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Resumen

El presente estudio se enmarca en el Tercer Objetivo de Desarrollo Sostenible y
tuvo como fin determinar la relacién entre motivacion laboral y productividad del talento
humano de una microred de salud, Bambamarca 2024. Investigacién de tipo bésica, de
disefio no experimental de corte trasversal y nivel relacional, tuvo una muestra de 58
trabajadores de salud, se empled dos cuestionarios como instrumentos. Los resultados
fueron: concerniente a la variable motivacion laboral el 62,1% fue media, del mismo
modo para la dimension intrinseca y extrinseca que resulté media con el 51,7% y 53,4%
respectivamente; en cuanto a la variable productividad del talento humano fue éptima
en un 70,7%, también para la dimension eficiencia con un 56,9% y dimension eficacia
con el 87,9%; al realizar la relacion entre variables se encontro que existe relacion entre
motivacion laboral y productividad del talento humano con una significancia bilateral de
0,001 y de igual modo para las dimensiones de motivacion resultaron guardar relacion
con la productividad del talento humano. Se concluye que la motivacion laboral esta

relacionada con la productividad laboral.

Palabras clave: Motivacion, productividad, recursos humanos.
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Abstract

The present study is part of the Third Sustainable Development Goal and aimed
to determine the relationship between work motivation and productivity of human talent
in a health micronetwork, Bambamarca 2024. Basic research, with a cross-sectional
and level non-experimental design. relational, had a sample of 58 health workers, two
questionnaires were used as instruments. The results were: concerning the work
motivation variable, 62,1% was average, in the same way for the intrinsic and extrinsic
dimension, which was average with 51,7% and 53,4% respectively; Regarding the
variable productivity of human talent, it was optimal at 70,7%, also for the efficiency
dimension with 56,9% and effectiveness dimension with 87,9%; When carrying out the
relationship between variables, it was found that there is a relationship between work
motivation and productivity of human talent with a bilateral significance of 0,001 and in
the same way for the dimensions of motivation they turned out to be related to the
productivity of human talent. It is concluded that work motivation is related to work

productivity.

Keywords: Motivation, productivity, human resources.



INTRODUCCION

En la actualidad la motivacion para el trabajo es uno de los elementos claves
para la buena productividad en las instituciones, tanto publicas como privadas,
considerando que el talento humano debe gozar de un completo bienestar fisico,
mental y social al momento de realizar sus funciones ya que es una manera de
conservar un ambiente proactivo y agradable. Segun refiere Toribio (2023) que, en
su estudio, el Wall Street Journal, la Universidad de Warwick y el Opener Institute
for People descubrieron que cuando los empleados estan inspirados en el trabajo,

la productividad aumenta un 12% y la eficiencia un 31%.

La Organizacion Mundial de la Salud [OMS] (2022) refiere que, el 60% de las
personas del planeta estan empleadas y teniendo altos niveles de dinamismo en el
trabajo, es esencial para que desempeiien su labor lo mejor posible. Esta idea
sugiere que la motivacion es un componente de la salud mental, por lo que la
prevencion de problemas relacionados con la salud mental, entre los servidores en
el trabajo mediante la aplicacion de intervenciones institucionales dirigidas
especificamente a las condiciones y entornos de trabajo aumentara la productividad.

Por otro lado, las circunstancias que rodean la motivacion laboral en el sector
sanitario son complicadas, ya que los profesionales de la salud deben desempefar
sus funciones incluso cuando su motivacién es baja porque su trabajo afecta
directamente a la salud de la poblacion. Esto les supone una presion y unas
responsabilidades adicionales en el trabajo, lo que disminuye la productividad y
reduce la calidad de los servicios prestados, todo esto se agrava mas aun con el
déficit de personal de salud ocasionando sobrecarga laboral y baja productividad del
talento humano OMS (2020).

Automatic Data Processing [ADP] en Europa indica que La mayoria de los
trabajadores de este continente no estdn motivados principalmente por el dinero,
como demuestra la encuesta, y un tercio de los empleados estan insatisfechos
porque la direccion de su empresa no reconoce ni utiliza sus capacidades y talentos,
ya que el 48% de los trabajadores que acuden a su puesto de trabajo lo hacen por
motivaciones para fomentar las relaciones profesionales, la felicidad en el trabajo y

el crecimiento personal ADP (2022).



Lamentablemente, todavia no se es consciente de que, ademas de la
remuneracion, es muy importante centrarse en las necesidades del personal para
contar con elementos decisivos tales como el impulso, el reconocimiento, la
cooperacion y los vinculos relacionales que les permitan sentir que se satisfacen sus
necesidades y que les abren las puertas a la mejora y la satisfaccion personal.
(Manjarrez et al. 2020).

En América Latina, la mitad de los trabajadores afirman que permaneceran en
su puesto actual y no buscaran uno nuevo, mientras que el 45% estan considerando
propuestas y el 28% tiene previsto renunciar. Los principales motivadores de estas
decisiones son el salario en un 59%, la promocién profesional en un 40%, la
seguridad laboral en un 38 %, el aprendizaje de nuevas habilidades en un 32% vy las
prestaciones sanitarias en un 31%. Asimismo, la Organizacion Panamericana de la
Salud [OPS] (2023) refiere que para asegurar la motivacion en los trabajadores y
asegurar su maxima productividad es necesario las condiciones laborales seguras,

satisfactorias y saludables, también las condiciones de trabajo justas y equitativas.

El Per0 es uno de los paises que mas rotaciones laborales realiza
aproximadamente el 20% ocupando el tercer lugar en Latinoamérica, esta situacion
debido a varias Opticas del tipo de organizacion, coyuntura del mercado y
caracteristicas del sector, este problema se suscita porque muchas veces el talento
humano no esta desempefiandose adecuadamente en sus funciones, lo que induce
a las jefaturas a tomar decisiones de desplazar o rotar a otras entidades o puesto
laboral y de este modo mantener motivado para el cumplimiento de la productividad,;
no obstante, analizando el alto porcentaje de rotaciones indican que el personal no

se siente a gusto en su puesto laboral. (Vargas, 2019).

Si bien, en los ultimos afios la motivacion en empleados ha disminuido
notoriamente en el Perd, dado por problemas en el ambiente laboral, los bajos
salarios, horarios desfavorables y la productividad de empleo, esta desmotivacion
se evidencia con estadisticas donde el afio 2023 los peruanos en un 68% referian
gue les gustaba sus labores; sin embrago, para este afio 2024 descendié al 51%.
(Angulo, 2024).

En nuestra region Cajamarca y medio local la situacion de motivacion laboral
se ve similar en el talento humano de salud ante lo mencionado anteriormente, dado
2



gque en este sector aun existe la inequidad concerniente a salarios entre
profesionales del mismo grupo ocupacional debido tales como el personal
contratado bajo el régimen laboral 1057 que tienen una remuneracion inferior a otros
regimenes laborales, también el trabajo que desempefian donde el personal
nombrado a veces incumple sus funciones a cabalidad lo que genera desmotivacion
laboral en cierto nimero de trabajadores, ademas la falta de reconocimientos e
incentivos por parte de la entidad empleadora es muy importante para que el

personal este motivado para realizar sus funciones.

El presente estudio se enmarca en el Tercer Objetivo de Desarrollo Sostenible
[ODS], que es Salud y Bienestar. En concreto, la Meta N° 12 insta a un aumento
significativo de la financiacion sanitaria, asi como de la contratacion, formacion y
retencion del personal sanitario en las naciones en desarrollo, especialmente en los
paises menos desarrollados y los pequefios Estados insulares en desarrollo

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2021).

Frente a lo mencionado anteriormente, se planteo la siguiente pregunta general
de investigacion: ¢, Cual es la relacién entre motivacion laboral y productividad del
talento humano en una microred de salud, Bambamarca 20247?; ademas surgieron
preguntas especificas de: ¢Cuales son los niveles de motivacion laboral en una
microred de salud, Bambamarca 20247?, ¢ Cuales son los niveles de productividad
del talento humano en una microred de salud, Bambamarca 20247, ¢;Cual es la
relacion entre motivacion laboral intrinseca y productividad del talento humano en
una microred de salud, Bambamarca 20247? y ¢ Cual es la relacion entre motivacion
laboral extrinseca y productividad del talento humano en una microred de salud,
Bambamarca 20247?.

Asimismo, el presente trabajo de investigacion se justifica con las teorias de
necesidades de Maslow, Herzberg, McClelland, Alderfer, McGregor, Deci y Ryan
debido a que guardan relacién con el tema. Ademas, el objetivo de este estudio es
avanzar en la comprension tedrica, proporcionando fundamentos, conceptos y/o
teorias relacionadas sobre variables; la justificacion metodologica es que esta
guiado a través de los pasos del método cientifico y esta equipado con herramientas
de recopilacion de datos confiables y validadas y la justificacion practica ya que

identificando los aspectos motivacionales para el talento humano de una microred
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de salud de Bambamarca tendra impacto en la productividad del personal de salud;
por otro lado, servird como linea de base para el sustento de entidades tanto publicas
y privadas para que realicen diversos planes o trabajen las habilidades blandas en
el personal de salud y de este modo mantener motivado a sus colaboradores con el
anico fin de incrementar y mejorar la productividad que beneficiaria a la institucion y

a los usuarios en salud que acuden a atenderse.

El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre motivacion
laboral y productividad del talento humano de una microred de salud, Bambamarca
2024. Adicionalmente, se desarrollaron los siguientes objetivos especificos:
Describir los niveles de motivacion laboral del talento humano en una microred de
salud, Bambamarca 2024; describir los niveles de productividad del talento humano
en una microred de salud, Bambamarca 2024; determinar la relacion entre la
dimensién intrinseca y productividad del talento humano en una microred de salud,
Bambamarca 2024; y determinar la relacidbn entre la dimension extrinseca y

productividad del talento humano en una microred de salud, Bambamarca 2024.

Para poder realizar la comparacion de resultados y plasmar la discusion se
recurrié a estudios de investigacion realizados en los diversos niveles que serviran
como antecedentes. Por ello, un estudio internacional realizado en Chile por Alarcén
et al. (2020) trat6 de averiguar la motivacion y el nivel de satisfaccion laboral de los
especialistas en obstetricia. Se encontrd que mientras los profesionales de la salud
mostraban una motivacion media-alta en general, sus niveles de satisfaccion eran

de bajos a medios.

En Suecia Lohela-Karlsson et al. (2022) también llevé a cabo un estudio
cientifico cuyo objetivo fue evaluar si las actitudes hacia el trabajo estan asociadas
con la pérdida de productividad, estudio transversal en el que participé una muestra
de 1475 empleados, se utilizd6 una regresion logistica para respaldar la hipotesis,
gue concluy6 que la motivacion laboral, compromiso y felicidad laboral organizativo
son factores adicionales que afectan a la pérdida de productividad en los empleados,

ademas de las cuestiones relacionadas con la salud y el entorno laboral.

En Ghana Sakeah et al. (2023) en su articulo cientifico que realizaron con la
finalidad de evaluar como los diferentes incentivos influyen en la motivacion
informada y las percepciones de desempefio en los voluntarios de salud comunitaria,
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estudio cuasi experimental con medicidon post intervenciéon. Los resultados fueron
que la remuneracion fue un factor principal para la motivaciéon; asimismo el contar
con un seguro de salud; concluyen que los incentivos son un elemento fundamental

para motivar a los empleados, aumentar el rendimiento laboral o productividad.

En el articulo cientifico de Linh et al. (2023) en Vietham, cuyo objetivo fue
evaluar la motivacion laboral y sus determinantes entre los trabajadores de la salud
en hospitales e instalaciones vietnamitas, estudio transversal entre 2814
profesionales de la salud en las tres regiones de Vietnam de octubre a noviembre
de 2021. Los resultados fueron que la motivacion laboral obtuvo la puntuacién mas
baja en motivacién financiera y la mas alta en percepcion del valor del trabajo,
asimismo concluye que la motivacion intrinseca ha ganado importancia durante la
labor, por lo que las autoridades deberian desarrollar intervenciones que aumenten
la motivacion psicolégica intrinseca en lugar de centrarse Unicamente en los

aumentos salariales.

En un estudio cuantitativo que utilizé un disefio transversal y de tipo basico, los
autores Dolores et al. (2023) en México concluyeron que existia una relacion entre
el rendimiento laboral de los trabajadores del sector sanitario y la variable
motivacion. El objetivo del estudio era averiguar si la motivacién de los trabajadores
y la productividad en el sector sanitario estan relacionadas, en el periodo post

pandémico.

El objetivo de la tesis nacional de Halanocca et al. (2019) fue determinar si la
motivacion y la satisfaccion en el trabajo, tienen un impacto en la productividad.
Segun los hallazgos, se encontré que la motivacién y la produccion son regulares.
Sin embargo, la correlacion entre ambas variables fue de solo 16%, lo que indica

una asociaciéon débil.

En un estudio realizado por Zapata etal. (2023) en Peru, el objetivo era
determinar la relacion entre el rendimiento de los empleados y la motivacion laboral.
En esta investigacion cuantitativa se utilizé un enfoque de disefio no experimental, y
los resultados indicaron que el 88% de los empleados tenian un gran rendimiento
laboral y el 77% una alta motivacion laboral; la relacion entre ambas variables tuvo

una significancia de 0.00, y hubo una relacion significativa de 0.00 con Rho de



Spearman para las dimensiones intrinseca, extrinseca y trascendental con la

variable desempefio.

El objetivo de la investigacion cuantitativa de Sanchez (2023) en Peru fue
conocer la conexion entre la productividad laboral del personal de salud y la
motivacion al interior de una microred de salud en la region Amazonas. Los hallazgos
mostraron que: 51,2% de la poblacién carecia de motivacion; la motivacién fue media
en las dimensiones extrinseca e intrinseca (50,0% y 58,5%, respectivamente);
48,8% de la poblacion tenia una productividad regular; y 48,8% y 47,6% en las
dimensiones eficiencia y eficacia. Con un nivel de significacion de 0,00 para el Rho
Spearman y lo mismo para las dimensiones de la variable productividad y motivacién

laboral, la correlacion entre las variables fue significativa.

Ochenta personas conformaron la muestra de la tesis de Huanca (2020) en Perq,
gue buscaba conocer la relacién entre la productividad laboral del personal médico
y la gestiobn del capital humano. Se trataba de un estudio de investigacion
fundamental a nivel relacional que utilizaba métodos no experimentales. La variable
productividad tuvo un porcentaje bajo de 57,7%, la dimension eficiencia tuvo un
porcentaje medio de 65,0% y la dimensién eficacia tuvo un porcentaje medio de
48,8%. Dotadas de un nivel de significacién de 0,000 y un Rho de 0,615, las variables

demostraron una asociacion significativa.

Santos (2018) realizdé un estudio en Per( para estudiar la relacion entre la
motivacion laboral de los empleados del Ministerio de Salud y la gestion del talento
humano en la Direccién General de Recursos Humanos. Cien trabajadores de la
salud constituyeron la muestra de este estudio de enfoque cuantitativo y no
experimental. Los resultados validaron la presencia de una relacion entre las
variables [nivel de significacion 0,00] y demostraron un alto nivel de motivacion
laboral (53,0%).

Se han identificado estudios a nivel regional y local, como el realizado por
Espinoza & Estrada (2019), este estudio descriptivo utilizdo un nivel correlacional
transversal y una muestra de 47 colaboradores para investigar la relacion entre
dinamismo y eficacia en el trabajo. Los hallazgos mostraron que el 42,6% de los
encuestados tenia un nivel medio de dinamismo en el trabajo, lo que también ocurrié
con las dimensiones de la variable. Por el contrario, el 59,6% de los encuestados

6



tenian un nivel bajo de rendimiento laboral, lo que también ocurria con las
dimensiones de la variable. El andlisis de correlacion revel6 un coeficiente de
correlacion de 0,459 y un nivel de significacion de 0,001 utilizando la Rho de

Spearman.

Asimismo, en su tesis Zarate (2021) en Cajamarca, cuyo objetivo fue evaluar el
impacto de la motivacion en el rendimiento laboral de los colaboradores,
investigacion de tipo aplicada, nivel descriptivo de corte trasversal no experimental,
tuvo una muestra de 19 trabajadores. Los resultados fueron: respecto a la variable
motivacion laboral fue percibida por los colaboradores en un 52,6% como regular,
en la dimension intrinseca en un 47,4% fue regular y en los extrinsecos del mismo
modo fue regular con el 52,6%; concerniente al desempefio laboral el 52,6% resultd
ser regular y del mismo modo para cada una de las dimensiones de esta variable;
en cuanto a la relacion entre variables con el Rho Spearman result6 ser significativa

con un valor de 0,00.

En la tesis de Calderdn (2023) con una muestra de 52 empleados publicos y un
disefio no experimental y nivel correlacional, cuyo objetivo era conocer la relacion
entre la motivacion de los funcionarios y el rendimiento laboral. Los resultados fue
que el 65,38% de servidores publicos manifestaron tener una motivacion laboral
regular y concerniente al desempeiio laboral el 61,54% fue regular, respecto a la
dimension de eficiencia fue regular en un 67,31%; respecto a la relacién entre

variables resultd ser significativo en un valor de 0,001.

Adicionalmente, Zurita (2023) empled una técnica transversal de alcance
descriptivo correlacional y un disefio cuantitativo no experimental con una muestra
de noventa trabajadores de la Unidad Ejecutora Salud de Salud San Ignacio.
Encontrar la conexion entre la productividad de los trabajadores y la satisfaccion
laboral era el principal objetivo del estudio. Los resultados demostraron que el factor
de productividad, que mide la satisfaccion laboral, fue regular en un 57,58%, y la
variable satisfaccion laboral, que mide la eficacia, fue regular en un 60,0%. Se
comprobd que la relacién entre las variables era significativa, del mismo modo que

la satisfaccion laboral estaba relacionada con las dimensiones de eficacia.

En la tesis de Corcino & Pinco (2023) utlizaron una muestra de 177
colaboradores administrativos y una metodologia descriptiva correlacional, tuvo
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como fin determinar y caracterizar el impacto de la motivacion laboral en el
rendimiento laboral. Los resultados fueron que el 33,3% de colaboradores
presentaron una motivacion laboral baja y moderada, concerniente al rendimiento
laboral fue bajo con el 34,4%, en cuanto a la relacién resulté tener una significancia

con un valor p de 0,00.

Para este estudio se explor6é una de las primeras y mas pertinentes teorias de la
motivacion laboral: La de McClelland. quien identific la demanda de logro que se
define como el deseo de trabajar en la propia exposicidén y ser productivo en ella,
como componente de la realizacion es la principal fuente de motivacion laboral. Esta
demanda depende de un equilibrio razonable entre la probabilidad de avance y
desafio, la necesidad de poder o la necesidad de impacto y reconocimiento, y la
necesidad de conexion o de tener un lugar, afiliacién y contacto estrecho con los
demas. Esta multitud de necesidades tienen un equilibrio que puede cambiar
dependiendo del caracter y del lugar de trabajo, algo que puede crear diversos

perfiles, formas de comportarse y niveles de inspiracion en el trabajo. Peir6 (2022).

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow en un principio su hipotesis
no se centraba en el lugar de trabajo, también sugiere que el comportamiento de una
persona tiene sentido por la presencia de necesidades fundamentales traidas al
mundo de la penuria, que se coordinan en un orden (a modo de pirdmide) en el que,
una vez satisfechas las necesidades mas esenciales, se contintia hacia el centro en
torno a las mas inabarcables, pasando de las necesidades organicas a las sociales
y de autoconocimiento. De este modo, el autor sugiere la existencia de las siguientes
necesidades, que van de las mas fundamentales a las mas alucinégenas:
necesidades fisiolégicas [comida, agua y cobijo]; necesidades de seguridad;
necesidades sociales; necesidad de decencia; y, por ultimo, necesidad de
autoconciencia, en ese sentido el aspecto de motivacion laboral es una de las
necesidades que debe tener los colaboradores para una buena productividad
Navarro (2019).

El modelo progresivo de Alderfer es un modelo méas pertinente a la luz de la
jerarquia de necesidades de Maslow. Genera una suma de tres tipos de
necesidades, donde cuanto mayor es la necesidad de satisfacer una necesidad,

menor es el nivel de satisfaccion. En particular, estima la presencia de necesidades
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de presencia (las fundamentales), necesidades de relacion y necesidades de
autoconocimiento o mejora, que crean inspiracion para lograr su satisfaccion.
Castillero (2018).

La variable motivacion laboral segun Puma & Estrada (2020) reviste una
importancia significativa en los campos de la psicologia organizativa y la gestion de
recursos humanos, dado su impacto directo en la felicidad, la productividad y el
rendimiento de los empleados. También Barcia & Mendoza (2019) es la capacidad
de cualquier organizacion para motivar a sus trabajadores es esencial para su éxito.
Comprender los diferentes tipos de motivacion y cédmo influyen en los empleados
permite a los gestores disefar estrategias efectivas para mejorar el rendimiento, la

satisfaccion y la retencion del personal.

En resumen, la motivacion laboral se refiere al conjunto de factores que dilucidan
las acciones de un individuo en el lugar de trabajo. Se divide en dos categorias:
variables internas y externas que motivan a un individuo a esforzarse por alcanzar

los objetivos del trabajo (Barcia & Mendoza, 2019)

Motivacion extrinseca, es el impulso para realizar una tarea o actividad para
obtener una recompensa externa o evitar una consecuencia negativa. Dentro de esta
motivacion se tiene a la compensacién financiera que tiene que ver con el salario,
bonificaciones, y otros incentivos monetarios; también los beneficios como
vacaciones, seguros, y otros beneficios no monetarios; los reconocimientos dentro
los cuales estan la apreciacion y elogios por el trabajo bien hecho; y las condiciones
de trabajo que tiene que ver con el entorno fisico y organizacional que facilita o

dificulta el trabajo.

Respecto a la motivacion intrinseca, es el impulso a realizar una tarea o actividad
por la satisfaccion y el interés que ésta proporciona, sin necesidad de recompensas
externas; esta motivacion tiene que ver con la autonomia que es el grado en que los
empleados tienen control sobre como realizan sus tareas, el animo de superacion
personal como una maestria y asimismo el propésito que es el sentido de trabajar
por algo que tiene significado personal y va mas alla del simple cumplimiento de
tareas (Barcia & Mendoza ,2019).



La motivacion intrinseca, sefialada por diversos creadores: Maslow, Herzberg,
McClelland, Alderfer, McGregor, Deci y Ryan, entre otros, es la motivacién interior
gue comunica una persona para realizar su trabajo sin necesidad de mejoras o
factores externos. Los individuos intrinsecamente persuadidos tienen el
discernimiento de que su trabajo es esencial para otras personas, y este tipo de

inspiracion les proporciona auto superacion y avance (Bello & Bustamante,2019).

Respecto a la variable productividad del talento humano se refiere a la eficiencia
y eficacia con la que las personas en una organizacion utilizan sus habilidades,
conocimientos y competencias para alcanzar los objetivos organizacionales. Es una
medida del rendimiento individual y colectivo en términos de output [resultados] en
relacion con el input [recursos utilizados, incluyendo tiempo y esfuerzo] (Rojas et al.,
2018).

Fontalvo et al. (2018) manifiesta que la productividad se considera como la
conexién entre el volumen total de creacion y los activos utilizados, es la proporcién
entre los resultados [administraciones y mercancias] y al menos una fuente de datos
o fuentes de datos [capital y trabajo], la eficiencia es la forma en que se utiliza cada
factor de creacién en el momento en que se entregan los articulos para lograr la
satisfaccion de todas y cada una de las necesidades de nuestro publico en general
y se considera una figura esencial el mundo de los negocios a la luz del hecho de
que un articulo no sera serio en el caso de que no se crea con requisitos exclusivos

de eficiencia.

Segun Huanca (2020) las dimensiones de la productividad del talento humano y
que se tomara en este estudio serd la eficiencia que describe la capacidad de realizar
tareas con precision utilizando la menor cantidad de recursos; es hacer las cosas de
la manera mas Optima. Y la eficacia, que implica la capacidad de lograr objetivos y
resultados esperados; llevar a cabo las acciones adecuadas es lo que ayuda a la

organizacion a alcanzar sus objetivos.

La productividad con eficiencia es una idea esencial para la vida personal y
profesional, para el cumplimiento de esto se tiene que plantear una definicién de
metas claras, la priorizacion de tareas, la gestion del tiempo libre, Automatizacion y
uso de herramientas tecnologicas, la optimizacion de recursos, la mejora continua,
el bienestar y salud. En cambio, la productividad con eficacia implica hacer las cosas
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correctas [eficacia] de la mejor manera posible [productividad], lo que resulta en un

rendimiento 6ptimo y resultados superior (Sanchez & Prada, 2018).

En cuanto a lo sustentado, es crucial reconocer que la motivacion no es un
estado estatico; es un flujo constante que requiere atencion y cuidado por lo que los
administrativos de turno deben cultivar un entorno que nutra la motivacion,
adaptandose a las necesidades cambiantes y fomentando una cultura de
aprendizaje y crecimiento. Porque cuando la motivacion se convierte en la fuerza
impulsora detras de cada accion, la productividad se convierte en el resultado natural

y sostenible de un compromiso auténtico y una dedicacion inquebrantable.

Ante todo, lo mencionado se plated la hipotesis de investigacion: La relacion
entre motivacion laboral y productividad del talento humano en una microred de
salud, Bambamarca 2024, es significativa; y la hipétesis nula la relacién entre
motivacion laboral y productividad del talento humano en una microred de salud,
Bambamarca 2024, no es significativa. También se plasmo las hipotesis especificas
la relacién entre motivacion laboral intrinseca y productividad del talento humano en
una microred de salud, Bambamarca 2024, es significativa; y la relacion entre
motivacion laboral extrinseca y productividad del talento humano en una microred

de salud, Bambamarca 2024, es significativa.
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METODOLOGIA

Para la presente investigacion se empled el tipo de investigacion basica debido
a que el aporte de dicho estudio fue solo a nivel de conocimiento cientifico, tipo de
investigacion que se emple6 en el ambito cientifico para ampliar y comprender los
saberes sobre un campo especifico o fendmeno. Herndndez-Sampieri & Mendoza
(2018).

El enfoque que se empled en el presente estudio fue el cuantitativo porque la
informacion se recogié mediante valores numéricos, lo que permitid calcular la
frecuencia con la que se produjo un tema o fenbmeno concreto Hernandez et al.
(2014).

El disefio de la investigacion fue el no experimental de corte transversal. No
experimental porque las variables se observaron tal y como se producian en su
contexto particular y luego se describieron y analizaron en lugar de modificarse por
conveniencia. (Manterola et al., 2019; Ramirez 2010). Y de corte trasversal porque
los datos fueron recolectados en un solo tiempo y momento Unico. También la
investigacion tuvo un nivel relacional porque se relacionaron la variable motivacion

laboral y productividad. Supo (2014).

La variable motivacion laboral se define como el resultado de la interrelacion del
trabajador y el estimulo realizado por la entidad con el fin de crear elementos que
incentiven e impulsen al colaborador a lograr una meta Pefia (2017). La definicién
operacional se realizara mediante el cuestionario de motivacién laboral, dividido en
dos dimensiones la intrinseca y extrinseca, dicho cuestionario tiene 15 preguntas,

considerando una escala de medicion ordinal.

Y la variable productividad del talento humano se define como la cantidad
producida y la cantidad de insumos utilizados en el proceso de produccién Davila
etal. (2022). Asimismo, la definicion operacional se realizara mediante el
cuestionario de productividad, que consta de 19 preguntas, considerando una escala

de mediciéon ordinal.

Considerando que la poblacion es la unidad integra de individuos, cosas u

objetos que se considera para una investigacion. También la poblacion es la
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disponibilidad de la multitud que se contemplan para poder llegar a determinarlos
Ramirez (2010). Para el presente estudio se tuvo en consideracion a una poblacion
de 58 trabajadores segun el reporte de la Unidad Ejecutora Salud Hualgayoc
Bambamarca / Direccidon de Recursos Humanos (2024) de diferentes grupos
profesionales y diversas modalidades de contrato de una microred de Salud de
Bambamarca y la muestra estuvo conformado por el integro de la poblacién que fue
58 trabajadores de salud también, por ser una poblacion accesible.

Considerando que la técnica es un conjunto de procedimientos, herramientas e
instrumentos empleados con la Unica finalidad de obtener conocimientos e
informacion; en ese sentido para este trabajo de investigacion se utiliz6 como técnica

la encuesta autoadministrada (Baena 2017).

Los investigadores utilizan instrumentos como herramientas para investigar,
recopilar y documentar datos sobre un tema o area concretos Hernandez-Sampieri
& Mendoza (2018) Para el presente trabajo se utilizé como instrumentos dos
cuestionarios uno sobre la motivacion laboral y el otro concerniente a la
productividad del talento humano que sirvieron para medir las variables de

investigacion.

El cuestionario de motivacién laboral fue tomado de Sanchez — 2023, y para el
presente estudio fue adaptado algunas preguntas a la zona donde se aplicé la
investigacion, donde qued6 con 15 preguntas dividido en dos dimensiones las
primeras 7 preguntas pertenecen a la dimension motivacion intrinseca y el resto a la
dimensién de motivacion extrinseca, cada pregunta tiene cinco posibles respuestas
de nunca [1], pocas veces [2], algunas veces [3], casi siempre [4] y siempre [5].
Asimismo, el puntaje general se convierte en motivacion laboral cuando es de 15 a
35 motivacion laboral baja, de 36 a 55 motivacion media y de 56 a 75 motivacién
alta. lgual para cada dimension; para la dimensién motivacion intrinseca cuando la
puntuacion es de 7 a 16 motivacion baja, de 17 a 26 motivacion media y de 27 a 35
motivacion alta, y para la dimension de motivacion extrinseca cuando la puntuacion
es de 8 a 18 motivacién baja, de 19 a 28 motivacién media y de 29 a 35 motivacién

alta.

Respecto al cuestionario de productividad del talento humano fue tomado de
Huanca — 2020, también para la presente investigacion se realizé la adaptacion y
13



modifico algunas preguntas, en la que quedd constituido por 19 preguntas dividido
en dos dimensiones en eficiencia y efectividad. Para la dimension eficiencia lo
constituye los items de la uno a la nueve y para la dimension eficacia constituido
desde la pregunta 10 a la 19. Asimismo, cada pregunta tiene cinco opciones de
respuesta 1 [nunca], 2 [pocas veces], 3 [algunas veces], 4 [casi siempre] y 5
[siempre]; ademas la sumatoria de las respuestas se convierte en puntaje global
indicando la productividad del talento humano cuando el puntaje es de 19 a 44
productividad deficiente, de 45 a 70 productividad regular y de 71 a 95 productividad
optima. Del mismo modo se realizara para la dimensidén eficiencia cuando la
puntacion es de 9 a 21 productividad deficiente, de 22 a 34 productividad regular y
de 35 a 45 productividad 6ptima, y para la dimensién eficacia cuando la puntacion
es de 10 a 23 productividad deficiente, de 24 a 37 productividad regular y de 38 a 50

productividad 6ptima.

Por otro lado, antes de la aplicacidon de los instrumentos se realizaron la
validacion por tres jueces: Vasquez, Oblitas y Herrera, donde los cuestionarios
resultaron ser validos, en este caso para el cuestionario de motivacion laboral resulté
tener una V de Aiken de 0,83 y para el cuestionario de productividad una V de Aiken

de 0,92, ante estos resultados los instrumentos tienen una excelente validez.

Y finalmente también se realiz6 la confiabilidad de los cuestionarios para ser
aplicados, la cual consistio en realizar una prueba piloto a 10 trabajadores de salud
de diversos grupos ocupacionales en la Microred de Salud Virgen del Carmen que
es similar a la zona de estudio una vez aplicado los instrumentos se ingresaron en
el software SPSS v.28, teniendo un valor de 0,91 con Alfa de Cronbach para el
cuestionario de motivacion laboral y de 0,88 Alfa de Cronbach para el cuestionario

productividad del talento humano

La investigacion realizada se basé en el método cientifico Ramirez (2010) que
principia con la introduccion que habla de la realidad problematica mostrando las
definiciones y estadisticas relacionadas con el tema de exploracion para el reto de
investigacion a nivel local, nacional e internacional, asimismo se describe las bases
tedricas concerniente al tema, luego se plasma la parte metodoldgica que se habla
el disefio, la parte de variables, de poblacion muestra, los instrumentos y métodos

de analisis.
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Concluido el proyecto de investigacion y aprobado por la universidad, se
prosiguié a las coordinaciones con el gerente de la Microred San Antonio para
presentar un documento con la finalidad de aplicacion de los instrumentos de
motivacion laboral y productividad del talento humano. Una vez obtenido aplicado
los instrumentos se procedié a depurar algunos datos erroneos para luego ingresar
las respuestas contestadas pos la muestra del estudio asignado un cédigo al
software SPSS v.28, luego se realiz6 el reporte en tablas simples y de doble entrada
o de contingencia segun los objetivos plateados para después analizarlo e
interpretarlo y realizar la discusiéon de los resultados a través de la contrastacion de

los antecedentes.

Por ultimo, se realiz6 una prueba de normalidad para verificar que se cumplan
los supuestos y permitir el uso de la prueba estadistica correspondiente a fin de

respaldar la hipotesis (Gutiérrez y Vladimirovna, 2016).

Para cumplir con este parametro, se considerd que el titulo del proyecto de
investigacion haya sido aprobado por el area de investigacién de la Universidad
César Vallejo; También se preparé un consentimiento informado para que los
participantes del estudio aceptaron voluntariamente participar en el estudio. Y
finalmente, este estudio considerd los principios bioéticos que todo profesional debe
aplicar en la investigacién, como la justicia, porque todos los participantes deben ser
vistos y tratados por igual, también el principio de no maleficencia considerando que
no se debe hacer dafio a la poblacién porque se aplico los instrumentos a seres
humanos y la beneficencia teniendo en cuenta que los resultados de esta
investigacion sirvan a la poblacion estudiada. (Colegio de Enfermeros del Perd,
2009).
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RESULTADOS

Tabla 1.

Relacion entre motivacion laboral y productividad del talento humano en una

microred de salud, Bambamarca 2024

Variable 1: Variable 2:
Rho de Spearman Motivacion Productividad del
laboral talento humano
Variable 1: Coef. de correlacién 1,000 414"
Motivacion Sig. (bilateral) ,001
laboral N 58 58
Variable 2: Coef. de correlacién 414" 1,000
Productividad del Sig. (bilateral) ,001
talento humano N 58 58

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

Respecto a la relacion entre la variable 1 motivacion laboral y la variable 2

productividad el talento humano, resulté tener una correlacion tal como muestra en

la tabla 1. Dicha correlacion tuvo un coeficiente de correlacion de 0,414 y una

significancia bilateral en el nivel 0,001, permitiendo aceptar la hipétesis de

investigacion plateada (La relacion entre motivacion laboral y productividad del

talento humano en una microred de salud, Bambamarca 2024, es significativa)
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Tabla 2.

Motivacion laboral del talento humano en una microred de salud, Bambamarca 2024

categorias
variable / dimensiones Baja Media Alta
n (%) n (%) n (%)
Motivacién laboral 8 (13,8) 36 (62,1) 14 (24,1)
Dimensiones:
Motivacién laboral Intrinseca 16 (27,6) 30 (51,7) 12 (20,7)
Motivacién laboral Extrinseca 4 (6,9) 31 (53,4) 23 (39,7)

Como se puede apreciar en la tabla 2 que respecto a la variable motivacion laboral
el 62,1% del talento humano de la microred de salud refirieron tener motivacion
laboral media y seguido de motivaciéon laboral alta con 24,1%. Asimismo, en la
dimension de motivacion laboral intrinseca también fue media con 51,7%, seguido
de bajo con el 27,6% y alta con el 20,7%; concerniente a la dimension motivacion
laboral extrinseca el 53,4% fue de motivacién media, seguido de alta con el 39,7% y

baja con el 6,9%.
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Tabla 3.
Productividad del talento humano en una microred de salud, Bambamarca 2024

categorias
variable / dimensiones Regular Optima
n (%) n (%)
Productividad del talento humano 17 (29,3) 41 (70,7)
Dimensiones:
Eficiencia 25 (43,1) 30 (56,9)
Eficacia 7(12,1) 51 (87,9)

Respecto a la variable productividad del talento humano en la tabla 3 se puede
deducir que el 70,7% manifestaron contar con una produccion optima y el 29,3%
regular. Del mismo modo sucede con las dimensiones de eficiencia y eficacia donde

la produccion del talento humano fue 6ptima con el 56,9% y 87,9% respectivamente.
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Tabla 4.
Relacion entre dimension intrinseca y productividad del talento humano en una

microred de salud, Bambamarca 2024

Dimensién 1: Variable 2:
Rho de Spearman Motivacion laboral ~ Productividad del
intrinseca talento humano
Dimensioén 1: Coef. de correlacion 1,000 ,320"
Motivacion Sig. (bilateral) : ,014
laboral intrinseca N 58 58
Variable 2: Coef. de correlacién ,320° 1,000
Productividad del Sig. (bilateral) ,014
talento humano N 58 58

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En cuanto a la relacion entre la dimensién 1 de la variable motivacién laboral y la
variable 2 productividad del talento humano, resulté tener una correlacién tal como
muestra en la tabla 4. Dicha correlacion tuvo un coeficiente de correlacion de 0,320
y una significancia bilateral en el nivel 0,014, permitiendo aceptar la hipotesis
especifica de investigacion plateada (La relacion entre motivacion laboral intrinseca
y productividad del talento humano en una microred de salud, Bambamarca 2024,

es significativa).
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Tabla 5.
Relacion entre dimension extrinseca y productividad del talento humano en una

microred de salud, Bambamarca 2024

Dimensién 2: Variable 2:
Rho de Spearman Motivacion laboral ~ Productividad del
extrinseca talento humano
Dimensioén 2: Coef. de correlacion 1,000 ,340™
Motivacion Sig. (bilateral) : ,009
laboral extrinseca N 58 58
Variable 2: Coef. de correlacién ,340™ 1,000
Productividad del Sig. (bilateral) ,009
talento humano N 58 58

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

Concerniente a la relacion entre la dimension 2 de la variable motivacion laboral y la
variable 2 productividad del talento humano, resulto tener una correlacion tal como
muestra en la tabla 6. Dicha correlacion tuvo un coeficiente de correlacion de 0,340
y una significancia bilateral en el nivel 0,009, permitiendo aceptar la hipétesis
especifica de investigacion planteada (La relacion entre motivacion laboral
extrinseca y productividad del talento humano en una microred de salud,
Bambamarca 2024, es significativa).
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DISCUSION

Respecto a este capitulo iniciaremos en cuanto al objetivo general: Determinar
la relacionan entre motivacion laboral y productividad del talento humano de una
microred de salud, Bambamarca 2024. Se encontro en la tabla 1, una correlacion
positiva fuerte con un nivel de significancia de 0,001 entre la variable motivacion
laboral y productividad en el talento humano, ante este resultado la variable
motivacion laboral influye en la variable productividad en el talento humano. Esto nos
da a entender que la motivacion laboral es un factor determinante en la productividad
del personal de salud, ya que, a través de la aplicacion de diversas teorias de la
motivacion, se puede comprender coémo diferentes factores desde la satisfaccion de
necesidades béasicas hasta el reconocimiento y la oportunidad de crecimiento
profesional pueden influir en la motivacién y, por ende, en la productividad; ademas
un entorno laboral que atienda estas necesidades y factores motivacionales puede
resultar en un personal de salud mas comprometido, eficiente y productivo,
mejorando asi la calidad del servicio y la atencion al paciente. Por lo tanto, la
motivacion laboral en el personal de salud es esencial no solo para mejorar la
productividad, sino también para asegurar una atencion de calidad, eficiente y ética
a los pacientes, creando un entorno donde los profesionales pueden prosperar, y los
pacientes reciben el mejor cuidado posible. Lo referido anteriormente guarda
concordancia con los resultados de las investigaciones de Lohela-Karlsson et al.
(2022) concluyé que la motivacién laboral, compromiso y felicidad laboral
organizativo son factores adicionales que afectan a la pérdida de productividad de
los empleados. También con el estudio de Sakeah et al. (2023) en el que concluy6
gue los incentivos son un elemento fundamental para motivar a los empleados,
aumentar el rendimiento laboral o productividad. Igualmente, con el estudio de
Dolores et al. (2023) concluyeron que existia una relacién entre el rendimiento
laboral de los trabajadores del sector sanitario y la variable motivacion. Del mismo
modo con la investigacién de Halanocca et al. (2019) donde existié una asociacion
entre motivacién laboral y productividad. Guardan relacion también con la
investigacion de Zapata et al. (2023) en donde el rendimiento de los empleados esta
relacionado a la motivacion laboral. Asimismo, con el estudio de Sanchez (2023) la
relacion fue significativa entre motivacion laboral y productividad. Igualmente con los

resultados de Espinoza & Estrada (2019) en la que el dinamismo laboral se relacion6
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con el rendimiento laboral. También con la de Zarate (2021) donde existio relacion
entre la motivacion laboral y el rendimiento laboral. De la misma forma, con los
resultados de la investigacion de Calderon (2023) donde la motivacién de
funcionarios estuvo relacionado al rendimiento laboral y también con la investigacion
de Corcino & Pinco (2023) donde determinaron que la motivacion laboral esta
relacionada significativamente al rendimiento laboral. Igualmente, la teoria de
McClelland también conocida como la Teoria de las Necesidades o la Teoria de las
Tres Necesidades en la que las necesidades humanas de logro, filiacion y poder
impulsan el comportamiento en el contexto del trabajo y la motivacion laboral por lo
que diferentes fuerzas motivacionales impulsan el comportamiento humano en el
contexto laboral y puede ser utilizada por las organizaciones para mejorar la
seleccion, desarrollo y produccion de sus empleados Peir6 (2022). También la teoria
de la jerarquia de necesidades de Maslow, guarda relacion donde la satisfaccion de
las necesidades de los empleados es fundamental para maximizar el rendimiento y

productividad en el trabajo.

Concerniente al objetivo especifico primero: Describir los niveles de motivacion
laboral del talento humano en una microred de salud, Bambamarca 2024. Una vez
procesado los instrumentos se hall6 los resultados tal como muestra la tabla 2 que
la variable motivacion laboral del talento humano de una microred de salud fue media
en un 62,1%. Asimismo, para las dimensiones de motivacion laboral intrinseca y
extrinseca que resultdé ser media con el 51,7% y 53,4% respectivamente. Este
resultado de motivacion laboral en los trabajadores de salud es medido por una
combinacion de factores intrinsecos y extrinsecos tales como la carga de trabajo y
el estrés debido a que el talento humano en salud a menudo se enfrenta a largas
horas de trabajo, situaciones de alta tension y la responsabilidad por tratar con vidas
humanas. También por los reconocimientos y remuneracion que se dan en este
sector no es muy equitativo ya que un profesional nombrado es mas remunerado
gue un contratado; también por los recursos y condiciones laborales considerando
qgue el sector salud y mas por ser publico es muy complicado tener los recursos
necesarios y mas aun las condiciones laborales que no se cumplen segun
normativas vigentes; igualmente puede ser el nivel medio por el ambiente laboral y
el equilibrio entre la vida laboral y personal debido a horarios irregulares y la

demanda de disponibilidad constante puede llevar a una disminuciéon en la
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satisfaccion y la motivacion laboral. Los porcentajes encontrados tienen relacion con
los resultados de los estudios de Alarcon et al. (2020) donde la motivacion laboral
fue media en general. También con la de Halanocca et al. (2019) en la que la
motivacion laboral fue regular. Igualmente, con la de Sanchez (2023) donde la
motivacion fue media en las dimensiones extrinseca e intrinseca (50,0% y 58,5%,
respectivamente). Asimismo, con la investigacion de Espinoza & Estrada (2019) los
resultados fue el 42,6% de los encuestados tenia un nivel medio de dinamismo en
el trabajo. También con el estudio de Zarate (2021) donde la motivacién laboral de
los colaboradores en un 52,6% fue regular. También los resultados de Calderén
(2023) donde el 65,38% de servidores publicos manifestaron tener una motivacion
laboral regular. También el modelo progresivo de Alderfer refiere que las
necesidades humanas pueden ser agrupadas en tres categorias principales la
primera a la existencia que corresponde a las necesidades materiales y fisioldgicas,
la segunda a la relacion que comprende las necesidades sociales y de relacion
interpersonal y la tercera a crecimiento que trata sobre el desarrollo personal y el
crecimiento individual; por lo tanto, el talento humano que esta motivado en su
trabajo puede ser por el crecimiento personal y buscar nuevas oportunidades para
aprender y desarrollarse aludiendo a las necesidades de crecimiento. En tal sentido,
abordar estos factores mediante politicas y practicas que mejoren las condiciones
de trabajo, aumenten el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo
profesional, y proporcionen apoyo emocional puede ayudar a aumentar la motivacion

entre los trabajadores de salud.

Respecto al segundo objetivo especifico: Describir los niveles de productividad
del talento humano en una microred de salud, Bambamarca 2024. Una vez obtenido
los resultados del paquete estadistico en la tabla 3 se muestran que la productividad
del talento humano fue 6ptima con el 70,7%, asimismo, para la dimension eficiencia
el 56,9% de la muestra investigada resultd ser Optima la productividad, también de
la dimension eficacia donde la productividad del talento humano fue éptima en un
87,9%. Estos resultados de que la productividad del talento humano éptima esta
influenciada por una variedad de factores que pueden ser agrupados en categorias
como ambiente de trabajo, habilidades y capacidades de los empleados, liderazgo y
gestion, y factores organizacionales y externos. Este nivel de productividad se puede

deber a diversas estrategias tomada como organizacion tales como: una cultura
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organizacional positiva donde fomente un entorno de trabajo que promueva el
bienestar, la colaboraciéon y la comunicacion abierta; también el desarrollo y
capacitacion continua donde mejora la competencia laboral, sino que también
aumenta la satisfaccion laboral y la moral; también el establecimiento de metas
claras y alcanzables que permite enfocarse en tareas especificas y medibles, lo que
puede aumentar su productividad y motivacion; es fundamental también el
reconocimiento y recompensa ya que refuerza el comportamiento deseado y
aumenta la motivacion para mantener altos niveles de rendimiento; otra manera es
el empoderamiento y autonomia en la que brinda a los colaboradores la libertad y la
responsabilidad para tomar decisiones dentro de sus areas de competencia;
asimismo, la comunicacion y flexibilidad laboral donde fomenta una comunicacion
abierta y mejora el equilibrio entre el trabajo y la vida personal de los empleados, lo
que a su vez puede aumentar la moral y la productividad. Estos resultados
encontrados se asemejan a la investigacion de Zapata et al. (2023) donde el 88%
de los empleados tenian un gran rendimiento laboral. La productividad laboral 6ptima
se refiere al nivel mas alto de eficiencia y eficacia que un empleado puede alcanzar
en su trabajo, aprovechando al maximo los recursos disponibles como el tiempo,
herramientas y habilidades para generar los mejores resultados posibles. Alcanzar
y mantener una productividad laboral 6ptima es crucial tanto para los empleados
como para las empresas, ya que contribuye al crecimiento personal, la satisfaccion

laboral, y el éxito organizacional.

En cuanto al objetivo especifico tres: Determinar la relacion entre la dimension
intrinseca y productividad del talento humano en una microred de salud,
Bambamarca 2024. Se encontro en la tabla 4, una correlacion positiva fuerte con un
nivel de significancia de 0,014 entre la dimensién intrinseca de la variable motivacion
laboral y productividad en el talento humano, ante este resultado la dimension
intrinseca influye en la variable productividad en el talento humano. Datos que
permite analizar que la motivacién intrinseca influye en la productividad laboral del
personal de salud de manera significativa debido a varios factores clave que mejoran
tanto la eficiencia como la calidad del trabajo realizado; los aspectos que detallan
dicha relacion son quizas el compromiso con el trabajo debido a que el talento
humano de salud se siente impulsado por un sentido de propdsito y significado en

su trabajo en la que la motivacién intrinseca, que proviene de la satisfaccion personal
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y el interés en las tareas realizadas, fortalece este compromiso, lo que se traduce

en una mayor dedicacion y esfuerzo.

La motivacion intrinseca es un motor poderoso que impulsa a los profesionales
de la salud a ser mas productivos y eficientes. Al proporcionar un sentido profundo
de satisfaccion y propdsito, la motivacion intrinseca mejora la calidad del trabajo,
fomenta el desarrollo profesional continuo, fortalece las relaciones interpersonales y
ayuda a manejar el estrés, lo que en conjunto eleva la productividad y la efectividad
del personal de salud. Igualmente, lo mencionado se asemeja a los resultados
encontrados en las investigaciones de Linh et al. (2023) en la que la motivaciéon
intrinseca ha ganado importancia durante la labor cotidiana. También con el estudio
de Zapata et al. (2023) donde la dimensién intrinseca se relaciona significativamente
con la variable rendimiento laboral. Igualmente con el estudio de Sanchez (2023) en
la que la dimension intrinseca se relaciond significativamente con la productividad
laboral. Asimismo, la teoria de motivacion laboral de McClelland puede explicar que
la motivacion intrinseca es un motor poderoso que impulsa a los profesionales de la

salud a ser mas productivos y eficientes.

Respecto al planteamiento del objetivo especifico cuatro: Determinar la relacion
entre la dimension extrinseca y productividad del talento humano en una microred
de salud, Bambamarca 2024. Se encontré en la tabla 5, una correlacion positiva
fuerte con un nivel de significancia de 0,009 entre la dimension extrinseca de la
variable motivacion laboral y productividad en el talento humano, ante este resultado
la dimension extrinseca influye en la variable productividad en el talento humano. La
motivacion extrinseca proporciona al talento humano de salud razones tangibles y
concretas para mejorar el desempefio y productividad ya que aborda tanto las
necesidades econdmicas como las de reconocimiento y desarrollo profesional, las
organizaciones de salud pueden crear un entorno que fomente la eficiencia y la
dedicacion entre sus empleados. Los resultados encontrados guardan relacién con
las investigaciones de Linh etal. (2023) en la que la motivacion extrinseca ha
generado importancia durante la productividad en el trabajo. igualmente con la
investigacion de Zapata et al. (2023) en la que la dimension motivacion extrinseca
guarda relacion significativa con la variable rendimiento laboral. También el estudio

de Sanchez (2023) en la que la dimension motivacion extrinseca se relacioné con la
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productividad laboral. Finalmente, es de mucha utilidad equilibrar la motivacion
intrinseca y extrinseca, ya que una dependencia excesiva de recompensas externas
puede a largo plazo disminuir la satisfaccion laboral y el compromiso interno con el

trabajo.
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V. CONCLUSIONES

1. La motivacion laboral se relaciona significativamente con la productividad del
talento humano con una significancia bilateral de 0,001, ademas muestra un grado

de correlacion fuerte y positiva.

2. La motivacién laboral en el talento humano fue media con el 62,1%, del mismo
modo las dimensiones de motivacion laboral intrinseca y extrinseca que fue media

con el 51,7% y 53,4% respectivamente.

3. La productividad del talento humano fue éptima con el 70,7%, del mismo modo
para las dimensiones eficienciay eficacia en la que fue media con el 56,9% y 87,9%

respectivamente.

4. La dimensién de motivacién laboral intrinseca se relaciona significativamente con
la productividad del talento humano con una significancia bilateral de 0,014,

ademas muestra un grado de correlacién fuerte y positiva.
5. La dimension de motivacion laboral extrinseca se relaciona significativamente con

la productividad del talento humano con una significancia bilateral de 0,009,

ademas muestra un grado de correlacién fuerte y positiva.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la parte administrativa de la microred de salud realizar proyectos

de mejora enfocado a mejorar la motivacion laboral del talento humano.

Se recomienda establecer canales claros y accesibles para la comunicacién entre
el personal y la administracion con la finalidad de optimizar las interacciones

personales en los ambientes de la institucion.
Se recomienda capacitar a los lideres en habilidades de gestion y liderazgo para
gue puedan apoyar y motivar a los equipos de trabajo de manera efectiva, con la

finalidad de mantener la productividad del talento humano.

Se recomienda Involucrar al talento humano en la toma de decisiones relacionadas

con su trabajo y el entorno laboral para continuar con una productividad éptima.

Se recomienda realizar encuestas periodicas para obtener retroalimentacion del

personal y aplicar mejoras basadas en sus opiniones.

Se recomienda celebrar los logros y éxitos del equipo para mantener una moral alta

y un sentido de comunidad en el talento humano.
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VIL.

PROPUESTA

Titulo de la propuesta

Acceso a servicios de apoyo psicolégico y programas de bienestar mental en el

talento humano de la Microred San Antonio, Hualgayoc — Bambamarca.

Presentacién

Esta propuesta se fundamenta en el bienestar mental del talento humano que
es un componente esencial de la salud integral y la calidad de vida de los
trabajadores de salud debido a que el hecho de laborar con seres humano hace
que el talento humano sea mas vulnerado a sufrir el sindrome del trabajador
guemado. Sin embargo, muchos colaboradores enfrentan barreras para acceder
a servicios de apoyo psicologico y programas de bienestar mental. Ya que, en
la actualidad, la salud mental es reconocida como un componente esencial para
el bienestar integral de los profesionales de salud, las personas y las
comunidades. Sin embargo, a pesar de su importancia, muchas personas aun
enfrentan dificultades significativas para acceder a servicios de apoyo
psicolégico y programas de bienestar mental. Estas barreras incluyen factores
geograficos, econémicos, sociales y culturales, que impiden que el talento
humano de todas las edades y antecedentes reciban la atencién y el apoyo que

necesitan.

Conceptualizacion de la propuesta

La presente propuesta esta basada que la OMS refiere que la salud es el
completo bienestar biofisico y mental de la persona. En otro aspecto mejorar el
acceso a servicios de apoyo psicolégico y promover programas de bienestar
mental, no solo mejoraremos la salud mental de los individuos, sino que también
fortaleceremos el tejido social de nuestras comunidades. Dado que la teoria de
teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow, es una de las teorias
mas conocidas y utilizadas en la psicologia para entender la motivacion humana

ofrece una vision integral de como las diferentes necesidades humanas



impactan el bienestar mental y trabajar en el aspecto psicolégico del talento

humano se lograréa la autorrealizacion del personal de salud.

Objetivos de la propuesta

La propuesta tiene el objetivo general: Facilitar el acceso equitativo a servicios
de apoyo psicolégico y programas de bienestar mental para promover la salud
mental y el bienestar emocional el talento humano de la Microred San Antonio,
Hualgayoc — Bambamarca. Y los objetivos especificos: [i] Establecer un sistema
integral de apoyo psicolégico accesible para el talento humano,
independientemente de su ubicacion geogréfica y grupo demogréfico; [ii] disefiar
e implementar programas de bienestar mental que aborden diversas
necesidades y desafios emocionales, promoviendo la resiliencia y la salud
mental positiva y [iii] sensibilizar a la comunidad sobre la importancia del cuidado

de la salud mental y reducir el estigma asociado a buscar ayuda psicologica.

Justificacion

Esta propuesta tiene como objetivo proponer y facilitar el acceso equitativo a
servicios de apoyo psicologico y programas de bienestar mental, con la
metodologia adecuada para preservar y mantener en equilibrio el estado
emocional del talento humano y de este modo prevenir que el personal de salud
ingrese en un cuadro de ansiedad, estrés o depresion y en ese contexto se
afecte la productividad en la organizacion.

Fundamentos tebéricos

Esta propuesta tiene fundamento en la teoria de la jerarquia de necesidades de
Abraham Maslow, es una de las teorias mas influyentes en psicologia y gestion
organizacional, donde propuso que las personas tienen una serie de
necesidades que se organizan en una jerarquia, y que estas necesidades
influyen en el comportamiento humano. Por lo que las necesidades mas basicas
deben ser satisfechas antes de que las necesidades mas altas se vuelvan

motivadoras. En ese contexto esta teoria proporciona una base sélida para



comprender la motivacion laboral y la productividad ya que, al abordar las
diferentes necesidades de los empleados, los empleadores pueden crear

entornos de trabajo que fomenten la motivacion intrinseca y el alto rendimiento.

Caracteristicas

La presente “propuesta nace de la investigacion realizada, cuyas variables
estudiadas fueron: motivacion laboral y productividad del talento humano.
Teniendo como sustento los resultados encontrados como es que la motivacion
laboral se relaciona significativamente con la productividad laboral, asimismo,
las dimensiones de motivacion laboral intrinseca y extrinseca también se
relacionaron con la variable productividad. Por otro lado, los resultados
mostraron que el aspecto de motivacion laboral de los trabajadores fue media lo
que esto estaria influenciado quizas por el aspecto mental; en ese sentido la
propuesta es viable debido a que no demandara de mucha inversion, ademas

por su naturaleza técnica y facil de ejecutarlo.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de o Definicion . . . . Escala de
_ Definicion conceptual _ Dimensiones Indicadores Items L
estudio operacional medicion
Es el resultado de Ila Esta variable se Estabilidad ftems: 1y 2
interrelacion del trabajadory medird  mediante Intrinseca Seguridad items: 3,4y5
el y el estimulo realizado por un cuestionario, Reconocimiento ftems: 6y 7
Motivacion la entidad con el fin de crear teniendo en cuenta Seguridad ftems: 8,9, 10y 11 Ordinal
laboral elementos que incentiven e las siguientes Organizacion ftems: 12, 13 y 14
impulsen al colaborador a dimensiones: Extrinseca item 15
lograr una meta (Pefia, Intrinseca y Consideracién
2017) extrinseca.
Tiempo de
_ ) _ By ltems: 1y 2
La relacion entre la cantidad Esta variable se L produccion
_ _ o ) Eficiencia . .
producida y la cantidad de medira a través de Rentabilidad Items: 3,4,5y 6
o insumos utilizados en el un cuestionario Equidad items: 7,8y 9 _
Productividad y _ : — § Ordinal
proceso de produccion se considerando las Satisfaccion del Items: 10, 11, 12 y
conoce como productividad dimensiones de Eficaci usuario 13
icacia .
(Dévila et al., 2022) eficacia y eficiencia Producto Items:14, 15y 16
Resultado items: 17, 18y 19




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de motivacién laboral
(Sanchez, 2023)

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta del presente cuestionario y de
respuesta segun Ud. crea que es correcta, se le ruega que sea sincero (a) en sus

respuestas.

1. ¢Qué edad tiene?
2. ¢Cual es su sexo?
a. Masculino
b. Femenino

3. Cuél es su grupo ocupacional

A continuacion, se le presente una serie de preguntas en relacion a la motivacion
laboral, por lo que debera marcar con un aspa (X) el valor o respuesta que Ud. Crea

conveniente:

N° [tems

| Nunca

N| pocas veces
W | Algunas veces
& | casi siempre
U1l Siempre

Motivacion intrinseca

1 | Considera que el sueldo satisface sus necesidades

béasicas

2 | Su sueldo es suficiente para atender a los que

dependen de usted




La institucion le da oportunidades de crecimiento

econdmico y profesional

Me siento con é&nimo y energia para realizar

adecuadamente mi trabajo.

Considera que la Instituciébn tiene en cuenta sus

opiniones respecto a las tareas que realiza.

Recibe algun incentivo econdmico cuando realiza un

trabajo bien hecho.

Reconocen el trabajo que usted desempefia

Motivacion extrinseca

El riesgo al fracaso de sus actividades le hace

esforzarse en su trabajo

La institucién le ofrece un plan de salud suficiente para

usted y su familia

10

Me siento seguro en mi empleo

11

Mi trabajo me da un seguro de vida adecuado

12

Considera usted, que la distribucion fisica del area

donde laboro le permite trabajar comodamente.

13

Considera usted, que es muy adecuado, mantener

buenas relaciones con sus compafieros de trabajo

14

Considera usted, que su trabajo esta bien organizado

de modo que lo realiza segun lo programado.

15

El trabajo que realiza es valorado por su jefe inmediato




Cuestionario de productividad
(Huanca, 2020)

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta del presente cuestionario y marcar
con un aspa (X) segun Ud. crea que es correcta, se le ruega que sea sincero (a) en sus

respuestas.

N° items

| Nunca

N| pocas veces
W | Algunas veces
& | casi siempre
U1l Siempre

Dimensioén eficiencia

1 | Cumple con sus actividades en el tiempo establecido | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

2 | Es puntual para la entrega de trabajo que se asigna en

su microred de salud

3 | En su servicio cuenta con los materiales para su

produccion laboral

4 | Cumple con los procedimientos administrativos

establecidos en microred de salud

5 |En ausencia de su jefe inmediato asume

responsabilidades

6 | Cree que hay necesidad de hablar de productividad en

su microred de salud

7 | Se fomenta la mejora de productividad de los

trabajadores en su microred de salud

8 | En su trabajo se reconoce cuando los trabajadores

son productivos

9 | Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se
generan en su institucion donde labora o microredde | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

salud

Dimensién eficacia

10 | Siente que el usuario se va satisfecho con el servicio

recibido




11

Percibe que el tiempo brindado a cada paciente es el

adecuado

12

A percibido reclamos después de la atencion por parte

del usuario

13

Realiza usted la atencién segun el horario publicado

en su institucion donde labora

14

Cuenta con las herramientas necesarias para realizar

su trabajo

15

Emplea todas las herramientas necesarias para

realizar su trabajo

16

Mantiene el control fisico y administrativo sobre los

materiales, equipos y enseres bajo su responsabilidad

17

Hace buen uso de equipos e instrumentos de trabajo

actualizandose continuamente

18

Resuelve con suficiencia las encomendadas con el

menor costo posible

19

Brinda su servicio en el menor tiempo posible al

usuario

4|5
4|5
4|5
4|5
4|5
4|5
4|5
4 |5
4|5

Gracias.



Anexo 3: Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Carta a los jueces expertos

Presente

Asunto: Validaciéon de contenido de instrumento

Me es grato dirigirme a usted para expresarle un saludo cordial, asi mismo,
informarle que, como parte del desarrollo de la tesis de la Maestria en Gestion de los
servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo, sede Chiclayo.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Motivacién laboral y productividad del
talento humano en una microred de salud, Bambamarca 2024” Por lo expuesto, con la
finalidad de darle rigor cientifico necesario, se requiere la validacion de dichos
instrumentos a través de la evaluacion de Juicio de Expertos. Es por ello, que solicito
Su participacion como juez, apelando su trayectoria y reconocimiento como docente

universitario y profesional.

Hago llegar lo siguiente:

- Ficha de validacion de contenido para un instrumento.
- Matriz de validacion del cuestionario.

- Ficha de validacion de juicio de experto.

- Matriz de consistencia

Agradeciendo por anticipado su colaboracion y aporte en la presente me
despido de usted, no sin antes expresarle los sentimientos de consideracion y estima
personal

Atentamente,

Roger Idelso Silva Ruiz
DNI: 27570249



Validacién del cuestionario motivacion laboral

JUEZ 1

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL

Motivacion laboral. Es el resultado de la interrelacion del trabajador y el y el estimulo realizado por la entidad con el fin de crear
elementos que incentiven e impulsen al colaborador a lograr una meta (Pefia, 2017). Dicho cuestionario fue tomado y adaptado de
(Sanchez, 2023) quedando constituido por 15 items, distribuido en 2 dimensiones de la siguiente manera: Motivacion intrinseca con
7 items y motivacion extrinseca con 8 items. Cada posible respuesta de item tiene 5 alternativas de respuesta 1 (nunca), 2 (Pocas
veces), 3 (algunas veces), 4 (casi siempre) y (siempre). asi mismo, el puntaje general del cuestionario se convierte en motivacion
laboral Baja, Media y Alta, y de esta misma manera para cada dimensién.

5 2| .
r 8|3
. L. . F |8 £ | ..
Dimension Indicador Item s |80 g Observacion
€ |5 |2
a |00 |
N Considera que el sueldo satisface sus necesidades basicas 0 (1701
Estabilidad "5 sueldo es suficiente para atender a los que dependen de ol 114
usted
La institucion le da oportunidades de crecimiento economico y 1111 1
profesional
Intrinsaca Sequridad :»::biiinto con animo y energia para realizar adecuadamente mi 1111 1
Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones 110! 1 1
respecto a las tareas que realiza
Recibe algtn incentivo econémico cuando realiza un trabajo 11111 1
Reconocimiento | Bien hecho
Reconacen el trabajo que usted desempefia 1111 1
Extrinseca Seguridad El riesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse en su ol1l 0l 4
trabajo
La institucion le ofrece un plan de salud suficiente para usted y ol1lol1
su familia
Me siento seguro en mi empleo 111111
Mi trabajo me da un seguro de vida adecuado 1111 1
Considera usted, que la distribucion fisica del area donde laboro 1111 y
le permite trabajar comodamente
Oraanizacion Considera usted, que es muy adecuado, mantener buenas ol1lolo
g relaciones con sus compaiieros de trabajo
Considera usted, que su trabajo esta bien organizado de modo 1111
que lo realiza segun lo programado
Consideracion | El trabajo que realiza es valorado por su jefe inmediato 11111
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ X ]

Firma del experto




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

“CUESTIONARIC PARA WNEDIR LA
MOTIVACION LABORAL”

Objetivo del instrumento

Evaluar la motivacion laboral del
talento humano

Nombres y apellidos del

EYNER VASQUEZ IDROGO

experto
Documento de identidad 43929424
Afios de experiencia en el .

4 ANOS

area

Maximo Grado Academico

Maestro en Ciencias: Mencién Salud
ocupacional y Ambiental

Nacionalidad Peruana

Institucidn C.5. Virgen del Carmen
Cargo Gerente

Numero telefénico 880525024

Firma

Fecha

30/05/2024




JUEZ 2

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL

Motivacion laboral. Es el resultado de la interrelacion del trabajador y el y el estimulo realizado por la entidad con el fin de crear
elementos que incentiven e impulsen al colaborador a lograr una meta (Pefia, 2017). Dicho cuestionario fue tomado y adaptado de
(Sanchez, 2023) quedando constituido por 15 items, distribuido en 2 dimensiones de la siguiente manera: Motivacién intrinseca con
7 items y motivacion extrinseca con 8 items. Cada posible respuesta de item tiene 5 alternativas de respuesta 1 (nunca), 2 (Pocas
veces), 3 (algunas veces), 4 (casi siempre) y (siempre); asi mismo, el puntaje general del cuestionario se convierte en motivacion
laboral Baja, Media y Alta, y de esta misma manera para cada dimension

= 8| =
o U o
- - - . : c -1 c ..
Dimension Indicador Item g |5 b)s Observacion
<5503
@ |Oo|lo |
3 Considera que el sueldo satisface sus necesidades basicas 1111 0 1
Estabilidad 'Sy sueldo es suficiente para atender a los que dependen de il ol g
usted
La institucion le da oportunidades de crecimiento econémico y 1111 1 1
profesional
Intrinseca Seguridad :»::bzliinto con animo y energia para realizar adecuadamente mi o1l 1 ’
Considera que la Institucion tiene en cuenta sus opiniones 1011 ’
respecto a las tareas gque realiza
Recibe algun incentivo econémico cuando realiza un trabajo 1111 1 1
Reconocimiento | bien hecho
Reconocen el trabajo que usted desempeiia 1 11] 1 1
Extrinseca Seguridad El riesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse en su 110l 0 ’
trabajo
La institucion le ofrece un plan de salud suficiente para usted y 1] y
su familia
Me siento seguro en mi empleo 1] 1 1
Mi trabajo me da un seguro de vida adecuado 1101
Considera usted, que la distribucion fisica del area donde laboro 111 1
le permite trabajar comodamente
Oraanizacion Considera usted, que es muy adecuado, mantener buenas ol 1 0
g relaciones con sus comparieros de trabajo
Considera usted, que su trabajo esté bien organizado de modo 11 1
que lo realiza segun lo programado
Consideracion | El trabajo que realiza es valorado por su jefe inmediato 1101

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ ]

2 |
J
e ~
_____________ visal

Mg. Anital Oblitas Gonzdles
Dwtente EPE — UNACH

Firma del experto

No aplicable [ X ]




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

‘CUESTIONARIO PARA MEDIR LA
MOTIVACION LABORAL”

Obijetivo del instrumento

Evaluar la motivacion laboral del
talento humano

Nombres y apellidos del

ANIBAL OBLITAS GONZALES

experto
Documento de identidad 42681893
Afios de experiencia en el .

5 ANOS

area

Maximo Grado Académico

MAGISTER EN GESTION DE LQOS
SERVICIOS DE LA SALUD

Nacionalidad Peruana

Institucidén Universidad Auténoma de Chota
Cargo Docente nombrado

Numero telefénico 045 777 948

Firma / .

Mg Anital Cblitas Gonziles
Detents EPE — UNACH

Fecha

29/05/2024




JUEZ 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL

Motivacion laboral. Es el resultado de la interrelacion del trabajador y el y el estimulo realizado por la entidad con el fin de crear
elementos que incentiven e impulsen al colaborador a lograr una meta (Pefia, 2017). Dicho cuestionario fue tomado y adaptado de
(Sanchez, 2023) quedando constituido por 15 items, distribuido en 2 dimensiones de la siguiente manera: Motivacién intrinseca con
7 items y motivacién extrinseca con 8 items. Cada posible respuesta de item tiene 5 alternativas de respuesta 1 (nunca), 2 (Pocas
veces), 3 (algunas veces), 4 (casi siempre) y (siempre); asi mismo, el puntaje general del cuestionario se convierte en motivacion
laboral Baja, Media y Alta, y de esta misma manera para cada dimension

= g | =
. 2 |-l e |8
Dimension Indicador Item s | 3o g Observacion
HERRE
® |O|lo |
3 Considera que el sueldo satisface sus necesidades basicas 1T 11] 1 1
Estabilidad "5 syeldo es suficiente para atender a los que dependen de 1ol ol 4
usted
La institucion le da oportunidades de crecimiento econémico y 1111 1 1
profesional
Intrinseca Saguridad :’r':bsaliznto con animo y energia para realizar adecuadamente mi 1 1ol 1 1
Considera que la Institucién tiene en cuenta sus opiniones 1111 1 1
respecto a las tareas gue realiza
Recibe algln incentivo econémico cuando realiza un trabajo 1111 1 1
Reconocimiento | £ien hecho
Reconocen el trabajo que usted desempefia 1T 11] 1 1
Extrinseca Seguridad El riesgo al fracaso de sus actividades le hace esforzarse en su 1111 o 1
trabajo
La institucion le ofrece un plan de salud suficiente para usted y ol o ’
su familia
Me siento seguro en mi empleo 111 1
Mi trabajo me da un seguro de vida adecuado 0 0 1
Considera usted, que la distribucion fisica del area donde laboro 1] 1 ’
le permite trabajar cémodamente
Oraanizacion Considera usted, que es muy adecuado, mantener buenas ol o ’
g relaciones con sus compafieros de trabajo
Considera usted, que su trabajo esta bien organizado de modo 1] ’
que lo realiza segun lo programado
Consideracion | El trabajo que realiza es valorado por su jefe inmediato 11 0 1

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

) = l--'ﬁm'

P Tt S

"Firma del expeno"

No aplicable [ X ]




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

‘CUESTIONARICO PARA MEDIR LA
MOTIVACION LABORAL"

Objetivo del instrumento

Evaluar la motivacion laboral del
talento humano

Nombres y apellidos del

JOSE UBERLI HERREA ORTIZ

experto
Documento de identidad 44849823
Afios de experiencia en el .

5 ANOS

area

Maximo Grado Académico

MAESTRO EN CIENCIAS

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Auténoma de Chota
Docente nombrado - Secretario
Cargo o
Académico
Nuamero telefonico 976 003 080

Firma

0
= Lo |y I!_er!r(n |
T E PR A

C.EP. TCO33

Fecha

29/05/2024




VALIDACION DEL CUESTIONARIO PRODUCTIVIDAD

JUEZ 1

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PRODUCTIVIDAD

Productividad. La productividad se define como la correspondencia entre la cantidad producida y la cantidad de insumos empleados
en el proceso productivo” (Davila et al., 2022). Dicho cuestionario fue adaptado de (Huanca, 2020) y esta constituido por 19 items,
distribuido en 2 dimensiones de la siguiente manera: Eficiencia con 9 items y eficacia extrinseca con 10 items. Cada posible
respuesta de item tiene 5 alternativas de respuesta 1 (nunca), 2 (Pocas veces), 3 (algunas veces), 4 (casi siempre) y (siempre); asi
mismo, el puntaje general del cuestionario se convierte en motivacion laboral Deficiente, Regular y 6ptima, y de esta misma manera
para cada dimension.

] S | @
= 5 |5
. .. . B c -1 c .-
Dimensién Indicador Item 5 | &0 s Observacion
e | El £ |2
-_ =]
o |06 |
Tiempo de Cumple con sus actividades en el tiempo establecido 1011 1
produccion Es puntual para la entrega de trabajo gue se asigna en su 1011 ’
microred de salud
En su servicio cuenta con los matenales para su produccion 111 0
Eficienci laboral
iciencia Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en | o | (| o | 1 ﬁi:ﬁg;réna' dof:‘”dag
Rentabilidad | Microred de salud labora
En ausencia de su jefe inmediato asume responsabilidades 1 11] 1 1
Cree que hay necesidad de hablar de productividad en su 111 ’
microred de salud
. Se fomenta la mejora de productividad de los trabajadores en su
Fquidad microred de salud 1]o]o !
En su trabajo se reconoce cuando los ftrabajadores son 1] 1 1
productivos
Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan 0l 1 1
en su institucion donde labora o microred de salud
Siente que el usuario se va satisfecho con el servicio recibido 171 1
. . Percibe que el tiempo brindado a cada paciente es el adecuado 101 1
Satisfaccion del —— - —
- A percibido reclamos después de la atencion por parte del
usuario - 111 1
usuario
Realiza usted la atencidon segun el horario publicado en su 1] 1 1
institucién donde labora
Cuenta con las herramientas necesarias para realizar su trabajo 171 1
Eficacia Emplea todas las herramientas necesarias para realizar su
Producto {rabaio 111
Mantiene el control fisico y administrativo sobre los materiales, 1] 1 1
equipos y enseres bajo su responsabilidad
Hace buen uso de equipos e instrumentos de trabajo ol o 1
actualizandose continuamente
Resultado Resuelve con suficiencia las encomendadas con el menor costo 1] 1 1
posible
Brinda su servicio en el menor tiempo posible al usuario 171 1

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ]

GERENTE,

Firma del experto

Mo aplicable [ ]




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

‘CUESTIONARIO PARA MEDIR LA
PRODUCTIVIDAD"

Obijetivo del instrumento

Evaluar la productividad del talento
humano

Nombres y apellidos del
experto

EYNER VASQUEZ IDROGO

Documento de identidad

43929424

Afios de experiencia en el
area

4 ANOS

Maximo Grado Acadeémico

Maestro en Ciencias: Mencion Salud
ocupacional y Ambiental

MNacionalidad Peruana

Institucidén C.5.Virgen del Carmen
Cargo Gerente

Numero telefénico 990525024

Firma

Fecha

30/05/2024
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JUEZ 2

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PRODUCTIVIDAD

Productividad. La productividad se define como la correspondencia entre la cantidad producida y la cantidad de insumos empleados
en el proceso productivo” (Davila et al | 2022} Dicho cuestionario fue adaptado de (Huanca, 2020) y esta constituido por 19 items,
distribuido en 2 dimensiones de la siguiente manera: Eficiencia con 9 items y eficacia extrinseca con 10 items. Cada posible
respuesta de item tiene 5 alternativas de respuesta 1 (nunca), 2 (Pocas veces), 3 (algunas veces), 4 (casi siempre) y (siempre); asi
mismo, el puntaje general del cuestionario se convierte en motivacion laboral Deficiente, Regular y éptima, y de esta misma manera
para cada dimension.

Kl S| s
. S gl 2| @
Dimension Indicador ltem g (80 g Observacion
o |2 2|3
5 85 |3
v | Ol0 | x
Tiempo de Cumple con sus actividades en el llempo estableudo. 11111 1
produccién Es puntual para la entrega de trabajo que se asigna en su 10111 ’
microred de salud
En su servicio cuenta con los materiales para su produccién 110! 1 ’
Eficiencia laboral — — - -
Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en 110l 0 1
Rentahilidad | microred de salud
En ausencia de su jefe inmediato asume responsabilidades 11111 1
Cree que hay necesidad de hablar de productividad en su 101 1 1
microred de salud
Equidad Se fomenta la mejora de productividad de los trabajadores en su 10111 ’
a microred de salud
En su trabajo se reconoce cuando los trabajadores son 1111 1
productivos
Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan 1111 o ’
en su institucién donde labora o microred de salud
Siente que el usuario se va satisfecho con el servicio recibido 11111 1
. -, Percibe que el tiempo brindado a cada paciente es el adecuado 1111 1
Satisfaccion del — - —
usuario A percibido reclamos después de la atencion por parte del
- 111] 1 1
usuario
Realiza usted la atencion segun el horario publicado en su 1111 1
institucion donde labora
Cuenta con las herramientas necesarias para realizar su trabajo | 1 | 1| 1 1
Eficacia Emplea todas las herramientas necesarias para realizar su
Producto trabaio 111] 1 1
Mantiene el control fisico y administrativo sobre los materiales, 1111 1 ’
equipos y enseres bajo su responsabilidad
Hace buen uso de equipos e instrumentos de trabajo 1111 0 1
actualizandose continuamente
Resultado Res_uelve con suficiencia las encomendadas con el menor costo 1111 1 ’
posible
Brinda su servicio en el menor tiempo posible al usuario 11111 1

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

| &
Mg Anibal Obltas Gonzdles
Cotents EPE — UNACH

~ Firma del experto

No aplicable [ X ]




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

‘CUESTIONARIO PARA MEDIR LA
PRODUCTIVIDAD"®

Obijetivo del instrumento

Evaluar la productividad del talento
humano

Nombres y apellidos del

ANIBAL OBLITAS GONZALES

experto
Documento de identidad 42661893
Afios de experiencia en el "

5 ANOS

area

Maximo Grado Académico

MAGISTER EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD

MNacionalidad Peruana
Institucién Universidad Autonoma de Chota
Cargo Docente nombrado

Numero telefdnico

945777 948

Firma

&
Mg. Anibal GUisas Gonziles
Cetents EPE — LINACH

Fecha

29/05/2024




r"'n
PERU

Ministerio de Educacidn

Direccibn de Docurmentacion &
Infarmacidn Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacienal de
Educacidn Su perior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universifaria y Registro de Grados y Titulos, a fraves del
Ejecutivo de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este
decumento se encuentra inscrita en el Registro Macional de Grades y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADAND
Apelidos

Nombres

Tipo de Decumento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCKIN
Mombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIFLOMA
Grado Académico
Denominacion

Facha de Expedicidn
Resclucionifcta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

M B

CODIGD VIRTUAL DO01I63TH

OBLITAS GONZALES
ANIBAL

NI

42681893

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJD
MIRO GUESADA RADA FRANCISCO JOSE
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
MOREND RODRIGUEZ ROSA YSABEL

MAESTRO

MAGISTER EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
29M0MT

0598-20135-UCV

UCV 3942

Sin informacion [}

Sin informacion (=)

Fecha de emision de la constancia:
30 de Junio de 2024

]
— e

Fimnade diptalmenis per:
T UFERINTEMOENCLA MAC I0MAL O EOUCACION
SUFERIDE UHIwERSITARIA
lettive: Jervidarde
Agarba aomatizac .
Fachia: SOOCGG004 21 98 48.0500

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Reglstro de Grados y THulos
Supsrintsndancla Haclonal de Educackn
Supseror Universitaria - Sunadu

Esta constanca pueds 5er vericada en e &bio web o2 i a Maclonal oe Educacion Supenor Unhversiana - Sunedy

(W ELNeLgob.pa), utlitzando lector de codigos o teieono celular enfocanto 3l codigo R, B calular debe poSEer Un SORWare gralutn

desCangaco desde Infemet.

Documenio slecindnico emiido en HnﬂmﬂelaLeyN'LEj’H'z?zﬂg Ley de Fimas y Ceriificados Dighaies, y su Reglamentn
mediania Decrein Supnemo K- 152-2006-PC

HElmnnemmmejammmmmaHMuTmmsem

(") La falta de Informacion de este campo, no Involucra por 5| misma un emor o 13 Invalldez de 13 Inscripeién del grado yio Hiulo, puesto
que, 3 3 Techa de U regisim, no era obigalono declarar dicha Informacion. Sin perjulsio de o safaiado, de requenr mayor detalie, pusde
conlzctamos 3 nuesta central tbefonica: D1 500 3030, de nes 3 viemeas, de 08:30 am. a 4:30 p.m.

Calle Aldabas M° 337 - Urb. I2s Gamanias. Santiago e Surco - Lima - Panl § (511) S00-3930



JUEZ 3

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PRODUCTIVIDAD

Productividad. La productividad se define como la correspondencia entre la cantidad producida y la cantidad de insumos empleados
en el proceso productivo” (Davila et al | 2022) Dicho cuestionario fue adaptado de (Huanca, 2020) y esta constituido por 19 items,
distribuido en 2 dimensiones de la siguiente manera: Eficiencia con 9 items y eficacia extrinseca con 10 items. Cada posible
respuesta de item tiene 5 alternativas de respuesta 1 (nunca), 2 (Pocas veces), 3 (algunas veces), 4 (casi siempre) y (siempre); asi
mismo, el puntaje general del cuestionario se convierte en motivacion laboral Deficiente, Regular y optima, v de esta misma manera
para cada dimension

] ) o
, PR
Dimension Indicador Item s | & Q0 E Observacion
2|5 2|8
= O
A |olo |
Tiempo de Cumple con sus actividades en el tlempo estableudo. 11111 1
produccién Es puntual para la entrega de trabajo que se asigna en su 1011 1 1
microred de salud
En su servicio cuenta con los materiales para su produccion 1111 0 1
Eficiencia laboral — — - -
Gumple con los procedimientos administrativos establecidos en 1111 0 1
Rentabilidad Lmicrored de salud
n ausencia de su jefe inmediato asume responsabilidades
E ia d jefei diat p bilidad. 1T 01 1 1
Cree que hay necesidad de hablar de productividad en su 101 4 1
microred de salud
. Se fomenta la mejora de productividad de los trabajadores en su
Equidad microred de salud T !
En su trabajo se reconoce cuando los trabajadores son 11111 1
productivos
Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan 110l 1 1
en su institucidn donde labora o microred de salud
Siente que el usuario se va satisfecho con el servicio recibido 1 11] 1 1
. . Percibe que el tiempo brindado a cada paciente es el adecuado 1 11] 1 1
Satisfaccion del — : —
usuario A per_mbldo reclamos después de la atencién por parte del 11111 1
usuario
Realiza usted la atencion segtin el horario publicado en su 1111 o 1
institucién donde labora
Cuenta con las herramientas necesarias para realizar sutrabajo | 1 | 1] 1 1
Eficacia Emplea todas las herramientas necesarias para realizar su
Producto trabaio 1111
Mantiene el control fisico y administrativo sobre los materiales, 11111 1
equipos y enseres bajo su responsabilidad
Hace buen uso de equipos e instrumentos de trabajo 110l o 1
actualizéndose continuamente
Resultado Resuelve con suficiencia las encomendadas con el menor costo 1111 1
posible
Brinda su servicio en el menor tiempo posible al usuario 1 11] 1 1
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ X ]

it

[l
CEP 70933

Fllma del experﬁ:m )




Nombre del instrumento

‘CUESTIOMARIO PARA MEDIR LA
PRODUCTIVIDAD"

Objetivo del instrumento

Evaluar la productividad del talento

humano

Nombres y apellidos del

JOSE UBERLI HERREA ORTIZ

experto
Documento de identidad 44849823
Afios de experiencia en el .

5 ANOS

area

Maximo Grado Académico

MAESTRO EN CIENCIAS

Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad Autonoma de Chota
Docente nombrado - Secretario
Cargo o
Académico
Nuamero telefonico 976 003 080

Firma

L

Fecha

29/05/2024




Ministerio de Edwcacion

Direccibn de Documentacion &
Infarmacién Universitaria y
Registro de Grisdos y Titulos

Supaerintendencia Nacikonal de
Educacidn Su perior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TITULOS

La Direccion de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través del
Ejecutivo de ka Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este
documento se encuentra inscrita en el Registro Macional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADAND
Apelidos

Mombres

Tipo de Documento de ldentidad
Mumero de Documento de ldentidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Mombre

Rector

Secretaria General

Directora De La Escuela De Posgrado

INFORMACION DEL DIFLOMA
Grado Académico
Denominacion

Fecha de Expadician
ResolucioniActa

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

CODIGD VIRTUAL DOO19E3T20

HERRERA ORTIZ
JOSE UBERLI
DNl

44849823

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCALANTE ZUMAETA SEGUNDO BERARDO
BARRANTES MEDINA DELIA ESPERANZA
ZAVALETA GOMZALES LETICIA NOEMI

DOCTOR

DOCTOR EN CIENCIAS MENCION: SALUD
0eM0E2D

1600-2023-UNC

UNC 0008317

181042013

050172023

Fecha de emision de la constancia:
30 de Junio de 2024

I
e SUNED U

Firmadu diptalmenies por:
il LIFEAINTEMND EN CLA NAC IOMAL OE EDUCACIDN
SUPERIDRE UNIWERZITARIZ
lebtiwn: Jervidar d=
Agerta adomatizacd
Fachia  S000GTI4 11 94.99.0500

ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
Unidad de Reglsiro de Grados y Thulos
Superintendencia Haclonal de Educackin
Superor Universitaria - Sunadu

Esta conslanca puede ser verficada en el sto web de @

@ Maciona de Educacion Superor Universiiara - Sunedu

(W EunEdLL ot pa), ublitzands leciors de codiges: o bekdfond celular enfocanto al codigd GR. Bl calular teba poseer LN Eofware gratuto
esCangano tesds Intemiet.

Documenio skcirnico emiids an & marce e la Ley N* Ley N* 27269 — Ley de Fimas y Certificados Digiaies, ¥ 50 Reglamento
apmbade medianiz Decredn Suprame N° 052-3006-PCM.

() El presante documentn deja constancia Uricaments oe registro del Grado o Tiulo que 52 seflda,

Calie Ajoabas W™ 337 - Urb. I35 Gamenlas. Sanliago ge Surco - Lima - Paend / (511) S00-35930



- Resultado de la validacion del cuestionario motivacion laboral

[ sifidenda |  Clndad | Goherenda |  Relevanda |
ltems
J1|J2|J3|Suma] V |J1|J2|J3|sSumal V [J1]J2 )3 |Sumal V |J1|J2|J3|Suma V
ftem1 o|11 2l 067/ 1|11 3] 1.0000 (0|1 11 033111 3| 1.00
ftem?2 10111 3l 1000010 1 033100 1] 033111 3| 1.00
ftem3 10111 30 1000111 30 1000111 3] 1000111 3| 1.00
item4 1101 2l 0671110 2l 067/ 111 3] 1000111 3| 1.00
ftem5 10111 31 1.0000 |11 2l 067/ 111 3/ 1000111 3| 1.00
item6 10111 30 1000111 30 1000111 3/ 1000111 3| 1.00
ftem7 10111 30 1000111 30 1000111 3/ 1000111 3| 1.00
item8 o111 2l 067101 2l 067]0(0 |0 o 0ool 1|11 3| 1.00
item9 o111 2l 0671110 2l 067]0 (10 1] 033111 3| 1.00
item10 | 1|11 30 1000111 30 1000111 3/ 1000111 3| 1.00
ftem11 | 1|11 3] 1000110 2l 0671010 1] 033111 3| 1.00
tem12 | 1| 1|1 31 1000111 30 1000111 3/ 1000111 3| 1.00
item13 | 0| 1|1 2l 067/1/0|0 1| 033{0(1]0 1] 033/ 0|0 |1 1| 0.33
item14 | 1| 1|1 31 1000111 30 1000111 3/ 1000111 3| 1.00
item15 | 1| 1|1 31 1000111 3] 1.0001]0]0 1] 033111 3| 1.00
0.89 0.80 0.67 0.96
0.83
V =>0.8 = Posee una V =<0.7 = No tenga una
adecuada validez adecuada validez
- Resultado de la validacién del cuestionario productividad
; Claridad
Items
J1|J2|J3|Suma| V |J1|J2|J3|Sumal V |J1|J2|J3|Sumal V |J1|J2|J3 |Suma V
item1 11111 3| 1.00| 1 1 1 3] 10001 (1|1 31 10001 (1|1 3| 1.00
item2 11111 3| 1.00| 1 1 1 3] 10001 (11 31 1000111 3| 1.00
item3 11111 3] 1.0001 0|1 2l 067/1 1110 2l 067/0 (11 2| 0.67
itema o111 2l 067,110 |1 2| 067/0 0|0 ol ooof1 (1|1 3| 1.00
ftem5 1011 31 1000111 3] 1.00011]1]1 3| 1.0001 (11 3| 1.00
ftem6 11111 3| 1.00| 1 1 1 31 10001 (11 31 10001 (1|1 3| 1.00
item7 11111 3] 1.000 0| 1 1 2l 067/0 (11 2l o671 (11 3| 1.00
ftem8 1011 31 10001111 3] 1.00011]1]1 3| 1.0001 (11 3| 1.00
item9 11111 3] 10000 (1|0 11 033|110 |1 2l 067/ 111 3| 1.00
item10 11111 3| 1.00| 1 1 1 31 10001 (11 31 1000111 3| 1.00
ftem11 11111 3| 1.00| 1 1 1 3| 10001 (11 3 10001 (11 3| 1.00
iftem12 11111 3| 1.00| 1 1 1 3] 10001 (11 31 1000111 3| 1.00
ftem13 [1]1 |1 31 1000111 3l 10001110 2l 067/ 1111 3| 1.00
item14 11111 3| 1.00| 1 1 1 3] 10001 (11 31 10001 (1|1 3| 1.00
item15 11111 3| 1.00| 1 1 1 3] 10001 (1|1 31 10001 (1|1 3| 1.00
ftem16 11111 3| 1.00| 1 1 1 3] 10001 (11 31 10001 (11 3| 1.00
item17 11111 3] 10000 (1|0 1l 033|/0 |0 |0 ol ooof1 (1|1 3| 1.00
ftem18 [1]1 |1 31 1000111 3] 1.00011]1]1 3| 1.0001 (11 3| 1.00
ftem19 11111 3| 1.00| 1 1 1 3] 10001 (11 31 10001 (11 3| 1.00
0.98 0.88 0.82 0.98
0.92

V =>0.8=Posee una
adecuada validez

V =<0.7 = No tenga una
adecuada validez




Anexo 4: Resultados del Andalisis de Consistencia Interna.

Cuestionario motivacién laboral

a. Confiabilidad del instrumento global

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

911

15

b. Confiabilidad del instrumento por elemento

Estadisticas de elemento

Media  Desv. Desviacion N
item1 2,20 ,919 10
item2 1,70 ,823 10
item3 1,70 ,823 10
item4 1,70 ,823 10
itemb 2,80 422 10
item6 2,30 ,823 10
item7 2,20 ,919 10
item8 2,50 527 10
item9 2,90 ,316 10
item10 2,20 919 10
item1l 2,50 , 707 10
iteml2 2,50 , 707 10
item13 2,50 ,527 10
item14 2,30 ,949 10
iteml5 2,60 ,516 10




Cuestionario productividad del talento humano

a. Confiabilidad del instrumento global

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

N de elementos

,882 19
b. Confiabilidad del instrumento por elemento
Estadisticas de elemento

Media  Desv. Desviacion N

iteml 2,80 422 10
item2 2,30 ,823 10
item3 2,20 ,919 10
item4 2,50 527 10
item5 2,20 ,919 10
item6 2,20 ,919 10
item7 2,50 , 707 10
item8 2,50 , 707 10
item9 2,50 527 10
item10 2,30 ,949 10
item11 2,60 516 10
item12 2,90 ,316 10
item13 2,00 ,667 10
item14 2,20 ,919 10
item15 2,50 ,850 10
item16 2,10 ,876 10
item17 2,30 ,823 10
item18 1,40 516 10
item19 1,70 ,823 10




Anexo 5: Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Motivacion laboral y productividad del talento humano en una

microred de salud, Bambamarca 2024

Investigador: Silva Ruiz, Roger Idelso

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Motivacion laboral y productividad
del talento humano en una microred de salud, Bambamarca 2024”, cuyo objetivo es
determinar la relacion entre motivacion laboral y productividad del talento humano de
una microred de salud, Bambamarca 2024. Esta investigacion es desarrollada por el
estudiante del programa Académico de Maestria en Gestién de Los Servicios De La
Salud, de la Universidad César Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion Microred San

Antonio.

Describir el impacto del problema de la investigacion.
El impacto que tendra esta investigacion sera de revelar la situacién de la motivaciéon
laboral si se relaciona con la productividad del talento humano y a través de esta base

servira para que las entidades tomen decisiones.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Firmard el consentimiento informado en sefial de su participacién voluntaria.

2. Parara a desarrollar dos instrumentos una concerniente a la motivacion laboral y el
otro a la productividad del talento humano.

3. El tiempo para su desarrollo es aproximadamente de 12 minutos y se realizara en
el auditorio de la Microred San Antonio. Las respuestas de los cuestionarios seran

codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



Usted puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a eso usted puede dejar
de participar sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
La participacion de usted en la investigacion NO existira riesgo o dafio en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar

incomodidad tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le menciond que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los

resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud puablica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados son andnimos y no tienen ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informaciébn que usted brinde es totalmente
confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo

determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Roger
Idelso Silva Ruiz, email: silroger70@gmail.com y asesor Dr. Reyes Pérez, Moisés
David email: mdreyesp@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ..o

FIrma:

Fechayhora: ......ccoooiiii e,



Anexo 6: Reporte de Similitud en Software Turniting

1/ Feedback Studio - Google Chrome - o x
23 eviumitin.com/app/can; 124835063
7] feedback studio IDELSO SILVA RUIZ ROGER  MOTIVACION LABORAL Y PROGUCT! 70 HUMANO EN UNA M - i & 767- > @
] o
i g 5 . [ ¢ ] %
ﬁ Universidad César Vallejo 16 %
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LOS SERVICIOS DE LA SALUD 951 | I ——— 3% >
Wppecnquuln m,. ...
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IY"E”PWO"ARELWACADE“BW | Y 3 RaR 2 % >
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| as 4 a Universida. 1% >
AUTOR: a b »
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8 <1% >
'UNEA DE RESPONSABILIDAD UNIVERSITARIA
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h B ooy <1% >
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Anexo 7: Analisis complementario (Prueba de Normalidad)

Tabla 6.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables / Dimensiones

Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,326 58 ,000
Motivacion laboral intrinseca ,264 58 ,000
Motivacion laboral intrinseca ,310 58 ,000
Productividad ,445 58 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

El presente estudio tuvo una muestra més de 50 trabajadores de salud de una microred
de salud por lo tanto se empleé el test de Kolmogorov — Smirnov, tal como se muestra
en la tabla 3, en la que los resultados de la prueba de normalidad fueron inferiores a
0,050 para la variable motivacién laboral y sus dimensiones intrinseca y extrinseca; y

del mismo modo para la variable productividad del talento humano. Por lo tanto, refleja

la existencia de una distribucién normal.



Anexo 8: Otras Evidencias

Base de datos

CUESTIONARIO PRODUCTIVIDAD
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