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RESUMEN 

El presente estudio de investigación tuvo como objetivo general determinar la relación de la 

motivación con la Productividad Laboral de los colaboradores del departamento de logística 

del hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. La investigación es de tipo básico con un alcance 

descriptivo correlacional por que evalúa el grado de asociación o relación entre dos o más 

variables. El diseño de la investigación fue no experimental de corte transversal porque se 

realizó sin manipular las variables. La población total fue 21 colaboradores compuesta por 

hombres y mujeres de diferentes edades, de 25 a 60 años, en la investigación se encuestó al 

total de la muestra. Para la variable motivación  se utilizó el instrumento de Chiavenato 

(2013),  y la variable de productividad laboral el instrumento de  Gutiérrez (2010), ambos 

instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos, se comprobó su fiabilidad a 

través del Alpha de Cronbach, (0.961) para la motivación   y 0.873 para  productividad 

laboral; lo cual indica que la confiabilidad es buena. Los resultados muestran que si existe 

relación significativa entre la motivación y la productividad laboral (r = 0. 281 **: p < 0,00); 

se concluye a (mejor) motivación, mayor nivel de productividad 

Palabras claves: Motivación, productividad laboral, colaboradores. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research study was to determine the relationship between the 

motivation and Labor Productivity of the employees of the logistics department of Hospital 

II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. The research is of a basic type with a correlational descriptive 

scope. that evaluates the degree of association or relationship between two or more variables. 

The design of the investigation was non-experimental of a transversal cut because it was 

carried out without manipulating the variables. The total population was 21 collaborators 

composed of men and women of different ages, from 25 to 60 years old, in the investigation 

the total of the sample was surveyed. For the motivation variable, the instrument of 

Chiavenato (2013) was used, and the labor productivity variable Gutiérrez's instrument 

(2010), both instruments were validated by expert judgment, their reliability was verified 

through Cronbach's alpha, (0.961 ) for motivation and 0.873 for labor productivity; which 

indicates that the reliability is good. The results show that there is a significant relationship 

between motivation and labor productivity (r = 0. 281 **: p <0.00); it concludes (better) 

motivation, higher level of productivity 

Keywords: Motivation, labor productivity, collaborators 
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente se necesita de empresas emprendedoras e innovadoras que se ajusten a 

las exigencias y permanencias de trasformaciones en las instituciones y de esa manera 

desarrolle en los colaboradores el comportamiento del trabajo en equipo. Así mismo 

se puede acotar que el motor principal que impulsa al desarrollo de cualquier empresa 

es el capital humano a lo que hoy en día denominamos “colaborador” debido a los 

cambios de términos y significados que se utilizan durante el pasar de los años que 

empezó desde la revolución industrial hasta hoy en día. Afirmando de esa manera que 

en el interior de toda organización se presente un benéfico para el colaborar y por 

encima de todo la necesidad fundamental de realizar un seguimiento en su preparación, 

capacitación constante, acelerando la productividad en mejora de la organización. 

En la actualidad se prioriza la innovación para satisfacer de forma más efectiva las 

necesidades del colaborador, es lamentable que aún exista organizaciones que no 

hayan desarrollado un mínimo grado de cultura empresarial, así como restarle 

importancia a planes o programas que puedan contribuir e incrementar la 

productividad y el desarrollo del personal. 

A nivel nacional los hospitales mantienen un ambiente monótono, que no da el énfasis 

en la mejora de la calidad, pese a que la mayoría de instituciones cuentan con 

infraestructura buena y que la renovación de infraestructura se presenta con mayor 

frecuencia en diferentes ciudades de nuestro querido Perú, sin embargo la mayor 

dificultad es la carencia de personal profesional en todas las áreas de los hospitales, 

llenando esos vacíos por personal con perfiles no adecuados a los puestos conllevando 

a una exista una productividad baja generando desmotivación en la atención al paciente 

o usuario. Un factor fundamental e importante para todo tipo de organizaciones y 

rubros, es que el colaborar se esté motivado, cómodo y r totalmente satisfecho con su 

trabajo, proceso que va de la mano con el desarrollo de una comunicación efectiva, la 

costumbre de la calidad total y la combinación de todos los grupos de trabajo que 

existan en la empresa.  

A nivel local el Hospital II-2 Tarapoto, con referencia a las actividades que día a día 

realizan se encuentran enfocadas al paciente o usuario, los colaboradores del área 

logístico aseguran diversos problemas ante la falta de motivación que presentan los 
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colaboradores, lo cual son en los factores higiénicos, expresan que no están satisfechos 

con el ambiente laboral dentro de sus áreas de trabajo, más aun cuando no hay estímulo 

para los colaboradores, se evidencio que no existen buenas políticas laborales, puesto 

que no son las adecuadas, la relación entre los superiores y colaboradores no es fluido, 

o existe una buena comunicación, lo cual hace que la productividad y el hecho de 

sentirse cómodos ante las perspectiva de ellos está lejos,  en cuanto a los factores 

motivacionales, los colaboradores no utilizan las habilidades personales que tienen con 

plenitud al realizar sus actividades laborales, no se sienten en total libertad para opinar 

o tratar de tomar sus decisiones en algunas inconvenientes que se presentan en la 

organización, no tienen autonomía para la realización de sus funciones dentro de su 

competencia, lo cual se crea una baja productividad, no está comprometidos con su 

trabajo, ejercen sus actividades laborales de manera poca eficiente, no dan una buena 

atención o servicio en la que los usuarios también puedan estar satisfechos, se 

evidencio que las políticas del área de recursos no están bien establecidas para el 

beneficio de todas las áreas, ocasionando poca efectividad en el personal, no se 

encuentran motivados, lo cual ante esta problemática que hemos percibido se ha 

realizado la siguiente investigación para tratar de subsanar las falencias de la 

organización y lograr una mejora continua constante.   

Los trabajos previos a nivel internacional encontrado, como, de Lagos, V. (2015), en 

su trabajo de investigación titulado: La motivación laboral y su incidencia en el 

desempeño organizacional en empresas Copelec. (Tesis de posgrado). Universidad del 

Bio-Bioa, Chillian, Chile. Concluyó que: En una organización las herramientas 

gerenciales son de mucha importancia, ya que permiten al gerente planificar, 

organizar, dirigir y controlar una organización, de manera que se realice un proceso 

adecuado, optimizando los bienes y la ejecución eficiente de la empresa, que permita 

lograr cumplir los objetivos propuestos, buscando el desarrollo continuo. Asimismo, 

se plantea una agrupación de herramientas político gerenciales, esto se considera 

aplicar a los colaboradores para de esa manera perfeccionar la motivación, asimismo 

la productividad, con el fin de conseguir que los colaboradores se sientas satisfechos.  

Enriquez, P. (2014), en su trabajo de investigación titulado: Motivación y desempeño 

laboral de los empleados del instituto de la visión en México. (Tesis de posgrado). 

Universidad de Montemorelos, México. Concluyó que: En el instituto de la visión no 
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se encuentra ninguna relación   significativa de los colaborares con su nivel académico, 

ya que el grado de motivación que se encuentra en un nivel muy bajo. Agrupando a 

todos los colaboradores que poseen licenciatura, posgrado, maestrías, sin importar en 

que área médica se desempeñen; las áreas de administración o de apoyo, se observa 

también un grado de motivación muy bajo. 

Montes, B. & Contreras, L. (2017), en su trabajo de investigación titulado: Clima 

organizacional, motivación y sentido de vida en una compañía del sector textil. (Tesis 

pregrado). Universidad Santo Tomás. Bogotá, Colombia. Concluyó que: Se 

encontraron relación entre ambas variables, como también la relación directa entre las 

dimensiones, análisis que se dio por medio de un discurso, donde se expresó la 

satisfacción de los colaboradores y cómo influye en su desempeño laboral. Asimismo, 

las condiciones laborales, que se ven reflejadas en el clima organizacional. 

Encontrando nuevos hallazgos que permitan ser los nuevos determinantes del clima 

organizacional. 

A nivel nacional, Becerra, M. (2017), en su trabajo de investigación titulado: La 

motivación y su influencia en la productividad de la Subgerencia de fiscalización 

administrativa en la Municipalidad de Carabayllo. (Tesis de pregrado). Universidad 

César Vallejo, Lima, Perú. Concluyó que: La motivación y la productividad si existe, 

porque para tener resultados satisfactorios en la empresa, se debe incentivar 

constantemente a los colaboradores, mantener activo al personal, recompensar por la 

obtención de metas propuestas. Por lo tanto, el colaborador será el eje primordial para 

alcanzar las metas organizacionales. Cabe indicar que, la motivación es indispensable 

para poder aumentar la productividad del personal dentro de una organización. Así 

mismo, se debe mencionar que existe una relación directa entre la motivación 

intrínseca en la productividad, por lo que dan mayor importancia a los resultados 

obtenidos, mejorando cada día la forma como realizan sus actividades y a su vez se 

sienten satisfechos por la misma.  

Zavala, O. (2017), en su trabajo de investigación titulado: Motivación y satisfacción 

laboral del personal administrativo del hospital nivel IV Adolfo Guevara Velasco 

Essalud Cusco, distrito de Wanchaq 2015. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional 

Agraria La Molina, Lima, Perú.  Concluyó que: El factor más influyente en los 

colaboradores del área de administración del Hospital Nivel IV Adolfo Guevara 
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Velasco Essalud Cusco, con relación a la primera variable motivación del personal, es 

la variedad de las tareas, porque presenta mayor relevancia en relación a la forma como 

desarrollan sus actividades. De acuerdo a la variable satisfacción laboral, el factor más 

influyente fue el desarrollo personal, porque el colaborador debe sentirse cómodo en 

su centro de trabajo y poder tener un desempeño cada vez más eficiente, que mejore 

su rendimiento personal y mejore el desarrollo de la empresa.  

Llagas, M. (2017), en su trabajo de investigación titulado: Motivación y su relación 

con el desempeño laboral de la enfermera Servicio de Neonatología Hospital Nacional 

Arzobispo Loayza, Lima-2015. (Tesis de posgrado). Universidad César Vallejo, Lima 

Perú. Concluyo que: Ambas variables tienen una relación directa entre ambas 

variables, ya que se evidencia la motivación como factor importante para un buen 

desempeño. Por lo que el colaborador debe estar constantemente en inventivos, ya sea 

mediante beneficios propios o que recompense con las actividades realizadas. También 

es muy importante dinamizar las labores de los colaborados en diferentes ámbitos, 

haciendo que cada vez enriquezcan sus conocimientos y de esa manera aumente su 

nivel de satisfacción. 

A nivel local, Lopez, R & Tucto, S. (2017), en su trabajo de investigación titulado: La 

motivación laboral del Instituto Superior Tecnológico Santo Cristo de Bagazán, 

Distrito de Tarapoto, Provincia y Región San Martín-2015. (Tesis de pregrado). 

Universidad Nacional de San Martín, Tarapoto, Perú. Concluyó que: Con respecto a 

la primera variable es muy apropiada, lo cual indica que los docentes se encuentran 

motivados, porque reciben beneficios y les hacen partícipes de las actividades con el 

fin de mejorar la relación interpersonal entre colaboradores, de tal manera podemos 

decir que el nivel de motivación es adecuado, haciendo referencia que el nivel 

remunerativo afecta a algunos, pero se contrarresta con otros tipos de motivación. El 

desempeño de los docentes se caracteriza por tener un buen planteamiento de las 

sesiones de aprendizaje, cumplimento de los temas que se indican en los sílabos y uso 

de herramientas tecnológicas; de tal manera el desempeño del docente está ligado a la 

ética del profesional y a los otros tipos de motivación, como son capacitación, méritos, 

herramientas tecnologías, etc., lo que se demuestra el crecimiento del centro de 

labores.  
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Las Teorías relacionadas al tema de la Motivación, según, Chiavenato (2002), 

determina la motivación, es la capacidad para formar niveles altos de trabajo, con la 

finalidad de alcanzar  los objetivos propuestas, que se relaciona con el desempeño para 

lograr satisfacer alguna necesidad individual. (p. 68). Del mismo modo, Gonzáles 

(2008), menciona que: La motivación se entiende como un conjunto de procesos 

psíquicos, integrados por la regulación del comportamiento, para determinar la 

dirección de los objetivos trazados, la intensidad y el sentido del comportamiento. 

Asimismo, la motivación, despeja, desarrolla, conserva, fortalece o disminuye la 

energía del comportamiento y pone fin al mismo, una vez logrado los objetivos 

trazados. (p. 52) 

Asimismo, Chiavenato (2002), manifiesta con respecto a la motivación: “Las 

necesidades de las personas cambian y se producen diferentes tipos de acciones o 

comportamientos, aunque estas acciones de comportamiento son originadas por la 

misma persona, se menciona tres acontecimientos”. (p.68). (1) El comportamiento es 

causado: La motivación integra un aspecto fundamental en la personalidad del ser 

humano es el núcleo central de la persona. (Chiavenato 2002, p. 68), (2) El 

comportamiento es motivado: Es innato, pero al mismo tiempo va de la mano con el 

ambiente donde se encuentra o de su entorno. (Chiavenato 2002, p. 68), (3) El 

comportamiento está orientado hacia objetivos: Se refiere a los metas planteados por 

la organización para conseguir incrementar el desempeño del personal, basado en un 

desempeño productivo y rentable para cumplir los objetivos de la organización. 

(Chiavenato 2002, p. 69). 

Díaz, Díaz & Morales (2014), mencionan que el mercado de trabajo ha desarrollado 

diferentes evoluciones durante los últimos años y hoy en día a cambiado y ha pasado 

a ser el elemento principal de motivación, cediendo a las teorías y argumentos como 

la flexibilidad, las disposiciones de satisfacción, el desarrollo personal, esto define al 

salario emocional. La necesidad del logro: Es la relación con los trabajos que implican 

concretar retos, buscando y luchando para llegar al éxito y superación personal, etc. 

La necesidad de poder: Es la relación con el deseo de ser ejemplo para los demás 

colaboradores, de esa manera controlarlos, y tener influencia en el resto del personal. 

La necesidad de afiliación: Es aquella aspiración de relacionarse, para formar entre los 

grupos y entre todos ellos.  
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Navarro, Ceja, Curioso & Arrieta (2014), antiguamente el beneficio de la motivación 

es un estado enfocado a las personas ya sea en metas o en un fin determinado en 

beneficio de ellos, lo que implica el goce o logro que se proponen sin exigir nada a 

cambio. (p.31).  

Importancia de la motivación. Perret (2016), indica que: La motivación es de mucha 

importancia en los colaborados, con el fin de realizar actividades en beneficio de la 

entidad. Asimismo, permite la productividad y crea un buen clima laboral. Logrando 

así, la obtención de buenos resultados para el desarrollo continuo de la organización, 

mediante acciones que respaldes el deseo de lograr lo que se propone. (p. 59).  

Objetivos y beneficios de la motivación. Cualquier cosa realizada es hecha porque se 

encuentra un beneficio al término de la realización, esto puede ser un factor consciente 

o inconsciente, dado que en el factor  inconsciente se considera a los impulsos o 

instintos como respirar, comer, dormir, descansar y cuando se habla de un factor 

consciente se considera que se debe producir ciertos productos en un determinado 

tiempo de trabajo de esa manera logar cumplir con los metas propuestas”, de mismo 

modo como ejemplo “para lograr una buena calificación se tiene que estudiar al menos 

una hora diaria; existen a diario objetivos planteados en miras al futuro para ese se 

debe de esforzarse, planificar y desarrollar todas las estrategias en equipos para 

lograrlos tenemos que poseer  objetivos motivadores. (Perret, 2016, p. 16) 

Tipos de motivación. Soriano (2018) afirma que la motivación “es el origen o lugar 

de energía que impulsa al individuo” (p. 7). Asimismo, esta se ve impulsada por dos 

factores, los mismos que se describen a continuación: (a) Motivación extrínseca. Es 

aquel estudio basado en las tres teorías fundamentales de premio, sanción e 

incentivo. Un premio o recompensa es un propósito ambiental atractivo que se 

evidencia en la conclusión de un proceso de falta en la conducta y que desarrolla 

una posibilidad de que se presente nuevamente, la sanción o castigo, es una materia 

ambiental no atractivo que se presenta en el final de un sin número de procesos 

conductuales, disminuye las posibilidades y vuelva a aparcar; en tanto el propósito 

que cautiva o rezongar en el colaborador interactúe. Las diferencias entre premio y 

sanción por una parte e incentivos son: En el instante, Objetivo ambiental, Los 

premios o sanciones se entregan después del comportamiento e incrementar o 

disminuir la posibilidad de aparecer en la entrega monetaria y que esto brinde 
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motivación ante la entrega de un trabajo bien hecho. (p. 8). (b) Motivación 

intrínseca. Es aquella basada en pequeñas carencias psicológicas, comprometidos 

con el inicio, persistencia y enlazarse con la conducta en cara.  Es el impulso hacer 

las cosas por el simple hecho de hacerlo generando la ejecución de ciertas tareas 

para recibir una recompensa. (p. 9) 

Ciclo motivacional. Chiavenato (2002) determina que, si dirigimos la motivación, 

comienza a manifestarse en las siguientes etapas:  

• Homeostasis. Aquel grupo de anormalidad, que conducen ha estado de equilibrio.  

• Estímulo. Aquella señal interna o externa capaz de causar reacción o alguna 

necesidad.  

• Necesidad. Estos escases aun insatisfecha, conduce a un proceso de rigidez. 

• Estado de rigidez. Esta tención crea una propulsión que propicia a una conducta o 

acto.  

• Comportamiento. Es la actitud que se muestra para desarrollar dichas actividades 

asignadas por la organización. 

• Satisfacción. es todo proceso que conlleva a la satisfacer las necesidades, la enditad 

vuelve a una condición de equidad, hasta que se presente otros estímulos con 

equilibrios de homeostático anterior. (p. 71) 

 

Es importante señalar las diferentes relaciones:  

- Desorganización del comportamiento  

- Agresividad  

-  Reacciones emocionales  

- Hincapiés de la motivación. (Chiavenato 2002, p. 71)   

Fases de la motivación  

Chang (2010), citado por Salazar & Gutiérrez (2016) manifiesta cuatro fases 

fundamentales de la motivación: 

a) El estado carencial: que es la falta de estabilización debido a la necesidad real o 

provocada desde el exterior. 

b) La tensión vital: que es la necesidad de satisfacer el deseo. 

c) La acción: es la propulsión que motiva a actuar, conllevando a cumplir y lograr los 

deseos propuestos.  
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d) La satisfacción: Es el grado de ánimo que se muestra después de recibir un 

incentivo. (p. 8) 

Enfoques sobre la Motivación Laboral 

Agut & Carrero (2007), citado por Salazar & Gutiérrez (2016) expresa: 

La motivación laboral reúne teorías en tres orientaciones, en vinculación a su forma 

de autoexpresión de la persona. 

a) Primero, el rumbo de carácter personal de la actividad laboral (“qué bien estoy”), 

se refiere a la obtención de resultados emocionales positivos. 

b) El enfoque de la capacidad de autorregulación de la persona en el trabajo (“qué 

bueno soy”), se refiere a la forma cómo la persona actúa, en busca de resultados 

que lo hacen sentir satisfecho.  

c) El rumbo que destaca la actividad laboral mediante   la autoexpresión genuina de la 

persona (“yo quiero ser yo”), esto se muestra cuando el colaborador se expresa 

como ese, no necesita llegar a los resultados que le estimulen placer, sólo desea 

mostrar quién es. (p. 8)  

Jerarquía de las necesidades  

Maslow (1943), citador por Naranjo (2009), manifiesto que la necesidades humanas 

siguen un orden jerárquica donde algunas son prioridades  y otras solo cuando están 

cubiertas, he ahí donde se puede escalar a una necesidades de orden superior y de 

acuerdo con estas necesidades satisfechas una serie fingen ser motivadores.  

a) Necesidades fisiológicas: Son aquellas necesidades fundamentales para la 

sobrevivencia. Las cuales las personas necesitan satisfacer para poder vivir, entre 

ellos: alimento, cobijo, descanso, salud (p. 157) 

b) Necesidades de seguridad: Conllevan a la prevención de accidentes físicos, a 

aminorar accidentes o desastres que pueden ocurrir. (p. 157) 

c) Necesidades de amor y pertenencia (sociales): Significa mostrar tu lado afectivo, la 

manera de relacionarse con los familiares, amigos o pareja y mostrar tus 

sentimientos que se hagan aceptados por el otro ser. (p. 157) 

d) Necesidades de estima: Significa valerse por sí mismo, queriéndose y hacerse sentir 

una persona privilegiada, basada en principios de valoración y una autoestima 

positiva, como también basada en el respeto que conlleva también las 

consideraciones de otras personas. (p. 157) 
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e) Necesidades de autorrealización: Se caracterizan por tener una realización de alto 

capacidad, de desarrollar lo que a la persona le satisface y llegar alcanzarlo. Se 

vinculan con la autoestima. Entre estas pueden abordar a la autonomía, la 

independencia y el autocontrol. (p. 157) 

 

Modelo situacional de motivación de Vroom 

Vroom (1964), citado por Chiavenato (2002) indica que hay tres factores 

motivacionales.  

1. Los objetivos individuales, La intención para lograr alcanzar los objetivos. (p. 79) 

2. Observación en rendimiento de forma individual. (p. 80) 

3. Intervenir en lo que pueda ejecutar. (p. 80) 

Según, Vroom, se inspira en tres condiciones: 

1. Objetivos personales del individuo. Son aquellos incentivos personales como, 

dinero en efectivo, alza de cargo, reconocimientos o bonos que represente de 

acuerdo al desempeño realizado.  

2. Se refiere al aumento de remuneración, de acuerdo a las metas trazadas o a su 

producción, ya que esto puede ser una fuerte motivación para aumentar cada vez 

más el nivel de productividad. 

3. Percepción de su capacidad de influir en su productividad.es el proceso continuo 

donde incurre nuestros cinco sentidos que se da mediante el estímulo o 

sensaciones de la persona. (p. 80) 

Dimensiones de la motivación 

Para Chiavenato (2002), basado en las teorías de  dos factores de Herberg,. 

• Factores higiénicos: tienen una condición restringido para influir en la actitud de 

los colaboradores. (Chiavenato 2002, p.76) 

- Condiciones de trabajo y comodidad: Significa todo el entorno ambiental del 

lugar de trabajo, correspondiente a la calidad, limpieza, seguridad e 

infraestructura del ambiente.  

- Políticas de la organización y la administración: Son aquellas políticas asignadas 

por la misma empresa, orientadas a normas y responsabilidades que se 

prevalecen en cada área de la organización.   
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- Relaciones con el superior: Son vínculos con los altos niveles jerárquicos de la 

organización, de los colaboradores hacia la gerencia o direcciones. 

• Factores motivacionales: Son conjuntos de actividades y deberes vínculos con 

puesto; que conllevan un producto de satisfacción perdurable en el tiempo. 

(Chiavenato, 2002, p. 77) 

- Utilización plena de las habilidades personales: Son un activo de inestimable 

valor para las empresas. Siempre y cuando se sepa sacar partido de ellas 

mediante una gestión orientada a ello y un adecuado plan que potencie su 

desarrollo. 

- Libertad de decidir cómo realizar el trabajo: La autonomía del colaborador puede 

tener beneficios positivos. 

- Ampliación o enriquecimiento del cargo: Los puestos se enriquecen en un 

enfoque que busca rediseñar los puestos de trabajo para incrementar la 

motivación y la satisfacción en el colaborador. 

- Ascensos: Es el progreso continuo que se da en un cargo muy importante y mejor 

remunerado. 

 

Productividad Laboral. Gutiérrez (2010), menciona que: “Es el sistema dado por la 

organización, de tal manera que se logre los objetivos, optimizando todos los recursos 

por los colaboradores”. (p. 21)  

Por otro lado, la productividad se mide de acuerdo a los resultados obtenidos por cada 

colaborador, estos son logrados y medibles en unidades fabricadas y en porciones, 

entretanto los medios utilizados pueden contarse en colaboradores, las horas maquina 

utilizadas, etc. (p. 21) 

Para Sladogna (2017), se refiere a los resultados obtenidos y el tiempo que te lleva 

para lograr dichos objetivos, con relación a la calidad y cantidad de recursos 

aprovechados para producirlos”. (p.3) 

Para Marvel, Rodriguez & Núñez (2014), mencionan: 

La productividad de la empresa es la primera finalidad de los ejecutivos, ya que de eso 

depende el crecimiento sostenible de la empresa. Los colaboradores son quienes deben 

poner todos sus esfuerzos para mantener dicho crecimiento, mediante las 
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optimizaciones de recursos de tal forma, que se produzca productos y servicios 

eficientemente. (p. 7) 

Marvel, Rodriguez & Núñez (2014), la productividad del factor humano: 

Es un componente fundamental e importante que permite alcanzar los objetivos en las 

organizaciones, de su continuidad y rendimiento económico en el tiempo, del mismo 

modo la cultura organizacional, las políticas son herramientas de trabajo que permiten 

también la calidad, sostenimiento y mejora del recurso humano. (p.8) 

Factores humanos que inciden en la productividad 

1. Motivación. Es un conjunto de incentivos que se brinda a los colaboradores, de 

acuerdo a su desempeño laboral, a través del empeño de los que laboran en la 

organización. (Marvel, Rodriguez & Núñez 2014, p. 13) 

2. Satisfacción laboral. Es un término difícil que normalmente es determinado por la 

postura general de un colaborador dentro de su centro de laborales. (Marvel, 

Rodriguez & Núñez, 2014, p. 15)  

3. Identificación, compromiso e implicación. Son definiciones psicológicas 

consideradas como elementos de la forma como actúas en el trabajo, debido a que 

influyen en la conducta del individuo y en consecuencia contribuyen a la 

productividad y el desempeño de las empresas. (Marvel, Rodriguez & Núñez,2014, 

p. 17) 

4. Competencias. El capital humano es un factor fundamental en las empresas, ya que 

fomenta los conocimientos, que va a influir en las percepciones y en las decisiones 

de satisfacción del cliente. De tal manera que, la parte que más valor tiene la 

organización esta evidenciado en su capital intelectual, habilidades, conocimientos 

y la evaluación permanente de los colaborares. (Marvel, Rodriguez & Núñez,2014, 

p. 19) 

La productividad y sus componentes 

Gutiérrez (2010) “presenta los elementos de largo tiempo que cada uno se toma su 

momento como ejemplo la descripción de eficiencia y eficacia calculando los recursos 

utilizados durante las horas máquina y calculando”. (p. 21). A continuación, se sugiere 

un enfoque que para incrementar la productividad: 

Productividad: Aquel desarrollo continúo que favorezca a la empresa. 
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Productividad= Eficiencia* eficacia  

Unidades producidas/ Tiempo total = Tiempo útil / Tiempo total * Unidades 

producidas / Tiempo útil 

 Eficiencia = 50% 

50% del tiempo se desperdicia en: 

• Programación. 

• Paros no programado. 

• Desbalanceo de capacidades. 

• Mantenimiento y reparaciones 

Eficacia= 80%  

•De 100 unidades 80 están libres de defectos. 

•20 tuvieron algún tipo de defecto. 

Así mismo, para se recomienda mejorar la eficiencia disminuyendo la duración del 

tiempo perdido por fallas técnicas   de materias primas, reparaciones y atrasos en el 

abastecimiento. (p. 22) 

Factores que incrementan la productividad: 

Según Sladogna (2017), menciona a los siguientes factores:  

• Cambio organizacional: Restructurar la forma de trabajo, para hacerlo más 

productivo. Esta transformación impacta en el las evaluaciones de los colaboradores 

mediante la división táctica y el desarrollo de las habilidades. Los tiempos muertos 

disminuyen ejecutando los procesos en cambios espaciales de tercerización y 

subcontratación, dichos cambios tienen como finalidad el individualismo, la 

evaluación sobre los colaboradores. La capacitación de los ejecutivos tiene la 

finalidad de producir condiciones para certificar la calidad del producto, de los 

insumos, del proceso y del trabajo. (p. 8) 

• Intensificación de ritmos de trabajo. es en términos generales el aumento de la 

velocidad e intensificación del trabajo, permitiendo producir un mayor desgaste 

físico y/o mental del trabajador, procurado tener siempre un buen nivel de 

concentración de esa manera evitar errores.  (p. 8) 

• Introducción de nuevas tecnologías (maquinas, herramientas, insumos). la 

innovación de los conjuntos de maquinarias, herramientas e insumos al proceso de 
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fabricación es muy importante, puesto que nos permite el incremento de la 

productividad. (p. 8). 

 

Medición del desempeño de una organización. Gutiérrez (2010), india que: La 

reputación de una empresa va de la mano con la forma, producto y servicio que 

ofrecen, también es importante medir el desempeño de la organización, ya que esto va 

a permitir comunicar valor al pensamiento de sus prioridades en los colaboradores. (p. 

24) 

 

Herramientas y técnicas para mejorar la productividad. Según Koontz,Weihrich & 

Cannice (2012), menciona:  

1. Planeación y control de inventarios. Consiste en la planificación operativa de cada 

proceso, los sistemas fundamentales son diminutas cajas negras, en función al 

estricto control que se dan a los inventarios, más que a otra área práctica. (p. 559). 

2. Sistema de inventario justo a tiempo. Significa llevar un control adecuado, que 

permita a la empresa mantener la alta productividad, mediante la reducción de los 

costos y se realice justo a tiempo. (p. 561) 

3. Contratación externa (outsourcing). Se basa en la contratación de un proveedor 

externo que tiene experiencia para que se haga cargo de parte de su actividad o 

producción, con el fin de reducir los costos en prestaciones del personal. (p. 561) 

4. Investigación de operaciones. Es el uso de sistemas o técnicas de investigación, en 

situaciones problemáticas, con la finalidad de conseguir un principio cuantitativo 

para la solución de problemas. (p. 563) 

5. Ingeniería de valor. Se basa en el análisis de valor de las operaciones, con un nivel 

de producción económico durante todo el proceso de fabricación, a todo este se 

denomina la ingeniera de valor.   (p. 561) 

6. Simplificación del trabajo. Se trata de la ampliación y mejora del trabajo mediante 

la aplicación de métodos y procesos por parte de los colaboradores (p. 561) 

7. Círculos de calidad. en medida que la empresa experimenta problemas en el trabajo, 

un conjunto de personas de la misma organización se reúne con frecuencia para 

resolver dichos impases, a esto se les denomina círculos de calidad. (p. 561) 
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Modelos de la productividad. Medina (2010) afirma que entre los modelos se 

encuentran:  

- La productividad parcial, se refiere a la división de las cantidades producidas, por 

uno de factores principales de producción.  

- La productividad total, se refiere a la división de las cantidades producidas, sobre 

la suma de todos los factores de producción  

- La productividad de valor agregado, se refiere a la división   del valor agregado, 

sobre la suma de los factores de producción. (p. 113) 

Dimensiones de productividad laboral. Según Gutiérrez (2010) existen tres: la eficacia, 

adaptabilidad y eficiencia”  

Eficiencia. Es la capacidad de realizar las actividades de manera adecuada, utilizando 

los mismos recursos para llegar al objetivo deseado. Cuando más objetivos son 

logrados con el manejo o consumo de los mismos o menos recursos o medios. (p. 21). 

Combinación óptima o equilibrada de los recursos. Cuando lograr cumplir con tus 

objetivos, en calidad y cantidad.  

Efectividad. Es el talento de conseguir los resultados que la empresa se plantea, de 

manera que estos sean beneficiosos para la misma.  (p. 21). Resultado armonioso y 

articulado entre la tecnología los recursos humanos, la organización y los sistemas. El 

proceso productivo necesita el desarrollo de una relación socio laboral constante.   

Adaptabilidad. Es el espacio de acomodarse a las diferentes trasformaciones que se 

dan en la empresa enfrente, durante su proceso de transformación. (p. 21). Capacidad 

del trabajador orientada hacia los cambios, el aprendizaje y la preparación incrementan 

la productividad, debido a estos dos conceptos están directamente relacionados entre 

sí, el capital humano crea una ventaja competitiva sostenible e importante que permite 

alcanzar el éxito de las empresas.  

Se formuló como problema general, ¿Cuál es la relación de la motivación con la 

Productividad Laboral de los colaboradores del departamento de logística del hospital 

II-2- Minsa, Tarapoto, 2018? 
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Problemas específicos:  

- ¿De qué manera se relaciona la motivación con eficiencia de los colaboradores del 

departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018? 

- ¿Qué relaciona a la motivación con la efectividad de los colaboradores del 

departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018? 

- ¿Cómo se relaciona la motivación con la adaptabilidad de los colaboradores del 

departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018? 

La presente investigación se justificó:  

Justificación teórica 

Se  argumenta con los aportes teóricos de Chiavenato (2002), para la primera variable  

y la teoría de  Gutiérrez (2010) para la segunda variable.  

Justificación práctica 

El trabajo de investigación visto desde el punto práctico servirá a que el área de 

logística tenga un diagnostico real para que puedan tomar acciones y corrijan los 

errores que se vienen buscando así el bienestar del colaborador.  

Justificación social 

La presente investigación busca el bienestar del colaborador y la ejecución de los 

objetivos organizacionales, lo que se verá reflejado en el bienestar de la población.  

Justificación metodológica 

La presente investigación realizada, se justifica con los métodos científicos en las 

bases teóricas de (Sampieri, 2014) dicho autor nos brinda pautas fundamentales en 

cómo hacer la elaboración de un trabajo de investigación.  

Se planteó como hipótesis general: Hi: Existe relación significativa de la Motivación 

con la Productividad Laboral de los colaboradores del departamento de logística del 

hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. 

Ho: No existe relación significativa de la Motivación con la Productividad Laboral de 

los colaboradores del departamento de logística del hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 

2018. 
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Hipótesis especificas 

H1:  Existe relación significativa de la motivación con eficiencia de los 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, 

Tarapoto, 2018. 

H2: Existe relación significativa de la motivación con la efectividad de los 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, 

Tarapoto, 2018. 

H3: Existe relación significativa de la motivación con la adaptabilidad de los 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, 

Tarapoto, 2018. 

 

Se formularon los objetivos de investigación:  

Objetivo general  

Determinar la relación de la motivación con la Productividad Laboral de los 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. 

Objetivos específicos 

- Evaluar la relación de la motivación con eficiencia de los colaboradores del 

departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018. 

- Identificar la relación de la motivación con la efectividad de los colaboradores del 

departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018. 

- Analizar la relación de la motivación con la adaptabilidad de los colaboradores del 

departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018.  
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II. MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de estudio 

Enfoque cuantitativo, ya que, para probar las hipótesis, se usó la técnica de 

recolección de datos, con el fin de constituir modelos de conductas y justificar 

teorías. Hernández, Fernández & Baptista (2014) 

Según, Hernández., Fernández & Baptista (2014), la investigación es de tipo 

básica, debido a que solo se buscó directamente probables  usos o efectos en la 

práctica.  

Diseño de investigación 

De alcance correlacional, debido a que este tipo de estudios tiene como finalidad 

ver la relación de ambas variables. Hernández., Fernández & Baptista (2014, p. 

126) 

La investigación es de diseño no experimental, no manipuló ninguna variable. 

Hernández.  Fernández & Baptista (2014) 

Dónde:  

                       

M   = Colaboradores del departamento de logística 

Ox = Motivación 

Oy = Productividad Laboral 

 r = Relación 
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2.2. Variables, operacionalización 

VARIABLES DIMENSIÓN 

CONCEPTUAL 

DIMENSIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

 

 

Motivación 

Chiavenato (2002), 

determina la 

motivación, es la 

capacidad para formar 

niveles altos de trabajo, 

con la finalidad de 

alcanzar  los objetivos 

propuestas, que se 

relaciona con el 

desempeño para lograr 

satisfacer alguna 

necesidad individual. (p. 

68) 

La variable Motivación 

se medirá bajo sus 

dimensiones e 

indicadores 

 

 

Factores higiénicos 

Condiciones de trabajo 

y comodidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Políticas de la 

organización y la 

administración 

Relaciones con el 

supervisor 

 

 

 

Factores 

motivacionales 

Utilización plena de las 

habilidades personales 

Libertad de decidir 

cómo realizar el trabajo 

Ampliación o 

enriquecimiento del 

cargo 

Ascensos 

Productividad 

Laboral 

Gutiérrez (2010), 

menciona |que: “Es el 

sistema dado por la 

organización, de tal 

manera que se logre los 

objetivos, optimizando 

todos los recursos por 

los colaboradores”. (p. 

21) 

La variable 

Productividad Laboral 

se medirá bajo sus 

dimensiones e 

indicadores 

Eficiencia Combinación óptima o 

equilibrada de los 

recursos 

Efectividad Resultado armonioso y 

articulado hacia los 

cambios 

Adaptabilidad 

 

Capacidad de 

trabajador orientada 

hacia los cambios 

Fuente: Elaboración propia. 



19 

2.3. Población y muestra 

Población 

Conformado por21 colaboradores del área de logística del hospital, datos 

recolectados del área de personal de dicha institución.  

 

Muestra 

La muestra será la misma que la población por ser finita, es decir los 21 

colaboradores.  

 

2.4. Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Técnica e instrumento  

La encuesta, que tuvo 14 preguntas la primera variable y 8 preguntas la segunda 

variable.  

Validez  

Se utilizó el cuestionario, que serán validados por el juicio de tres expertos, 

quienes emitirán una ficha de ponderación.  

Alcance  

Nuestra investigación es de alcance descriptivo, se buscó información de ambas 

variables, a través de algunos trabajos previos o teorías relacionadas al tema.    

 

Ficha Técnica 

Instrumento de validación Motivación (Cuestionario) 

Título: “Motivación y su relación con la Productividad Laboral de los 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 

2018” 

Autor: Chiavenato (2013) 

Dimensiones: Factores higiénicos- Factores motivacionales 

Número Ítem: 14 
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Escala medición: 

1 2 3 4 5 

 Nunca Casi nunca  A veces 
 Casi 

siempre 
Siempre 

 

Instrumento de validación Productividad Laboral (Cuestionario) 

Título: “Motivación y su relación con la Productividad Laboral de los 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 

2018” 

Autor: Gutiérrez (2010) 

Dimensiones: Eficiencia- Efectividad- Adaptabilidad 

Número de ítem: 8 

Escala de medición:  

1 2 3 4 5 

 Nunca Casi nunca  A veces 
 Casi 

siempre 
Siempre 

 

Validez y confiabilidad  

La validez se realizó con el juicio de 03 expertos quienes emitieron su ficha de 

ponderación. 

 

 

 

 

 

Confiablidad 

La confiablidad se realizó con el programa estadístico alfa de crombach, para 

que sea confiable el instrumento tiene que ser mayor a 0.8.  

 

2.5. Métodos de análisis de datos 

Se utilizó tablas y figuras estadísticas para cada variable asimismo se 

analizarán a través de dimensiones e indicadores, generando a su vez el 
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cálculo de establecer la relación con el coeficiente de correlación de 

Pearson. 

 

2.6. Aspectos éticos 

La investigación posee una finalidad de comprometerse mediante el alumno que 

realiza la investigación de respetar la veracidad de los resultados emitidos 

mediante las encuestas que se realizará en el desarrollo de la investigación al 

Hospital II-2, Minsa 
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III. RESULTADOS 

3.1. Análisis de fiabilidad 

Tabla 1 

Análisis de Fiabilidad de alfa de Crombach de Motivación y Productividad 

 
Variable 1 Dimensiones  Alfa de crombach Ítems 

Motivación       

(0,961 ) 

Factores 

higiénicos 
0,923 

6 

Factores 

motivacionales 
0,923 

8 

Variable 2 Dimensiones Alfa de crombach Ítems 

Productividad   

(0,873 ) 

Eficiencia 0,883 3 

Efectividad 0,840 3 

Adaptabilidad 0,823 2 
Fuente: elaboración propia/ SPSS V.24 

La tabla 1 señala que el Alfa de Crombach posee resultados por encima 

del 0,7 por lo tanto indica que es adecuado para la muestra, dicho resultado 

señala que nuestro instrumento es apto para poblaciones similares. 

Tabla 2 

Información sociodemografica 

  Frecuencia Porcentaje 

Género Masculino 15 71.4 

Femenino 6 28.6 

Total 21 100.0 

Edad 25-30 6 28.6 

31-40 13 61.9 

41-50 2 9.5 

Total 21 100.0 

Grado de instrucción Estudios sin concluir 6 28.6 

técnico 5 23.8 

Titulado universitario 10 47.6 

Total 21 100.0 

Condición laboral Locador 2 9.5 

Contratado 9 42.9 

Empleado 10 47.6 

Total 21 100.0 

Fuente: elaboración propia/ SPSS V.24 
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Figura 1. Género 

Fuente: Elaboración propia/ SPSS V.24 

 

En la figura 1, se poder ver la información sociodemográfica de los 

colaboradores del área de la institución, la cual se distribuye de la siguiente 

manera, de género masculino representa un  71.4%  y de género femenino 

representan un  28.6%.  

 
Figura 2. Edad 

Fuente: Elaboración propia/ SPSS V.24 

 

Con respecto las edades, el 28.6% está en el rango de 25-30 años, el 61.9% 

está en el rango de 31-40 años, el 9.5% está en el rango de 41-50 años. 
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Figura 3. Grado de instrucción 

Fuente: Elaboración propia/ SPSS V.24 

 

En lo referente al grado de instrucción, el 28.6% son personas sin estudios 

sin concluir, el 23.8% es técnico, el 47.6% es titulado universitario.  

 
Figura 4. Condición laboral 

Fuente: Elaboración propia/ SPSS V.24 

 

En lo que respecta a la condición laboral, el 9.5% es locador, el 42.9% 

tiene contrato y el 47.6% es empleado. 
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3.2. Análisis descriptivo de las variables  

Tabla 3 

Análisis descriptivo de Motivación  

  Frecuencia Porcentaje 

Motivación Casi 

nunca 

9 42.9 

A veces 12 57.1 

Total 21 100.0 

Factores 

Higiénicos 

Casi 

nunca 

2 9.5 

A veces 15 71.4 

Casi 

siempre 

4 19.0 

Total 21 100.0 

Factores 

Motivacionales 

Casi 

nunca 

2 9.5 

A veces 17 81.0 

Casi 

siempre 

2 9.5 

Total 21 100.0 

Fuente: elaboración propia / SPSS V.24 

Tabla 4 

Motivación 

 
 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia / SPSS V.24 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 4. Motivación se hace mención que el 42.9% es 

casi nunca y el 57.1% es a veces se da la motivación. 
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Tabla 5 

Factores higiénicos 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia / SPSS V.24 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 5. Factores higiénicos, se menciona que el 9.5% es casi 

nunca y el 71.4%  y casi siempre un 19%. 

 

Tabla 6 

Factores motivacionales 

 
 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia / SPSS V.24 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 6. Factores motivacionales, menciona que casi nunca un 

9.5%, a veces un 81% y casi siempre un 9.5%. 
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Tabla 7 

Análisis descriptivo de Productividad  

    Frecuencia Porcentaje 

Productividad 

laboral 

A veces 19 90,5 

Casi siempre 2 9,5 
 Total 21 100,0 

Eficiencia 
A veces 15 71,4 

Casi siempre 6 28,6 
 Total 21 100,0 

Efectividad Casi nunca 1 4,8 
 A veces 20 95,2 
 Total 21 100,0 

Adaptabilidad 

  

Casi nunca 3 14,3 

A veces 12 57,1 

Casi siempre 6 28,6 

  Total 21 100,0 

Fuente: Elaboración propia / SPSS V.24 

Tabla 8  

Productividad laboral 

Fuente: Elaboración propia / SPSS V.24 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 8. Productividad laboral, menciona que a veces es 90.5%, 

casi siempre un 9.5% 
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Tabla 9 

Eficiencia 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia / SPSS V.24 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 9. Eficiencia, menciona que a veces es un 71,4%, casi 

siempre un 28,6%. 
 

Tabla 10 

Efectividad 

 
Fuente: Elaboración propia / SPSS V.24 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 10. Efectividad, menciona que casi nunca un 4,8% 

y a veces un 95,2%. 



 
 

29 

Tabla 11 

Adaptabilidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Fuente: Elaboración propia / SPSS V.24 

Interpretación: 

De acuerdo a la tabla 11. Adaptabilidad, menciona que casi nunca un 13.4%, a 

veces un 57.1% y casi siempre un 28.6% 

 

Prueba de hipótesis  

Hipótesis general 

Hi: Existe relación significativa de la Motivación con la Productividad Laboral 

de los colaboradores del departamento de logística del hospital II-2-Minsa, 

Tarapoto, 2018. 

 

Ho: No existe relación significativa de la Motivación con la Productividad 

Laboral de los colaboradores del departamento de logística del hospital II-2-

Minsa, Tarapoto, 2018. 

Regla de decisión 

-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 

-Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna (H1). 

 



 
 

 
Tabla 12 

Análisis de correlación de la Motivación con la Productividad Laboral de los 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 

2018. 

 
 

Productividad laboral 

Motivación 

Rho Pearson p-valor N 

,281** .000 21 

Fuente: elaboración propia 

 

En la Tabla 12, la Motivación con la Productividad Laboral de los colaboradores 

del departamento de logística del hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. El Rho 

de Pearson se consiguió el coeficiente de 0,281(correlación positiva baja) y un p 

valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por congruente, se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna, es decir, la motivación se relaciona (nivel bajo) 

con la Productividad Laboral de los colaboradores del departamento de logística 

del hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. 

 

Indicando que, a (mejor) motivación, mayor nivel de productividad. 
 

Hipótesis específica 1 
 
He1: Existe relación significativa de la motivación con eficiencia de los 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 

2018. 

 

Regla de decisión 
 
-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 
 

-Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna (H1). 
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Tabla 13 

Análisis de correlación de la motivación con la eficiencia de los colaboradores 

del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018. 

 
 

eficiencia 

Motivación 

Rho Pearson p-valor N 

,335** .000 21 

Fuente: elaboración propia 

 

En la Tabla 13, la Motivación con la eficiencia de los colaboradores del 

departamento de logística del hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. El Rho de 

Pearson se consiguió el coeficiente de 0,335(correlación positiva baja) y un p 

valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por consiguiente, se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir, la motivación se relaciona (nivel 

bajo) con la eficiencia de los colaboradores del departamento de logística del 

hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. 

 

Indicando que, a (mejor) motivación, mayor nivel de eficiencia. 
 
 
 

Hipótesis específica 2 
 

He2: Existe relación significativa de la motivación con la efectividad de los 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 

2018. 

 

Regla de decisión 
 

-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 
 

-Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna (H1). 
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Tabla 14 

Análisis de correlación de la motivación con la efectividad de los colaboradores 

del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018. 

 
 

efectividad 

Motivación 

Rho Pearson p-valor N 

,194** .000 21 

Fuente: elaboración propia 

 

En la Tabla 14, la Motivación con la efectividad de los colaboradores del 

departamento de logística del hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. El Rho de 

Pearson se obtuvo el coeficiente de 0,194(correlación positiva baja) y un p valor 

igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, es decir, la motivación se relaciona (nivel bajo) con 

la efectividad de los colaboradores del departamento de logística del hospital II- 

2-Minsa, Tarapoto, 2018. 

 

Indicando que, a (mejor) motivación, mayor nivel de efectividad 

 
 
 

Hipótesis específica 3 
 

HE3: Existe relación significativa de la motivación con la adaptabilidad de 

los colaboradores del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, 

Tarapoto, 2018. 

 

Regla de decisión 
 

-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 
 

-Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la 

Hipótesis Alterna (H1). 
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Tabla 15 

Análisis de correlación de la motivación con la adaptabilidad de los 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 

2018. 

 
 

efectividad 

Motivación 

Rho Pearson p-valor N 

,043** .000 21 

Fuente: elaboración propia 

 

En la Tabla 15, la Motivación con la adaptabilidad de los colaboradores del 

departamento de logística del hospital II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. El Rho de 

Pearson se obtuvo el coeficiente de 0,043(correlación positiva baja) y un p valor 

igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, es decir, la motivación se relaciona (nivel bajo) con 

la adaptabilidad de los colaboradores del departamento de logística del hospital 

II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. 

 

Indicando que, a (mejor) motivación, mayor nivel de adaptabilidad. 
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IV. DISCUSIÓN 

La institución tiene deficiencia en cuanto a la motivación efectiva ya que no le permite 

al colaborador el poder desarrollarse profesionalmente, la institución deber tratar de 

crear un programa motivacional que va permitir el incentivo, un alto porcentaje de 

productividad, el programa puede brindar al colaborador, un aporte económico por las 

metas que se establecen en la organización y son cumplidas, reconocimiento a los 

colaboradores, ante estos resultados, Enriquez, P. (2014), su trabajo de investigación 

habla de dichas conclusiones al presentar que el instituto de la visión no se encuentra 

ninguna relación   significativa de los colaborares con su nivel académico, ya que el  

grado de motivación que se encuentra en un nivel muy bajo. Agrupando a todos los 

colaboradores que poseen licenciatura,  posgrado, maestrías, sin importar en que área 

médica se desempeñen; las áreas de administración  o de apoyo, se observa también 

un grado de motivación muy bajo, del  mismo modo, Zavala, O. (2017), coincide con 

dichos resultados al manifestar que el factor más influyente está en el personal 

administrativo del hospital, con relación a la primera variable motivación del personal, 

es la variedad de las tareas, porque presenta mayor relevancia en relación a la forma 

como desarrollan sus actividades. De acuerdo a la variable satisfacción laboral, el 

factor más influyente fue el desarrollo personal, porque el colaborador debe sentirse 

cómodo en su centro de trabajo y poder tener un desempeño cada vez más eficiente, 

que mejore su rendimiento personal y mejore el desarrollo de la empresa, corroborando 

lo dicho Lopez, R & Tucto, S. (2017), quien menciona que los docentes se encuentran 

motivados, porque reciben beneficios y les hacen partícipes de las actividades con el 

fin de mejorar la relación interpersonal entre colaboradores, de tal manera podemos 

decir que el nivel de motivación en el Instituto Superior Tecnológico Santo Cristo de 

Bagazán es adecuada, haciendo referencia que el nivel remunerativo afecta a algunos, 

pero se contrarresta con otros tipos de motivación. El desempeño de los docentes se 

caracteriza por tener un buen planteamiento de las sesiones de aprendizaje, 

cumplimento de los temas que se indican en los sílabos y uso de herramientas 

tecnológicas; de tal manera el desempeño del docente está ligado a la ética del 

profesional y a los otros tipos de motivación, como son capacitación, méritos, 

herramientas tecnologías, etc., lo que se demuestra el crecimiento del centro de 

labores.  
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La motivación se ha relacionado en un nivel bajo, con la productividad laboral de los 

colaboradores en el departamento de logística del hospital II-2 Minsa, lo cual afecta a 

la entidad por la baja productividad, ocasionando inconvenientes en la optimización 

de tiempo en el trabajo, insatisfacción por ambas partes, tanto para colaboradores y 

usuarios,  con estos resultados obtenido, se discrepa con Becerra, M. (2017), quien 

menciona que debe existe una buen relación entre la motivación y la productividad, 

para poder tener resultados satisfactorios en la empresa, se debe incentivar 

constantemente a los colaboradores, mantener activo al personal, recompensar por la 

obtención de metas propuestas. Por lo tanto, el colaborador será el eje primordial para 

alcanzar los objetivos de la empresa. Cabe indicar que, la motivación es indispensable 

para poder aumentar la productividad del personal dentro de una organización. Así 

mismo, se debe mencionar que existe una relación directa entre la motivación 

intrínseca en la productividad, por lo que dan mayor importancia a los resultados 

obtenidos, mejorando cada día la forma como realizan sus actividades y a su vez se 

sienten satisfechos por la misma.  
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V. CONCLUSIONES 

La motivación se relaciona en un nivel bajo de 0.281 con la productividad laboral de 

los colaboradores del departamento de logística del hospital II- 2-Minsa, y un p valor 

menor igual 0.05 aceptando la hipótesis alterna y rechazando la hipótesis nula, donde 

a mayor motivación, existirá mejor productividad laboral en los colaboradores de 

mencionada institución. 

La motivación se relación en un nivel bajo, con la eficiencia de los colaboradores del 

departamento de logística del hospital II, ya que no están recibiendo la atención de los 

superiores, no les cumplen con las peticiones para mejorar sus áreas de laborales 

profesionales.  

la motivación se relaciona con un (nivel bajo) con la efectividad de los colaboradores 

del departamento de logística del hospital II, debido a que no hay el apoyo por parte 

de la organización para el área de logística. 

La motivación se relaciona en un nivel bajo con la adaptabilidad de los colaboradores 

del departamento de logística del hospital II, debido a que deberían programar talleres 

de mejora continua, talleres de capacitación para lograr hacer que los colaboradores, 

se empapen rápidamente de los procesos y gestión de la organización.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

La institución debe crear programas motivacionales que le permita incentivar al 

colaborador y aumente su nivel de productividad, dicho programa puede contener 

reconocimientos o algún incentivo económico que la institución pueda brindarlo, para 

lograr así tenerlos contentos, produciendo con eficacia en las áreas y tareas que se les 

asigna.  

 

La institución debe de evaluar el nivel de eficiencia de cada colaborador, motivándolos 

a través de ascensos y promociones laborales, para que a corto o largo plazo tengamos 

resultados y puedan reconocernos como la organización muy bien realizando sus 

actividades laborales.  

 

Estimular al colaborador mediante políticas laborales adecuadas, fortaleciendo las 

relaciones entre superior y colaborador a través de actividades de integración, 

mejorando la comunicación, evitando la burocracia entre los subordinados y 

colaboradores.  

 

Brindar al colaborador la autonomía para el desarrollo de sus funciones dentro de su 

competencia, así mismo hacer partícipes al colaborador en las decisiones del área 

través del recibimiento de sugerencias, lo cual va permitir que percibamos más de 

cerca las falencias que se tiene, logrando así subsanarlas para tener una organización 

más ordenada, mejor en planeación. 
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Anexo 01: Matriz de consistencia 
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Problema general Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones 
 
Problema general 
PG: ¿Cuál es la relación de la motivación con la 
Productividad Laboral de los colaboradores del 
departamento de logística del hospital II-2- Minsa, 
Tarapoto, 2018? 
 
Problemas específicos 
PE1:      ¿De qué manera se relaciona la motivación 
con eficiencia de los colaboradores del departamento 
de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018? 
 
PE2:      ¿Qué relaciona a la motivación con la 
efectividad de los colaboradores del departamento de 
logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018? 
 
PE3:      ¿Cómo se relaciona la motivación con la 
adaptabilidad de los colaboradores del departamento 
de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018? 

Objetivo general: 
Determinar la relación de la 
motivación con la Productividad 
Laboral de los colaboradores del 
departamento de logística del hospital 
II-2-Minsa, Tarapoto, 2018. 

 
Objetivos específicos 
Evaluar la relación de la motivación 
con eficiencia de los colaboradores 
del departamento de logística del 
hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018. 
 
Identificar la relación de la 
motivación con la efectividad de los 
colaboradores del departamento de 
logística del hospital II-2- Minsa, 
Tarapoto, 2018. 
 
Analizar la relación de la motivación 
con la adaptabilidad de los 
colaboradores del departamento de 
logística del hospital II-2- Minsa, 
Tarapoto, 2018. 

Hipótesis general 
Hi: Existe relación significativa de la Motivación con 
la Productividad Laboral de los colaboradores del 
departamento de logística del hospital II-2-Minsa, 
Tarapoto, 2018. 
 
Ho: No existe relación significativa de la Motivación 
con la Productividad Laboral de los colaboradores del 
departamento de logística del hospital II-2-Minsa, 
Tarapoto, 2018. 
 
Hipótesis específicas 
HE1: Existe relación significativa de la motivación con 
eficiencia de los colaboradores del departamento de 
logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018. 
HE2: Existe relación significativa de la motivación con 
la efectividad de los colaboradores del departamento 
de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018. 
HE3: Existe relación significativa de la motivación con 
la adaptabilidad de los colaboradores del departamento 
de logística del hospital II-2- Minsa, Tarapoto, 2018. 

 

Motivación 

 

Factores 
higiénicos 

 

Factores 
motivacionales 

 

Productividad 
laboral 

Eficiencia 

Efectividad 

Adaptabilidad 

Diseño de la investigación: No experimental 
Tipo de investigación: Aplicada 
Nivel de investigación: Descriptiva correlacional 

Población y muestra 
Población 
La población está conformada por los 15 colaboradores que trabajan en el área de logística del hospital, datos recolectados del área 
de personal de dicha institución. 
Muestra 
La muestra será la misma que la población por ser finita, es decir los 15 colaboradores. 



VARIABLE: Motivación 

 
 

 
Anexo N° 02: Instrumentos de recolección de datos 
 

Instrumento de motivación dirigida a los colaboradores de logística 

Buenos días señor(a) la encuesta a realizarse sirve para recopilar información acerca de la motivación de 

colaboradores del departamento de logística del hospital II-2, Minsa, Tarapoto. 
 
INFORMACIÒN SOCIO-DEMOGRÀFICA: 

I. GÉNERO II. EDAD 

 

1.  Masculino 
1.  18-25 

2.  Femenino 
2.  26-30 
 
3.  31-40 
 
4.  41-50 
 
5.  51-60 
 
 

III. GRADO DE INSTRUCCIÓN IV. CONDICIÓN LABORAL 

 
1.  Titulado 
 
2.  Maestría 
 
3.  Doctorado 

1.  Locador 
 
2.  Contratado 
 
3.  Empleado 

 

 
Marca con una equis (X) la alternativa que mayor le parezca, contando con cinco alternativas las cuales se 

mencionan a continuación: 

5 = Siempre 

4 = Casi siempre 

3 = A veces 

2 = Casi nunca 

1 = Nunca 
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N° FACTORES HIGIÉNICOS 1 2 3 4 5 

Condiciones de trabajo y comodidad 

1 ¿Las condiciones de trabajo son las adecuadas para que el colaborador 
desarrolle sus funciones?? 

     

2 ¿La institución brinda al colaborador comodidades laborales?      
Políticas de la organización y la administración 

3 ¿Es acatada por todos los colaboradores las políticas que se emiten en el 
hospital? 
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4 
¿Los representantes del hospital comunican oportunamente las políticas de 

la organización? 

 
 

  
 

Relaciones motivacionales 

5 ¿Existe relaciones adecuadas entre colaboradores y superiores?        

6 
¿Se evidencia claramente las líneas de autoridad y responsabilidad dentro 

del área? 

 
  

  
  

N° FACTORES MOTIVACIONALES 1 2 3 4 5 

Utilización plena de las habilidades personales 

7 
¿El personal emplea sus habilidades personales en el desarrollo de sus 

actividades? 

 
 

  
 

8 
¿La institución capacita al personal en cuanto al empleo de sus habilidades 

blandas? 

 
 

  
 

Libertad de decidir cómo realizar el trabajo 

9 
¿Los superiores brindan al colaborador realizar sus actividades con 

autonomía? 

 
 

  
 

10 
¿Existe parámetros o guías de cómo desarrollar su trabajo para todos los 

colaboradores? 

 
 

  
 

Ampliación o enriquecimiento del cargo 

11 ¿La institución capacita al personal de acuerdo al puesto que ocupa?      

12 
¿Los superiores brindan a los colaboradores mayores responsabilidades de 

lo que exige el puesto de trabajo? 

 
 

  
 

Ascensos 

13 ¿Los superiores realizan ascensos a sus mejores colaboradores?      

14 ¿Existe una política de ascensos y promociones dentro de la institución?      
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Encuesta de productividad laboral dirigida a los colaboradores de logística 

Buenos días señor(a) la encuesta a realizarse sirve para recopilar información acerca de la 

productividad laboral de colaboradores del departamento de logística del hospital II-2, 

Minsa, Tarapoto 

Marca con una equis (X) la alternativa que mayor le parezca, contando con cinco alternativas 

las cuales se mencionan a continuación: 

5  =  Siempre 

4  =  Casi siempre 

3  =  A veces 

2  =  Casi nunca 

1 =  Nunca 

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL 

N° EFICIENCIA  1 2 3 4 5 

Combinación óptima o equilibrada de los recursos 

1 
¿El personal optimiza los recursos en el desarrollo de sus 

actividades? 
  

 
  

  

2 
¿El personal hace el uso eficiente de los materiales y equipos con los 

que cuenta la organización? 
  

 
  

  

3 
¿El personal cumple en el tiempo establecido sus actividades o metas 

asignadas con el mínimo uso de los recursos de la organización? 
 

 
 

  

N° EFECTIVIDAD 1 2 3 4 5 

Resultado armonioso y articulado entre la tecnología los recursos humanos, la organización y 

los sistemas 

4 
¿Existe plena participación el colaborador en cuanto  al cumplimiento 

global de los objetivos del área? 
  

 
  

  

5 ¿Los resultados esperados son de acuerdo a los planificados?      

6 
¿Existe una relación social laboral entre los colaboradores y 

superiores dentro de loa organización? 
 

 
 

  

N° ADAPTABILIDAD 1 2 3 4 5 

Capacidad del trabajador orientada hacia los cambios 

7 
¿El personal se adapta rápidamente a los cambios que ocurren dentro 

de la organización? 
  

 
  

  

8 
¿Los cambios originados a nivel institucional son comunicados 

oportunamente? 
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Anexo N° 03: Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 
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Anexo N° 04: Validación de instrumentos 
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52 
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Acta de aprobación de originalidad de tesis 
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Pantallazo de similitud 
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Autorización de publicación de tesis en repositorio institucional UCV 
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Autorización de la versión final del trabajo de investigación 

 

 

 


