia una meta 

especifica. Por lo cual gran parte del trabajo tiene su origen en la motivación, 

en el desarrollo de tal motivación se enfocan en dos caminos, que son los 

orígenes de tal motivación, los del entorno del trabajo y del contenido del 

mismo, siendo el primero una referencia de las condiciones en las cuales se 

desarrolla el ambiente en donde el trabajador desarrolla sus labores, en el 

segundo caso se trata de la complejidad de las labores es decir está 

relacionado directamente con la actividad laboral y su naturaleza. 

De acuerdo a Chiavenato (2011) la motivación en el ámbito laboral es 

una fuerza que impulsa al trabajador a optar por una conducta de completar y 

lograr los objetivos de una manera más eficiente, es decir esta fuerza es que 

origina la tendencia conductual del sujeto a una meta especifica. La motivación 

es toda aquella fuerza que se desarrolla en la persona y lo impulsa a 

comportarse de una manera específica, lo que genera a su vez una tendencia 

conductual del individuo. Este impulso es una acción que se desarrolla a través 

de un estímulo tanto externo como interno, en este sentido la motivación está 

asociada con el nivel cognitivo del individuo(Arenaza, 2020). En esta línea 

Robbins (2004) refirió que la motivación en el trabajo es el conjunto de 

procesos que reflejan la intensidad y la dirección de las conductas del individuo 

en función de conseguir una meta especifica. 

En relación a la motivación se tiene a la Teoría de las Expectativas de 

Vroom (1964), la cual se sitúa en las emociones que desarrolla la satisfacción 

de los trabajadores dentro de su desempeño que lo diferencia de los demás, 

entre ellos se halló diferentes elementos como el caso del alcance que tenga 

un trabajador para cumplir con un trabajo por el cual ha sido contratado, 

también el nivel de las evaluaciones que miden dicho desempeño en el 

trabajador y su recompensa en base a dichos resultados o sanciones 

dependiendo del caso, según lo que se espera de su desempeño laboral. 

Asimismo, la relevancia que el trabajador le da a estas gratificaciones es muy 

elevado, por lo que la teoría resalta que es importante conceder entendimiento 

a este aspecto dentro del desarrollo de la motivación de los trabajadores, lo 
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que permite comprender muchos aspectos del comportamiento de los 

trabajadores respecto a las metas institucionales y sus propias metas.  

Otra de las teorías es la Teoría Jerarquía de las necesidades de Maslow 

(1964), en donde el autor clasifico a la motivación de la persona en orientación 

intrínseca que es parte del mismo, en donde se desarrollan necesidades que 

se dividen en dos, las primarias que tiene dos subniveles las fisiológicas como 

es el caso de la alimentación el sueño y el deseo sexual, otro subnivel es la 

seguridad contra amenazas o peligros, siendo estas necesidades básicas por 

aseguran la supervivencia del individuo. Por otro lado, tenemos a las 

necesidades secundarias, que se subdividen en tres aspectos, los sociales 

como la interacción del individuo con el afecto, el amor, el segundo subnivel es 

la autoestima con se busca la valoración de uno mismo. Finalmente, el tercer 

subnivel las necesidades de autorrealización, en donde se busca el máximo 

desarrollo de la persona en la superación de la especie. 

Otra de las teorías es la de dos factores, de Herzberg o también 

conocida como las “Teoría de motivación e higiene”, la cual se desarrolla en 

base a la motivación, donde se refiere que este elemento es mejorar el 

compromiso de los trabajadores por generar una mayor productividad para sus 

empresas u organizaciones, por lo cual es relevante que los objetivos 

institucionales coincidan con los intereses de sus trabajadores. 

Esta teoría refiere que la motivación de los trabajares dependen de dos 

factores los extrínsecos y los intrínsecos. Los primeros los llamo factores de 

higiene (porque son condiciones mínimas), se refería al entorno del trabajo, 

que en ausencia provocan desmotivación, pero su presencia no asegura una 

motivación. Dentro de estos factores se encuentra la remuneración, los 

beneficios sociales, etc. Los factores internos o motivacionales, se refieren 

aquellos que están en relación con la tarea cuya ausencia no genera 

insatisfacción, pero su presencia puede elevar a la persona a una motivación, 

dentro de los cuales está el logro y el reconocimiento. Por lo tanto, estos 

elementos deben medirse independientemente, es por ello que se deben 

brindar factores de higiene si o si, pero esto reforzados con el beneficio del 

trabajador y de su reconocimiento para lograr resultados más productivos 

(Madero, 2020). 
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Tipos de patrones motivacionales  

Según Katz y Kahn (1966) diferencian tres patrones motivacionales que 

pueden influir en el comportamiento de los trabajadores, siendo el primero la 

aceptación de los roles y directrices además de las normativas de la institución, 

considerando también sanciones para hacer que se cumpla con la acción, 

asimismo este patrón no se considera las actividades que el trabajador realiza. 

El segundo patrón, son las recompensas externas, que se subdivide en 

4 aspectos; en donde se dice que las recompensas se obtienen solo por 

pertenecer a la organización siendo mejor con mayor antigüedad; en el 

segundo aspecto es que las recompensas se dan en base al mérito y al aporte 

del trabajador, en tercer aspecto es que el reconocimiento debe venir de los 

superiores de acuerdo a las actitudes o ciertos comportamientos de los 

trabajadores, en el cuarto aspecto se dice que el reconocimiento social se da 

por determinado comportamientos  

En el caso del último patrón motivacional, se enfoca en el aspecto 

intrínseco como el trabajador que realizar una acción y está satisfecho con sus 

resultados, con lo cual se identifica con el trabajo. 

Características de la motivación laboral 

La motivación es una fuerza importante dentro del desarrollo del trabajo puesto 

que impulsa al trabajador a lograr una mejor integración de sus habilidades y 

destrezas para óptimos resultados; dentro de sus características principales 

está el de cumplir con los objetivos institucionales, ser continua, tener un origen 

tanto material como no monetaria, genera y estimula la evolución de las 

habilidades de los trabajadores, entre otras (Oyague, 2018) 

Asimismo, tiene las siguientes características: 

Esfuerzo: El cual se considera como la cantidad de energía que el trabajador 

puede gastar en función del desarrollo de una tarea, considerando el valor de 

la recompensa, así como la probabilidad en la proporción entre el esfuerzo y la 

recompensa. 

Actuación: En este caso se trata de la proporcionalidad entre la cantidad de 

labores y la capacidad e intensión que tiene cada trabajador para cumplirlos, 

puesto que si no tiene la capacidad no podrá lograrlo por más esfuerzo que 

haga. 
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Satisfacción: en este caso la motivación es un aspecto importante para que 

el trabajador este satisfecho, esto claro es proporcional al tipo de recompensa 

que se genere, asimismo cuanto el trabajador tiene un buen rendimiento la 

satisfacción llega sola, pero con la motivación la satisfacción será completa 

(Oyague, 2018) 

También se menciona que dentro de una empresa uno d ellos elementos 

claves de la motivación a parte de los conocidos es el equipo de trabajo, el cual 

es un conjunto de personas que están organizadas y enfocadas en lograr 

objetivos en común, teniendo cada uno sus propios motivos y necesidades al 

respecto pero que consideran a los demás. En donde lograr el objetivo 

propuesto es una fuente aun mayor de motivación para todo el grupo, para ello 

se debe tener en cuenta aspectos como la afiliación, la distribución y 

establecimiento de los roles, la interacción, y evidentemente el logro de metas 

(Oyague, 2018). 

Funciones de la motivación laboral 

De acuerdo al Servicio Navarro del Empleo Nafar Lansare (2022) y su 

programa Lidera, La motivación es una fuerza interna que activa, dirige y logra 

una conducta sostenida en la persona para lograr una meta específica, por lo 

que sus funciones son el de impulsar, de dar esa energía al trabajador para 

moldear su conducta hacia el cumplimiento óptimo de sus labores, es por lo 

que la motivación no es un estado de ánimo es un motivo por el cual realizar 

la acción.  

Asimismo, dentro de sus funciones de la motivación laboral, es el poder 

dar objetivos claros de lo que se quiere lograr, dar una dirección a los esfuerzos 

y brindar un camino por el cual lograr el éxito. De igual manera la motivación a 

diferencia del ánimo que solo modifica las emociones tiene la función de 

modificar las conductas, es una herramienta de cambio; también es un factor 

clave en la retención de los trabajadores, de su reconocimiento y a su vez 

genera un buen ambiente de trabajo. 

Por su parte Pérez López (1998) dentro de la motivación en el trabajador 

predicó un modelo que divide a la motivación en tres aspectos en el ámbito 

laboral, en donde la concurrencia del trabajador a su centro de labores se basa 

en estas tres dimensiones:  
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Motivación Extrínseca: Esta motivación tiene un origen externo, como el caso 

de que el trabajador realiza sus labores con el fin de obtener una recompensa 

material o emocional.  

Motivación Intrínseca: Esta motivación tiene su origen en el interior de las 

personas, es por lo cual el trabajador realiza sus labores por mera satisfacción 

profesional y personal, es decir lo realiza porque así lo desea y está dentro de 

sus objetivos. 

Motivación trascendente: Este aspecto de la motivación laboral se genera a 

través de una fuente de inspiración superior, por un bien común por objetivo 

más transcendental, que le da sentido al trabajador de realizar sus labores ya 

que el resultado esperado traerá beneficios a todos a un bien mayor 

Productividad laboral: Según Chiavenato (2019) la productividad laboral es 

el nivel de capacidad que un trabajador puede generar dentro de sus labores, 

esto mediante una serie de conductas que son asimiladas y producidas con el 

fin de lograr los objetivos institucionales. De la misma forma esta productividad 

es un punto clave para el logro de objetivos institucionales, económicos y para 

la permanencia de una organización en el tiempo, donde la calidad del producto 

humano es lo principal, dentro de un sistema laboral, concurrente con las 

políticas y cultura de dicha organización (Marchant, 2006); asimismo la 

productividad en el trabajo es consecuencia de la armonía y la estructuración 

adecuada que se desarrolla dentro de la organización, considerando la 

tecnología, los trabajadores y sus sistemas liderados por gente capaz de lograr 

la eficacia y eficiencia en el proceso(Quijano, 2006) 

  

Una de la teorías de la productividad es la teoría del Grupo de Steiner 

(1972); en donde se menciona que existen dentro de este concepto tres 

aspectos importantes la exigencia de la tarea en donde se impone ciertos 

requisitos que son parte de la tarea que deben ejecutarse; los recursos, que 

son las cualidades y aptitudes además de destrezas del trabajador y de lo que 

necesita para realizar dicha tarea; siendo el tercer elemento las variables del 

proceso, que son acciones que deben considerarse en el desarrollo de tarea 

tanto individuales como colectivas. La importancia de la clasificación refiere 

que para lograr una productividad aceptable en un grupo es necesario que 

tanto el trabajador como el equipo de trabajo este enfocado en función de las 
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funciones necesarias para ejecutar una tarea específica, porque cuanto mayor 

sea el nivel de congruencia entre la tarea, el enfoque y estrategia del equipo 

de trabajo mejor será la productividad. 

Ventajas de contar con un nivel alto de productividad laboral  

El incremento de la productividad es muy importante para cualquier empresa 

ya que beneficia en gran magnitud, tanto a nivel económico, entre otros como: 

el ahorro de los gastos institucionales, logro de objetivos consecutivamente, 

reducción de tiempos, mayor agilidad de los procesos, mejor administración, y 

un crecimiento continuo. 

 Por otro lado, la medición constante de la productividad laboral es muy 

importante, porque también se trae beneficios como; permite localizar los 

errores en el proceso que no permiten el crecimiento de la productividad, se 

puede prevenir situaciones no deseadas, existe anticipación de los procesos 

erraremos, permite la comprobación de la efectividad de las políticas y 

estrategias utilizadas, asimismo permite un mayor control de los posibles 

desvíos de en los procesos que no dejan llegar en el tiempo requerido a las 

metas planificadas, finalmente permite reconocer y conocer a todos los 

integrantes de la empresa u organización (Coll 2018) 

Características de la productividad laboral  

Dentro de las características de la productividad se observa que estos 

trabajadores tienen características en común, se observa una planificación en 

todas sus acciones diarias, están conscientes todo el tiempo de la situación, 

en la cual se desarrollan los procesos tiene mayor efectividad para sortear los 

obstáculos indeseados, asimismo otra característica es la disciplina donde los 

trabajadores son enfocados, tanto de su tiempo como de sus funciones. 

Asimismo, la productividad laboral indica a trabajadores que son críticos de sus 

capacidades y saber si algo se está realizando bien o mal (Sesame, 2020). 

Funciones de la productividad laboral  

Dentro de las funciones de la productividad en si se enfocan en medir el 

desarrollo del trabajo de manera objetiva y rigurosa; que permite saber cuál es 

el desarrollo de las organizaciones, tiene la función de ser un indicador esencial 

del rendimiento económico de la organización, por lo que se dice que la 

productividad es el balance entre la actividad y los medios necesario para 

lograrla. 
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La productividad es un resultado de estos procesos tanto de la 

efectividad en las actividades como en el manejo de presupuesto que se 

realiza, y como ello trae resultados a la empresa, asimismo su principal función 

es generar un crecimiento continuo de la empresa y brindar información del 

desarrollo económico e institucional del mismo. De igual manera se dice que 

es un indicador que permite evaluar el nivel y la tasa de crecimiento de la 

relación presupuesto/trabajo a lo largo del tiempo, lo que brinda información 

general sobre la eficiencia y la calidad del capital humano en el proceso de 

producción en un contexto económico y social, incluidos otros insumos 

complementarios y utilizados en la producción y la innovación del servicio 

(Work meter2020). 

En el caso de la productividad Koontz y Weihrich (2012), señalaron que 

deben considerarse tres aspectos, para dicha evaluación dentro de un sistema 

laboral. Las cuáles serán consideradas en el presente estudio como las 

dimensiones de la productividad siendo las siguientes: 

Eficiencia. Es la valoración y contrastación entre los recursos utilizados 

en el proceso de lograr los objetivos y los resultados que se obtengan de ello, 

es decir que también se aprovechan los recursos con el mínimo de los gastos 

y perdidas logrando los objetivos planificados. Efectividad. Este aspecto 

refleja la relación entre los resultados obtenidos contra los resultados 

esperados, lo que nos brinda un indicador de cuál es el nivel del cumplimento 

en la organización en razón de los objetivos institucionales. Eficacia. Se refleja 

el impacto que produce un producto o servicio en el tiempo, o ciertos procesos 

que demuestra sus resultados según lo esperado de manera continua. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

En estudio se desarrolla bajo el tipo básica, es un tipo de investigación 

que se utiliza en el ámbito científico para comprender y ampliar nuestros 

conocimientos sobre un fenómeno o campo específico (Hernández y Mendoza, 

2018). Asimismo, se utilizó el enfoque cuantitativo, el cual se caracteriza 

porque obtiene sus resultados en base a la medición estadística y ordinal (Dzul, 

2015).  

En el caso del diseño de estudio se procedió con el no experimental de 

corte transversal, descriptivo correlacional, el cual indica que el trabajo no 

manipulara las variables en estudio con el fin de no alterar su comportamiento 

natural y estudiarlas en su desarrollo cotidiano en un momento y lugar 

definidos, asimismo, se caracteriza por tener como objetivo el determina el 

nivel de relación que se presenta entre las variables estudiadas (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Motivación 

Definición conceptual: De acuerdo a Chiavenato (2011) la motivación en el 

ámbito laboral es una fuerza que impulsa al trabajador a optar por una conducta 

de completar y lograr los objetivos de una manera más eficiente, es decir esta 

fuerza es que origina la tendencia conductual del sujeto a una meta específica. 

 

Definición operacional: La motivación será medida a través de 3 dimensiones 

las cuales fueron establecidas por Pérez López (1998) en su investigación 

“Liderazgo y ética en la Dirección de empresas la nueva empresa del siglo 

XXI.”, en donde refiere que la motivación en el trabajo se desarrolla bajo tres 

caminos:  

Motivación Extrínseca: esta motivación tiene un origen externo, como el caso 

de que el trabajador realiza sus labores con el fin de obtener una recompensa 

material o emocional. 

Motivación Intrínseca: Esta motivación tiene su origen en el interior de las 

personas, es por lo cual el trabajador realiza sus labores por mera satisfacción 
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profesional y personal, es decir lo realiza porque así lo desea y está dentro de 

sus objetivos.   

Motivación trascendente: Este aspecto de la motivación laboral se genera a 

través de una fuente de inspiración superior, por un bien común por objetivo 

más transcendental, que le da sentido al trabajador de realizar sus labores ya 

que el resultado esperado traerá beneficios a todos a un bien mayor 

 

Variable 2: Productividad laboral 

Definición conceptual: Según lo dicho por Chiavenato (2019) la productividad 

laboral es el nivel de capacidad que un trabajador puede generar dentro de sus 

labores, esto mediante una serie de conductas que son asimiladas y 

producidas con el fin de lograr los objetivos institucionales. 

 

Definición operacional: Para determinar la segunda variable, se consideró lo 

dicho por Koontz y Weihrich (2012) quienes señalaron que la productividad se 

mide bajo tres aspectos o dimensiones:  

Eficiencia. Es la valoración y contrastación entre los recursos utilizados en el 

proceso de lograr los objetivos y los resultados que se obtengan de ello, es 

decir que también se aprovechan los recursos con el mínimo de los gastos y 

perdidas logrando los objetivos planificados.  

Efectividad. Este aspecto refleja la relación entre los resultados obtenidos 

contra los resultados esperados, lo que nos brinda un indicador de cuál es el 

nivel del cumplimento en la organización en razón de los objetivos 

institucionales.  

Eficacia. Se refleja el impacto que produce un producto o servicio en el tiempo, 

o ciertos procesos que demuestra sus resultados según lo esperado de manera 

continua. 

3.3 Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población. 

Esta se considera como un conjunto de personas que presentan un 

determinado tipo de cualidades y características necesarias para el objetivo del 

estudio propuesto (Hernández y Mendoza, 2018) En el presente caso la 
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población estuvo constituida de 104 personal de salud en una Microred de 

salud en la región Amazonas, 2022. 

N = 104 

Criterios de inclusión y exclusión  

Criterios de inclusión  

Personal de salud con más de un año en la institución  

Personal de salud que no este de licencia   

Personal de salud que firme el consentimiento informado 

Criterios de exclusión  

Personal de salud de otras instituciones   

Personal de salud reciente en la institución 

Personal de salud no titulado 

Muestra. 

Para definir el tamaño de la muestra a trabajar en la investigación, se aplicó la 

siguiente fórmula correspondiente a poblaciones finitas: 

𝐧 =  
𝐍. 𝐙𝟐(𝐩. 𝐪)

(𝐍 − 𝟏)𝐄𝟐 + 𝐙𝟐(𝐩. 𝐪)

Dónde: 

N : Población (104) 

Z : Nivel de confianza (95%: 1.96) 

P : Probabilidad de éxito (0.5) 

Q : Probabilidad de fracaso (0.5) 

E : Error estándar (0.05) 

Reemplazando: 

n =        104  x  1.962  (0.5 x 0.5) 

(104 -1) x 0.052 + 1.962 (0.5x 0.5) 

n= 82 personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 

2022 
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Muestreo: en el presente caso es el muestreo probabilístico aleatorio simple, 

esto debido a que para obtenerte la cantidad de la muestra se hizo uso de la 

probabilidad con una ecuación para poblaciones finitas, asimismo aleatorio 

simple porque los integrantes de dicha cantidad muestral fueron escogidos al 

azar (Dzul, 2015).  

 

Unidad de análisis: Personal de salud. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la recolección de los datos se aplicó la técnica de la encuesta, la cual es 

una técnica que permite obtener de manera rápida ordenada la información 

que la investigación requiere, muy utilizada en el ámbito de la investigación 

social (Hernández y Mendoza, 2018)  

En cuanto a los instrumentos se utilizó el cuestionario, para la medición de la 

variable motivación se utilizó uno de 15 ítems, distribuidos en tres dimensiones 

considerando la división de Pérez López (1998) en su investigación “Liderazgo 

y ética en la 

 Dirección de empresas la nueva empresa del siglo XXI.” El cual divide la 

motivación laboral en tres aspectos motivación extrínseca, Intrínseca y 

trascendente. Asimismo este cuestionario se midió con una escala de Likert; 

Nunca (1), Poca veces (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y 

Siempre (5). 

Para medir la segunda variable productividad laboral se utilizó un cuestionario 

de 20 ítems, distribuidos en tres dimensiones considerando la división se 

consideró lo dicho por Koontz y Weihrich (2012), el cual divide la productividad 

laboral en tres aspectos eficiencia, efectividad y eficacia. Asimismo este 

cuestionario se medirá con una escala de Likert; Nunca (1), Casi nunca (2), A 

veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).  

Validez. 

Para la validación de los cuestionarios se procedió con el proceso del juicio de 

expertos, el cual consiste en la evaluación de los instrumentos a través de tres 

expertos o más, los cuales consideraran tres aspectos la relevancia, la claridad 
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y la pertinencia de las preguntas y en base a ello establecer un veredicto si los 

instrumentos son aplicables, si requiere correcciones o no es viable. 

Luego de ello con las respuestas de los jueces se hizo el desarrollo de la 

prueba binomial con lo cual obtener resultados menores a 0.05 para medir el 

grado de concordancia entre sus veredictos. Asimismo, se aplicará la V de 

Aiken (Aiken, 1985) es un coeficiente que permite cuantificar la relevancia de 

los ítems respecto a un dominio de contenido a partir de las valoraciones de N 

jueces. Este coeficiente combina la facilidad del cálculo y la evaluación de los 

resultados a nivel estadístico. 

Confiablidad. 

Para la confiabilidad de los instrumentos se procedió con una prueba piloto con 

un aproximado del 15% de la muestra, con lo cual se obtuvo una pequeña base 

de datos la cual recibió el análisis de la prueba estadística de Alfa de Cronbach 

que mide la confiabilidad de las preguntas, donde se obtuvo por cada variable 

un coeficiente mayor al 0.7 para ser considerados altamente confiables. 

Asimismo Ñaupas et al. (2013) menciono que esta confiabilidad representa una 

condición que deben poseer los instrumentos de ser aplicable, con una 

consideración de la consistencia de cada uno de sus elementos o ítems. 

3.5 Procedimientos 

Como primer paso se procedió con la obtención de la autorización firmada por 

el jefe de la institución investigada, con el fin de obtener el permiso de aplicar 

los instrumentos de recolección de datos a la muestra de estudio en sus 

instalaciones, luego de ello se aplicó los instrumentos a la muestra en 

pequeños grupos diarios, por tema de medidas de salud por pandemia, que no 

permite la aglomeración de personas, lo cual tomó unas semanas hasta 

completar la totalidad de la muestra. 

Luego de ello se procedió con la elaboración de la base datos en Excel con la 

codificación de las respuestas de la muestra, lo que recibió un tratamiento 

estadístico para presentar los resultados correspondientes y establecer las 

conclusiones del caso. 
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3.6 Método de análisis de datos 

Luego de lo antes mencionado en recolección de datos con la elaboración de 

la base de datos, se procedió con dos análisis estadísticos: 

Descriptivo: Donde la información recabada fue procesada por el programa 

SPSS 25.0 lo cual arrojó resultados tabulados en tablas y figuras porcentuales, 

lo que representó variables y dimensiones, mostrando cuál es su desarrollo 

normal en la institución investigada. 

Inferencial: En este caso en el mismo procesamiento de los datos en el SPSS 

25.0 se aplicó la prueba de normalidad para decidir que prueba estadística 

utilizar según la naturaleza de nuestro estudio y de las variables además de los 

objetivos propuestos, dicha prueba estadística seleccionada nos sirvió para 

comprobar las hipótesis planteadas y en base a ello proceder con las 

conclusiones del estudio. Asimismo, toda información y resultados fue 

interpretada y desarrollada en formato con los programas Word y Excel, para 

una mejor presentación y entendimiento. 

3.7 Aspectos éticos 

En el desarrolló del estudio se respetó toda información recabada en el estudio 

con su respectiva autoría y referencia de cada autor, además de ello en el tema 

de la muestra de estudio se respetara los principios bioéticos como la 

autonomía de su decisión de participar, la beneficencia, que busca el estudio 

aportar en la mejora de las condiciones del trabajador, la no maleficencia, que 

implica que no se busca perjudicar ni a la muestra ni a la institución donde se 

desarrollan los hechos, y justicia donde todo los participantes fueron tratados 

por igual con el respeto que merecen. Asimismo se consideró todas normativas 

establecidas por la Universidad Cesar Vallejo en la presentación del trabajo. 
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 IV. RESULTADOS 

 
Tabla 1  

Distribución según niveles de la variable motivación 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 15 18,3 

Media 42 51,2 

Alta 25 30,5 

Total 82 100,0 

 
En la tabla 1, podemos observar que el 18.3% presentan una baja motivación, el 

51.2% una motivación media y el 30.5% una motivación alta. Evidenciando una 

preocupación por un nivel bajo del 18.3% que se debe a una falta estabilidad laboral, 

de oportunidades de desarrollo, entre los más referido por los trabajadores. 

 

 

Tabla 2 

Distribución según niveles de la dimensión Motivación extrínseca 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 17 20,7 

Media 41 50,0 

Alta 24 29,3 

Total 82 100,0 

 

En la tabla 2, podemos observar que el 20.7% presentan una motivación extrínseca 

baja, el 50.0% una motivación extrínseca media y el 29.3% una motivación extrínseca 

alta. En este caso la motivación extrínseca presenta un nivel bajo que se refleja en la 

falta de reconocimiento por parte de los superiores. 
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Tabla 3 

Distribución según niveles de la dimensión Motivación intrínseca. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 13 15,9 

Media 48 58,5 

Alta 21 25,6 

Total 82 100,0 

En la tabla 3, podemos observar que el 15.9% presentan una motivación intrínseca 

baja, el 58.5% una motivación intrínseca media y el 25.6% una motivación intrínseca 

alta. En el caso de la motivación intrínseca que es algo interno del trabajador es la 

sensación que le da no tener clara la estabilidad laboral en la institución. 

 

Tabla 4 

Distribución según niveles de la dimensión Motivación transcendental. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 16 19,5 

Media 43 52,4 

Alta 23 28,0 

Total 82 100,0 
 

En la tabla 4, podemos observar que el 19.5% presentan una motivación 

transcendental baja, el 52.4% una motivación transcendental media y el 28.0% una 

motivación transcendental alta. En este caso la motivación transcendental de nivel 

bajo se presenta porque este grupo de trabajadores siente que no están 

desarrollándose en su carrera con una sensación de falta de autorrealización. 

 
Tabla 5 

Distribución según niveles de la variable productividad laboral. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 15 18,3 

Regular 41 50,0 

Óptima 26 31,7 

Total 82 100,0 
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En la tabla 5, podemos observar que el 18.3% presentan una productividad laboral 

deficiente, el 50.0% una productividad laboral regular y el 31.7% una productividad 

laboral óptima. Observándose que hay un 18.3% que presenta una productividad 

baja, lo que se evidencia debido a una falta de motivación en este grupo de 

trabajadores. 

 

Tabla 6 

Productividad laboral según niveles de la dimensión eficiencia. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 19 23,2 

Regular 40 48,8 

Óptima 23 28,0 

Total 82 100,0 

En la tabla 6, podemos observar que el 23.2% presentan una eficiencia en un nivel 

deficiente, el 48.8% una eficiencia en un nivel regular y el 28.0% una eficiencia en un 

nivel óptimo. Se observa que existe un nivel deficiente de 23.2% en cuanto a la 

eficiencia que mayormente se presentan porque el trabajador no comparte 

información, no trabaja en equipo entre otros. 

 

Tabla 7 

Productividad laboral según niveles d la dimensión efectividad. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 18 22,0 

Regular 45 54,9 

Óptima 19 23,2 

Total 82 100,0 

 

En la tabla 7, podemos observar que el 22.0% presentan una efectividad en un nivel 

deficiente, el 54.9% una efectividad en un nivel regular y el 23.2% una efectividad en 

un nivel óptimo. En este caso el nivel bajo observado se presenta ya que algunos 

trabajadores no llegan puntuales, tiene ciertas dificultades para reconocer sus 

funciones, etc. 
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Tabla 8 

Productividad laboral según niveles de la dimensión eficacia. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 14 17,1 

Regular 39 47,6 

Óptima 29 35,4 

Total 82 100,0 

 

En la tabla 8, podemos observar que el 17.1% presentan una eficacia en un nivel 

deficiente, el 47.6% una eficacia en un nivel regular y el 35.4% una eficacia en un 

nivel óptimo. En este cao el nivel bajo se pudo observar debido a que hay un grupo 

de trabajadores que no están cumpliendo con sus funciones y no resisten el trabajo 

bajo presión. 

 

Tabla 9  

Distribución de niveles según Motivación y productividad laboral. 

 

Productividad laboral 

Total Deficiente Regular Óptima 

Motivación Baja Recuento 8 7 0 15 

% del total 9,8% 8,5% 0,0% 18,3% 

Media Recuento 7 30 5 42 

% del total 8,5% 36,6% 6,1% 51,2% 

Alta Recuento 0 4 21 25 

% del total 0,0% 4,9% 25,6% 30,5% 

Total Recuento 15 41 26 82 

% del total 18,3% 50,0% 31,7% 100,0% 
 

Al correlacionar la motivación con la productividad laboral, se encontró que del grupo 

que presenta una baja motivación, el 9.8% presenta una productividad laboral 

deficiente y el 8.5% regular. En el grupo que presenta una motivación media, el 8.5% 

presenta una productividad laboral deficiente, el 36.6% regular y el 6.1% optima; por 

último, en el grupo que presenta una motivación alta, el 4.9% presenta una 

productividad laboral regular y el 25.6% optima. 
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Tabla 10  

Distribución de niveles según Motivación intrínseca y eficiencia. 

 

Eficiencia 

Total Deficiente Regular Óptima 

Motivación 

intrínseca 

Baja Recuento 10 3 0 13 

% del total 12,2% 3,7% 0,0% 15,9% 

Media Recuento 9 29 10 48 

% del total 11,0% 35,4% 12,2% 58,5% 

Alta Recuento 0 8 13 21 

% del total 0,0% 9,8% 15,9% 25,6% 

Total Recuento 19 40 23 82 

% del total 23,2% 48,8% 28,0% 100,0% 
Fuente: Encuesta de elaboración propia. 

 

Al correlacionar la motivación intrínseca con la eficiencia, se encontró que del grupo 

que presenta una baja motivación intrínseca, el 12.2% presenta una eficiencia en un 

nivel deficiente y el 3.7% regular. En el grupo que presenta una motivación intrínseca 

media, el 11.0% presenta una eficiencia en un nivel deficiente, el 35.4% regular y el 

12.2% optima; por último, en el grupo que presenta una motivación intrínseca alta, el 

9.8% presenta una eficiencia en un nivel regular y el 15.9% optima. 
 

Tabla 11.  

Distribución de niveles según Motivación extrínseca según eficacia. 

 

Eficacia 

Total Deficiente Regular Óptima 

Motivación 

extrínseca 

Baja Recuento 10                                                                                                                        

7 

0 17 

% del total 12,2% 8,5% 0,0% 20,7% 

Media Recuento 4 26 11 41 

% del total 4,9% 31,7% 13,4% 50,0% 

Alta Recuento 0 6 18 24 

% del total 0,0% 7,3% 22,0% 29,3% 

Total Recuento 14 39 29 82 

% del total 17,1% 47,6% 35,4% 100,0% 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

Al correlacionar la motivación extrínseca con la eficacia, se encontró que del grupo 

que presenta una baja motivación extrínseca, el 12.2% presenta una eficacia en un 

nivel deficiente y el 8.5% regular. En el grupo que presenta una motivación extrínseca 

media, el 4.9% presenta una eficacia en un nivel deficiente, el 31.7% regular y el 
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13.4% optima; por último, en el grupo que presenta una motivación extrínseca alta, el 

7.3% presenta una eficacia en un nivel regular y el 22.0% optima. 

 
Tabla 12.  

Distribución de niveles según Motivación transcendental y efectividad. 

 

Efectividad 

Total Deficiente Regular Óptima 

Motivación 

transcendental 

Baja Recuento 8 8 0 16 

% del total 9,8% 9,8% 0,0% 19,5% 

Media Recuento 10 27 6 43 

% del total 12,2% 32,9% 7,3% 52,4% 

Alta Recuento 0 10 13 23 

% del total 0,0% 12,2% 15,9% 28,0% 

Total Recuento 18 45 19 82 

% del total 22,0% 54,9% 23,2% 100,0% 
 

Al correlacionar la motivación transcendental con la efectividad, se encontró que del 

grupo que presenta una baja motivación transcendental, el 9.8% presenta una 

efectividad en un nivel deficiente y el 9.8% regular. En el grupo que presenta una 

motivación transcendental media, el 12.2% presenta una efectividad en un nivel 

deficiente, el 32.9% regular y el 7.3% optima; por último, en el grupo que presenta 

una motivación transcendental alta, el 12.2% presenta una efectividad en un nivel 

regular y el 15.9% optima. 

 
Contrastación de las hipótesis  
 

Hipótesis principal  

Ha: Existe relación entre motivación y productividad laboral del personal de salud en 

una Microred de salud en la región Amazonas, 2022. 

 

Ho: No existe relación entre motivación y productividad laboral del personal de salud 

en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022. 

 

Regla:  Si p<0,05 -> Rechaza Ho 
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Tabla 13 

Prueba de correlación según Spearman entre la motivación y la productividad laboral 

laboral. 

Motivación 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,723** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,723** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación: 

Dado que p=0.000 entonces se rechaza Ho, de manera que existe relación entre 

motivación y productividad laboral del personal de salud en una Microred de salud en 

la región Amazonas, 2022. El valor de la correlación Spearman es de R= 0.723 por lo 

que la relación entre la motivación y productividad laboral del personal de salud en 

una Microred de salud en la región Amazonas, es alta según Bisquerra (2004) (Ver 

anexo 6). 

Hipótesis específica 1 

Ha: Existe relación entre motivación intrínseca y eficiencia del personal de salud en 

una Microred de salud en la región Amazonas, 2022. 

Ho: No existe relación entre motivación intrínseca y eficiencia del personal de salud 

en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022. 

Regla:  Si p<0,05 -> Rechaza Ho 
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Tabla 14 

Prueba de correlación según Spearman entre la motivación intrínseca y la eficiencia. 

Motivación 

intrínseca Eficiencia 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

intrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,601** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Eficiencia Coeficiente de 

correlación 

,601** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación: 

Dado que p=0.000 entonces se rechaza Ho, de manera que existe relación entre 

motivación intrínseca y eficiencia del personal de salud en una Microred de salud en 

la región Amazonas, 2022. El valor de la correlación Spearman es de R= 0.601 por lo 

que la relación entre la motivación intrínseca y eficiencia del personal de salud en una 

Microred de salud en la región Amazonas, es moderada según Bisquerra (2004) (Ver 

anexo 6).  
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Hipótesis específica 2  

Ha: Existe relación entre motivación extrínseca y eficacia del personal de salud en 

una Microred de salud en la región Amazonas, 2022. 

Ho: No existe relación entre motivación extrínseca y eficacia del personal de salud 

en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022. 

Regla:  Si p<0,05 -> Rechaza Ho 

Tabla 15 

Prueba de correlación según Spearman entre la motivación extrínseca y la eficacia. 

Motivación 

extrínseca Eficacia 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

extrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,657** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Eficacia Coeficiente de 

correlación 

,657** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación: 

Dado que p=0.000 entonces se rechaza Ho, de manera que existe relación entre 

motivación extrínseca y eficacia del personal de salud en una Microred de salud en la 

región Amazonas, 2022. El valor de la correlación Spearman es de R= 0.657 por lo 

que la relación entre la motivación extrínseca y eficacia del personal de salud en una 

Microred de salud en la región Amazonas, es moderada según Bisquerra (2004) (Ver 

anexo 6).  
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Hipótesis específica 3 

Ha: Existe relación entre motivación transcendental y efectividad del personal de 

salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022. 

Ho: No existe relación entre motivación transcendental y efectividad del personal de 

salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022. 

Regla:  Si p<0,05 -> Rechaza Ho 

Tabla 16 

Prueba de correlación según Spearman entre la motivación transcendental y la 

efectividad. 

Motivación 

transcendental Efectividad 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

transcendental 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,559** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 82 82 

Efectividad Coeficiente de 

correlación 

,559** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 82 82 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación: 

Dado que p=0.000 entonces se rechaza Ho, de manera que existe relación entre 

motivación transcendental y efectividad del personal de salud en una Microred de 

salud en la región Amazonas, 2022. El valor de la correlación Spearman es de R= 

0.559 por lo que la relación entre la motivación transcendental y efectividad del 

personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, es moderada 

según Bisquerra (2004) (Ver anexo 6).  
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V. DISCUSIÓN

En el presente estudio se pudo encontrar que la motivación laboral en un 51% 

presentó un nivel medio, lo que concuerda con el estudio de Bayser (2022) en 

Argentina, en donde se halló que la motivación general fue de nivel medio en un 57%, 

Al igual que el estudio de Rodríguez y López (2022) en Ecuador, donde se encontró 

que la motivación de los trabajadores era regular en un 54%. Estos resultados se 

presentan debido a que la motivación laboral está condicionada por los aspectos 

propios del trabajo, es decir que una mala gestión puede provocar que la motivación 

de los trabajadores sea baja, por lo contrario, una buena gestión de los recursos tiene 

más posibilidades de obtener mayor motivación en los trabajadores. Al respecto, Pairó 

y Prieto (2002) refieren que la motivación laboral es una serie de procesos que se 

desarrollan a un nivel psicológico que impulsan al trabajador a lograr metas 

específicas de manera más eficiente.  

En el caso de la motivación extrínseca en el presente estudio se pudo 

contrastar que se presentó en un nivel medio, en concordancia con el estudio de 

Alarcón et al. (2020) que también encontró que la motivación extrínseca se presentó 

en un nivel medio en un 41%, lo que fue similar al estudio de Burgos (2018) donde la 

motivación de tipo extrínseco presentó un nivel medio en el 36% de los trabajadores. 

Mayormente estos resultados se dan por una falta de acondicionamiento, de recursos 

o materiales que son necesarios para que se desarrollen adecuadamente las labores

en una institución. Es por ello que Pérez (1998) mencionó que la motivación 

extrínseca tiene un origen externo, un ejemplo de ello sería aquel trabajador que 

desarrolla sus funciones de manera eficiente con el fin de obtener una recompensa 

material o emocional. 

Respecto a la motivación intrínseca se encontró que el 58.5% presentó un nivel 

medio, al igual que en el estudio Flores (2022) en donde la motivación intrínseca con 

un 68% presentó un nivel medio, resultados que indican como la motivación interna o 

intrínseca del trabajador depende mucho de sus objetivos y metas propias, ya que un 

trabajador sin metas u objetivos tienen a ser pesimista y poco productivo. Cabe 

mencionar que la motivación Intrínseca tiene su origen en el interior de las personas, 

es decir el trabajador presenta motivos para continuar y efectuar su trabajo, lo cuáles 

son sus objetivos y metas propias (López, 1998). 
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En el caso de la motivación transcendental se halló que el 52.4% de los 

trabajadores presento un nivel medio, lo que concuerda con el estudio de Ignacio 

(2020) en donde se halló que la motivación transcendental en un 45% presento un 

nivel medio. En este sentido se menciona que la motivación transcendental se 

desarrolla en base a una inspiración superior, es decir solo por un hecho o una 

recompensa muy importante y de significancia para la misma persona que a su vez 

va generar un beneficio mayor al propio (López, 1998). 

En el presente estudio se halló que el 50% presenta una productividad de nivel 

regular, lo concuerda con el estudio de Rivera (2021), en donde la productividad se 

presentó también en un nivel regular según el 62% de los trabajadores, similar al 

estudio de Ignacio (2020) donde obtuvo una productividad media en el 45% de los 

trabajadores, lo que mayormente se asocia a una motivación regular, además de otras 

condiciones relevantes para el trabajador. Por otro lado, existen estudios que 

encontraron valores diferentes como es el caso de Mejía (2022) en Huacho en donde 

se encontró una productividad deficiente en el 46.4%. Es por lo cual se menciona que 

la productividad es el nivel de capacidad que un trabajador puede generar dentro de 

sus labores, esto mediante una serie de conductas que son asimiladas y producidas 

con el fin de lograr los objetivos institucionales (Chiavenato, 2019). 

En el presente estudio se encontró que el 49% de los trabajadores presenta 

una eficiencia regular, lo que concuerda con el estudio de Ignacio (2020) en Chimbote 

donde se presentó en un 39% una eficiencia en un nivel regular. A ello se menciona 

que la eficiencia es la valoración y contrastación entre los recursos utilizados en el 

proceso de lograr los objetivos y los resultados que se obtengan de ello, es decir, se 

aprovechan los recursos con el mínimo de los gastos y perdidas logrando los objetivos 

planificados (Koontz y Weihrich, 2012),  

En el caso de la efectividad de la productividad, presentó un nivel regular con 

un 55%, similar al estudio de Mejía (2022) en Huacho donde se evidenció una 

efectividad en un nivel regular con un 47%. Cabe mencionar que la efectividad refleja 

la relación entre los resultados obtenidos contra los resultados esperados, lo que nos 

brinda un indicador de cuál es el nivel del cumplimento en la organización en razón 

de los objetivos institucionales. 

En cuanto a la eficacia de los trabajadores se halló que en un 48%, fue regular, 

como en el estudio de Mejía (2022) en Huacho, donde se encontró que la eficacia se 

presentó con un 48% en un nivel regular. Cabe mencionar que la eficacia refleja el 
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impacto que produce un producto o servicio en el tiempo, o ciertos procesos que 

demuestra sus resultados según lo esperado de manera continua. 

 

Según el objetivo general; Determinar la relación entre motivación y 

productividad laboral del personal de salud en una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022; se encontró que existe relación alta entre la motivación y la 

productividad laboral del personal de salud en una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022. Lo que también se presentó en el estudio de Vázquez y Vidaurre 

(2020) en donde se halló que el nivel de motivación que puedan presentar un 

trabajador influye mucho en las estrategias para lograr los objetivos que se planifican, 

así como en su productividad donde se halló una relación significativa, asimismo 

evidenció que es necesario que las empresas se enfoquen en la motivación laboral si 

es que desean lograr lo propuesto y una mayor productividad. Asimismo, Cedrón 

(2020) encontró una relación significativa entre la motivación y el desempeño de los 

trabajadores de salud. Por otro lado, Granados (2020) evidenció que entre las 

variables motivación y desempeño laboral se presenta un nivel correlacional bajo y 

significativo. Es por ello que se dice que la motivación es una fuerza importante dentro 

del desarrollo del trabajo, puesto que impulsa al trabajador a lograr una mejor 

integración de sus habilidades y destrezas para óptimos resultados (Oyague, 2018) 

Según el objetivo específico 1; Determinar la relación entre motivación 

intrínseca y eficiencia del personal de salud en una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022, se evidenció que existe relación moderada entre motivación 

intrínseca y eficiencia del personal de salud en una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022, lo que se debe a que el trabajador presenta objetivos y necesidades 

dentro de su trabajo, resultados que no se encuentran en los estudios por lo que se 

recomendaría aplicar dicha relación. Asimismo, cabe mencionar que esta asociación 

se presenta porque la motivación interna del trabajador que surge de sus objetivos y 

necesidades, es relevante y permite que el trabajador maneje mejor sus recursos y 

habilidades para lograr resultados con un mínimo de perdidas (Koontz y Weihrich, 

2012). 

Según el objetivo específico 2; Determinar la relación entre motivación 

extrínseca y eficacia del personal de salud en una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022, se halló que existe relación moderada entre motivación extrínseca 

y eficacia del personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 
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2022, considerando que esta relación no se presenta en estudios por lo que se 

sugiere aplicarla en futuros estudios. De igual manera se menciona que en este tipo 

de motivación los factores externos son esenciales para producir un efecto en el 

trabajador tanto a nivel negativo como positivo, en este caso se desarrolla en un nivel 

regular por lo que provoca que el nivel de eficacia sea en el mismo nivel, siendo este 

componente un aspecto donde se refleja el impacto que produce un producto o 

servicio en el tiempo, o ciertos procesos que demuestra sus resultados según lo 

esperado de manera sostenida. 

Finalmente, según el objetivo específico 3; Determinar la relación entre 

motivación transcendental y efectividad del personal de salud en una Microred de 

salud en la región Amazonas, 2022, se comprobó que existe relación moderada entre 

motivación transcendental y la efectividad del personal de salud en una Microred de 

salud en la región Amazonas, 2022. Asimismo, este tipo de relación no se halló en los 

antecedentes. Una de las motivaciones más significativas del trabajador es la 

transcendental, donde el motivo es algo superior, un objetivo mayor donde los 

beneficios o la importancia de los actos definen el resultado de la productividad en el 

trabajador, logrando una mayor  efectividad, la cual es un aspecto que refleja la 

relación entre los resultados obtenidos contra los resultados esperados, lo que nos 

brinda un indicador de cuál es el nivel del cumplimento en la organización en razón 

de los objetivos institucionales (Koontz y Weihrich, 2012). 

En cuanto a las limitaciones metodológicas se tiene que se trabajó con una sola 

población, no pudiendo establecer alguna comparativa de las variables, pero el 

estudio muestra resultados reales del grupo y la institución donde se realizado, pero 

se insta a los demás investigadores a desarrollar estudios comparativos para un 

análisis más complejo. 
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VI. CONCLUSIONES  

 

Primero: Existe una relación alta entre la motivación y la productividad laboral 

del personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022.  

 

Segundo: Existe una relación moderada entre la motivación intrínseca y la 

eficiencia del personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 

2022. 

 

Tercero: Existe una relación moderada entre la motivación extrínseca y eficacia 

del personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022.  

 

Cuarto: Existe una relación moderada entre la motivación transcendental y 

efectividad del personal de salud en una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022.  
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VII. RECOMENDACIONES  

Primero: De acuerdo a los resultados encontrados la motivación mejora y la 

productividad del trabajador es por ello importante que las jefaturas y el área de 

recursos humanos desarrollen estrategias para seguir mejorando esta motivación 

revisando condiciones y reconocimiento que son los puntos más relevantes 

incluido la estabilidad laboral. 

Segundo: a los trabajadores se sugiere que sigan capacitándose y mejorando 

en sus habilidades, creciendo profesionalmente, desarrollándose para estar más 

motivados a cumplir con sus propios objetivos y con el servicio que brindan. 

 

Tercero: se sugiere a la Red de salud en conjunto con el área de recursos 

humanos desarrollen estrategias para brindar una mayor oportunidad de 

crecimiento al personal, conjuntamente con convenios con instituciones 

educativas donde se mejore las habilidades del personal y de esta manera tener 

un mayor compromiso del trabajador estando aún más motivado. 

 

Cuarto: se sugiere a los líderes de área que trabajen de manera más conjunta 

con sus trabajadores de salud donde los hagan participes de las decisiones 

importante para que sientan una mayor consideración y autorrealización, además 

una mejor satisfacción con el trabajo que realizan, logrando su motivación 

además de una mayor productividad en la institución. 
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Anexo 1:  Matriz  de operacionalización de las  variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Motivación 

De acuerdo a Chiavenato(2011) la 
motivación en el ámbito laboral es 
una fuerza que impulsa al 
trabajador a optar por una 
conducta de completar y lograr los 
objetivos de una manera más 
eficiente, es decir esta fuerza es 
que origina la tendencia 
conductual del sujeto a una meta 
especifica. 

La motivación será medida a través 
de 3 dimensiones las cuales fueron 
establecidas por Pérez López 
(1998) en su investigación 
“Liderazgo y ética en la Dirección 
de empresas la nueva empresa del 
siglo XXI.”, en donde refiere que la 
motivación en el trabajo se 
desarrolla bajo tres caminos: 
Extrínseca, Intrínseca y 
trascendente 

Motivación 
Extrínseca 

Necesidades satisfechas 
Oportunidades 
Reconocimiento 

Ordinal 

Motivación 
Intrínseca Seguridad 

Estabilidad 

Motivación 
trascendente Autorrealización 

Satisfecho 

Productividad 
laboral 

Según lo dicho por 
Chiavenato(2019) la productividad 
laboral es el nivel de capacidad 
que un trabajador puede generar 
dentro de sus labores, esto 
mediante una serie de conductas 
que son asimiladas y producidas 
con el fin de lograr los objetivos 
institucionales. 

Para determinar la segunda 
variable, se consideró lo dicho por 
Koontz y Weihrich (2012) quienes 
señalaron que la productividad se 
mide bajo tres aspectos o 
dimensiones: Eficiencia, 
Efectividad y Eficacia 

Eficiencia 
Comparte información 
Trabaja en equipo 
Evita sanciones 

Ordinal 

Efectividad 
Puntualidad en la 
entrega del trabajo 
Conocimiento del 
puesto de trabajo 

Eficacia Responsabilidad al 
asumir funciones 
Trabaja bajo presión 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 

 

Título de investigación: Motivación y productividad laboral del personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas, 2022. 
 

Problema Objetivos Hipótesis  Variables Metodología  

Problema general  

¿Cuál es la relación entre la 

motivación y productividad laboral 

del personal de salud en una 

Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022?  

 

Problemas específicos  

¿Cuál es la relación entre la 

motivación intrínseca y eficiencia 

del personal de salud en una 

Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022? 

¿Cuál es la relación entre la 

motivación extrínseca y eficacia del 

personal de salud en una Microred 

de salud en la región Amazonas, 

2022? 

¿Cuál es la relación entre la 

motivación transcendental y 

efectividad del personal de salud en 

una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022? 

Objetivo general  

Determinar la relación entre la 

motivación y productividad laboral 

del personal de salud en una 

Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022. 

 

Objetivos específicos  

Determinar la relación entre la 

motivación intrínseca y eficiencia 

del personal de salud en una 

Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022.  

 

Determinar la relación entre la 

motivación extrínseca y eficacia del 

personal de salud en una Microred 

de salud en la región Amazonas, 

2022. 

 

Determinar la relación entre la 

motivación transcendental y 

efectividad del personal de salud en 

una Microred de salud en la región 

Amazonas, 2022. 

 

Hipótesis general  

Existe relación entre la motivación 

y productividad laboral del 

personal de salud en una Microred 

de salud en la región Amazonas, 

2022. 

 

Hipótesis específicas  

Existe relación entre la motivación 

intrínseca y eficiencia del personal 

de salud en una Microred de salud 

en la región Amazonas, 2022.  

 

Existe relación entre la motivación 

extrínseca y eficacia del personal 

de salud en una Microred de salud 

en la región Amazonas, 2022.  

 

Existe relación entre la motivación 

transcendental y efectividad del 

personal de salud en una Microred 

de salud en la región Amazonas, 

2022. 

 
Variable 1: La 
motivación 
 
Dimensiones  
Motivación 
intrínseca 
Motivación 
extrínseca 
Motivación 
transcendental 
 
Variable 2: 
productividad 
laboral 
Dimensiones  
Eficiencia 
Eficacia 
Efectividad 

Tipo: Básica 
Nivel: Descriptivo 
correlacional  
Enfoque: 
Cuantitativo 
Diseño: no 
experimental de 
corte transversal 
 
Población: 104 
personal de salud 
Muestra: 82 
personal de salud 
Técnica: 
Encuesta 
Instrumento: 
Cuestionario 
 



 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos y fichas técnicas  

CUESTIONARIO PARA DE LA MOTIVACIÓN LABORAL 
 

INSTRUCCIÓN: Lea cuidadosamente cada pregunta de este cuestionario y marque 

con un aspa (X) la alternativa que a Ud. Le parezca correcta, por favor que sea 

totalmente sincero(a). 

 

ESCALA DE MEDICIÓN: 

Nunca  (1) 
Poca veces (2) 
Algunas veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
 
 

Nº Ítems  1 2 3 4 5 

Motivación intrínseca      

1 Considera que el sueldo satisface sus necesidades 

básicas 

     

2 Su sueldo es suficiente para atender a los que dependen 

de usted 

     

3 La institución le da oportunidades de crecimiento 

económico y profesional 

     

4 Me siento con ánimo y energía para realizar 

adecuadamente mi trabajo. 

     

5 Considera que la Institución tiene en cuenta sus opiniones 

respecto a las tareas que realiza. 

     

6 Recibe algún incentivo económico cuando realiza un 

trabajo bien hecho. 

     

7 Reconocen el trabajo que usted desempeña      

Motivación extrínseca      

8 El riesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse 

en su trabajo 

     

9 La institución le ofrece un plan de salud suficiente para 

usted y su familia 

     

10 Me siento seguro en mi empleo      

11 Mi trabajo me da un seguro de vida adecuado      

Motivación transcendental      

12 Cree que trabajando duro tiene la posibilidad de progresar 

en la Institución 

     



 

13 Voy a trabajar porque elegí hacerlo para obtener lo que 

deseo 

     

14 Me siento satisfecho porque he contribuido con la 

institución 

     

15 Voy a trabajar porque es un medio para realizar mis 

proyectos 

     

 

 
Fuente: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/29757 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

CUESTIONARIO PARA  LA PRODUCTIVIDAD LABORAL 

INSTRUCCIÓN: Lea cuidadosamente cada pregunta de este cuestionario y marque 

con un aspa (X) la alternativa que a Ud. Le parezca correcta, por favor que sea 

totalmente sincero(a). 

 

ESCALA DE MEDICIÓN: 

Nunca  (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

 

N  1 2 3 4 5 

Eficiencia      

1 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus 

compañeros 

     

2 Le gusta participar en actividades en grupo compartiendo 

los conocimientos 

     

3 Hay mayor producción cuando las tareas se realizan en 

equipos de trabajo 

     

4 Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus 

compañeros para la producción 

     

5 Participa con entusiasmo y atención a las reuniones de 

trabajo en equipo 

     

6 Evita hacer murmuraciones de sus compañeros y 

superiores. 

     

7 Evita ser sancionado por realizar trabajos personales 

dentro del horario de trabajo 

     

Eficacia      

8 Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.      

9 Es difícil o complicado realizar sus actividades en el tiempo 

establecido 

     

10 Cumple con sus actividades en el tiempo establecido      

11 Posee los conocimientos adecuados para desempeñarse 

en el puesto que actualmente ocupa. 

     

12 Consulta e investiga manuales que tengan relación con su 

trabajo 

     

13 Se le asigna funciones de puesto acorde a su formación 

académica 

     



 

Efectividad      

14 Cumple con los procedimientos administrativos 

establecidos en la institución 

     

15 Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia      

16 Aunque no se le solicite brinda más tiempo del requerido 

operacionalmente. 

     

17 En ausencia de su inmediato superior asume 

responsabilidad. 

     

18 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se 

generen en el puesto de salud 

     

19 Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo 

presión. 

     

20 Analiza la situación antes de actuar.      
 

Fuente: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/64773?show=full 

 

 

 

  

 



 

Anexo 4 

Validación de instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

 

 

  



 



 

  



 

Anexo 5 

Confiabilidad de los instrumentos 

Variable motivación 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

Variable productividad laboral 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



Confiabilidad motivación 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de total de elemento 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Ítem1 38,03 144,654 ,457 ,860 

Ítem2 37,83 143,247 ,497 ,858 

Ítem3 38,27 142,064 ,514 ,857 

Ítem4 38,40 142,662 ,491 ,859 

Ítem5 37,93 142,547 ,632 ,852 

Ítem6 38,17 143,109 ,555 ,855 

Ítem7 38,13 151,637 ,356 ,864 

Ítem8 37,80 137,407 ,662 ,849 

Ítem9 38,37 143,482 ,655 ,852 

Ítem10 37,70 143,045 ,485 ,859 

Ítem11 38,17 141,523 ,605 ,853 

Ítem12 38,10 144,024 ,508 ,858 

Ítem13 38,00 144,138 ,583 ,854 

Ítem14 38,10 145,955 ,491 ,858 

Ítem15 37,73 155,513 ,190 ,872 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,866 15 



Confiabilidad productividad laboral 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 3

0

100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 3

0

100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de total de elemento 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Ítem1 57,40 241,766 ,574 ,897 

Ítem2 57,33 242,575 ,535 ,898 

Ítem3 56,83 245,868 ,530 ,898 

Ítem4 57,17 245,040 ,501 ,899 

Ítem5 56,90 246,231 ,615 ,896 

Ítem6 57,23 247,151 ,674 ,895 

Ítem7 57,33 248,023 ,545 ,897 

Ítem8 57,43 247,357 ,550 ,897 

Ítem9 56,97 245,964 ,516 ,898 

Ítem10 57,07 240,202 ,615 ,895 

Ítem11 57,37 247,482 ,541 ,898 

Ítem12 57,63 250,723 ,443 ,900 

Ítem13 57,27 241,513 ,653 ,894 

Ítem14 57,10 245,955 ,509 ,898 

Ítem15 56,93 257,099 ,349 ,902 

Ítem16 57,03 248,309 ,546 ,897 

Ítem17 56,97 239,964 ,632 ,895 

Ítem18 57,20 251,683 ,417 ,901 

Ítem19 57,50 251,914 ,440 ,900 

Ítem20 57,13 243,016 ,524 ,898 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,902 20 



Anexo 6: Tabla de Spearman 

Fuente: Bisquerra (2004) 



Anexo 7: Consentimiento informado 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: Motivación y productividad laboral del 

personal de salud en una Microred de salud en la región Amazonas,2022. 

Investigadora: Gisela Katia Sanchez Alaya. 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Motivación y 

productividad laboral del personal de salud en una Microred de salud en 

la región Amazonas,2022.”, cuyo objetivo es Determinar la relación entre 

Motivación y productividad laboral del personal de salud en una Microred 

de salud en la región Amazonas,2022. Esta investigación es  

desarrollada por la estudiante de posgrado del programa académico de 

Maestría en Gestión de los servicios de salud, de la Universidad César 

Vallejo del                campus , aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad. y  con el permiso de la 

institución de una Microred de salud en la región Amazonas. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Dar a conocer la problemática observada a través de datos fehacientes y 

estadísticos, que mostraran de forma clara como la motivación que tenga 

el personal será determinante y relevante para mejorar su productividad 

en la institución, asimismo observar las deficiencias en el proceso y en 

base a ello poder brindar las sugerencias del caso para mejorar aún más 

el servicio ofrecido por la  Microred de salud. 



Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente 

(enumerar los procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos

personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada:” ”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 30

minutos y se realizará en los ambientes y/o consultorios que se 

encuentren laborando en personal de salud de la institución de una 

Microred de salud en la región Amazonas. Las respuestas al cuestionario 

serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, 

serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir 

si desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la 

aceptación no desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al 

participar en la investigación. Sin embargo, en el caso que existan 

preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de 

responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá algún beneficio 

económico ni de ninguna otra índole. El estudio no va aportar a la salud 

individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán 

convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos 

brinde es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro 

propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo 

custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán 

eliminados convenientemente. 



 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con la 

Investigadora (Apellidos y Nombres) Sanchez Alaya, Gisela Katia  

email:Malena20_g@hotmail.com, Celular. 948272025 

Docente asesor (Apellidos y Nombres): Quinteros Gómez, Yacov Mario  

 email:yquinterosg@unmsm.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo 

participar en la investigación antes mencionada. 

 

Nombre y apellidos: 

…………………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora: 

……………………………………………………………………………. 

 

  



 

Anexo 8: Evidencias fotográficas  
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