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Resumen 

La presente investigación consigna como objetivo de desarrollo sostenible salud 

y bienestar, seguido a ello se planteó como objetivo principal determinar la relación de 

Motivación y la productividad laboral del personal administrativo del Hospital de 

Rehabilitación del Callao, 2024. 

Asimismo, la investigación tuvo un enfoque cuantitativo, tipo básica, de diseño no 

experimental, con corte transversal y de nivel correlacional, con una muestra de 80 

colaboradores de la plana administrativa del Hospital de Rehabilitación del Callao, 2024., 

los mismos que fueron seleccionados mediante muestreo probabilístico simple. 

Como técnica se empleó la encuesta; de tal manera que para conocer la 

correlación entre dichas variables se aplicó una estadística descriptiva mediante tablas 

y la estadística inferencial aplicando el Rho de Spearman. Como resultados se encontró 

que los colaboradores del nosocomio consideraron en forma mayoritaria (81%) que la 

motivación se ubicaba en nivel alto, asimismo la productividad laboral se encontraba en 

el mismo nivel (85%). Se determinó que existe relación significativa entre motivación y la 

productividad laboral del personal administrativo de un del Hospital de Rehabilitación del 

Callao, 2024, con un nivel de correlación positiva alta de 0,822. 

Palabras clave: Motivación, productividad laboral, eficiencia. 
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Abstract 

This research sets health and well-being as a sustainable development objective, 

followed by the main objective of determining the relationship between Motivation and 

work productivity of the administrative staff of the Rehabilitation Hospital of Callao, 2024. 

Likewise, the research had a quantitative approach, basic type, non-experimental design, 

with a cross-sectional and correlational level, with a sample of 80 collaborators from the 

administrative staff of the Rehabilitation Hospital of Callao, 2024., the same ones who 

were selected through simple probabilistic sampling. 

The survey was used as a technique; in such a way that to know the correlation between 

these variables, descriptive statistics were applied through tables and inferential statistics 

applying Spearman's Rho. As a result, it was found that the majority of hospital employees 

(81%) considered that motivation was at a high level, and work productivity was at the 

same level (85%). It was determined that there is a significant relationship between 

motivation and work productivity of the administrative staff of the Callao Rehabilitation 

Hospital, 2024, with a high positive correlation level of 0.822. 

Keywords: Motivation, work productivity, efficiency. 
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I. INTRODUCCIÓN

Lo descrito por Ceballos O. (2021), en su estudio realizado en México nos dice

que la baja productividad que existe a nivel organizacional tanto en entidades públicas 

como privadas, se basa en la falta de estructuración que tienen las mismas, siendo 

también causada la afectación por la crisis que se pueda tener dentro del país, muchas 

veces los intereses políticos no escatiman en los intereses de los ciudadanos quienes 

son los más afectados. Asimismo, la motivación que los individuos puedan tener para 

lograr una productividad requerida es sumamente baja por todo lo antes expuesto líneas 

arriba. 

Una investigación en Colombia por Tapasco, O. (2020), indica que a nivel salud 

las deficiencias que existe por parte de los gobiernos en la falta inversión del sector salud 

con lo que respecta a capital humanos, recursos tecnologías, infraestructuras, etc., 

genera una baja productividad laboral y motivación deficiente en los profesionales que 

ejercen trabajos en la misma rama como en los administrativos, esto por la falta de 

intereses del mejoramiento continuo que existe en los procesos que la red salud implica, 

es por ello que muchas veces los hospitales del estado no cuentan con las herramientas 

necesarias para poder cumplir con la misión que pueden tener, que es salvar vidas en 

muchas oportunidades, operaciones, tratamientos, etc., lo que solo genera una 

desmotivación laboral y baja productividad.  

Vásquez, R. (2021) en la investigación realizada en Colombia respalda lo que nos 

dice lo descrito líneas arriba por la autora, quien fundamenta que la baja productividad 

laboral en el sector salud es un mal que viene hace más de dos décadas atrás por la 

constante ineficiencia de los mismos políticos que se encargan de custodiar las 

utilidades propios mas no por las utilidades en conjunto que se puedan tener dentro de 

una red salud; siendo así que, la falta de motivación por los constantes abusos que existe 

dentro de estas organizaciones no permiten un correcto desenvolvimiento de los 

colaboradores en sus tareas asignadas. 

Las problemáticas que existen en estos países hermanos de Sudamérica 

permiten confirmar que no solo en nuestro país (Perú) tenemos que luchar con la 
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deficiencia que presenta la red salud a nivel general, si no que a su vez confirma que la 

administración pública cada vez genera más déficit laboral produciendo así una falta de 

motivación total o completa y una productividad no acorde a lo que se requiere en un 

país con más de 34 millones de ciudadanos que necesitan una atención de calidad. 

Es por ello que Morales, L (2021), señala que en nuestro país existe un 

ausentismo de productividad desencadenada por una falta de motivación; puesto que, 

muchas veces los profesionales en salud quedan supeditados a poder cumplir sus 

funciones a un 100%, el colapso existente en la red salud de nuestro país solo genera 

retraso y perdidas abismales debido a que existen hospitales totalmente nuevos, con 

sumas exorbitantes por construcción pero que sin embargo, no cuentan con el 

equipamiento necesario y requerido para poder cumplir con las tareas asignadas, ni 

brindar los tratamientos correspondientes a los males que los administrados puedan 

tener. 

Mendoza, P (2020), en el estudio realizado en el país señalan que la falta de 

motivación repercute negativamente en el éxito del propósito trazados dentro de una 

empresa, la misma que se va a ver reflejada en la baja productividad que se genera por 

parte de los colaboradores, los mismos que no se sienten a gusto al realizar su trabajo 

por ende no se logra el propósito que se traza la empresa ocasionando un retraso 

productivo. 

Olivos, J. (2023), indica que, en nuestro país debería existir una reforma que 

garantice mayor inversión en el sector salud, desencadenando significativamente una 

motivación para con el personal médico y administrativo lo mismo que llevara consigo 

que exista una productividad acorde a lo que requieren los administrados cuando vayan 

a ser atendidos; por consiguiente generar una buena imagen y la mejora de los procesos 

burocráticos en beneficio de la red salud puede ser sin duda alguna un aliciente 

necesario para el incremento de las variables en estudio para con todo el capital humano 

que realice sus labores dentro de los organismos de salud. 

Actualmente una de las problemáticas principales en la institución o entidades 

públicas como privadas es cómo la falta de motivación influye en la productividad de los 
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trabajadores, ya que en muchos casos se ha observado la desmotivación de la población 

lo cual se ve refleja en relación a los malos tratos y/o a la no valoración de esfuerzo del 

profesional, debido a que no siempre es reconocido o compensado por los buenos 

resultados, destaques en el ámbito laboral o de lo contrario cuenta con bajos salarios o 

horas extras sin remuneración. Asimismo, en muchos casos al personal que brinda 

servicios por locación de servicio no se cumple con el pago a tiempo es decir los últimos 

días del mes. 

Por otro lado, la motivación laboral abarca un plano completo dentro de la 

productividad lo mismo que se complementa para el crecimiento profesional - personal 

y dentro del centro de labores, es decir en muchos casos no se le brinda la posibilidad a 

los colaboradores de ascender de acuerdo al crecimiento profesional con el que cuenta. 

Si bien es cierto en el sector salud la motivación laboral ha ido disminuyendo por el 

mismo colapso del sistema que tenemos en Perú, el no tener los implementos 

necesarios para la praxis de las tareas asignadas genera una desmotivación laboral y 

que la misma no se complemente con las competencias de gestión, las mismas que 

deben salir a relucir para la mejora del sector salud en nuestro país.  

Por consiguiente el sector salud ha tenido ciertas deficiencias a lo largo de todos 

estos años debido al colapso que se ha presentado en los diversos sistemas de salud 

que poseemos, ello tampoco ha permitido que la motivación laboral sea la adecuada 

para poder realizar o tener un correcto desempeño dentro de una institución, como 

también no ha permitido que en todo este tiempo las competencias laborales se 

desarrollen como tal y permita generar cierta competencia administrativa entre 

colaboradores lo que garantizaría la motivación de crecer y de enfocarse en los objetivos 

propuestos por la entidad u organización.  

Por lo antes expuesto se diseña el siguiente problema general: ¿Cuál es la 

relación de Motivación y la productividad laboral en el personal administrativo del 

Hospital de Rehabilitación del Callao, 2024? y como problemas específicos: a) ¿Cómo 

se relaciona Motivación y la eficacia en el personal administrativo del Hospital de 

Rehabilitación del Callao, 2024? ; b) ¿Cómo se relaciona la Motivación y la eficiencia en 



4 

el personal administrativo del Hospital de Rehabilitación del Callao, 2024? c) ¿Cómo se 

relaciona la Motivación y la efectividad en el personal administrativo del Hospital de 

Rehabilitación del Callao, 2024?. 

Respecto a la justificación Teórica de nuestra investigación recopila la información 

importante de fuente confiable y veredicto de acuerdo a las variables de motivación y 

productividad a fin de obtener alcances científicos, el cual dará apoyo a la pesquisa 

creando algunas brechas teóricas referentes a las variables de estudio. Asimismo, en 

justificación práctica esta investigación aprueba como es la motivación y la productividad 

en el personal administrativo del Hospital de Rehabilitación del Callao de acuerdo a la 

realidad problemática de la misma, permitiendo saber el índice de motivación dentro del 

personal en la entidad y cuál es la capacidad de gestión que estos poseen para el 

crecimiento personal y profesional. Finalmente, esta investigación se justifica de manera 

metodológica puesto qué las técnicas, procedimientos y métodos utilizados en esa 

investigación se seleccionaron de acuerdo a la naturaleza del estudio, toda vez que el 

instrumento aplicado garantizo la recopilación de la información adecuada pasando 

pruebas de validación y confiabilidad. 

La pesquisa se plantea, el objetivo general: Determinar la relación de Motivación 

y la productividad laboral en el personal administrativo del Hospital de Rehabilitación del 

Callao, 2024, como objetivos Específicos a) Determinar la relación de Motivación y la 

eficacia en el personal administrativo del Hospital de Rehabilitación del Callao, 2024 b) 

Determinar la relación de Motivación y la eficiencia en el personal administrativo del 

Hospital de Rehabilitación del Callao, 2024 c) Determinar la relación de Motivación y la 

efectividad en el personal administrativo del Hospital de Rehabilitación del Callao, 2024. 

Como hipótesis general tenemos: Existe relación entre la motivación y la 

productividad laboral en el personal administrativo del Hospital de Rehabilitación del 

Callao, 2024; y como hipótesis específicas: a). Existe relación entre la motivación y la 

eficiencia en el personal administrativo del Hospital de Rehabilitación del Callao, 2024. 

b). Existe relación entre la motivación y la eficacia en el personal administrativo del 

Hospital de Rehabilitación del Callao, 2024. c) Existe relación entre la motivación y la 
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efectividad en el personal administrativo del Hospital de Rehabilitación del Callao, 2024. 

También Quezada, M (2021) en la pesquisa realizada donde se encuestaron a 40 

colaboradores del centro hospitalario de Michoacán, teniendo un estudio cuantitativo, 

básico, no experimental, de corte transversal; ayuda a comprender que, la motivación 

laboral y la productividad son herramientas fundamentales dentro de un centro laboral, 

porque permite que los individuos que laboran dentro de esta, cumplan con los objetivos 

trazados y generen un crecimiento laboral/profesional, en beneficio propio y grupal 

desde el sector administrativo hacia el sector médico. Finalmente concluye con una 

correlación alta positiva entre ambas variables y con una 0.993 de correlación 

significativa por lo que la población estudiada discierne el que la motivación oscila dentro 

del rango medio y alto.    

Por consiguiente, Kokocinska, M. (2021), en su información recabada donde se 

encuestaron a 150 ciudadanos europeos, teniendo un estudio cuantitativo, básico, no 

experimental de corte transversal; con una alfa de Cronbach de 0.921 y ubicándose en 

un intervalo de 0.72 a 0.99 por lo que señalan que, la productividad laboral en Europa 

se ha visto afecta por las crisis económica, sanitarias y demás que se han presentado a 

lo largo de estos años, lo que ha llevado consigo a que no se genere productividad 

laboral en las organizaciones europeas, teniendo así una decadencia estructural y 

organizacional, es decir la productividad laboral se ve afectada debido al nivel de 

motivación.  

Asimismo, Magaña, M (2022), en su investigación realizada en México donde se 

encuestaron a 90 personas, teniendo un estudio de tipo básico, no experimental de corte 

transversal, indican que la productividad laboral se centra mucho en la motivación del 

capital humano, siendo asi que se complementan de manera idónea para el desarrollo 

de actividades asignadas por la cadena jerárquica de cualquier organización. Por lo cual 

el autor indica que se obtuvo una relación significativa con el valor de 0,618 en las 

variables estudiadas cuyo valor de significancia resulta inferior al 0.05. Finalizando que 

la pesquisa determino niveles positivos debido a que ambas variables se relacionan. 

En consecuencia, Silva, J. (2022), en su investigación realizada Nível de 
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satisfação: fator gerador de qualidade de vida no trabalho, la misma donde se 

encuestaron a 50 personas, teniendo un estudio básico, no experimental de corte 

transversal, señalan que el nivel de satisfacción de una persona depende mucho de 

cuan motivado esta de encuentre, puesto que depende de ello que se consiga la buena 

praxis laboral, teniendo como resultado la mejora en los procesos asignados con un 

valor en la correlación de 0.89. resultando que el nivel de motivación de la población 

estudiada alto influyendo significativamente en la productividad laboral.  

Finalmente Chávez, T (2021), realizaron una investigación en México titulada 

Motivación personal y autogestión del aprendizaje en estudiantes, como resultado de la 

transición a cursos en línea durante la pandemia COVID-19, donde se encuestaron a 

266 personas teniendo un estudio básico, no experimental de corte transversal, 

indicando que la motivación dentro de una persona es una mezcla de muchos 

sentimientos, estos pueden ser positivos o negativos; logrando así establecer que la 

motivación en la persona es una herramienta de doble filo que debe ser utilizada para el 

mejoramiento personal y profesional de la persona, logrando así un crecimiento 

sustancial.  

En los antecedentes nacionales cuando hablamos de productividad laboral 

Higinio, D (2021), en su estudio realizado en Chiclayo el cual estudia un total de 220 

encuestados, teniendo como objetivo determinar la influencia de la Motivación sobre la 

Productividad Laboral; con una metodología cuantitativa, de estudio básico, no 

experimental correlacional y de corte transversal; señala que, dentro de toda 

organización las variables en análisis van a ser las que desarrollen el crecimiento 

exponencial de toda la organización, siendo la cabeza de la estructura administrativa en 

pro de los objetivos trazados. 

Del mismo modo, Zuel, R (2020), en su investigación realizada en Madre de Dios, 

donde se entrevistaron a 112 trabajadores la misma que tuvo como objetivo determinar 

de qué manera influyen los factores motivacionales en la productividad laboral, de 

estudio básico, no experimental de corte transversal; con una alfa de Cronbach de 0.898 

y ubicándose en un intervalo de 0.80 a 0.99 finita que, los factores motivacionales 



7 

influyen activamente dentro de la productividad, lo cual genero un resultado principal de 

un coeficiente representado por el valor de 0,761, con una fuerte correlación positiva 

debido a que representa un intervalo  de 0,75 es decir que si un colaborador no está 

motivado o no se siente capaz de realizar su función, la productividad que va a generar 

es nula, puesto que no está enfocado al 100% en el cumplimiento de sus tareas. 

Además, Andrade, E (2021) en la indagación realizada en Trujillo, donde se 

encuestaron 50 colaboradores, y tuvo como finalidad determinar la influencia de la 

motivación en la productividad de los colaboradores de la Empresa Retail Trasnacional, 

siendo su tipo de estudio básico, no experimental correlacional de corte transversal; 

señalan que, la motivación es un factor clave en la productividad que general los 

colaboradores dentro de las organizaciones tanto públicas como privadas, es por ello 

que se debe dar valor y primar la motivación dentro de un centro laboral. 

Por otro lado, Aguirre, L (2021), en la investigación realizada la ciudad de Lima el 

cual tiene como objetivo determinar de qué manera la motivación se relaciona con la 

productividad laboral, en el cual se encuestaron a 93 personas, donde la metodología 

fue cuantitativa, en el ámbito correlacional, de diseño no experimental y de corte 

transversal; concluyendo que, la motivación es un valor sumamente importante y que 

debe primar en toda organización para el correcto desarrollo de funciones asignadas al 

colaborador, lo que va a permitir tener una productividad idónea. Finalmente concluye 

con una correlación alta positiva entre ambas variables y con una 0.855 de correlación 

significativa.    

Sin embargo, Fontalvo, T (2021), en su tesis donde se encuestaron a 759 

colaboradores y la misma que tuvo como finalidad determinar la relación existente entre 

el clima laboral y la motivación laboral, teniendo una metodología cuantitativa, de tipo 

básica, de diseño no experimental y de corte transversal; finaliza que, la motivación 

dentro de un establecimiento de salud permite la mejora continua de los procesos 

administrativos y organizacionales, llevando consigo que la productividad dentro de la 

organización sea acorde a lo establecido en las metas trazadas trimestrales, 

semestrales y anuales. 
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De acuerdo a la primera variable de la investigación La motivación es un conjunto 

de comportamientos internos o externos lo cual determinan algunas acciones de los 

seres que influyen en las habilidades del humano. Cuando nos referimos a motivación 

en el ámbito laboral decimos que el líder es el encargado de incentivar a los 

subordinados para lograr un buen clima laboral y por ende un buen desempeño al 

momento de cumplir con los objetivos (Chiavenato,2018).  

La motivación es un tema de gran interés ya que es fundamental en la vida del 

ser humano de tal manera que está regido al comportamiento de las personas tanto 

internos como externos. Asimismo, la motivación es una herramienta importante debido 

a que contribuye al grado de compromiso de personas hacia el cumplimiento y desarrollo 

de los objetivos deseados. (Ortiz, L 2021). 

Asimismo, la motivación es un elemento muy valioso ya que para lograr alcanzar 

los objetivos trasados debe de tener una relación con el desempeño, productividad y el 

trabajo colaborativo. Por ello muchas organizaciones empezaron a tomar acciones 

correctas y concretas contribuyendo a incrementar la satisfacción, compromiso y lealtad 

de las personas. (García, M ,2022)  

Posteriormente, (Magaña, M 2023) nos dice que para hablar de motivación se 

aquella forma de continuar con un espacio adecuado y proactivo ya que el subordinado 

al entrar a una fase de motivación deficiente empieza a perder venencia en el ambiente 

laboral y la ilusión que inicio al empezar el trabajo. Su evolución se va disminuyendo, así 

como también la calidad de trabajo que desempeña por ende se evidencia algunas fallas 

en las actividades o una carencia de atención. 

Además, La motivación es fundamental en las organizaciones debido a que 

cuenta con un impacto en el desenvolvimiento, productividad y el compromiso de los 

colaboradores, ya que se sienten desencajados. Sin embargo, se ven varias defiendas 

que afectan en el desarrollo y ejecución de los logros propuestos por la organización. 

Respecto a la primera dimensión para hablar de la motivación intrínseca es la  

que nace al interior o dentro de cada persona, asimismo es la que tiene ganas o el 
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objetivo de crecer o aprender, así como también es la que desea una superación 

personal y por último se satisface de realizar las cosas bien, lo que también permite que 

el desenvolvimiento personal se vuelva una fuerza profesional, que permita la correcta 

práctica de valores y herramientas personales que conlleven al logro de objetivos 

personales y/o profesionales para el logro de objetivos y metas trazadas en todos los 

aspectos, generando así la satisfacción propia del ser humano y la de la organización u 

empresa a la que uno pertenezca. (Morales,2021).  

Por otro lado, La motivación intrínseca se basa netamente en necesidades 

psicológicas ya que buscan ser motivados con un elogio o aumento de salario lo cual 

ínsita a querer superar los objetivos o retos de su entorno. Además, las personas que 

son motivadas de manera intrínseca sienten placer o satisfacción al hecho de hacer las 

cosas bien, sin embargo, se tiene que buscar una mejora continua de manera personal, 

que desarrolle un perfil competitivo dentro del ser humano y no siempre estar pendiente 

de un aumento monetario para poder realizar de manera eficiente las tareas que se les 

pueda (Jaimes, L 2021).    

La motivación intrínseca indica que es la que nace del interior de cada individuo 

proviniendo del profundo deseo de ejecutar actividades o acciones relacionadas al 

ámbito laboral. Asimismo, implica que las personas logren su máximo potencial cuando 

tienen libertad en acatar responsabilidades en el ámbito laboral lo cual genera una gran 

satisfacción laboral y una profunda confianza. (Mendoza, P 2022). 

Con respecto a la segunda dimensión Motivación Extrínseca tiene ciertos criterios 

fundamentales tales como la recompensa, castigo o incentivo, el cual la recompensa 

tiene como propósito principal mejorar la conducta e incrementar esta. Por otro lado, el 

castigo tiene como objetivo disminuir o extinguir algunas conductas. Finalmente, el 

incentivo es el estímulo de impulso a lograr o hacer un determinado objetivo deprisa o 

mejor, asimismo lo que se busca es poder generar un crecimiento positivo en el ser 

humano, que permita el desarrollo psicológico, psicomotriz y todo lo que involucre la 

participación activa del mismo, lo que va a conllevar que esté se perfeccione y pueda 

tener un desenvolvimiento acorde a lo previsto (Reyes, D 2021).  



10  

La motivación extrínseca es una herramienta eficaz en el ámbito organizacional, 

así como también es útil la cual la persona o individuo sea conseguir una recompensa 

externa o una aprobación, también es el que anhela ser reconocido y evita una posible 

reprobación o una derrota. Por otro lado, nos dice que una persona motivada de manera 

extrínseca continúa realizando sus labores, aunque no sea gratificante en sí, la 

recompensa mediante beneficios o bonos permite aumentar la motivación de las 

personas en la organización incitando a cumplir con los objetivos trazados Márin, H 

2021. La motivación extrínseca es aquel incentivo de líder o de algún individuo externo 

lo cual incita al colaborador a lograr un resultado. 

Por otro lado, cuando hablamos de productividad laboral manifiesta que examina 

cuatro diferentes factores, entre ellos tenemos el capital físico, capital humano, recursos 

naturales y conocimiento tecnológicos los cuales pueden definir la necesidad en el que 

los colaboradores deberían conocer la importancia de capacitar a los empleadores, es 

decir la productividad laboral es el rendimiento o el proceso en el cual el colaborador o 

un determinado grupo de personas realiza sus actividades de manera completa en un 

corto plazo. Morales, L. (2021) 

Del mismo modo, la productividad laboral se define como la capacidad en el cual 

el empleador cuenta para realizar sus actividades en el menor tiempo posible sin 

disminuir la calidad de su trabajo, en otras palabras, es la eficiencia en el rendimiento 

de las actividades en el cual un determinado equipo o un colaborador produce en una 

cantidad de tareas empleando recursos específicos en un corto periodo de tiempo. 

Asimismo, tiene como objetivo la optimización de los recursos tales como materiales, 

recurso humano y financiamiento del proceso. Rosales, R (2023) 

Finalmente, Higinio, D. (2021)nos dice que la productividad laboral es una variable 

el cual mide la eficiencia o desempeño del colaborador en el trabajo, realizando diversas 

actividades los cuales son desempeñadas en el menor tiempo posible, haciendo de ello 

un logro importante en la empresa debido a que reduce los costos y logra el objetivo 

planteado por la empresa antes de lo esperado, sin embargo también refiere que para 

lograr una mayor productividad en los colaboradores el empleador debe involucrase con 
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las debilidades y fortalezas de los colaboradores para que así identificar cuando se 

encuentra desmotivado y usar estrategias. 

(Revuelto, L 2023), en su investigación realizada respecto a la productividad 

laboral en México, señalan que la misma es un tema que genera muchas veces un 

desnivel económico empresarial en el país, puesto que no están inmersas herramientas 

que permitan que se genere una productividad para el sostenimiento de las organización 

tanto públicas como privadas, es por ello que los autores en mención señalan que se 

deben usar estrategias que permitan que la productividad laboral sea acorde al mercado 

comercial y que ayude en los organizacional a un mejor posicionamiento general.  

(Vásquez, 2021), señalan que la productividad laboral dentro del mismo marco es 

un indicador que diagnostica la situación problemática de toda entidad tanto pública 

como privada, es por ello que se dice que dicha variable es un arma de doble filo que 

trae consigo el crecimiento acompañado de nuevas praxis para el logro de los objetivos 

trazadas; asimismo, para el crecimiento sustancial de la entidad. La productividad 

general es una herramienta que va de la mano con diferentes indicadores como 

satisfacer a los clientes, aplicar los recursos, cumplimiento de metas, entre otros. 

Por ello Chiavenato (2019), la eficiencia es la correcta administración de los 

recursos, que va a permitir el crecimiento sustancial de una organización, llevando 

consigo el logro de sus objetivos. Además, Koontz et al. (2019), nos dicen que la 

eficiencia es el cumplimiento de los objetivos trazados con el menor uso de recursos, no 

perdiendo la consiga general que es lograr el objetivo trazado y/o asignado. Por otro 

lado, Da silva (2020), indica que la eficiencia en el plano laboral es la fortaleza de realizar 

las tareas empleando la menor cantidad de recursos, asimismo es la que logra identificar 

y erradicar con las actividades que no son necesarias, optimiza los procesos, emplea 

herramientas y tecnologías innovadoras o adecuadas y es la que depende de diversos 

factores tales como motivación, conocimiento o experiencia.  

Sandoval, M. (2020), señala que la eficacia es fruto obtenido acorde a lo trazado 

por la estructura organizacional. Asimismo, Andrade (2020), predica que la eficacia da a 

conocer como de desarrolla administrativamente la eficiencia, por lo cual también se 



12 

conoce como eficiencia directiva. Finalmente Da silva (2020), dice que la eficacia es 

analizar y llegar al logro de lo que se espera o se desea organizacional y/o 

estructuralmente.  

Gomes, D (2021) plantea que la efectividad se refiere a un instrumento esencial 

para realizar las actividades encomendadas, de manera eficaz, es aquel que muestra 

responsabilidad al momento de realizar las tareas de la institución. Asimismo, los 

trabajadores efectivos laboran de una manera sistemática a fin de controlar su tiempo lo 

mayor posible. Nos dice que al referirnos a la efectividad y a la capacidad que tiene un 

colaborador frente a algunas situaciones a fin de tener un resultado beneficioso. 
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II. METODOLOGÍA

La pesquisa realizada se constituyó por una indagación de tipo básica, donde se

requiere conocer el conjunto de información sin calcular con la finalidad de descubrir y 

analizar las interrogantes del estudio realizado para llevar consigo el desarrollo del 

análisis; puesto que, es sumamente importante dar conformidad a la acumulación de 

datos y la constatación de las hipótesis (Hernández, 2018). 

Asimismo, la pesquisa realizada tuvo un diseño no experimental, de corte 

transversal de nivel correlacional, dado que durante la investigación realizada dichas 

variables no fueron alteradas en los resultados obtenidos, siendo asi que ambas 

variables se relación, basándose en el enfoque cuantitativo (Méndez, 2021).  

La representación del diseño de investigación es: 

V1 

     M    r 

 V2 

Dónde: 

M = Hospital de Rehabilitación del Callao 

V1 = Motivación 

V2 = Productividad laboral 

r    = Correlación entre dichas variables 

Para Chiavenato, 2019 la motivación laboral es un grupo de conductas internas o 

externas, que se determinan con diferentes tipos de acciones de los individuos que 

influyen en las habilidades del humano. Se dice que la motivación laboralmente, se 

detalla como jefe o líder el encargado de incentivar a su grupo de trabajo para sostener 

un clima laboral óptimo para el desarrollo de las  tareas asignadas lo que trae consigo 

un considerado desempeño laboral para el cumplimiento de los objetivos. 
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Asimismo, Chiavenato, 2019 fue evaluado mediante el instrumento cuestionario 

con las subsecuentes ponderaciones: Motivación intrínseca, Motivación extrínseca. Los 

indicadores de la dimensión fueron: crecimiento, reconocimiento, responsabilidad, 

salario, condiciones físicas de la empresa, calidad de supervisión. 

Salvador, A (2022) dice que la productividad laboral busca la especialización de 

los empleados en las funciones que realizan, la misma que ayudara a conseguir los 

objetivos trazados grupal y personalmente por parte del individuo, la productividad laboral 

emplea distintas estrategias con el único fin de posicionar la entidad y generar ingresos 

para la misma. Por otro lado, la variable productividad laboral fue analizada por el 

instrumento de evaluación cuestionario el mismo que aprobó la medición de las 

dimensiones de dicha variable: eficiencia, eficacia y efectividad. Los indicadores fueron: 

precisión en el trabajo, promueve cambios, prioriza objetivos, satisface a los clientes, 

aplica los recursos, cumplimiento de metas, sostiene cambios.  

Con respecto a la población Mendoza, (2020) indica que es el conjunto total a 

analizar dentro de una indagación, el mismo que posee características similares o 

iguales, que permite realizar el estudio previsto para conceder los datos estadísticos 

durante la indagación. 

La evaluación realizada en el Hospital del Callao estuvo conformada por 99 

trabajadores de la plana administrativa, donde se tomaron 80 personas como muestra 

para la proyección de la encuesta respectiva; asimismo, las interrogantes fueron 

suscritas de manera clara para que los datos a recopilar sean precisos y colaboren a la 

obtención de resultados idóneos. Se agradece la colaboración con parte de su valioso 

tiempo. Se consideró como criterio de inclusión a trabajadores que tuvieran de 06 meses 

a más laborando dentro del Hospital del Callao y se encontraban en calidad de personal 

estable o locador de servicio. No se consideró como criterio de exclusión a los 

trabajadores que tengan menos de 06 meses laborando, que fueran locadores de 

servicios.  

 Arias, T (2023), señaló que el muestreo dentro de una indagación es la parte de 

mayor implicancia e importancia que permite que el investigador analice las unidades a 

tomar para obtener el conocimiento de donde se alcanzar los datos que va acceder a 
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nuevas inferencias acerca de la población que se indaga. Para dicha muestra se colaboró 

con el 78% de la población, la que dio un total de 99 colaboradores de la plana 

administrativa del Hospital en estudio. 

 La técnica empleada para la pesquisa realizada fue una encuesta, la misma que 

sirvió para generar la recolección de datos, trayendo consigo información verídica; 

puesto que, son los propios colaboradores quien participan de la investigación lo que da 

mayor credibilidad y/o confiabilidad, siendo mínimo el sesgo de las personas. 

La técnica aplicada tuvo una totalidad de 41 preguntas, las primeras 21 

corresponden a la primera variable la misma que tuvo por nombre motivación laboral y 

los 20 restantes correspondientes a la variable productividad laboral, lo que ayudo a 

determinar qué relación existe entre ambas variables en mención. La encuesta se midió 

de acuerdo a la escala de Likert, donde las alternativas fueron: siempre, casi siempre, a 

veces, casi nunca, nunca. 
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III. RESULTADOS 

 

Posteriormente a la aplicación de instrumentos al personal administrativo del 

Hospital de Rehabilitación del Callao, 2024 correspondientes a cada variable de estudio 

se obtuvieron los siguientes resultados: 

Tabla 1 

Caracterización de la variable Motivación y sus dimensiones 

Niveles 
Motivación  Motivación Intrínseca Motivación extrínseca 

F % F % F % 

Bajo 1 1% 0 0% 1 1% 

Medio 14 18% 8 10% 19 24% 

Alto 65 81% 72 90% 60 75% 

Total 80 100% 80 100% 80 100% 

 

     De acuerdo a los resultados obtenidos se puede observar que el personal 

administrativo considera a motivación dentro de un nivel alto de 81%, es decir que se 

cuentan con una buena motivación, sin embargo, existen diversos factores los cuales no 

permiten que un grupo población opine lo mismo pues la considera en un nivel medio 

con 18% y bajo 1%. 

Respecto a la motivación intrínseca, la muestra estudiada ha indicado un alto nivel 

con el 90%, seguido del nivel medio con el 10% por lo que la motivación intrínseca va a 

predominar el sentir del ser humano de poder crecer y aprender personalmente, la 

satisfacción de hacer las cosas bien, el deseo de superación, etc, como vemos en este 

caso con los resultados obtenidos.  Por consiguiente, en la segunda dimensión 

motivación extrínseca, se observa con un 75% de nivel alto, medio de 24% y bajo 1%. 

Es decir, la motivación extrínseca busca la satisfacción por el resultado y la aprobación 

a comparación permitiendo ver que también alcanza un porcentaje alto del personal que 

busca lograr los objetivos, el anhelo de ser reconocido, conseguir ser promovido, etc. 
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Tabla 2 

Caracterización de la variable productividad laboral y sus dimensiones 

Niveles 

Productividad 
laboral 

Eficacia Eficiencia Efectividad 

f % f % f % f % 

Bajo 2 2% 0 0% 0 0% 1 1% 

Medio 10 13% 9 12% 15 18% 19 24% 

Alto 68 85% 70 88% 65 82% 60 75% 

Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 

Se evidencia que la muestra estudiada determina que la variable productividad 

laboral, después de la encuesta representa un nivel alto con un 85% existiendo así, un 

personal a gusto dentro de la institución en la plana administrativa; sin embargo, existe 

personal administrativo que se ve representado por el nivel medio (13%) y nivel bajo 

(2%) que no concuerdan con la otra parte encuestada puesto que estos indican que aun 

no se ha saneado al 100% las grietas laborales existentes en la comuna hospitalaria. 

Asimismo, respecto a las dimensiones de dicha variable podemos analizar que la 

eficacia predomina con un 88% lo que nos dice que la plana administrativa en su mayoría 

es eficaces realizando sus tareas asignadas, como también existe parte de personal que 

cumplen una eficacia media y baja manteniendo la posición de que aun existen 

problemas administrativos que no permiten el desarrollo idóneo de sus funciones.  Por 

su parte la eficiencia se ve representada por la mayoría de colaboradores con un nivel 

alto de 82% dando a conocer que el trabajo que realizan pese a las dificultades que se 

puedan presentar dentro del área administrativa son eficientes en pro del hospital, 

asimismo la otra parte de colaboradores es reconocida con un trabajo de nivel medio 

respecto a la eficiencia que poseen. Finalmente, podemos analizar que la efectividad 

dentro del nosocomio se ve respaldada por el 75% de personal encuestado (60) siendo 

asi que estos buscan lograr los objetivos trazados por la entidad pese a los malos 

manejos que se puedan suscitar, también que el 24% de colaboradores presentan un 

desempeño efectivo medio por el cumplimiento de sus tareas y 1 solo colaborador bajo 

ya que este respalda su posición contra el mal manejo administrativo que se puede dar 

dentro del centro hospitalario. 
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Tabla 3 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

MOTIVACION ,348 

,349 

80 

80 

,000 

,000 PRODUCTIVIDADLABORAL 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Se evidencia los resultados de la prueba de normalidad para ambas variables 

motivación y productividad laboral, por lo que se obtuvo 0,000 como valor de significancia 

respectivamente, interpretándose que las variables estudiadas no siguen una 

distribución normal o asimétrica, por consecuente se rechaza Ho y se empleara el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman. 

Tabla 4 

Relación entre motivación y productividad laboral 

Prueba 
estadística 

Variables Coeficientes Motivación 
Productividad 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Motivación  

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,822** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 80 80 

Productividad 
*laboral

Coeficiente de 
correlación 

,822** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 80 80 

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

Respecto a la prueba de hipótesis general, se puede observar los resultados de 

la relación entre las variables de estudio, la misma que fue obtenida de los 80 

colaboradores encuestados, donde se aplicó la prueba no paramétrica Rho Spearman, 

dando como resultado un nivel de significancia de p=0.00, siendo menor a 0.005; por 

consiguiente, se evidencia una correlación positiva alta entre ambas variables, siendo 

su valor de 0.822. Lo que se evidencia es que la motivación y la productividad laboral se 

relacionan entre sí, reafirmando lo descrito por los autores líneas más arriba, donde 

señalan que, la motivación va a traer consigo los resultados requeridos puesto que la 
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productividad laboral va a ser la idónea; asimismo que, toda persona motivada va a tener 

las ganas y el deseo de poder lograr los objetivos trazados tanto personal como 

grupalmente y que la productividad obtenida va a ser lo que se ha buscado a lo largo del 

proceso administrativo. 

Tabla 5 

Relación entre motivación y eficacia 

Prueba 
estadística 

Variables Coeficientes Motivación Eficacia 

Rho de 
Spearman 

Motivación 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,780** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 80 80 

Eficacia 

Coeficiente de 
correlación 

,780** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 80 80 

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

Respecto a la prueba de la primera hipótesis específica, se observa los resultados 

obtenidos de la relación existente entre la variable de estudio Motivación y la dimensión 

Eficacia, la cual fue conseguida de la encuesta realizada a los 80 colaboradores del 

nosocomio de las áreas administrativas, siendo el resultado de una significancia de 

p=0.001, es decir menor a 0.005; por lo que, se demuestra una correlación positiva alta, 

siendo su valor de 0.780, por ende la relación existente entre la motivación y la eficacia, 

es el reflejo de que la persona va a lograr el objetivo trazado y/o deseado a como dé 

lugar, buscando así el logro de lo antes mencionado. A su vez, es el reflejo también de 

que la persona debe estar motivada e incentivada para asumir ciertos roles que permitan 

su crecimiento constante.  
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Tabla 6 

Relación entre el motivación y eficiencia 

Prueba 
estadística 

Variables Coeficientes Motivación Eficiencia 

Rho de 
Spearman 

Motivación 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,699** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 80 80 

Eficiencia 

Coeficiente de 
correlación 

,699** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 80 80 

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

Respecto a la prueba de la segunda hipótesis específica, se observa los 

resultados obtenidos de la relación existente entre la variable de estudio Motivación y la 

dimensión Eficiencia, la cual fue conseguida de la encuesta realizada a los 80 

colaboradores del nosocomio del área administrativa, siendo así el resultado de una 

significancia de p=0.001, siendo menor a 0.005; por lo que, se demuestra una correlación 

positiva moderada entre la variable y la dimensión de estudio, siendo su valor de 0.699. 

Lo que da conocer esta relación es que si bien, la eficiencia de una persona puede ser 

obtenida bajo cualquier circunstancia que permita el logro de lo requerido, el ser humano 

debe ser motivado para poder lograr su eficiencia de manera natural y autónoma, ello va 

a permitir que la persona se sienta a gusto y sea eficiente de manera propia, lo que va a 

permitir a su vez que desarrolle nuevas habilidades que complementen su eficiencia, 

logrando así los objetivos establecidos. 
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Tabla 7 

Relación entre motivación y efectividad 

Prueba 
estadística 

Variables Coeficientes Motivación Efectividad 

Rho de 
Spearman 

Motivación 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,721** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 80 80 

Efectividad 

Coeficiente de 
correlación 

,721** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 80 80 

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

Se ha desarrollado en la tercera hipótesis específica, se observa los resultados 

obtenidos de la relación existente entre la variable de estudio Motivación y la dimensión 

Efectividad, la cual fue conseguida de la encuesta realizada a los 80 colaboradores del 

nosocomio del área administrativa, dando como resultado una significancia de p=0.001, 

siendo menor a 0.005; por lo que, demuestra una correlación positiva alta entre la 

variable y la dimensión de estudio, siendo su valor de 0.721. Lo que nos da a conocer 

esta relación es que, los colaboradores son eficaces y eficientes porque de ello 

desencadena la efectividad y la correlación positiva muy alta que podemos ver en la 

efectividad; siendo así que, es el camino correcto para el cumplimento de los objetivos 

establecidos siempre dando prioridad al desenvolvimiento del capital humano. 
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IV. DISCUSIÓN

En el estudio realizado tuvo la finalidad y necesidad de cotejar hallazgos previos

los mismos que fueron obtenidos de estudios que sirvieron como antecedentes 

teniendo en consideración la teoría analizada. En primer lugar, el presente estudio se 

puede ver el nivel de la Motivación en el personal administrativo del nosocomio. Cabe 

señalar que lo descrito por Domínguez et al. (2022), señalan que, la motivación es un 

factor importante dentro de la organización, es por ello que el personal debe estar 

motivado para el logro de los objetivos propuestos por la entidad. Asimismo, podemos 

decir que la motivación a lo largo de la investigación ha sido un factor sumamente 

importante para poder conocer y diagnosticar el problema que se atravesaba. 

En la tabla n°1 podemos ver que después de realizada la encuesta, la misma 

que fue analizada este arrojo (80 encuestados) que el nivel de motivación hoy en día 

se encuentra en un nivel alta teniendo el valor del 100%, de la misma manera sus dos 

dimensiones fueron analizadas teniendo que, la motivación intrínseca tiene un nivel 

bajo de 0%, nivel medio 10% (8), nivel alto del 90% (72) mientras que, la motivación 

extrínseca un nivel bajo de 0%, nivel medio 35% (28) y nivel alto 65% (52). 

Seguidamente del resultado obtenido sobre el nivel de la motivación, pudimos 

cotejar otras investigaciones que nos permita conocer el nivel de la variable dos que 

es la productividad laboral en el personal administrativo del nosocomio. Tomando de 

conocimiento lo descrito por Sánchez et al. (2023), los mismos que indican que la 

productividad laboral va a depender de cuan motivado se sienta el personal para que 

este pueda poner en práctica y desarrollo sus aptitudes. 

En la tabla n°2 podemos ver el resultado obtenido sobre el nivel de la 

productividad laboral donde se encuestaron a 80 colaboradores administrativos dando 

como resultado que, el nivel de la productividad laboral es de 100%. Asimismo, sus 

dos dimensiones teniendo a la eficacia con un nivel medio de 5% (4) y nivel alto de 

95% (76), la eficiencia con un nivel medio/bajo de 0% y nivel alto de 100% (80), la 

efectividad un nivel bajo de 0%, nivel medio 45% (36) y nivel alto de 55% (44).  
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 El presente estudio tuvo con principal objetivo determinar la relación de motivación 

y productividad laboral en el personal administrativo del nosocomio, por el cual en la tabla 

n° 3 los resultados evidencian que ambas variables de estudio poseen r = 0.882, 

representando un correlación positiva alta, con un nivel de significancia de 0.001 menor 

a 0.01, lo cual refiere que se rechaza Ho y se acepta Hi, ratificando que la motivación 

tiene relación con la productividad laboral en el personal administrativo del nosocomio. 

Por lo tanto, se comprueba que Echevarria (2022) en su investigación realizada 

considero como objetivo general determinar la relación entre motivación y productividad 

laboral, obteniendo como resultado la relación significativa entre ambas variables con 

una correlación de Spearman de 0.687, con un valor de significancia de 0.000 y 

mostrando una correlación positiva y moderada; siendo así que, dicho estudio confirma 

que la motivación de un individuo va a ser fundamental para el logro de los objetivos 

trazados tanto personal como grupalmente. 

Asimismo, Castillo (2023) en su estudio , cuyo objetivo es identificar la relación 

entre la motivación laboral y la productividad, mismo que se encuestador 269 

personas, señalan que todo personal motivado y capacitado para el cumplimiento de 

funciones asignadas, van a ser necesarios y fundamentales dentro de una 

organización sin importar que esta sea pública o privada, la motivación debe ser el 

plus que necesita todo colaborador para que este pueda desarrollar sus habilidades 

blandas de la manera deseada y así lograr la productividad requerida en el plano 

laboral y personal. 

Es así que, ambos estudios ratifican la relación existente entre la motivación y 

productividad laboral como buena, visto los antecedentes que permiten contemplar 

buenas referencias sobre dichas variables, dando a conocer los resultados para el 

posterior uso de la información extraída.  

Por consiguiente, el presente estudio sostuvo como objetivo específico 

determinar la relación de motivación y la eficacia en el personal administrativo del 

nosocomio, por el cual en la tabla n°4 los resultados evidencian que ambas variables 

de estudio poseen r = 0.780, representando un correlación positiva alta, con un nivel 
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de significancia de 0.001 menor a 0.01, lo cual refiere que se rechaza Ho y se acepta 

Hi, ratificando que la motivación tiene relación con la eficacia en el personal 

administrativo del nosocomio; siendo así que, la eficacia es un valor ponderado que 

tienen los colaboradores gracias a la motivación que estos tienen para con el 

cumplimiento de sus obligaciones laborales, buscando así una mejora continua para 

el crecimiento y logro de los objetivos. 

Asimismo, en el estudio realizado por Pérez (2022) en su investigación tuvo 

como finalidad estudiar la motivación en su plana administrativa dando a conocer 

falencias que se tenían puesto que la correlacion de Spearman dio como resultado un 

0.668 siendo esta una relación positiva baja, nos da a conocer que dentro de la 

motivación existente factores puntuales para el mejoramiento continuo; siendo así 

que, un personal motivado va a tener una eficacia óptima para el desarrollo de 

actividades, el personal administrativo dentro de una unidad de trabajo debe estar 

motivado a realizar las tareas asignadas para que esta motivación conlleve al logro de 

los objetivos trazados.  

Entonces, se reafirma lo descrito por Mendoza (2022) y se ratifica la validación 

de la hipótesis positiva rechazando la nula, señalando que, a mejor motivación laboral 

a los trabajadores administrativos, mayor será el nivel del logro de la gestión, y 

viceversa; dando a conocer de tal manera que, la motivación se relaciona 

positivamente con las actitudes que una persona pueda tener en este caso la eficacia 

de una persona se da gracias a la motivación que la misma pueda tener. 

Por consiguiente, el presente estudio sostiene como objetivo específico 

determinar la relación de motivación y la eficiencia en el personal administrativo del 

nosocomio, por el cual en la tabla n°5 los resultados evidencian que ambas variables 

de estudio poseen r = 0.699, representando un correlación positiva alta, con un nivel 

de significancia de 0.001 menor a 0.01, lo cual refiere que se rechaza Ho y se acepta 

Hi, ratificando que la motivación tiene relación con la eficiencia en el personal 

administrativo del nosocomio.  

En la investigación realizada por Flores et al. (2023) la misma que fue dando 
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como resultado una correlación de rho Spearman de 0.639 siendo esta una relación 

positiva media, permite indicar que la relación que pueda existir entre la motivación y 

una dimensión de estudio como la eficiencia se tiene que mantener en un nivel alto 

con el único propósito de lograr los objetivos trazados; asimismo, el crecimiento 

personal de la persona y/o colaborador que este se sienta capaz y con ello motivado 

de ser eficiente haciendo las tareas encomendadas, teniendo al personal capacitado 

y motivado las mejoras se van a presentar solas por el arduo trabajo que se realiza.  

Es por ello que, lo descrito por Jiménez et al. (2022) señala y dice que “la 

eficiencia es la obtención de resultados al menor costo posible”. La motivación en este 

caso es un coste menor a lo que se busca para que la persona sea eficiente y capaz 

de poder desarrollarse o desenvolverse sin problema alguno, siendo fundamental para 

el crecimiento de toda la organización y de sí mismo. Siendo así que, se ratifica la 

relación positiva que existe en nuestra investigación entre la variable motivación y la 

dimensión eficiencia respaldada por un Rho de Spearman de 0.699 lo que representa 

una relación positiva alta.  

De igual manera, en la presente indagación tiene como último objetivo 

específico determinar la relación entre la motivación y la efectividad en el personal 

administrativo del nosocomio, lo que se representa en la tabla n° 6 con los resultados 

obtenidos que ambas variables de estudio poseen r = 0.821, representando un 

correlación positiva alta, con un nivel de significancia de 0.001 menor a 0.01, lo cual 

refiere que se rechaza Ho y se acepta Hi, ratificando que la motivación tiene relación 

con la efectividad en el personal administrativo del nosocomio.  

En la investigación realizada en un estado de México por Quezada, (2022) la 

misma que dio como resultados una falta de motivación en el personal de trabajo 

trayendo consigo una mala efectividad laboral, siendo así que lo objetivos trazados no 

pueden ser alcanzados por la mala relación existente la misma que dio como resultado 

de Rho Spearman de 0.585 siendo esta una correlación positiva moderada, donde 

permite indicar que la relación existente entre la motivación y la efectividad no es la 

adecuada para una entidad pública en el sector salud de dicho país.  
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De tal manera que, en nuestra investigación se reafirma la correlación positiva 

alta existente entre la variable motivación y efectividad en el personal administrativo 

del nosocomio, contraponiendo que toda organización debe tener motivado a su 

personal en la rama que fuese, porque ello va a permitir lo descrito líneas arriba por 

Mendoza (2022) donde dice que todo personal motivado va contemplar de manera 

positiva el logro de objetivos trazados.  

Es así que, podemos decir que esta discusión concluye en afirmar que la 

motivación debe ser constante y perenne para con el personal logrando así la eficacia, 

eficiencia y efectividad en las labores asignadas, logrando con ello una productividad 

optima con la menor cantidad de recursos posibles 
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V. CONCLUSIONES 
 
Respecto a la primera conclusión decimos que la extensa pesquisa ha permitido 

determinar la relación positiva alta entre la motivación y productividad laboral en el 

personal administrativo del nosocomio, con la prueba Rho de Spearman, obteniendo 

como resultados el coeficiente 0.822 y significancia de 0; procediendo a aceptar la H.A. 

Asimismo, se observa que se considera a motivación con  un nivel alto de 81%, es decir 

que se cuentan con una buena motivación, sin embargo, existen diversos factores los 

cuales no permiten que un grupo población opine lo mismo pues la considera en un nivel 

medio con 18% y bajo 1%. Por lo que la productividad laboral se ve afectada aun por los 

malos manejos administrativos que se pueden seguir suscitando; visto que, aun no se 

sanea en su total magnitud las grietas laborales dentro del nosocomio 

 

Como segunda conclusión referimos que al obtener el coeficiente 0.780 y 

significancia proporcional a 0.001 entre motivación y eficacia; se ha interpretado una 

relación positiva, alta y significativa; procediendo a aceptar hipótesis alterna Ha, es decir 

que la eficacia se encuentra en un nivel alto de 88%, medio 12%, por lo que decimos que 

es el reflejo de que la persona va a lograr el objetivo trazado y/o deseado a como dé 

lugar, buscando así el logro de lo antes mencionado. A su vez, es el reflejo también de 

que la persona debe estar motivada e incentivada para asumir ciertos roles que permitan 

su crecimiento constante. 

 

Habiendo alcanzado como resultados el coeficiente 0.699 y significancia 

proporcional a 0.001 entre motivación y eficiencia; razón por la cual, se ha conseguido 

una relación positiva moderada; procediendo a aceptar la Ha, asimismo se observa un 

nivel alto de 87% , medio de 14% que la eficiencia de una persona puede ser obtenida 

bajo cualquier circunstancia que permita el logro de lo requerido, el ser humano debe ser 

motivado para poder lograr su eficiencia de manera natural y autónoma, ello va a permitir 

que la persona se sienta a gusto y sea eficiente de manera propia. 

 

Se ha alcanzado como resultado el coeficiente 0.921 y significancia de 0.00 entre 

motivación y efectividad; razón por la cual, se interpreta una relación positiva muy alta; 
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procediendo a aceptar la cuarta Ha. siendo así que, es el camino correcto para el 

cumplimento de los objetivos establecidos siempre dando prioridad al desenvolvimiento 

del capital humano. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



29  

VI. RECOMENDACIONES 

Como primera recomendación, dirigida a la máxima autoridad el director ejecutivo 

de la institución se establezca un plan en el que se incentive con reconocimiento al 

personal administrativo por el correcto desempeño o logro de objetivos trazados en un 

corto plazo ya que  la motivación de un grupo humano o del capital humano dentro de 

una institución va a dar la productividad deseada en toda empresa u organización, 

podemos decir que la motivación es el aliciente que requiere toda persona para poder 

desarrollarse de manera loable y optima en correspondencia a sus funciones o tareas 

asignadas, logrando así una mejora continua llevando a conseguir los objetivos grupales 

y personales. Flores, H. (2021)  

 

Mediante la segunda recomendación referimos que se solicita a los 

representantes del sector salud una mayor inversión en el sector administrativo para el 

desarrollo óptimo de las funciones que se requieren en el área; siendo así que, no se 

cuenta con el equipamiento suficiente y necesario para el cumplimiento de los alcances 

establecidos. Jaimes, L. (2021) 

 

Mediante la tercera recomendación se recomienda al director ejecutivo que el 

personal administrativo del nosocomio que, se vean en la obligación de implementar un 

plan de charlas o talleres motivacionales que permitan y adquieran desarrollar 

habilidades blandas, logrando combatir el estrés, falta de motivación, carga laboral y 

emocional dentro del área. Calderón, R. (2024) 

 

Finalmente, como ultima recomendación al director ejecutivo del nosocomio, que 

se solicite a las autoridades competentes del nosocomio que, se incremente actividades 

extracurriculares que fortalezca el trabajo en equipo, la comunicación asertiva y mejore 

la relación entre si logrando una motivación para conseguir la productividad deseada. 

Rosales, R (2023) 
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ANEXOS 



 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables 

 

TÍTULO: Motivación y la productividad laboral del personal administrativo de un Hospital del Callao, 2024 
AUTOR:  Oriana Yireth Ysla Ysla 

Variables Definición Conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles/rang
os 

MOTIVACIÓN 

La motivación es un grupo de conductas 

internas o externas, que se determinan 

con diferentes tipos de acciones de los 

individuos que influyen en las 

habilidades del humano. Se dice que la 

motivación en el aspecto laboral, es el 

jefe o líder el encargado de incentivar a 

su grupo de trabajo para sostener un 

clima laboral óptimo para el desarrollo 

de sus funciones lo que trae consigo un 

correcto desempeño laboral para el 

cumplimiento de los objetivos 

(Chiavenato, 2019). 

La motivación es 

fundamental en las 

organizaciones debido 

a que cuenta con un 

impacto en el 

desenvolvimiento, 

productividad y el 

compromiso de los 

colaboradores, ya que 

se sienten 

desencajados. 

D1: Motivación 
Extrínseca  

• Crecimiento 
 

1,2,3,4,5,6,
7,8,9,10,11 

Escala: 
Ordinal 

Medición:  
Cuestionario 

V1: 
Escala de 

Likert 
1) Nunca 2) 
Casi nunca 
3) A veces 

4) Casi 
siempre 5) 
Siempre. 

• Reconocimiento 
 

• Responsabilidad 

D2: Motivación 
Intrínseca 

• Salario 

12,13,14,15
,16,17,18,1

9,20,21 

• Condiciones físicas de 
la empresa 

• Calidad de 
supervisión 

PRODUCTIVID

AD LABORAL 

la productividad laboral busca la 
especialización de los empleados en 
las funciones que realizan, la misma 
que ayudara a conseguir los objetivos 
trazados grupal y personalmente por 
parte del individuo, la productividad 
laboral emplea distintas estrategias con 
el único fin de posicionar la entidad y 
generar ingresos para la misma. 
(Salvador, 2022). 

la capacidad en el cual 
el empleador cuenta 
para realizar sus 
actividades en el menor 
tiempo posible sin 
disminuir la calidad de 
su trabajo, en otras 
palabras, es la 
eficiencia en el 
rendimiento de las 
actividades 

D1: Eficacia 

• Precisión en el 

trabajo 
1,2,3,4 

 
 

• Promueve cambios 

• Prioriza objetivos 

D2: Eficiencia 

• Satisface a los 

clientes 5,6,7,8,9,10 

• Aplica los recursos 

D3: Efectividad 
 

• Cumplimiento de 

metas 11,12,13,14 
• Sostiene cambios 



Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario para medir “Motivación” 

El siguiente cuestionario se utilizará para medir la relación de la primera variable 

motivación en Hospital de Rehabilitación del callao, el cual se aplicará al personal 

administrativo. Se deberá marcar con un aspa en la alternativa que crea conveniente, 

la valoración será en una escala del 1 al 5: 1) Nunca 2) Casi nunca 3) A veces 4) Casi 

siempre 5) Siempre. 

VARIABLE 1: Motivación 

D1 MOTIVACION INTRINSECA 1 2 3 4 5 

1 
Siento que la institución tiene un buen plan de línea de 

carrera (capacitaciones). 

2 
La empresa me capacita para desarrollar mejor mi 

trabajo. 

3 
Me siento con la capacidad suficiente para asumir algún 

cargo de mayor jerarquía. 

4 
El trabajo que realizo me permite adquirir algún cargo de 

mayor jerarquía. 

5 Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta. 

6 El trabajo que realizo tiene un alto nivel de importancia. 

7 
Recibo críticas constructivas sobre mi trabajo para 

mejor. 

8 Me hace ver los problemas desde muy distintos ángulos. 

9 
Me brindan la facilidad de realizar mi trabajo de 

acuerdo a mi criterio. 

10 
Cumplo con el horario establecido y demuestro 

puntualidad en mi trabajo. 

11 
Me siento motivado por los resultados que logro 

en mi trabajo. 

D2 MOTIVACION EXTRÍNSECA 

12 
El sueldo que recibo cubre mis necesidades 

familiares y personales. 



13 
Me siento recompensado económicamente por mi 

rendimiento en el trabajo. 

14 
Considero que la remuneración que recibo está de 

acuerdo al trabajo que realizo. 

15 Recibo premio y/o incentivos por parte de la institución. 

16 
Considero que la empresa me proporciona los recursos y 

materiales necesarios para la ejecución de mi trabajo. 

17 
La distribución física del área donde trabajo me permite 

trabajar cómodo y eficientemente. 

18 
La empresa presta condiciones de seguridad para 

realizar mi trabajo. 

19 
Mi jefe hace un buen trabajo en la asignación de mis 

funciones y coordinación con los colaboradores. 

20 
Me encuentro satisfecho por el apoyo que recibo de parte 

de mi jefe, cuando se presentan problemas en el trabajo. 

21 
Me motiva que mi jefe me felicite por realizar de manera 

correcta mi trabajo. 



 

Cuestionario para medir “Productividad laboral”  

El siguiente cuestionario se utilizará para medir la influencia de la primera variable 

motivación en un hospital del callao, el cual se aplicará al personal administrativo. Se 

deberá marcar con un aspa en la alternativa que crea conveniente, la valoración será 

en una escala del 1 al 5: 1) Nunca 2) Casi nunca 3) A veces 4) Casi siempre 5) 

Siempre. 

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL 

D1 EFICIENCIA 1 2 3 4 5 

1 
Se hace un uso racionalizado de los recursos durante el 

trabajo realizado en su área 

     

2 
Los procedimientos que la empresa ha implementado 

están normados para su óptimo cumplimiento 

     

3 
Se generan errores y/o pérdida de documentos en el 

desarrollo de las actividades laborales 

     

4 
El personal, recurso humano, encargado de las tareas es 

suficiente, lo que garantiza la productividad 

     

5 

La empresa proporciona los equipos y elementos 

adecuados para el desempeño de las funciones del 

personal 

     

6 
La infraestructura de la empresa limita las actividades 

laborales del personal, pues los espacios son reducidos. 

     

D2 EFICACIA      

7 
La empresa conoce el tiempo empleado por colaborador 

en sus actividades laborales precisas. 

     

8 

La ubicación de los equipos y mobiliario que utilizan los 

colaboradores está en el lugar adecuado en su zona de 

trabajo 

     

9 
La empresa supervisa los métodos de trabajo que se 

emplean, para simplificarlos con un mejor método 

     

10 
Los colaboradores de la empresa cumplen las metas 

establecidas en los tiempos planificados 

     



11 
El tiempo establecido para el cumplimiento de tareas es 

adecuado por las condiciones ambientales favorables 

12 
En la empresa los colaboradores realizan su trabajo con 

rapidez y precisión 

D3 EFECTIVIDAD 

13 

El desempeño que tiene cada colaborador es efectivo, lo 

que afecta positivamente el crecimiento de la 

productividad 

14 
Los índices de atención se incrementan por la calidad de 

servicio brindado 

15 
La empresa incrementa su productividad por la calidad de 

los trabajadores, y que reciben capacitación constante 

16 
La seguridad laboral está garantizada en la empresa por 

lo que la productividad está en crecimiento 

17 
La producción ha mejorado por el buen diseño de la 

infraestructura 

18 

La calidad de la producción está garantizada en la 

empresa por el buen control de cada uno de sus procesos 

de parte de los colaboradores 

19 

El personal se involucra en los procesos operativos para 

aportar recomendaciones hacia la calidad de la 

producción 

20 

La producción se evalúa en periodos cortos para 

comparar la calidad del producto final y generar mejoras 

inmediatas 



Anexo 3: Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 

Tal como detalla en el segundo capítulo, el instrumento de motivación ha sido elaborado por Ramírez Velarde Raiman Juvenal en 

investigación “Motivación y productividad laboral en los trabajadores de una empresa privada - 2022”, en adelante se adjunta las 

validaciones del trabajo previamente citado. 

Validaciones del cuestionario para medir el Motivación  

Primer experto: 



 

 

 
 
 
 



 

 
 

Segundo experto: 
 
 
 

 
 



 

 
 

 

 
 
 
 
 



 

 
 
 

Tercer experto: 
 
 
 
 

 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Validaciones del cuestionario para medir la Productividad Laboral 

 

Para el segundo instrumento de productividad laboral ha sido elaborado por López 

Quijano Julio Gonzalo Santiago en investigación “Gestión del conocimiento y 

productividad laboral en los trabajadores de una empresa del sector inmobiliario de 

Lima”, en adelante se adjunta las validaciones del trabajo previamente citado. 

 

Primer experto: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Segundo experto: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tercer experto: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

Anexo 4: Análisis de consistencia interna 

Prueba de confiabilidad del primer instrumento 

 

 

 

 

 

Prueba de confiabilidad del segundo instrumento 

  

 



 

Anexo 5: Consentimiento informado 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 6: Reporte de similitud en software Turnitin 

Anexo 7: Autorizaciones para el desarrollo del trabajo académico 





Anexo 8: Autorizaciones para el desarrollo del trabajo académico 

DECLARACIÓN JURADA: De no asunción de responsabilidades  

Apellidos y nombres Ysla Ysla Oriana Yireth 

DNI 75720408 

Código de 

estudiante 

7000881672 

Campus _ 

Programa Maestría en Gestión de los Servicios de la Salud 

Modalidad Semi-presencial 

Grupo III 

Docente asesor Mg. Becerra Castillo Zoila Paola 

Declaró que, el presente estudio no representa riesgo, por lo cual, no requiere 

de la asunción de responsabilidades en el caso de potencial daño físico o 

psicológico del participante 

Lima, 09 de junio del año 2024 

   Firma:  
 ------------------------------------------------------ 
 DNI:  75720408 




