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Resumen 

En esta investigación se fijó como objetivo principal determinar la relación que 

existe entre motivación y productividad laboral en los colaboradores de un 

Organismo Público Adscrito a un Ministerio peruano, periodo 2023. Se usó el tipo 

de investigación no experimental, descriptiva, correlacional simple, con enfoque 

cuantitativo. Se trabajó con dos cuestionarios, uno por cada variable, el nivel de 

confianza de cada cuestionario fue medido para su posterior aplicación a la muestra 

que estuvo compuesta por 80 colaboradores del OPA a un Ministerio del Estado 

peruano, aplicando la técnica de las encuestas virtuales. Luego se realizó un 

análisis de los resultados mediante el coeficiente de Rho de Spearman y al 

comparar con las pruebas de hipótesis, se concluyó que la motivación y la 

productividad laboral, sí se correlacionan en un nivel positivo alto (valoración de 

Spearman de 709), siendo que p =  ,000 inferior a, 05, por lo que se rechaza la H0 

y se aceptó la H1. Con la investigación realizada y los resultados obtenidos, se 

pretende ofrecer herramientas a las organizaciones, esperando que promuevan 

una mayor motivación laboral entre los colaboradores para que la productividad 

laboral también sea mejor.  

 

Palabras Clave: Motivación, productividad, relación. 
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Abstract 

The main objective of this research was to determine the relationship between 

motivation and labor productivity in the collaborators of a Public Agency attached to 

a Peruvian Ministry, period 2023. A non-experimental, descriptive, simple 

correlational, quantitative approach, non-experimental research was used. We 

worked with two questionnaires, one for each variable, the confidence level of each 

questionnaire was measured for its subsequent application to the sample which was 

composed of 80 collaborators of the OPA to a Peruvian State Ministry, applying the 

technique of virtual surveys. The results were then analyzed using Spearman's Rho 

coefficient and when compared with the hypothesis tests, it was concluded that 

motivation and labor productivity do correlate at a high positive level (Spearman's 

valuation of 709), with p = .000 less than 05, so the H0 is rejected and the H1 was 

accepted. With the research carried out and the results obtained, we intend to offer 

tools to organizations, hoping that they will promote greater work motivation among 

collaborators so that labor productivity will also be better. 

 

Keywords: Motivation, productivity, relationship.                                                        
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I. INTRODUCCIÓN 

El estudio de las variables motivación y productividad laboral se ha realizado en 

diversas investigaciones, pues de ellas depende el desarrollo de las organizaciones 

y propiamente de los países. Tal es así que, Evia (2019) estudió el nivel de 

motivación laboral en el mundo, por Global Engagement Index (GEI, 2015) 

basándose en 13 países como Brasil, Francia, Estados Unidos, Argentina, España, 

entre otros, encontrando que son muy escasos los colaboradores comprometidos. 

Así también, la Oficina Internacional del Trabajo, en su informe del año 2022 

evidenció que existen brechas muy amplias dentro de los países y organizaciones 

en lo que respecta a productividad laboral a causa de diversos componentes 

externos como la estabilidad macroeconómica, ambientes laborales propicios, 

entre otros; e internos, como la cooperación laboral, una óptima gestión de recursos 

humanos, etcétera.  

En este país, según una encuesta aplicada por BUK y PageGroup Perú 

(2023), los componentes que motivan laboralmente a un trabajador peruano son en 

primer lugar el balance de su vida laboral y personal, en segundo lugar, el clima 

laboral y por último el crecimiento profesional. Y aquellos que los desmotivan son: 

en primer lugar las remuneraciones, en segundo lugar la poca apariencia de 

desarrollo profesional y tercer lugar la excesiva carga laboral, según su estudio los 

colaboradores quieren que los vean de manera integral, para ellos su bienestar y 

dicha se edifican a diario en el trabajo, teniendo un balance con su vida personal; 

así también, el Grupo de Análisis para el Desarrollo (GRADE, 2022) la emergencia 

sanitaria mundial del año 2020 trajo en el Perú una disminución muy fuerte de los 

índices de productividad laboral y esto se acrecienta cuando los gobiernos de turno 

enfocan mal sus políticas laborales.   

Para mejorar estos índices y brechas se iniciaron en muchos países 

procesos de reforma o modernización estatales; en el Perú, se inició este proceso 

en el año 2002, estableciendo la base legal y los llamados principios para dar inicio 

al proceso hacia una mejor gestión pública, es así que, se dio la Ley Marco de 

Modernización de la Gestión del Estado, Ley N.º 27658 (30 de enero de 2002) que 

busca mejorar la eficiencia de la gestión del Estado y de los índices económicos 

que se tiene con respecto a otros países; teniendo relevancia, pues los recursos 

https://www.grade.org.pe/investigadores/personal/mjaramillo/
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utilizados provienen de fondos públicos y se espera una buena gestión de ellos, 

mejorando el proceso presupuestario, reduciendo costos para acrecentar 

beneficios, mejorando así la calidad de servicios y bienes prestados a los 

ciudadanos.  

Habiendo ya pasado 21 años de la Ley N ° 27658 (Congreso Constituyente 

Democràtico, 2002, 30 de enero), las diversas instituciones del Estado peruano 

debieron haberla puesto en práctica, sin embargo, la situación no fue la esperada; 

por ejemplo, el OPA del Ministerio del Estado en el que se realizó la investigación, 

se encuentra aún sin ingresar a sus colaboradores al régimen de la Ley SERVIR 

(Congreso Constituyente Democrático, 2013, 02 de julio), además como cualquier 

Institución pública se encuentra expuesta al cambio de sus autoridades en cada 

cambio de gobierno. Pues bien, durante el gobierno del 2021- 2022, se cambió 

representantes de la entidad, evidenciándose también un constante cambio de jefes 

de áreas y Direcciones, derivando en desorden del flujo de comunicación y también 

en la motivación que es la primera variable por estudiar. Además, aparentemente 

hubo un cambio en el clima laboral, el mismo que posiblemente tiene relación con 

la productividad en la esfera laboral, segunda variable de nuestro estudio. 

Por lo anteriormente mencionado, el problema principal y/o general de esta 

investigación fue ¿Cuál es la relación entre la motivación y la productividad laboral 

en los colaboradores de un Organismo Público Adscrito (OPA) a un Ministerio del 

Estado peruano, periodo 2023?; en lo referente a los problemas específicos, estos 

fueron: ¿Cuál es la relación entre la productividad laboral con los Motivos / las 

Necesidades de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023? 

¿Cuál es la relación entre la productividad laboral con la percepción de autoeficacia 

en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023? ¿Cuál es la 

relación entre la productividad laboral con la percepción de instrumentalidad en los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023? y ¿Cuál es la relación 

entre la productividad laboral con el compromiso con la organización de los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023? 

La justificación teórica del estudio se basó en la expectativa que las 

organizaciones mejoren sus niveles de conocimiento con respecto a las variables 

productividad y motivación laboral, procurando beneficiar también, de modo 
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consistente y sostenible la creación de un mayor número de mejores empleos. La 

justificación social de esta investigación se apoyó en el intento por encontrar 

óptimos escenarios laborales para los colaboradores de la organización en estudio. 

La justificación práctica del estudio se estableció esperando que esta investigación 

sirva de ayuda en la mejora de los niveles o índices de las variables en estudio, 

sobre todo en el sector público. 

El objetivo principal y/o general de la investigación fue determinar la 

relación que existe entre la motivación y la productividad laboral en los 

colaboradores de un OPA de un Ministerio peruano, periodo 2023; y los objetivos 

específicos fueron determinar la relación entre la productividad laboral con los 

motivos / las necesidades de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, 

periodo 2023; determinar la relación entre la productividad laboral y la percepción 

de autoeficacia en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023; 

determinar la relación entre la productividad laboral y la percepción de 

instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 

2023; por último, determinar la relación entre la productividad laboral y el 

compromiso con la organización, de los colaboradores del OPA del Ministerio 

peruano, periodo 2023. 

La hipótesis principal o general de la investigación fue que existe relación 

entre la motivación y la productividad laboral en los colaboradores de un Organismo 

Público Adscrito a un Ministerio del Estado peruano, periodo 2023; las hipótesis 

específicas fueron que existe una correlación entre la variable productividad laboral 

con los motivos / las necesidades de los colaboradores del OPA del Ministerio 

peruano, periodo 2023. Existe relación entre la productividad laboral y la percepción 

de autoeficacia en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

Existe relación entre la productividad laboral y la percepción de instrumentalidad en 

los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. Y existe relación 

entre la productividad laboral y el compromiso con la organización de los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 
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II. MARCO TEÒRICO 

En Colombia, Ramírez (2021) estudia la correlación entre motivación y 

productividad laboral en ocho empresas del sector Hidrocarburos con una 

investigación cuantitativa, con diseño no experimental, descriptivo usando el 

método inductivo y descriptivo. El investigador obtuvo como conclusión que seis de 

las ocho empresas en estudio confirmaron su hipótesis planteada; es decir que, 

para poder alcanzar un aumento en la productividad, deben generarse situaciones 

laborales positivas; cabe mencionar que, en Colombia, por efectos de la 

inestabilidad en el ámbito económico a raìz de la pandemia del Covid-19, se han 

dado despidos masivos, disminución de salarios, entre otros; por ello, los 

empleados se encuentran preocupados, desmotivados y esto causa una 

disminución en la productividad laboral, con ello se puede ver que los factores 

externos pueden cambiar la situación laboral y con ello podrían tener impacto en la 

productividad.  

En Ecuador, la investigación de Manjarrez et al. (2020) con enfoque 

cualitativo, diseño no experimental descriptivo, ejecutado en una muestra de treinta 

y ocho colaboradores de ocho hoteles de Quevedo, usó dos técnicas de recolección 

de datos como entrevistas y cuestionarios; y es así, que la investigación determinó 

su objetivo principal al estudiar la influencia que posee la motivación laboral, en el 

trabajo productivo de los colaboradores del sector hotelero. Los investigadores 

obtuvieron la conclusión de que en las empresas estudiadas existen varios 

elementos observables de motivación frecuentes como la necesidad de autonomía 

de los empleados, incentivos de promoción laboral, entre otros; sin embargo, su 

principal conclusión fue que estos elementos sí tenían influencia directa en la 

competitividad y el desempeño laboral en los hoteles que estudiaron, lo cual es un 

aporte muy importante para esta investigación. 

Bagajjo (2021) en su investigación tuvo como meta principal, analizar si 

existía una suficiente motivación hacia los trabajadores de una Universidad del sur 

de Etiopía para que así, ellos se desempeñaran mejor. El investigador ejecutó un 

estudio descriptivo, cuantitativo, aplicando encuestas a 120 trabajadores de una 

población total de 230. Los resultados que logró, fue que encontró factores o 

elementos como el avance, el logro, la responsabilidad y el reconocimiento, entre 

otros, fundamentales para crear y mantener la motivación de los colaboradores y 
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así se puedan concentrar en cumplir con los objetivos propuestos, incrementando 

con ello, la productividad laboral de la Institución, lo que derivaría en buenos 

resultados para el desarrollo de la Universidad en estudio. Esta investigación aporta 

más luces al respecto de que la motivación tiene factores que incrementan o 

disminuyen los resultados esperados de las Instituciones en el ámbito laboral.   

En Ecuador también, estudió el tema, Bohórquez et al. (2020), en su 

investigación descriptiva con enfoque mixto, este estudio se propuso como objetivo 

primordial, estudiar la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de 

una Institución Municipal; es así que, mencionan que la prioridad de las 

organizaciones debe ser mantener, desarrollar y motivar al talento humano pues es 

el más importante capital para obtener productividad y desarrollo; luego de aplicar 

entrevistas y encuestas  a 157 personas que representan la muestra; es así, que 

obtuvo como resultado que, “un cuarto de sus trabajadores estaba insatisfecho en 

el tema de necesidades orgánicas, otro grupo con respecto a la necesidad de poder 

y el grupo restante con respecto a la equidad existente” (Bohorquez, 2020 ); esto,  

lleva a inferir que el recurso más significativo para el éxito o progreso de una 

Institución, es el factor humano y este tiene diferentes motivaciones para realizar 

un buen trabajo.  

En Irán, Sohrabi et al. (2020) realizaron una investigación de diseño 

descriptivo correlacional, no experimental, con enfoque cualitativo, implementando 

dos cuestionarios en una muestra de 175 colaboradores de un hospital de la ciudad 

de Sanandaj, con el principal objetivo de calcular la satisfacción, motivación y 

productividad laboral dentro del nosocomio y la correlación entre estas tres 

variables. Los investigadores en sus resultados encontraron una correlación 

positiva entre sus variables, siendo la motivación y satisfacción laboral, variables 

con un muy alto dominio en el acrecentamiento de la productividad del hospital en 

estudio; es decir, la motivación laboral es un eje esencial de la eficacia en el 

mandato de una organización productiva.   

A nivel nacional, se tienen los planteamientos del problema como, Paredes 

(2019), en su tesis de motivación y desempeño laboral aplicada a instituciones 

educativas de carácter público que pertenecen a la provincia de San Martin, 

investigó con el principal objetivo de determinar la relación entre sus variables 

usando una investigación de tipo cuantitativo, con carácter transversal 
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correlacional, aplicando encuestas a una muestra de 186 colaboradores del área 

administrativa de diversas instituciones educativas de la provincia; es así que luego 

de analizar los resultados obtenidos, halló que entre sus variables existía una 

relación baja; es decir, que si bien los colaboradores del estudio no se encuentran 

satisfechos en cuanto a motivación laboral, ellos continuarán  trabajando 

eficientemente para cumplir con sus compromisos laborales.  

Halanocca et al. (2019) realizaron su investigación en un Instituto de Salud 

del distrito de San Borja, con el objetivo de comprobar la existencia de una 

correlación entre sus variables: motivación, satisfacción y productividad laboral; 

para analizar sus resultados utilizaron un estudio de tipo correlacional con técnicas 

mixtas de Focus Group, aplicación de encuestas y entrevistas a muestras de tres 

grupos de colaboradores, entre los que estaban 179 médicos, 179 personas 

graduadas en enfermería y 179 técnicos del área de enfermería de la Institución en 

estudio; en lo que respecta, a sus conclusiones, encontraron que la motivación 

presenta una correspondencia débil con la productividad, al igual que el autor del 

párrafo anterior y también encontraron que la productividad tenía una relación fuerte 

con la satisfacción; es decir que, por temas propios de su labor de salvar vidas, los 

colaboradores del nosocomio buscan ser productivos siempre y con ello están 

satisfechos.  

Santa Cruz (2020) se encargó de estudiar principalmente la presencia de 

una posible correlación entre la motivación y la productividad laboral del personal 

de la parte administrativa de una Universidad de la ciudad de Chimbote; en su 

indagación usó un diseño correlacional no experimental, transversal; usó seis tipos 

de instrumentos de recolección de datos entre entrevistas, cuestionarios, guías de 

observación y otros para cada variable, los mismos que fueron aplicados a 176 

colaboradores de la Institución en estudio; cabe mencionar que, para analizar sus 

resultados el investigador utilizó el paquete estadístico de Spearman, obteniendo 

una conclusión de que hay una correlación positiva y muy reveladora entre sus 

variables.  

Pasapera et al. (2021) en su investigación al respecto de motivación y 

desempeño laboral en una Institución pública perteneciente a Piura, asumió como 

principal objetivo, el determinar la existencia o no existencia de una correlación 

positiva entre sus dos variables de estudio; por lo que, usó una investigación no 
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experimental tipo cuantitativa, descriptiva correlacional, utilizó un cuestionario por 

cada variable, el mismo que fue aplicado a una muestra de treinta colaboradores 

de un total de dos cientos diez. Luego de analizar sus resultados con el coeficiente 

estadístico de Rho de Spearman, obtuvo la conclusión de que la motivación laboral 

era baja y existía relación entre las variables de tipo positiva o directa alta. 

Fernández (2020) en su tesis básica – correlacional, fijó como su objetivo 

primordial, el corroborar la correlación entre las variables: ambiente laboral y 

productividad; al implementar su cuestionario a 30 colaboradores del Programa 

Trabaja Perú, de una población total de 50 personas, llegó a concluir que coexiste 

una correspondencia o relación positiva pero frágil entre las variables estudiadas, 

lo mismo podría pasar en nuestro estudio en lo que respecta a la dimensión de 

Instrumentalidad que estudia como indicador el clima laboral de la Institución. 

En este sentido, las variables que fueron usadas en esta investigación se 

basaron en diversas teorías; como, por ejemplo, los autores del llamado Modelo 

Integrado de la Motivación en el Trabajo: José Navarro Cid y De Quijano, que 

definen la motivación inspirados en Vroom (1964), como el nivel de esfuerzo que 

las personas se disponen a ejecutar laboralmente (José Navarro Cid y De Quijano* 

2003, p. 643); por otro lado, Gareth R. Jones, Jennifer M. George (2019, p.421) 

definieron la motivación, como el impulso sicológico que va a determinar la 

conducta de las personas, su esfuerzo y perseverancia para lograr su meta. 

Chiavenato (2018, p.41) muestra que la motivación es lo que impulsa a los 

individuos a desplegar una conducta especifica. Entre las teorías de motivación 

más resaltantes también se encontró a Maslow (1954, p. 21), él crea la pirámide de 

las necesidades y ve a la motivación como aquello que nos impulsa a superar 

problemas hasta alcanzar objetivos y así satisfacer necesidades. 

De acuerdo con De Quijano* y José Navarro Cid (1998, p.3) y su Modelo 

Complejo de Motivación de la Teoría del Modelo Integrado de la Motivación en el 

Trabajo, las dimensiones son: motivos / necesidades que son aquellas necesidades 

prioritarias. Para McClelland (1961, p.59) los motivos / necesidades 

vendrían a ser aquellas que se posicionan en el primer lugar y la llama el 

“motivador dominante”, mientras que para Maslow (1943, p.385) los motivos 

son las necesidades prioritarias y son: aquellas necesidades de estima, fisiológicas, 

de amor, seguridad y de autorrealización y seguridad. 
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De Quijano* y José Navarro Cid (2003, p. 2) la percepción de autoeficacia 

es el reconocimiento con el que cuentan las personas para enfrentar los desafíos 

laborales en situaciones determinadas para conseguir buenos resultados. Bandura, 

(1978, p. 9) indica que la percepción de autoeficacia es el reconocimiento personal 

de las capacidades propias en un contexto dado. Para Cook & Artino Jr. (2016, p. 

1000) la considera la base de la motivación, al hacer referencia a lo que creen las 

personas en cuanto a sus capacidades y habilidades. Schwarzer, R., & Jerusalem 

(1995, p. 9) indican que existe una escala psicométrica esbozada en la evaluación 

de percepción de autoeficacia o creencia positiva para enfrentar situaciones 

difíciles.  

De Quijano* y José Navarro Cid (2003, p. 2) definió la dimensión de 

percepción de la instrumentalidad que es la percepción de realizar un trabajo bien 

hecho que deriva en satisfacer sus objetivos propuestos y motivos. Para 

Horkheimer y Adorno (1998, p. 54 [1944 y 1947]) la instrumentalidad es el 

procedimiento eficaz de un trabajo. Así también para Vroom (1964) la 

instrumentalidad es el hecho concebido para un trabajador, que su labor es muy 

importante, es decir es una parte funcional, para el engranaje de la organización en 

la que se desempeña. 

Por último, en cuanto a dimensiones, para De Quijano* y José Navarro Cid 

(2003, p. 3 [2000, p. 28]) el compromiso con la organización es una parte muy 

importante de la efectividad y competitividad que tienen las instituciones, por ser un 

tipo de contrato psicológico que deriva en una actitud positiva hacia la organización. 

Así también, Meyer y Allen (1991, p. 12) definen al compromiso con la organización, 

como aquello que psicológicamente identifica una relación entre un individuo y su 

organización. Estos autores no consideran al compromiso como un constructo 

único, es así que lo dividieron en tres partes: afectivo, de continuidad y normativo. 

Bozeman y Perrewé, (2001, p. 6) lo define como la lealtad o afecto que tiene un 

colaborador hacia la organización en la que labora. 

En lo que respecta al caso de la segunda variable que se usó en este 

estudio; es decir, productividad, Robbins y Judge (2013, p. 8) concluyen que es el 

resultado de alcanzar las metas luego de la transferencia de insumos al producto 

y/o servicio con el menor costo, en la teoría de Chiavenato (1999, p. 54) se dice 
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que la productividad es la optimización de la cantidad recursos que se necesitan 

para generar un servicio o bien; por otro lado, se tiene a Gonzales & Carro (2012, 

p. 12) que definen la productividad como la optimización de la cantidad recursos 

que se necesitan para generar un servicio o bien. Así también, Render (2014, p. 

18) indica que la productividad es el motivo existente entre los servicios y bienes, 

que los denomina salidas, y una o varias entradas que vienen a ser los recursos 

como el capital y/o la mano de obra.   

Las dimensiones para la segunda variable, productividad, según Robbins y Judge 

(2013, p. 10) son: desempeño de la tarea que es cumplir con las responsabilidades 

propias del trabajo, civismo que son las actividades que mejoran el clima 

organizacional, como por ejemplo el brindar apoyo a otros compañeros del trabajo, 

guardar los objetivos organizacionales, el respeto entre compañeros, entre otros; y 

la falta de productividad que envuelve las acciones que perjudican a la institución, 

por ejemplo, el mal comportamiento entre compañeros, el ausentismo constante, 

entre otros. 
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III. METODOLOGÌA 

3.1     Tipo y diseño de investigación: En esta tesis de enfoque cuantitativo, se 

operacionalizó las variables motivación y productividad, sin dejar de lado 

los indicadores y los ítems que estarán plasmados en un cuestionario. 

3.1.1 Tipo de Investigación: En esta investigación se utilizó la indagación 

básica, que es aquella que se encaminada a comprender aspectos básicos 

de hechos, fenómenos o relaciones para buscar un conocimiento cabal del 

tema (CONCYTEC, 2018).  

3.1.2 Diseño de investigación: Este estudio se bosquejó como una 

investigación no experimental, descriptivo correlacional, Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018) menciona que este nivel de estudio es aquel 

que fija su objetivo en medir el nivel de correlación existente entre dos o 

más de dos variables. Según Baptista, Fernández y Hernández (2014) el 

diseño no experimental es aquel diseño que observa los hechos tal cual se 

presentan para ser analizados sin manipularlos; por ello aquí se observa 

los hechos presentados en el Organismo Público Adscrito a un Ministerio 

del Estado peruano, durante el periodo 2023, sin ninguna manipulación y 

así se puede analizar la correlación de las variables estudiadas desde un 

aspecto descriptivo. Centty (2006) menciona a Dankhe (1986) que sostiene 

que los estudios descriptivos, investigan los datos o propiedades 

sustanciales del problema de estudio, que en este caso fue averiguar la 

existencia o no, de una correlación entre productividad y motivación laboral 

en los colaboradores de un Organismo Público Adscrito (OPA) a un 

Ministerio del Estado peruano durante el periodo 2023: correlacionando las 

variables, es decir averiguando si una variable tiene alguna relación con la 

otra. En lo que respecta al método usado aquí, es el método hipotético 

deductivo, que según Rodríguez & Pérez (2017) es aquel que toma a las 

hipótesis como el principio de una deducción, llegando a predecir si existe 

correspondencia con los hechos. 

3.2     Variables y operacionalización: Este estudio abarcó las siguientes 

variables: motivación y productividad laboral; a continuación, se define 
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conceptual y operacionalmente cada una de ellas, identificando sus 

indicadores con su respectiva escala de medición. 

Definición conceptual de motivación laboral: es definida según De 

Quijano & Navarro (2003) como el nivel de esfuerzo que los colaboradores 

están dispuestos a ejecutar en el trabajo.   

Definición conceptual de productividad laboral: Para esta variable 

estudiada, se escogió la definición conceptual de Robbins y Judge (2013) 

que la define, como el resultado de alcanzar las metas luego de la 

transferencia de insumos al producto y/o servicio con el menor costo.  

Definición operacional de motivación laboral: se midió validando los 

motivos/ necesidades, percepción de instrumentalidad, así como también 

de las actitudes y el compromiso de los colaboradores con el Organismo 

Público Adscrito (OPA) a un Ministerio del Estado peruano en estudio; por 

lo que aquí las dimensiones fueron: motivos/necesidades, percepción de 

autoeficacia, percepción de instrumentalidad y por último el compromiso 

con la organización. 

Definición operacional de productividad laboral: se midió tomando en 

cuenta los servicios que se producen mediante un buen desempeño en las 

tareas, habiendo civismo y disminuyendo la falta de productividad por 

diversos factores para alcanzar las metas con los mejores resultados según 

el presupuesto con un menor costo, por lo que las dimensiones de esta 

variable son tres: desempeño de la tarea, civismo y falta de productividad. 

Indicadores de motivación laboral:  En lo que respecta a los indicadores 

de cada dimensión, se tuvo que evaluar primero aquellos de la primera 

variable, encontrando así para la primera dimensión denominada motivos / 

necesidades, indicadores como, las necesidades activadas de sostén y 

respeto del superior, reconocimiento por la calidad en el trabajo bien 

realizado y desarrollo personal en el trabajo. La segunda dimensión es la 

percepción de autoeficacia con sus indicadores de nivel de autoeficacia, 

compromiso sobre los efectos o nivel en que las personas se siente garante 

de las consecuencias de su trabajo y significado percibido. La tercera 

dimensión es la percepción de instrumentalidad, que cuenta con 

indicadores como la valoración del clima organizacional, de la equidad, 
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conciencia de resultados y el significado percibido; la última dimensión de 

la variable es el compromiso con la organización que tiene indicadores 

como compromisos afectivos y de valores y la identificación con la 

organización. 

Indicadores de productividad laboral: Para esta variable se tienen tres 

dimensiones, la primera es el desempeño de la tarea, aquí los    indicadores 

fueron aquellos que corresponden a la actitud de cada colaborador para 

realizar un buen trabajo y cumplir con las responsabilidades propias del 

cargo que tiene, estos son: el compromiso y/o rendimiento en la tarea y en 

el contexto. En la segunda dimensión: civismo, se estudió aquellos 

indicadores que conducen a conocer cómo se desempeñan los 

colaboradores conductualmente, por ello se usaron dos indicadores 

básicos: comportamientos contra productivos y desempeño adaptativo. Por 

último, la tercera dimensión que es la falta de productividad, aquí se 

incluyen acciones del comportamiento de los colaboradores que perjudican 

a las organizaciones; sus indicadores son: ausentismo, tardanzas y 

conflictos. Escala de medición: Para el caso de esta investigación, se usó 

la escala ordinal tipo Likert para ambas variables, para Bertram (2008) las 

escalas de Likert son aquellas escalas utilizadas en cuestionarios para 

medir el grado de acuerdo con las declaraciones expuestas.     

 3.3        Población, muestra y muestreo:  
 

3.3.1 Población: La población que se estudia en la presente investigación 

fue el conjunto de personas que son colaboradores de un Organismo 

Público Adscrito (OPA) a un Ministerio del Estado peruano, periodo 2023, 

que en su totalidad llegaron a 124 personas con dos tipos de contratos: 100 

colaboradores tienen un Contrato Administrativo de Servicio (CAS), esta 

modalidad contractual relaciona a una persona natural con alguna entidad 

pública para prestar servicios bajo su mando; cabe mencionar que, del total 

de colaboradores, al momento de evaluar nuestro estudio con el 

cuestionario, 02 de los colaboradores se encontraban con licencia de 

trabajo, 10 de ellos tenían un contrato CAS determinado por 03 meses y 08 

se encontraban de vacaciones. Según la sexagésima primera disposición 

complementaria final de la Ley 31638 (Congreso Constituyente 
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Democrático, 2022, 06 de diciembre) en su numeral 1, los colaboradores 

del régimen del Decreto Legislativo N.º 1057 (Presidencia Constitucional de 

la República, 2008, 27 de junio), pasaron a ser de tipo CAS indeterminado. 

Y por otro lado están los 24 colaboradores restantes que tienen un contrato 

laboral mediante Órdenes de Servicio, es decir son contratos temporales 

por necesidades determinadas. 

Criterios de inclusión: Suárez-Obando (2016) definió a estos, como 

aquellos que se hallan en los protocolos de investigación, donde se 

establecen las características que deben tener los sujetos que formarán la 

muestra y determinarán la validez de la investigación. Para el presente 

estudio se ha creído conveniente que la característica que deben tener los 

colaboradores del Organismo Público Adscrito (OPA) a un Ministerio del 

Estado peruano durante el periodo 2023 es tener un contrato CAS 

indeterminado, que indique su relación laboral por un tiempo mínimo de un 

año.    

Criterios de exclusión: Arias et al. (2016) describen a estos criterios 

como, aquellas condiciones que presentan los participantes que no serán 

parte de la muestra porque su participación puede perturbar los resultados 

que se obtuvieron en este estudio. Para este estudio se ha creído 

conveniente que la característica que deben tener los colaboradores del 

Organismo Público Adscrito (OPA) a un Ministerio del Estado peruano, 

periodo 2023, para ser excluidos de nuestro estudio, fue no contar con un 

contrato CAS indeterminado que indique su relación laboral por un tiempo 

mínimo de un año y/o encontrarse con una licencia laboral o de vacaciones 

al momento de aplicar los cuestionarios correspondientes.  

3.3.2 Muestra: Para Pérez et al. (2009) la obtención de muestras 

adecuadas serán las responsables de la validez de las derivaciones y la 

información obtenida; es así que, para poder establecer la muestra de 

nuestro estudio, se usaron los criterios de inclusión y exclusión expuestos 

en el párrafo anterior, por ello la muestra se definió como los colaboradores 

de un Organismo Público Adscrito (OPA) a un Ministerio del Estado 

peruano, periodo 2023 que cuentan con un contrato CAS de carácter 

indeterminado, que indique su relación laboral por un tiempo 
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indeterminado, y que no tengan licencia laboral, ni se encuentren de 

vacaciones al momento de utilizar la encuesta para recolectar datos; por lo 

tanto, la muestra para este estudio fue definida en 80 personas con 

contratos CAS indeterminado. 

3.3.3 Muestreo: El muestreo que se utilizó en esta investigación fue: no 

probabilístico (intencional). Hernández (2021) menciona que la muestra no 

probabilística, es donde se elige a los miembros que serán parte de la 

investigación bajo un criterio determinado por el investigador, es decir, no 

todos los que conforman la población poseen las mismas oportunidades de 

constituir parte de la muestra. 

3.3.4 Unidad de análisis:  La unidad de análisis aquí, fueron individuos 

que para nuestro caso tenían como característica, ser colaboradores, bajo 

el régimen CAS (Decreto Legislativo N° 1057, 2008), pero en modalidad 

indeterminado, ligados al Organismo Público Adscrito a un Ministerio del 

Estado peruano. 

3.4       Técnicas e instrumentos de recolección de datos: Para recolectar los 

datos necesarios para este estudio se usó la técnica de encuesta, que para 

López-Roldán (2015) es considerada como la primera instancia para 

obtener datos, donde se interroga a los sujetos de la muestra para 

conseguir medidas sobre los elementos de una problemática que está en 

estudio. Por ello las encuestas para Alreck y Settle (1995), son formas 

poderosas de adquirir la información necesaria para las investigaciones. 

Aquí, para poder obtener dichos datos se efectuó un cuestionario como 

herramienta o instrumento; según Casas, Repullo y Donado (2003) es 

un instrumento que se usa para acopiar organizadamente aquella 

información que va a permitir dar cuenta de los resultados de una 

investigación, según variables del estudio; es así que, se elaboró dos 

cuestionarios, uno por cada variable, cuestionarios que fueron 

desarrollados en tres partes, como lo sugirió Zamanzadeh et al. (2014), 

primero se identificó el contenido revisando para ello la literatura, segundo 

se crearon las preguntas y tercero se construyó el cuestionario en su 

totalidad; es decir, se usó un cuestionario de autoría propia (Ver Anexo 2) 

y antes de ser aplicados fueron sometidos al juicio de tres expertos que los 
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validaron (Ver Anexo 4), ellos fueron: el Mg. Edilberto Vergara Soriano con 

DNI: 26718979 quien cuenta con Maestría en Gestión Pública de la 

Universidad Privada César Vallejo, el Mg. Ricardo Antonio Cuba Alván con 

DNI: 41424164, que cuenta con Maestría en Innovación y Emprendimiento 

Estratégico de la Universidad Adolfo Ibáñez (Chile)  y un Máster en 

Gerencia Pública European Centre of Innovation Management y el Mg. Luis 

Henry Cóndor Poma con DNI: 47749434, quien cuenta con Maestría de la 

Universidad Continental, con mención en Administración de Negocios; 

luego de ello se pudo aplicar nuestros cuestionarios de manera virtual, para 

obtener la confiabilidad respectiva. El primer cuestionario usado fue el de 

motivación laboral que contiene 33 preguntas en sus cuatro dimensiones, 

este posee una excelente confiabilidad para evaluar esta variable, tiene un 

factor alfa de Cronbach de 0.92 que fue obtenido de la aplicación a 10 

colaboradores que no están incluidos en la muestra, pero tienen 

características similares al laborar en la misma Institución en estudio. 

El segundo cuestionario que sirvió para medir la variable 

productividad laboral con sus 03 dimensiones, se redactó en base a los 

estudios realizados por De Quijano & Navarro (1998, 2000), es así que, 

para: los motivos, la percepción de instrumentalidad y la percepción de 

autoeficacia, se elaboró un cuestionario tipo ASH-MOT y para el 

compromiso con la organización, se elaboró un cuestionario tipo ASH-ICI 

(cfr. Quijano et al., 2000), al aplicarlo virtualmente a un grupo de 10 

personas que laboran en la Institución en estudio, pero que no pertenecen 

a la muestra estipulada, se verificó que contaba con una excelente fiabilidad 

de 0.84 medida con alfa de Cronbach. 

3.5        Procedimientos  

Para adquirir información para esta tesis, se realizaron las siguientes 

actividades: a) recolectar la información aplicando un cuestionario por cada 

variable a los individuos de la muestra, b) sistematizar la información 

obtenida en un Excel para conseguir tablas que permitan luego, c) 

evidenciar la existencia o no de correlación entre las variables.  

3.6        Método de análisis de datos: El procedimiento de procesamiento de datos 

usados en esta investigación fue la estadística descriptiva, usando tablas 
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donde se contò y analizaron los datos obtenidos de la muestra mediante 

los cuestionarios aplicados, luego con la estadística inferencial, se utilizó  

un coeficiente de correlación que Kline (1994) dice que es una medida de 

correspondencia entre dos conjuntos, las medidas van de + 1 a -1, lo que 

indica que hay o no relación entre las variables. El que se usó aquí fue el 

Coeficiente de correlación de rangos de Spearman (Martínez, 2009) el 

mismo que es mencionado como la medida de agrupación lineal, utilizando 

rangos, números de orden, de cada uno de los grupos, comparándolos 

entre ellos. Con él, se buscò obtener conclusiones del estudio para 

corroborar o no, las hipótesis propuestas.  

3.7     Aspectos éticos: Los elementos éticos que definieron esta investigación 

fueron: a) Principio de autonomía: es muy importante el respeto a cada 

participante cuidando su confidencialidad y participación voluntaria; b) 

Principio de no maleficencia, explicando a los participantes que no existía 

daño alguno con su participación, pero si existiera alguna incomodidad con 

las preguntas podía decidir si responder o no, sin ningún problema. El 

estudio cumplía con la objetividad en los resultados y la transparencia del 

estudio, todo ello respetando siempre la legislación actual, c) Principio de 

beneficencia: Informando a los sujetos de la muestra que No recibirían 

beneficios económicos ni de ninguna otra índole, d) Principio de justicia: 

Aquí se recolectó datos que son anónimos, es decir no había necesidad de 

identificarse al participar. Los datos obtenidos permanecerán en resguardo 

de la investigadora y pasado un tiempo serán eliminados. Lo anteriormente 

mencionado fue expuesto en el consentimiento informado, documento que 

los participantes leyeron antes de ingresar a responder los cuestionarios 

virtuales. 
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IV.        RESULTADOS: 

         

 4.1. Análisis Descriptivo 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias de motivación laboral 
 

Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje 

Motivación laboral  
 Bajo 0-55 0 0% 

Medio 56-110 44 55% 

Alto 111-165 36 45% 
 

Total  80 100,0% 

De la tabla 1, se pudo hallar que no hay ni un solo colaborador de la muestra del 

OPA del Ministerio peruano, periodo 2023 que sienta una baja motivación laboral o 

en otras palabras nadie en la institución se siente desmotivado. Mientras que, el 

55%, que es la mayoría de los colaboradores de nuestro estudio, 44 para ser 

exactos, sienten la motivación laboral como media, es decir sienten que en algunas 

oportunidades si son motivados laboralmente y por último un 45% siente una alta 

motivación laboral, lo que quiere decir que hay un gran porcentaje de colaboradores 

de la institución que se siente motivado en gran medida, a pesar de todas las 

falencias que existen.   
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Tabla 2 

Distribución de frecuencias de productividad laboral 
 

Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje 

Productividad laboral 
Bajo 0-45 00 0% 

Medio 46-90 00 0% 

Alto 91-135 80 100% 
 

Total  80 100,0% 

 

La tabla 2, respecto a la productividad laboral, muestra que el 100% de la muestra 

de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023 siente un nivel 

alto de productividad, teniendo cero colaboradores en nivel bajo y medio. Lo que 

hace referencia a que en esta Institución todos sus colaboradores sienten que se 

esfuerzan día a día por realizar un trabajo de calidad y lo logran 

independientemente de los estímulos externos o la situación por la que se esté 

atravesando, demostrando así su responsabilidad y compromiso con los usuarios 

o beneficiarios de sus servicios públicos.       
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Tabla 3 

Niveles de las dimensiones de la motivación laboral 

Niveles 
Dimensiones/ 

     Bajo   Medio   Alto Total 

 

 

    Motivos /necesidades 

F %   F %    F % 
                      

F 
% 

2    2.5  53 66.3        25 31.3 80 100,0 

Percepción de  
Autoeficacia 

0    0.0 21 26.3        59 73.8 80 100,0 

Percepción de 
Instrumentalidad 

0    0.0 41 51.3        39 48.8 80 100,0 

Compromiso con la 
organización 

0    0.0 54 67.5        26 32.5 80 100,0 

 

Con los datos de la tabla 3, se puede evidenciar que el 66.3% de la muestra de los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, perciben que el nivel 

de sus motivos /necesidades es medio, sin embargo, un 31.3% de la muestra lo 

percibe en un nivel alto y un 2.5% evidencia un nivel bajo. Para el caso de la 

dimensión de percepción de autoeficacia, se puede ver que, según los datos de la 

aplicación del respectivo cuestionario a la muestra, se puede visualizar en la tabla, 

un nivel alto en su 73.8% y sólo un 26.3% está en nivel medio y un 0% evidencia 

una percepción de autoeficacia bajo. En lo que respecta a percepción de 

instrumentalidad, se evidencia un nivel medio, en el 51.3% de los colaboradores, 

un 48.8% se encuentran en un nivel alto. Por último, se encuentra la dimensión de 

compromiso con la organización, aquí se observò que el mayor porcentaje de los 

colaboradores encuestados del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, es decir 

67.5% se encuentra en un nivel medio y el restante 32.5% se ubica en un nivel alto.     
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Tabla 4 

Niveles de las dimensiones de la productividad laboral 

Niveles 
Dimensiones/ 

     Bajo   Medio   Alto Total 

 

 

   Desempeño de tarea 

F %   F %    F % 
                      

F 
% 

0      0 3 3.75       77 96.25 80 100,0 

Civismo 0      0 8 10       72 90 80 100,0 

Falta de productividad 0      0 14 17.5       66             82.5 80 100,0 

         

 

Con los datos de la tabla 4, Niveles de las dimensiones de productividad laboral se 

puede evidenciar que el 96.25% de la muestra de los colaboradores del OPA del 

Ministerio peruano, periodo 2023, perciben que el nivel de desempeño de tarea es 

alto, y sólo un 3.75% de la muestra lo percibe en un nivel medio, sin tener ni un solo 

colaborador de la muestra que evidencie un nivel bajo. Para el caso de la dimensión 

de civismo, se puede ver que, según los datos de la aplicación de nuestro 

cuestionario a la muestra, se puede visualizar en la tabla, un nivel alto en su 90% y 

sólo un 10% está en nivel medio, mientras un 0% evidencia una medida de civismo 

bajo. En lo que respecta a la falta de productividad, se evidencia un nivel alto, en el 

82.5% de los colaboradores, un 17.5% se encuentran en un nivel medio y, por 

último, se encuentra la dimensión de falta de productividad de los colaboradores 

encuestados del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, con un 82.5% que se 

encuentra en un nivel alto y un restante de 17.5% se ubica en un nivel medio. 
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4.2. Análisis Inferencial  

Objetivo General: Determinar la relación que existe entre motivación y 

productividad laboral en los colaboradores de un OPA de un Ministerio 

peruano, periodo 2023. 

H1: Existe relación entre la motivación y la productividad laboral en los 

colaboradores de un Organismo Público Adscrito a un Ministerio del Estado 

peruano, periodo 2023. 

H0: No existe relación entre la motivación y la productividad laboral en los 

colaboradores de un Organismo Público Adscrito a un Ministerio del Estado 

peruano, periodo 2023. 

Para responder a nuestro objetivo general del estudio se realizó la prueba 

estadística de correlación entre las dos variables del estudio: motivación y 

productividad laboral, encontrando:  

Tabla 5 

Prueba: Rho Spearman para la motivación y productividad laboral en los  

colaboradores de un OPA en un Ministerio del estado peruano, 2023. 

Nota. La data fue procesada y los resultantes fueron procesados en SPSS v.29 

Con esta tabla se deduce que, existe un nivel positivo alto de correlación entre las 

variables que son productividad y motivación laborales, esto se alcanzó con una 

valoración de Spearman de 709. Para el nivel p se obtuvo una relación significativa 

de ,000 siendo inferior a, 05, por lo que se rechaza la H0 y acepta la H1. En resumen, 

se consegue decir que: sí existe correlación entre la motivación y la productividad 

laboral en los colaboradores de un Organismo Público Adscrito a un Ministerio del 

Estado peruano, periodo 2023. 

 

Productividad 

laboral Motivación 

Rho de Spearman Productividad laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,709** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Motivación Coeficiente de correlación ,709** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 
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Objetivo Específico 1: Determinar la relación entre la productividad laboral y los 

motivos /necesidades de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, 

periodo 2023. 

H1: Existe relación entre la productividad laboral y los motivos /necesidades de los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

H0: No existe relación entre la productividad laboral y los motivos /necesidades de 

los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

Tabla 6 
Prueba de Rho Spearman para los motivos/necesidades y productividad laboral 
en los colaboradores de un OPA en el ministerio del estado peruano, 2023 

Nota. Para la data procesada los resultantes fueron procesados en SPSS v.29 
 

Por lo que se puede observar en la tabla 6, en cuanto a productividad laboral con 

relación a los motivos/necesidades, se obtuvo un índice no paramétrico de ,437, y 

esto evidencia un índice positivo pero moderado. En cuanto a significancia resultó 

un valor de ,000 inferior al índice de error estándar de 0,05, es decir una 

significancia fuerte, permitiendo conferir por la H1, como verdadera y a su vez, 

renunciar por la H0. Es decir, sí se evidencia una correlación entre la variable 

productividad laboral y la dimensión de motivos/necesidades de los colaboradores 

del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

 

 

 

 

 

Productividad 

laboral Motivos 

Rho de Spearman Productividad laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,437** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Motivos/Necesidades Coeficiente de correlación ,437** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 
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Objetivo Específico 2: Determinar la relación entre la productividad laboral y la 

percepción de autoeficacia en los colaboradores del OPA del Ministerio 

peruano, periodo 2023. 

H1: Existe relación entre la productividad laboral y la percepción de autoeficacia en 

los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

H0: No existe relación entre la productividad laboral y la percepción de autoeficacia 

en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

Tabla 7 

Prueba de Rho Spearman para la productividad laboral y percepción de 
autoeficacia en los colaboradores de un OPA en el ministerio del estado peruano, 
2023. 

Nota.  Para la data procesada los resultantes fueron procesados en SPSS v.29 

Al procesar la información se obtuvo la tabla 7, donde se puede observar que, la 

productividad laboral y la percepción de autoeficacia, se correlacionan según el 

índice de Rho de Spearman de ,786, el cual revela que existe una correlación 

positiva alta. En lo que respecta a la relación significante se valoró en ,000 y esto 

en comparación con el índice de error de ,05, hace inferencia que existe una 

significancia fuerte, por lo que se rechazó la H0 y admitió la H1. Esto es: sí existe 

correlación entre la productividad laboral y la percepción de autoeficacia en los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

 

 

 

Productividad 

laboral 

Percepción de   

autoeficacia 

Rho de 

Spearman 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,786** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Percepción de 

autoeficacia 

Coeficiente de correlación ,786** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 
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Objetivo Específico 3: Determinar la relación entre la productividad laboral y la 

percepción de Instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio 

peruano, periodo 2023. 

H1: Existe relación entre la productividad laboral y la percepción de Instrumentalidad 

en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

H0: No existe relación entre la productividad laboral y la percepción de 

instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 

2023. 

Tabla 8 

Prueba de Rho Spearman para la productividad laboral y percepción de 
instrumentalidad en los colaboradores de un OPA en el ministerio del estado 
peruano, 2023. 

Nota.  Para la data procesada los resultantes fueron procesados en SPSS v.29 

Luego de procesar la información se obtuvo la tabla 8 en la que se puede observar 

que la productividad laboral y la percepción de instrumentalidad, se correlacionan 

según el índice de Rho de Spearman de ,887, lo que revela que existe una 

correlación positiva muy alta. En lo que respecta a la relación significante se valoró 

en ,000 y esto en comparación con el índice de error de ,05, hace inferencia que 

existe una significancia altamente fuerte, por lo que se terminó rechazando H0 y 

admitiendo la H1. Es decir: sí existe correlación entre la productividad laboral y la 

percepción de instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio 

peruano, periodo 2023. 

 

 

 

Productividad 

laboral 

Percepción de   

instrumentalidad 

Rho de 

Spearman 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,887** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Percepción de 

instrumentalidad 

Coeficiente de correlación ,887** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 
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Objetivo Específico 4: Determinar la relación existente entre la productividad 

laboral y el compromiso con la organización de los colaboradores del OPA 

del Ministerio peruano, periodo 2023. 

H1: Existe relación entre la productividad laboral y el compromiso con la 

organización de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

H0: No existe relación entre la productividad laboral y el compromiso con la 

organización de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

Tabla 9 

Prueba de Rho Spearman para la productividad laboral y el compromiso con la 
organización en los colaboradores de un OPA en el ministerio del estado peruano, 
2023. 

Nota.  Para la data procesada los resultantes fueron procesados en SPSS v.29 

 
Al observar la tabla 9, se puede deducir que la productividad laboral y el 

compromiso con la organización, obtuvieron una valoración con Rho de Spearman 

de ,429, esta derivación mostró una correlación positiva moderada. En cuanto a la 

significancia se evaluó en ,000 siendo inferior a ,05, es decir, que hay una relación 

significativa, por lo que se declinó por la H0 y admitió la H1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Productividad laboral 

Compromiso con 

la organización 

Rho de 

Spearman 

Productividad laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,429** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Compromiso con la 

organización 

Coeficiente de correlación ,429** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 
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V. DISCUSIÓN:

En este trabajo de investigación se propuso como objetivo general, determinar la 

relación que existe entre motivación y productividad laboral en los colaboradores 

de un Organismo Público Adscrito a un Ministerio peruano, periodo 2023. Las 

teorías que se usaron fueron, para la primera variable, la descripción de los autores 

del llamado Modelo Integrado de la Motivación en el Trabajo: José Navarro Cid y 

De Quijano, quienes definieron la motivación inspirados en Vroom (1964), como el 

esfuerzo que los colaboradores se disponen a efectuar en su trabajo (José Navarro 

Cid y De Quijano* 2003, p. 643) y para el caso de la productividad laboral, se asumió 

la definición conceptual de Robbins y Judge (2013) que la definen, como el 

resultado de alcanzar las metas luego de la transferencia de insumos al producto 

y/o servicio con el menor costo.  

 Luego de efectuar el estudio, aplicando la técnica de la encuesta mediante 

dos cuestionarios, uno por cada variable, se aplicó la estadística descriptiva y 

mediante el Coeficiente de correlación de Rho de Spearman, se logró establecer 

resultados para el caso de las dos variables con sus dimensiones y luego 

estadística inferencial para cada objetivo propuesto. 

Los resultados descriptivos mostraron que para el caso de la primera 

variable: motivación laboral, se halló que no había colaboradores de la muestra del 

OPA del Ministerio peruano, periodo 2023 que sintieran una baja Motivación laboral, 

es decir que estuvieran poco motivados en su Institución;  mientras que, el 55% de 

ellos, que es la mayoría de los colaboradores de nuestro estudio, 44 para ser 

exactos, sienten la motivación laboral en un nivel medio, en otras palabras, sienten 

que en la Institución los motivan en algunas ocasiones y un 45% siente una alta 

motivación laboral, que explicándola quiere decir que el 45% de los colaboradores 

se sienten muy motivados laboralmente o en otras palabras que en la Institución a 

la que pertenecen, les preocupa su satisfacción. Si bien es cierto, en un principio 

de esta investigación se mencionó que la organización en estudio  venía teniendo 

complicaciones pues estaban ya buen tiempo a la espera de su incorporación al 

régimen de la Ley SERVIR (Congreso Constituyente Democrático, 2013, 02 de 

julio), además estuvieron expuestos a un constante cambio de sus autoridades, 

jefes de áreas y Direcciones, que derivaron en una mala o poca fluidez en la 

comunicación; sin embargo, a pesar de todo, 44 de los colaboradores, más de la 
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mitad de la muestra, se sienten motivados laboralmente en algunas oportunidades 

lo que es peligroso pues la línea entre sentir una motivación en ocasiones y no 

sentirla nunca es muy frágil, por lo que no se debe dejar de lado esta variable. 

En materia de resultados descriptivos para las dimensiones de la motivación 

laboral, primero para los motivos /necesidades que son aquellas necesidades 

prioritarias, se obtuvo que un 66.3% de la muestra de los colaboradores del OPA 

del Ministerio peruano, periodo 2023; es decir, la mayoría de ellos, perciben que el 

nivel de motivos /necesidades es medio; a saber, sienten que en el OPA sus 

necesidades primordiales o activadas son algunas veces tomadas en cuenta; así 

también, un 31.3% de la muestra lo percibe en un nivel alto, lo que quiere decir que 

estos sienten que sus necesidades /motivos son satisfechos en gran medida; así 

mismo un 2.5% evidencia un nivel bajo, lo que  representa que estos colaboradores, 

que son pocos, se sienten muy poco motivados. 

Para el caso de la dimensión de percepción de autoeficacia, que según la 

teoría usada, De Quijano* y José Navarro Cid (2003) dicen que es el 

reconocimiento para enfrentar los desafíos laborales en situaciones determinadas 

para conseguir buenos resultados, se puede ver que, según los datos de la 

aplicación de nuestro cuestionario a la muestra, se visualizó, en un nivel alto a un 

73.8%, es decir la gran mayoría se siente muy capaz de enfrentar desafíos y 

conseguir buenos resultados y luego sólo un 26.3% está en nivel medio, 

representando que este porcentaje siente que sólo en algunas ocasiones puede 

enfrentar desafíos y salir airoso,  y por último un 0% evidencia una percepción de 

autoeficacia bajo o no es capaz de enfrentar retos. 

 En lo que respecta a percepción de instrumentalidad, que es el conocimiento 

de ver que se está realizando un buen trabajo, en nuestros resultados estadísticos 

descriptivos se evidenció un nivel medio, a un 51.3% de los colaboradores, es decir 

un poco más de la mitad creen o sienten que su trabajo es bueno y un 48.8% se 

encuentran en un nivel alto, lo que refiere a que casi la mitad de los colaboradores 

perciben su trabajo como muy bueno o por encima de las expectativas.  

Por último, se encuentra la dimensión de compromiso con la organización 

que es para nuestros autores, De Quijano* y José Navarro Cid (2003), un tipo de 

contrato psicológico que tiene como consecuencia una buena actitud hacia la 

organización; es así, que en los resultados descriptivos del estudio, se observa que 
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el mayor porcentaje de los colaboradores encuestados del OPA del Ministerio 

peruano, periodo 2023, es decir 67.5% se encuentra en un nivel medio o lo que 

quiere decir que tienen un compromiso psicológico relativo con la Institución y el 

restante 32.5% se ubica en un nivel alto, refiriéndose a que para este porcentaje un 

poco bajo, su actitud es muy positiva para con la organización. 

Por otro lado, al realizar el análisis estadístico también se adquiriò resultados 

inferenciales; tal es así que, si uno se basa en el objetivo general, que fue el 

determinar la relación que existe entre motivación y productividad laboral en los 

colaboradores de un OPA de un Ministerio peruano, periodo 2023, se adquiriò 

mediante el coeficiente de Rho de Spearman el resultado de p =  ,000 (inferior a, 

05) por lo tanto, se concluyó que la motivación y la productividad laboral, sí se 

correlacionan a nivel positivo alto (valoración de Spearman de 709), por lo que se 

puede decir que al igual como lo mencionó Manjarrez et al. (2020) en su trabajo, la 

motivación laboral se correlaciona con el desempeño o productividad de los 

colaboradores, aunque para su estudio no sólo se correlacionaba, sino que también 

influía, y a esta razón, los responsables de las organizaciones en tomar buenas 

decisiones, generalmente infieren en errores como gastar excesivamente energía 

al medir, acopiar y comunicar  datos y deberían por el contrario prestar importancia 

a la parte práctica, así al buscar una mejor productividad se involucran soluciones 

como mejorar tecnología, poner en práctica métodos con incentivos, controlar la 

calidad de los servicios, entre otras prácticas, que si bien pueden resultar positivas 

también corren el riesgo de generar un malgasto de recursos. Ahora bien, muchos 

todavía piensan que la productividad mejora reducièndose costos, pero en realidad 

el enfoque debería basarse en mejorar las relaciones laborales. 

Los resultados hallados en esta investigación, principalmente para nuestro 

objetivo general, también son corroborados en el estudio de Santa Cruz (2020), su 

investigación con un enfoque cuantitativo, tipo no experimental, diseño 

correlacional no experimental trasversal, en otras palabras, una investigación con 

los mismas características a nuestro estudio, encontró también, la existencia de 

una relación positiva, pero en su caso es una correlación muy fuerte entre la 

motivación y productividad laboral en los colaboradores del área administrativa de 

la Universidad San Pedro, ubicada en Chimbote, en el año 2019; sin embargo, usó 

una teoría diferente de motivación, por lo que sus dimensiones variaron, pero aun 
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así en términos globales, los resultados no dan más luces a nuestro trabajo; así 

mismo, López (2021) también encontró la existencia de una relación entre 

motivación y desempeño laboral, de tipo positiva o directa alta; sin embargo, 

también se debe advertir que Paredes (2019) en su tesis  de motivación y 

desempeño laboral en instituciones educativas públicos que pertenecen a la 

provincia de San Martin, investigó y halló que entre sus variables existía una 

relación pero baja, al igual que Halanocca et al. (2019) quien determinó la existencia 

de correlación débil entre dos de sus variables de estudio: motivación y 

productividad laboral. Por lo que aún se deben realizar más estudios con estas 

variables, quizá profundizando en el por qué en algunos casos la correlación es 

baja y en otros es muy alta. 

Con los resultados estadísticos inferenciales, según el objetivo específico 

1: Determinar la relación entre la productividad laboral y los motivos /necesidades 

de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023,  se evidencia 

que en cuanto a productividad laboral con relación a la dimensión de los 

motivos/necesidades, se verificó a la H1, como verdadera; es decir, se determinó 

que sí existe una correlación entre la variable productividad laboral y la dimensión 

de motivos/necesidades. Se debe recordar que Bohorquez (2020) concluyó que 

uno de los recursos más significativos, por no decir, el que tiene mayor significancia 

para obtener éxito en una Institución, es el factor humano y este tiene diferentes 

motivaciones para realizar un buen trabajo; así mismo, Bagajjo (2021) al estudiar 

la existencia de una insuficiencia de motivación en una Universidad del sur de 

Etiopía, encontró que habían varios factores o elementos como el avance, el logro, 

la responsabilidad y el reconocimiento, entre otros, para mantener la motivación de 

sus colaboradores y así poder cumplir con los objetivos laborales propuestos, 

optimizando la productividad laboral. Razones por las cuales hay que prestar 

mucho interés a esta dimensión dentro de una organización, pues se infiere que, si 

un colaborador no tiene, a las que siente sus necesidades principales, satisfechas, 

no tendrá resultados productivos en su trabajo, lo que es la finalidad de las 

organizaciones; así mismo, cada colaborador necesita sentirse apoyado por sus 

superiores y compañeros para obtener mejores logros tanto personales como para 

la institución. 
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Ya al determinar los resultados para el objetivo específico 2 que fue: 

Determinar la relación entre la productividad laboral y la percepción de autoeficacia 

en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, se logró 

establecer que la variable productividad laboral sí se relaciona con la dimensión de 

la motivación laboral, percepción de autoeficacia, pues se encontró un índice d Rho 

de Spearman de ,786 que indica que existe una correlación positiva y alta. Por lo 

que respecta a la relación significante se valoró en ,000 y esto en comparación con 

el índice de error de  ,05, lleva a concluir que existe una significancia fuerte. Esto 

debería ser uno de los factores clave para las áreas de talento humano de las 

organizaciones, pues cada colaborador debe sentirse capaz de realizar un buen 

trabajo para que esto derive en un buen resultado o una alta productividad laboral. 

En lo concerniente al objetivo específico 3: Determinar la relación entre la 

productividad laboral y la percepción de instrumentalidad en los colaboradores del 

OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, se pudo observar en los resultados 

estadísticos inferenciales, que la productividad laboral y la percepción de 

instrumentalidad, sí se correlacionan altamente, según el índice de Rho de 

Spearman que resultó en ,887. También se observó que la relación significante se 

valoró en ,000 y esto en comparación con el índice de error de ,05, hizo inferir que 

sí existe una significancia altamente fuerte. Recordando a Fernández (2020) que 

en su tesis fijó como objetivo primordial, el corroborar la correlación entre las 

variables: ambiente laboral y productividad, concluyó que sí coexistía una 

correspondencia positiva, aunque frágil entre sus variables, y tal como ya se ha 

mencionado en esta investigación, lo mismo pasa en nuestro estudio en lo que 

respecta a la dimensión de Instrumentalidad que estudia como indicador el clima 

laboral de la Institución, pues se demostró también que existía correlación con la 

productividad laboral, aunque en el caso de esta tesis, la significancia es fuerte.  

Según el último de los objetivos específicos, el objetivo específico 4:    

Determinar la relación existente entre la productividad laboral y el compromiso con 

la organización de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, 

se pudo deducir que la productividad laboral y el compromiso con la organización, 

obtuvieron una valoración con Rho de Spearman de ,429, esta derivación muestra 
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una correlación positiva moderada. La significancia aquí se evaluó en ,000 siendo 

inferior a ,05, es decir, que hay una relación significativa.  

Por lo tanto, teniendo en cuenta el problema principal de esta investigación: 

¿Cuál es la relación entre la motivación y la productividad laboral en los 

colaboradores de un Organismo Público Adscrito (OPA) a un Ministerio del Estado 

peruano, periodo 2023?; se pudo observar que en la Institución en la que se realizó 

la investigación, se encontró que la motivación y la productividad laboral, sí se 

correlacionan a nivel positivo alto en el Organismo Público Adscrito a un Ministerio 

del Estado peruano, periodo 2023; por ello, no se debe olvidar que cuando un 

colaborador se siente con sus necesidades primordiales satisfechas, se siente 

capaz de enfrentar retos con buenos resultados, se siente útil dentro de la 

organización y además siente un compromiso positivo hacia su institución, se 

motiva a realizar un trabajo productivo, que es el fin de las organizaciones, sin 

importar si son privadas o son públicas, pues si bien las instituciones públicas sobre 

todo en nuestro país son entes de desarrollo público mediante la prestación 

mayormente de servicios, la productividad de estas se refleja en un mayor 

desarrollo económico para el país, con un eficaz y eficiente uso de los recursos 

públicos generando valor público que para la CEPAL (2022) es el valor que las 

personas le conceden a los bienes y servicios públicos, cuando sienten que estos 

satisfacen sus necesidades, sin dejar de lado su calidad y oportunidad de entrega.  

Por ello la importancia de este estudio, que finalmente es un aporte 

principalmente para las áreas de talento o recursos humanos de las diversas 

Instituciones, que va a permitir tener una mejor idea de cómo transformar los 

resultados para que sean buenos o productivos, mediante un mejor trato del 

personal a su cargo, teniendo en cuenta las necesidades, percepciones y el 

compromiso hacia la organización y cómo manejarlos con el fin de alcanzar mejores 

resultados. Este estudio también servirá a futuras investigaciones referidas al tema 

de motivación y productividad laboral, pues se pondrá al servicio de toda aquella 

persona que desee efectuar investigaciones científicas con estas dos variables y/o 

con sus dimensiones utilizadas, según la teoría manejada aquí. 
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VI. CONCLUSIONES: 

Primera: Respecto al objetivo general, determinar la relación que existe entre 

motivación y productividad laboral en los colaboradores de un OPA de 

un Ministerio peruano, periodo 2023, se alcanzó una valoración de 

Spearman de 709 y para el nivel p una relación significativa de ,000 

siendo inferior a, 05, por lo que se procedió a rechazar la H0 y a aceptar 

la H1: Existe relación entre la motivación y la productividad laboral en los 

colaboradores de un Organismo Público Adscrito a un Ministerio del 

Estado peruano, periodo 2023, concluyendo en que sí existe correlación 

entre la motivación y la productividad laboral en los colaboradores de un 

Organismo Público Adscrito a un Ministerio del Estado peruano, periodo 

2023, en un nivel alto positivo.  

Segunda: Con respecto al objetivo específico 1, determinar la relación entre la 

productividad laboral y los motivos /necesidades de los colaboradores 

del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. Luego de obtener un 

índice de Rho de Spearman de ,887, lo que indica que existe una 

correlación positiva muy alta y una relación significante valorada en ,000 

y comparándola con el índice de error de ,05, se infiere que existe una 

significancia altamente fuerte, entonces se rechazó la H0 y se admite la 

H1: Existe relación entre la productividad laboral y los motivos 

/necesidades de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, 

periodo 2023; es decir,  se concluyó que sí existe una correlación entre 

la variable productividad laboral y la dimensión de motivos/necesidades 

de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, en 

un nivel positivo pero moderado. 

Tercera: De acuerdo con el objetivo específico 2, determinar la relación entre la 

productividad laboral y la percepción de autoeficacia en los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, se obtuvo 

un índice de Rho de Spearman de ,786, que indica la existencia de una 

correlación positiva alta y en lo que corresponde a la relación de 

significancia se valoró en ,000, infiriendo que existe una significancia 

fuerte, por lo que se rechaza la H0 y se admite la H1: Existe relación entre 
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la productividad laboral y la percepción de autoeficacia en los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, 

concluyendo así en que sí existe correlación positivamente y alta entre 

la productividad laboral y la percepción de autoeficacia en los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. 

Cuarta: Hablando del objetivo específico 3, determinar la relación entre la 

productividad laboral y la percepción de instrumentalidad en los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023. Aquí el 

índice de Rho de Spearman de ,887, indicó que existe una correlación 

positiva muy alta al encontrar una relación significante valorada en ,000 

que comparándolo con el índice de error de ,05, llevó a inferir que sí 

existe una significancia altamente fuerte, por lo que se terminó 

rechazando H0 y admitiendo la H1: Existe relación entre la productividad 

laboral y la percepción de instrumentalidad en los colaboradores del OPA 

del Ministerio peruano, periodo 2023 y la conclusión es que sí existe 

correlación entre la productividad laboral y la percepción de 

instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, 

periodo 2023, en un nivel positivo alto.  

Quinta: Por último, pero no menos importante, con respecto al objetivo específico 

4: Determinar la relación existente entre la productividad laboral y el 

compromiso con la organización de los colaboradores del OPA del 

Ministerio peruano, periodo 2023, se obtuvo una valoración con Rho de 

Spearman de ,429 que muestra una correlación positiva moderada. En 

cuanto a la significancia se evaluó en ,000 siendo inferior a ,05, es decir, 

que hay una relación significativa, por lo que se declina por la H0 y admite 

la H1: Existe relación entre la productividad laboral y el compromiso con 

la organización de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, 

periodo 2023. Así se concluye que sí existe relación positiva pero 

moderada entre la productividad laboral y el compromiso con la 

organización de los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, 

periodo 2023. 
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VII. RECOMENDACIONES: 
 

Primera: Con base en la conclusiòn primera, respecto al objetivo general, 

determinar la relación que existe entre motivación y productividad laboral 

en los colaboradores de un OPA de un Ministerio peruano, periodo 2023,  

al analizar los resultados estadìsiticos, se recomienda al àrea de talento 

humano del OPA del Ministerio peruano en estudio, debe prestar más 

atención y valoración al capital humano, pues si bien ellos en su mayoría 

sienten una motivación en un nivel medio, este sentimiento o percepción 

de la valoración puede variar en cualquier momento si no se cuida y al 

verificar que esta sí tiene relación con la productividad laboral en un nivel 

alto positivo, es peligroso dejar de lado a esta variable pues se corre el 

riesgo de resultados no deseables para la institución. 

 

Segunda: Para el objetivo específico 1, determinar la relación entre la productividad 

laboral y los motivos /necesidades de los colaboradores del OPA del 

Ministerio peruano, periodo 2023, se concluyó que sí se relacionan en 

un nivel positivo pero moderado, por lo que se recomienda al área de 

talento humano de la institución en estudio que identifique los motivos 

/necesidades de sus colaboradores, pues hay que recordar que no todos 

tienen el mismo perfil, algunos tienes motivos económicos, otros tienen 

motivos como por ejemplo de reconocimiento, entre otros. 

  

Tercera:  Con base en la conclusión del objetivo específico 2, determinar la relación 

entre la productividad laboral y la percepción de autoeficacia en los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, se indicó 

la existencia de una correlación positiva alta por lo que se recomienda a 

la Entidad aprovechar, cuidar y mantener el nivel alto de percepción de 

autoeficacia mediante el establecimiento de metas con su respectiva 

valoración y recompensa. 
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Cuarta:   Luego de concluir para el objetivo específico 3, determinar la relación 

entre la productividad laboral y la percepción de instrumentalidad, en los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023, que sí 

existe correlación entre la productividad laboral y la percepción de 

instrumentalidad en los colaboradores del OPA del Ministerio peruano, 

periodo 2023, en un nivel positivo alto; en consecuencia se recomienda 

a los representantes de la Institución, prestar la importancia debida a 

esta dimensión pues se evidenció que la mayoría sentían un nivel medio 

de instrumentalidad, es decir de la condición de sentirse útiles; sin 

embargo, esto no es un estado fijo, se debe por lo tanto evitar la variación 

hacia abajo y en su lugar tratar de mejorarla, quizá mediante algunos 

tipos de reconocimiento, incluyendo brindar felicitaciones; de acuerdo a 

la recomendación segunda, es decir del estudio de las necesidades de 

los colaboradores.  

 

Quinta:   Anteriormente en esta investigación se logrò concluir para el objetivo 

específico 4, determinar la relación entre la productividad laboral y el 

compromiso con la organización de los colaboradores del OPA del 

Ministerio peruano, periodo 2023, que sí existe relación entre la 

productividad laboral y el compromiso con la organización de los 

colaboradores del OPA del Ministerio peruano, periodo 2023 y siendo 

que el mayor porcentaje de los colaboradores encuestados de la 

muestra, en un 67.5% se encuentra en un nivel medio de compromiso, 

se recomienda a los representantes de la entidad mejorar este índice 

mediante políticas que refuercen el sentimiento de  pertenencia hacia la 

organización, pues como se ha evidenciado, sí se relaciona a la 

productividad laboral. 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Variables 
de 

estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimen
sión 

Indicadores 
Escala de 
medición 

Variable 1:  
Motivación 
laboral 

Nivel de 
esfuerzo que los 
colaboradores 
están dispuestos 
a ejecutar en el 
trabajo (De 
Quijano & 
Navarro 2003)   
 

 La motivación 

será medida 

mediante un 

cuestionario, con 

el que se validará 

los motivos/ 

necesidades, 

percepción de 

autoeficacia, de 

instrumentalidad, 

así como también 

los compromisos 

con la  

organización. 
 

Motivos/n
ecesidad
es 
 

Necesidades 
activadas: apoyo 
y respeto del 
superior, reconoci
miento por el 
trabajo bien 
hecho y desarrollo 
personal en el 
trabajo 

Nominal 

 
 
Percepci
ón de 
autoefica
cia 
 

Nivel de 
autoeficacia 
responsabilidad 
sobre los 
resultados, o 
grado en que la 
persona se siente 
responsable de 
los resultados de 
su trabajo y 
significado 
percibido 

Nominal 

Percepci
ón de 
instrume
ntalidad  
 

Valoración del 
clima 
organizacional, de 
la equidad, 
conciencia de 
resultados, 
significado 
percibido y 
responsabilidad 

Nominal 

Compro
misos 
con la 
organiza
ción 

Compromisos 
afectivos y 
de valores y 
la identificación 
con la 
organización 

Variable 2:  
Productivida
d laboral 

Es el resultado 
de alcanzar las 
metas luego de 
la 
transferencia de 
insumos al 
producto y/o 
servicio con el 
menor costo. 
(Robbins y 
Judge 2013) 

La productividad 
laboral se 
medirá tomando 
en 
cuenta los 
servicios que se 
producen 
mediante un buen 
desempeño en las 
tareas, habiendo 
civismo y 
disminuyendo la 
falta de 
productividad por 
diversos factores 
para alcanzar las 
metas con los  
mejores 
resultados según 
el 
presupuesto con 
un menor costo. 

 
Desempe
ño de 
tarea 

 

Conocimiento Nominal 

Compromiso y/o 
rendimiento en la 
tarea y en el 
contexto 

 
 
Civismo 
 

Comportamientos 
contra productivos 

Nominal 

Desempeño 
adaptativo 

 
 
Falta de 
productivi
dad 

Ausentismo Nominal 

Tardanzas 

Conflictos 

 



 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario de Motivación laboral 

En el siguiente cuestionario usted podrá visualizar una serie de preguntas 

relacionadas a su actividad laboral diaria. No hay respuesta buena ni mala, pues 

todas son sólo opiniones. La escala del 01 al 05 le permitirá expresarse con la mejor 

repuesta que lo identifique, le agradecemos pueda responder todas las preguntas. 

ESCALA 
DE 

VALORES 

1.  
NUNCA 

2.  
CASI NUNCA 

3.  
A VECES 

4.  
CASI 

SIEMPRE 

5.  
SIEMPRE 

 

N° MOTIVOS/NECESIDADES 1 2 3 4 5 

1 Se considera apoyado por su superior inmediato      

2 Cuenta con las herramientas necesarias para 
realizar un buen trabajo. 

     

3 Las instalaciones proporcionadas son adecuadas 
para la realización de la labor diaria. 

     

4 Considera haber recibido reconocimiento por la 
labor diaria efectuada. 

     

5 En la Institución, consideran sus capacidades 
profesionales.  

     

6 Sus superiores valoran sus aportes.       

7 En la Institución alientan su desarrollo.      

8 Considera que está contento con el régimen 
laboral en el que se encuentra  

     

9 El trabajo diario le permite conciliar sus 
responsabilidades personales 

     

N° PERCEPCIÓN DE AUTOEFICACIA 1 2 3 4 5 

10 Siente que si se esfuerza lo suficiente puede 
resolver problemas difíciles de su trabajo 

     

11 Al encontrar dificultades en su labor diaria puede 
trabajar tranquilo porque considera tener las 
habilidades necesarias para manejar situaciones 
difíciles. 

     

12 Considera estar capacitado para controlar la 
situación que se presente. 

     

13 Ante los problemas diarios del trabajo siempre se 
le ocurre alguna alternativa para resolverlos, 

     

14 Considera poder alcanzar los objetivos 
propuestos sin dificultad alguna. 

     

15 Siente motivación y ganas de realizar un buen 
trabajo. 

     



 

16 Siente ilusión para trabajar bien y conseguir 
resultados. 

     

N° PERCEPCIÓN DE INSTRUMENTALIDAD  1 2 3 4 5 

17 Siente que está a gusto con su trabajo      

18 Considera que el trabajo en equipo y la 
participación son mecanismos básicos en la 
Institución. 

     

19 Se proporciona capacitaciones cuando se 
incluyen al trabajo nuevas normas.  

     

20 Se proporciona capacitaciones cuando se 
incluyen al trabajo nuevos sistemas de tecnología 
de la información. 

     

21 Siente equilibrio entre su vida laboral y personal.       

22 Considera equitativa la distribución del trabajo.       

23 Considera igualdad entre los salarios de una 
misma labor en diversas oficinas.  

      

24 Considera su labor importante.      

25 Se siente responsable de alcanzar los objetivos 
propuestos. 

     

N° ESCALA DE COMPROMISO CON LA 
ORGANIZACIÓN 

1 2 3 4 5 

26 Prefiere su Institución a otras por los valores que 
profesa.  

     

27 Siente a la Institución como parte de su persona      

28 Siente orgullo por los elogios a la Institución.      

29 Siente orgullo al hablar de su Institución.       

30 Su esfuerzo en su labor diaria está determinado 
por las recompensas que espera 

     

31 Considera sentirse inspirado a realizar un buen 
trabajo. 

     

32 Muestra buena predisposición cuando se 
implementan tareas.  

      

33 Ha pensado en dejar la Institución      

 

 

 

 

 

 

 



 

Cuestionario de Productividad Laboral  

A continuación, usted podrá visualizar una serie de opiniones con respecto al 

trabajo diario y le agradecemos pueda responder el siguiente cuestionario, 

expresando su mejor punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, pues todas 

son sólo opiniones.  

ESCALA 
DE 
VALORES 

6.  
NUNCA 

7.  
CASI 

NUNCA 

8.  
A VECES 

9.  
CASI SIEMPRE 

10.  
SIEMPRE 

 

N° DESEMPEÑO DE TAREA 1 2 3 4 5 

1 Conoce las normas, especificaciones y funciones de 
su labor en la Institución. 

     

2 Conoce los procesos a seguir dentro de su Institución.      

3 Conoce y está comprometido con la misión, visión y 
valores de la Institución. 

     

4 Considera su desempeño importante en la Institución.      

5 Considera que siempre está participando en 
capacitaciones, talleres y/o reuniones organizadas 
dentro o fuera de la Institución, relacionados a buscar 
mejoras en las labores de su sector. 

     

6 Aporta valor agregado a su labor diaria.      

7 Está al tanto de los cambios en las normas y/o 
directivas que se presentan en el sector y en la misma 
Institución. 

     

8 Sus compañeros están comprometidos en ejecutar un 
trabajo de calidad. 

     

9 Siente que la organización merece su compromiso.      

N° CIVISMO 1 2 3 4 5 

10 Conoce y pone en práctica en el código de ética de la 
función pública. 

     

11 Considera que continuamente brinda apoyo a sus 
compañeros. 

     

12 Tiene usted buenas relaciones interpersonales con sus 
compañeros. 

     

13 Considera que tiene una buena relación laboral con 
sus jefes. 

     

14 Considera prudente compartir su aprendizaje.      

15 Su trabajo está acorde a los valores de su Institución.      

16 Considera respetuoso el trato que recibe de sus 
superiores. 

     

17 Considera respetuoso el trato que recibe de sus 
compañeros. 

     



 

18 Afronta usted las dificultades de su labor diaria de 
manera oportuna y efectiva. 

     

N° FALTA DE PRODUCTIVIDAD 1 2 3 4 5 

19 Considera que su horario de trabajo es adecuado.      

20 En algún momento ha sentido falta de interés por su 
trabajo, generando ausencias al mismo. 

     

21 Suele llegar a la hora indicada a realizar sus labores.      

22 Considera que sus inasistencias son justificadas      

23 Cumple con sus responsabilidades a tiempo.      

24 Considera que existen conflictos laborales en la 
Institución. 

     

25 Considera que su área cumple con sus objetivos sin 
problemas. 

     

26 Puede trabajar en equipo sin dificultades.      

27 Continuamente le entusiasma los cambios 
presentados para mejora en cuanto a tiempos. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 3:  

Asentimiento informado virtual para aplicación de los cuestionarios. 

 

          

 



 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 04: 

Evaluación por juicio de expertos: Cuestionario “Motivación laboral” 

 

 

 

 



 

 

 

 

  

 

 

 

 



 

 

 

  

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

Evaluación por juicio de expertos: Cuestionario “Productividad laboral” 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                         

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  

 

 

 

 

 



 

 

 

                          

 

 

 

  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

                  

 

                       

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  



Anexo 6: Matriz de consistencia 

TÌTULO: “Motivación y productividad laboral en colaboradores de un Organismo Público Adscrito a un Ministerio del Estado peruano, periodo 2023”. 

     AUTORA: Sánchez Saavedra, Aylin Natali 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

 
Problema General: 

 
Objetivo general: 

 
Hipótesis general: 

Variable 1: Motivación. –Nivel de esfuerzo que los colaboradores están dispuestos 

a ejecutar en el trabajo (De Quijano & Navarro 2003)   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
“¿Cuál es la relación que 
existe entre la Motivación 
y la Productividad laboral 
en los colaboradores de 
un Organismo Público 
Adscrito (OPA) a un 
Ministerio del Estado 
peruano, periodo 2023?”. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Determinar la 

relación que existe entre 
Motivación y Productividad 
laboral en los 
colaboradores de un OPA 
de un Ministerio peruano, 
periodo 2023. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Existe relación entre 
la Motivación y la Productividad 
laboral en los colaboradores de 
un Organismo Público Adscrito a 
un Ministerio del Estado 
peruano, periodo 2023.  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

Motivos 
/necesidades 
 

Necesidades 
activadas: apoyo y 
respeto del 
superior, reconocimie
nto por el trabajo bien 
hecho y desarrollo 
personal en el 
trabajo. 

1,2,3,4,5,
6,7,8 y 9 

Nunca (1) 
 

Casi nunca 
(2) 

 
A veces (3) 

 
Casi siempre 

(4) 
      
 Siempre (5) 

 
 
 
 

Bajo (0-55) 
 

Medio (56-
110) 

 
Alto (111-

165) 
 

 
 
Percepción de 

autoeficacia 

Nivel de autoeficacia 
responsabilidad sobre 

los resultados, o 

grado en que la 

persona se siente 

responsable de los 

resultados de su 

trabajo y significado 

percibido 

 
10,11,12,
13,14,15 
y 16 

Percepción de 
instrumentalida
d 

Valoración del clima 

organizacional, de la 

equidad, conciencia 

de resultados, 

significado percibido 

y responsabilidad 

 
17, 18,19 
20, 21, 
22,23,24 
y 25 

 

Compromiso 
con la 
organización 

Compromisos 

afectivos y 

de valores y 

la identificación con la 

organización 

26,27,28,
29,30,31,
32 y 33  



  

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 
 

Variable 2:   Productividad laboral. – Es el resultado de alcanzar las metas luego 
de la transferencia de insumos al producto y/o servicio con el menor costo. 
(Robbins y Judge 2013) 

¿Cuál es la relación que 
existe entre la 
Productividad laboral con 
los motivos /necesidades 
de los colaboradores del 
OPA del Ministerio 
peruano, periodo 2023? 

Determinar la relación entre 
la Productividad laboral y 
los motivos /necesidades 
de los colaboradores del 
OPA del Ministerio 
peruano, periodo 2023. 

Existe relación entre la 
Productividad laboral y los 
motivos /necesidades de los 
colaboradores del OPA del 
Ministerio peruano, periodo 
2023. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

¿Cuál es la relación que 
existe entre la 
Productividad laboral con 
la Percepción de 
autoeficacia en los 
colaboradores del OPA 
del Ministerio peruano, 
periodo 2023? 

 Determinar la relación 
entre la Productividad 
laboral y la Percepción de 
autoeficacia en los 
colaboradores del OPA del 
Ministerio peruano, periodo 
2023. 

 Existe relación entre la 
Productividad laboral y la 
Percepción de autoeficacia en 
los colaboradores del OPA del 
Ministerio peruano, periodo 
2023. 

Desempeño de 
tarea 
 
 

Conocimiento  01, 02, 
03, 04, 
05, 06, 
07, 08 y 
09 

 
 

Nunca (1) 
 

Casi nunca 
(2) 

 
A veces (3) 

 
Casi siempre 

(4) 
      
 Siempre (5) 

 
 
 

Bajo (0-45) 
 

Medio (46-
90) 

 
Alto (91-135) 

 

¿Cuál es la relación que 
existe entre la 
Productividad laboral con 
la Percepción de 
Instrumentalidad en los 
colaboradores del OPA 
del Ministerio peruano, 
periodo 2023? 

 Determinar la relación 
entre la Productividad 
laboral y la Percepción de 
Instrumentalidad en los 
colaboradores del OPA del 
Ministerio peruano, periodo 
2023. 

 Existe relación entre la 
Productividad laboral y la 
Percepción de Instrumentalidad 
en los colaboradores del OPA 
del Ministerio peruano, periodo 
2023. 

 
Compromiso y/o 
rendimiento en la 
tarea y en el contexto 

Civismo 
 

 

 
Comportamientos 
contra productivos 

10, 11, 
12,13, 
14, 15, 
16, 17, y 
18 

¿Cuál es la relación que 
existe entre la 
Productividad laboral con 
el Compromiso con la 
organización de los 
colaboradores del OPA 
del Ministerio peruano, 
periodo 2023? 

Determinar la relación 
existente entre la 
Productividad laboral y el 
Compromiso con la 
organización de los 
colaboradores del OPA del 
Ministerio peruano, periodo 
2023. 

Existe relación entre la 
Productividad laboral y el 
Compromiso con la organización 
de los colaboradores del OPA 
del Ministerio peruano, periodo 
2023. 
 

Desempeño 
adaptativo 

Falta de 
productividad 

Ausentismo 19, 20, 
21, 22, 
23, 24, 
25, 26, y 
27 

Tardanzas 

Conflictos 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

    

Enfoque: Cuantitativo  
Tipo: Básica  
Nivel: Correlacional 
Diseño: No experimental. 
 Método: hipotético-deductivo 

Población: 124 colaboradores 
del OPA del Ministerio peruano. 
Tipo de muestreo: No 
probabilístico (intencional)   
 
Muestra: 80 colaboradores. 

Variable 1 y 2: 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionarios  

Descriptiva: tablas de distribución de 
frecuencias y porcentajes 
Inferencial: Rho de Spearman 
 
 

 



  

Anexo 7: Confiabilidad 

Alfa de Cronbach: Motivación 

 

 

Alfa de Cronbach: Productividad laboral: 

 

                  

Fòrmula Alfa de Cronbach:                                           Interpretaciòn: 

        
 



  

Anexo 8: Prueba de normalidad 

 

H0: La información procesada es no dispar a los parámetros gaussianos  

H1: La información procesada es dispar a los parámetros gaussianos 

 
Prueba de distribución no paramétrica para la motivación y la productividad laboral en los colaboradores del 
OPA del ministerio peruano, 2023 

Nota: para la data procesada los resultantes fueron procesados en SPSS v.29 

 

Teniendo como inferencia los datos presentados, se afirma con la máxima certeza 

de que determinantes analizadas motivación y productividad laboral; es así como, 

teniendo de referente el método KS considerado para información aleatoria 

recolectada mayor a 50 objetivos analizados, presentan una valoración p ,000 

inferior al error estándar considerado para el método. Así mismo, se rechaza H0, 

pudiendo afirmar que las variables y dimensiones no poseen distribución normal. 

En tanto, se acepta se acepta la H1. 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Motivación ,372 80 ,000 ,713 80 ,000 

Productividad laboral ,409 80 ,000 ,667 80 ,000 
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