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RESUMEN

La tesis titulada “Motivacion y su relacion con la Productividad Laboral del
personal de limpieza de la Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025” tuvo
como objetivo determinar cuél es la relacion entre la motivacion laboral y la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red Asistencial Madre de
Dios, ESSALUD, 2025, en una muestra de 28 trabajadores de limpieza, el disefio
fue descriptivo, correlacional y transversal. El instrumento de motivacion laboral
tenia 24 items con escala Likert, tuvo un Alfa de Cronbach de 0,805, mientras que
productividad, con el mismo namero de items y escala, obtuvo un Alfa de 0,797,
ambos confiables y consistentes. Hay una relacion significativa entre motivacién
laboral y productividad, respaldada por un coeficiente de Pearson de 0,775 y un
coeficiente de determinacion (R?) de 0,600 revela que el 60 % de la variabilidad
en productividad puede explicarse por los niveles de motivacién. La motivacion
intrinseca se relaciona significativamente con la productividad laboral del personal
de limpieza de la Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD. Esto se evidencia en
un coeficiente de Pearson de 0.511 y un coeficiente de determinacién de 0.261,
indicando que el 26.10% de la variabilidad en la productividad se explica por esta
dimension de la motivacion.

La motivacion extrinseca se relaciona significativamente con la productividad de
los empleados de ESSALUD en la Red Asistencial Madre de Dios, reflejandose en
un coeficiente de Pearson de 0.728 y un coeficiente de determinacion de 0.529.
Esto significa que el 52.90% de la variabilidad en la productividad puede
explicarse a través de esta dimensién motivacional. La motivacion social se
relaciona significativamente con la productividad laboral del personal de limpieza
de la Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, con un coeficiente de Pearson
de 0.489 y un coeficiente de determinacion de 0,239, sefiala que el 23.90% de la

variabilidad en la productividad puede atribuirse a la motivacion social.

Palabras clave:
Motivacion laboral, motivacién intrinseca, motivacibn extrinseca, motivacion

social, productividad laboral, cumplimiento de obijetivos, calidad del trabajo.



ABSTRACT

The thesis entitled “Motivation and its relationship with the work productivity of the
cleaning staff of the Madre de Dios Health Network, ESSALUD, 2025” aimed to
determine the relationship between work motivation and work productivity of the
cleaning staff of the Madre de Dios Health Network, ESSALUD, 2025, in a sample
of 28 cleaning workers. The design was descriptive, correlational, and cross-
sectional. The work motivation instrument had 24 items with a Likert scale and a
Cronbach's alpha of 0.805, while the productivity instrument, with the same
number of items and scale, obtained an alpha of 0.797, both reliable and

consistent.

There is a significant relationship between work motivation and productivity,
supported by a Pearson coefficient of 0.775 and a coefficient of determination (R?)
of 0.600, revealing that 60% of the variability in productivity can be explained by
motivation levels. Intrinsic motivation is significantly related to the work productivity
of the cleaning staff at the Madre de Dios Healthcare Network (ESSALUD). This is
evidenced by a Pearson coefficient of 0.511 and a coefficient of determination of
0.261, indicating that 26.10% of the variability in productivity is explained by this

dimension of motivation.

Extrinsic motivation is significantly related to the productivity of ESSALUD
employees at the Madre de Dios Healthcare Network, reflected in a Pearson
coefficient of 0.728 and a coefficient of determination of 0.529. This means that
52.90% of the variability in productivity can be explained by this motivational
dimension. Social motivation is significantly related to the work productivity of
cleaning staff at the Madre de Dios Healthcare Network (ESSALUD), with a
Pearson coefficient of 0.489 and a coefficient of determination of 0.239. This
indicates that 23.90% of the variability in productivity can be attributed to social

motivation.

Keywords:

Work motivation, intrinsic motivation, extrinsic motivation, social motivation, work

productivity, goal achievement, work quality.
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Introduccion

Dentro de la Red Asistencial Madre de Dios ESSALUD, el personal
encargado de las labores de limpieza sostiene condiciones materiales
indispensables para la operacion clinica. La asepsia, la reduccion de riesgos
biolégicos y la habitabilidad de los espacios no emergen de manera
espontanea; dependen de una intervencidn constante, sistematica y, con
frecuencia, subestimada.

El estudio se pronuncia a partir de una inquietud concreta, identificar las
fuerzas que sostienen la disposicion al trabajo en este colectivo, no se trata
Unicamente de registrar actitudes, sino de examinar cOmo ciertas
configuraciones motivacionales inciden en la ejecucion efectiva de las
tareas. Bajo un disefio de corte transversal, con alcance descriptivo y
correlacional. La medicion se apoy0 en instrumentos estructurados mediante
escalas tipo Likert de veinticuatro reactivos, cuya consistencia interna
alcanzo niveles aceptables para sostener inferencias prudentes.

Los resultados encontraron una asociacion estadisticamente significativa
entre niveles elevados de motivacion y mayores indices de productividad,
con una capacidad cercana al sesenta por ciento. Esa proporcion, sefiala
una tendencia fuerte, pero deja abierta la intervencion de variables no
estudiadas en la investigacion.

La motivacion de caracter intrinseco (aferrada en la experiencia de logro y
en la autovaloracion del desempefio) mantiene una relacién moderada con el
rendimiento. Los estimulos externos, en cambio, muestran una incidencia
mas pronunciada, lo que sugiere una dependencia mayor de estructuras de
reconocimiento institucional. La dimension social, vinculada a dinamicas de
pertenencia y soporte colectivo, aporta un efecto adicional, aunque su peso

relativo resulta menor dentro del conjunto analizado.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del Problema

A nivel internacional, la motivacién laboral se ha identificado como un
determinante operativo del rendimiento en mdultiples campos de actividad,
respaldada por evidencia practica acumulada, su eficacia interpretativa varia
segun el entorno institucional y las condiciones estructurales que delimitan la
accion de los trabajadores.

El sector sanitario ofrece un escenario particularmente tenso, déficit de
personal, flujos migratorios que reconfiguran la distribucion de competencias,
un analisis difundido por El Pais (2024) examina la salida sostenida de
profesionales de enfermeria desde diversos contextos del Sur hacia
sistemas de salud con mayor capacidad de absorcion, dinamica que no solo
intensifica la escasez en los paises de origen, sino que introduce una
fractura en la continuidad de los servicios. Bajo este marco, la permanencia
laboral deja de depender exclusivamente de factores contractuales; adquiere
peso la disposicion subjetiva del trabajador, su expectativa de
reconocimiento y la percepcién de trayectorias posibles. Permanecer o
migrar no constituye una decision lineal. La motivacion, en ese punto,
interviene como un componente que modifica (aunque no determina por
completo) la estabilidad del recurso humano disponible.

A nivel nacional, en PerQ, investigaciones desarrolladas en
instituciones como ESSALUD han documentado una asociacion consistente
entre motivacién y desempefio. Una investigacion realizada en un policlinico
de Lima, conducida por la Universidad César Vallejo (2022), identificd
correlaciones positivas entre ambas variables, aunque el modelo explicativo
no se agotd en ese vinculo. Intervienen factores adicionales (condiciones
laborales, estructura organizativa, disponibilidad de recursos) que

complejizan cualquier intento de reduccion causal. La motivacion, entonces,



no opera en aislamiento; se articula con un sistema de incentivos y
restricciones que redefine su alcance efectivo.

Ademas, en otras regiones del pais como Ayacucho, la investigacion
de Risco & Lora (2021) sitia el clima organizacional como un eje de
incidencia directa sobre la experiencia laboral. No se trata Unicamente de
percepciones difusas. Condiciones de reconocimiento, oportunidades de
realizacion profesional y dindmicas de interaccion configuran un entorno que
incide en la activacion motivacional. La productividad, en ese contexto,
emerge como resultado de una red de influencias donde lo subjetivo y lo
estructural se entrelazan sin jerarquias rigidas (Risco & Lora, 2021).

A nivel local, en la Red Asistencial Madre de Dios ESSALUD, la
actividad del personal de limpieza no puede reducirse a una funcién aukxiliar,
de su intervencion depende la continuidad material de los procesos
asistenciales: control de agentes contaminantes, habitabilidad de los
espacios clinicos, disminucidon de riesgos que rara vez se registran como
eventos visibles, su trabajo sostiene condiciones de posibilidad, no siempre
se reconoce.

Ese soporte, aunque indispensable, se despliega bajo un régimen
inestable, oscilaciones en la disposicion al trabajo, variaciones en el
rendimiento que no responden a una sola causa identificable. La motivacion
(entendida aqui como una configuracion dinamica de impulsos internos,
estimulos externos y vinculos interpersonales) introduce diferencias
sustantivas en la forma en que las tareas se ejecutan.

Algunos trabajadores encuentran en la ejecucion precisa de su labor un
principio suficiente de satisfaccién, otros orientan su esfuerzo hacia
recompensas tangibles, incentivos econdémicos, reconocimiento explicito,
mejoras contractuales, el entorno social agrega otra mas, relacién entre
trabajadores, trato recibido por superiores, climas laborales que, aun sin
formalizacién, reconfiguran la intensidad del compromiso cotidiano.

La productividad, en este contexto, cumplir tareas resulta insuficiente
como indicador, interviene la calidad del resultado, su consistencia bajo
presién, la capacidad de sostener estandares frente a limitaciones materiales

0 sobrecarga operativa. Tres vectores emergen, eficacia en la ejecucion,



control cualitativo del producto, resistencia funcional ante contingencias, su
articulacién define el rendimiento real.

Descensos en la motivacion generan efectos observables, ritmos de
trabajo irregulares, disminucion en la precisibn de las tareas, impacto
acumulativo sobre la calidad del servicio, con implicancias que trascienden lo
operativo y alcanzan la seguridad del paciente. La ausencia de registros
sistematicos (derivada de restricciones institucionales sobre la informacion
administrativa) no elimina el fenébmeno; lo vuelve menos cuantificable, no
menos presente.

Se detectan signos que, aunque no formalizados en reportes publicos,
configuran una alerta, rotacion frecuente, ausentismo en aumento,
debilitamiento de la eficiencia en situaciones criticas.

Por lo expuesto, el estudio buscaba determinar la relacion entre la
motivacion y la productividad, con el objetivo de proponer recomendaciones
gue contribuyan a un entorno laboral mas sodlido, eficiente y humano. Por
tanto, se hizo necesario un estudio especifico sobre la motivacion y la
productividad laboral del personal de limpieza en la Red Asistencial Madre
de Dios de ESSALUD.

1.2. Formulaciéon del Problema

1.2.1. Problema General
¢,Cudl es la relacidon entre la motivacion laboral y la productividad
laboral del personal de limpieza de la Red Asistencial Madre de
Dios, ESSALUD, 2025?

1.2.2. Problemas Especificos
PE: ¢(CoOmo la motivacion intrinseca se relaciona con la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025?

PE, ¢De gué manera la motivacion extrinseca se relaciona con
la productividad laboral del personal de limpieza de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025?



PE; ¢Como la motivacibn social se relaciona con la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General
Determinar cual es la relacion entre la motivacion laboral y la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

1.3.2. Objetivos Especificos
OE;. Determinar como la motivacion intrinseca se relaciona con
la productividad laboral del personal de limpieza de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

OE,. Determinar de qué manera la motivacion extrinseca se
relaciona con la productividad laboral del personal de
limpieza de la Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD,
2025.

OEj;. Determinar como la motivacion social se relaciona con la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

1.4. Variables

Variable de Estudio 1: Motivacion laboral

Es un proceso psicolégico que activa, orienta y sostiene la conducta del
trabajador frente a objetivos organizacionales definidos, no constituye
un impulso aislado ni una disposicion espontanea; opera mediante
necesidades, expectativas, valoraciones subjetivas y condiciones
institucionales que modulan la intensidad del esfuerzo desplegado.

En el espacio de trabajo, esta categoria permite comprender por qué
ciertas personas mantienen niveles consistentes de desempefio,
compromiso y permanencia, aun bajo exigencias variables. Su
incidencia no se limita a la ejecucion de tareas. Afecta la calidad del

servicio, la implicacién con los fines de la organizacién y la satisfacciéon



derivada del propio desempefio, siempre dentro de un marco donde los
factores individuales interactian con el entorno laboral. Ryan y Deci
(2020) sostienen que la motivacion adquiere relevancia precisamente
porque vincula la regulacion interna de la conducta con formas

observables de participacion, productividad y bienestar ocupacional.

Dimensiones:

v" Motivacion intrinseca
v" Motivacion extrinseca

v" Motivacion social

Variable de Estudio 2: Productividad laboral

Relacion entre la cantidad de trabajo realizado por un empleado y los
recursos empleados (tiempo, esfuerzo, herramientas, entre otros). En
el contexto de ESSALUD, la productividad laboral no solo se mide en
términos de eficiencia, sino también por la calidad del trabajo realizado,
particularmente en la atencion a los pacientes. Segun Gagné et al.
(2020), la productividad de los empleados puede verse aumentada
cuando se encuentran motivados, ya que el personal motivado tiende a
tener un rendimiento mas alto, menos errores y una mayor satisfaccion

con el resultado de su trabajo.

Dimensiones:

v" Cumplimiento de Objetivos
v' Calidad del Trabajo

v' Eficiencia Bajo Condiciones Adversas



1.5. Operacionalizacion de Variables

Variable Dimensién Indicadores ftems Escalade
Valoracion
e Grado de satisfaccion personal con
Variable de Estudio 1 el trabajo. 12 3
L Motivacion e Grado de sentimiento de logro y 4 5’ 6,
Motivacion Laboral Intrinseca realizacion personal. ,7y,8’ Del 1 al 24
Proceso psiC(t)I(’)gico que etstimulﬁ a_una} * S:Q;}‘Z_de aprender y mejorar en el Puntaje
persona a actuar y a orientarse hacia e o Maximo
cumplimiento de metas especificas. En ¢ S(:?g%ﬁﬁ ;T%?gﬁgggr'gfzgg por 120
el contexto laboral, la motivacion esta demas
referida a los elementos que influencian - — Puntaje
el comportamiento de los empleados Motivacio * Grado de reconocimiento y 9,10, Minimo 24
para que ejecuten sus tareas de otivacion recompensas en el trabajo. _ 11, 12,
manera eficiente y comprometida. La Extrinseca * Condiciones laborales (salario, 13. 14
motivacion tiene un rol importante en el incentivos, etc.). 15v 16 .
. 0 idades d — y Nivel:
ambito laboral, ya que el personal e Oportunidades de crecimiento Ordinal
motivado  serd& mas  productivo, profesional. o
comprometidos y satisfechos con su » Grado de apoyo organizacional.
trabajo, lo cual influira en la calidad de e Grado de relaciones laborales
los servicios brindados (Ryan & Deci, o positivas. 17, 18,
2020). Motivacion « Grado de apoyo de colegas y 19, 20,
Social superiores. 21, 22,
e Grado de sentimiento de 23y24
pertenencia al equipo.
e Grado de patrticipacion en
actividades grupales y
colaborativas.
e Grado de alcance de metas
laborales.
. . . 1,2, 3,
Variable de Estudio 2 Cumplimiento o Grado de eficiencia en la gesti6n de 4 5 ¢
de Objetivos tareas. 7 y’ 8’ Del 1 al 24
Productividad Laboral e Logro de resultados dentro del .
o . tiempo establecido. Puntaje
La productividad laboral se refiere a la o Grado de compromiso con los Maximo
relaciébn entre la cantidad de trabajo resultados. 120
realizado ?Iq)r dun ?mpleado fy los e Grado de precision y exactitud en Puntai
recursos utilizados (tiempo, esfuerzo, las tareas realizadas. 9. 10, untaje

herramientas, entre otros). En el Calidad del 11. 12 Minimo 24

contexto de ESSALUD, la productividad Trabajo : ggﬁﬂ;‘gﬂ gédetalle en el trabaj_o. 1314

laboral no solo se mide en términos de , > problemas con eficacia. 15 v 18
eficiencia, sino también por la calidad * Actitud hacia la mejora continua. y Nivel:
del trabajo realizado, particularmente en e Capacidad de mantener la Ordinal
la atencion a los usuarios. Segin __ . productividad bajo presion.

Gagné et al. (2020), la productividad de Eficiencia * Resolucion de conflictos o 17,18,

los empleados puede verse aumentada B0 problemas con eficacia. 19, 20,

cuando se encuentran motivados, ya CONdiCiones e Grado de adaptabilidad frente a 21, 22,

que los empleados motivados tienden a Adversas cambios inesperados. 23y 24

tener un rendimiento mas alto, menos e Grado de manejo del estrés en el

errores y una mayor satisfaccion con el entorno laboral.

resultado de su trabajo.




1.6. Hipoétesis
1.6.1. Hipotesis General

HG Existe una relacion significativa entre la motivacién laboral
y la productividad laboral del personal de limpieza de la
Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

HGo No existe una relacion significativa entre la motivacidon
laboral y la productividad laboral del personal de limpieza
de la Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

1.6.2. Hipotesis Especificas

HE:. La motivacion intrinseca se relaciona significativamente
con la productividad laboral del personal de limpieza de la
Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

HE,. La motivacion extrinseca se relaciona significativamente
con la productividad de los empleados de ESSALUD en la
Red Asistencial Madre de Dios, 2025.

HEs;. La motivacion social se relaciona significativamente con la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

1.7. Justificacion
La investigacion tiene una relevancia significativa desde diversas

perspectivas: tedrica, practica, social y metodoldgica.

1.7.1. Justificacion Tedrica

La justificacion tedrica de esta investigacion descansa en la
comprension de que la motivaciéon en el sector publico de salud no es un
mero concepto abstracto o un término técnico sin vida. En realidad, la
motivacion se entrelaza con la calidad del servicio, con la seguridad del
paciente y con la forma en que cada colaborador vive su dia a dia en el
centro de trabajo. Este estudio parte de la experiencia concreta de quienes
cumplen con tareas de limpieza en la Red Asistencial Madre de Dios,
mujeres y hombres que enfrentan jornadas exigentes, desafios fisicos y la

responsabilidad de mantener ambientes seguros para la atencion de salud.



Desde una mirada mas amplia, la teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Maslow nos ayuda a comprender que las personas no
motivan solo por un salario 0 un puesto. Primero buscan seguridad,
estabilidad y condiciones laborales que les permitan sentir que, antes que
nada, su integridad fisica y emocional esta resguardada. En un contexto
como Madre de Dios, con condiciones geogréficas y climaticas exigentes,
esa sensacion de seguridad cobra aln mas peso, pues sin ella se erosiona
la confianza para comprometerse con los objetivos mas amplios de una
institucion como ESSALUD.

Por su parte, la Teoria de los Dos Factores de Herzberg aporta una
perspectiva que va mas alld de lo basico. Nos recuerda que algunos
elementos (como las condiciones de bioseguridad, las politicas
institucionales o la remuneracion) pueden evitar el descontento, pero no
necesariamente estimulan el desempefio por si solos. En cambio, cuando
el trabajador siente que su labor es reconocida, que tiene responsabilidad y
oportunidades de crecimiento, emergen fuerzas motivacionales que
impulsan la productividad desde adentro, no por obligaciéon sino por orgullo
de hacer bien las cosas.

Asimismo, el Modelo de Caracteristicas del Puesto de Hackman y
Oldham amplia este entendimiento al mostrar que el disefio mismo de la
tarea influye en como la persona percibe su trabajo. Cuando el empleo
incorpora variedad de habilidades, significado en las tareas vy
retroalimentacion clara, se genera un sentido de proposito que va mas alla
de las simples instrucciones. En el dmbito sanitario, la significacion del
trabajo trasciende su apariencia funcional, la limpieza de un entorno clinico
no se agota en la eliminacion de residuos o en la conservacion estética del
espacio; constituye una intervencion preventiva que incide directamente en
la contencién de riesgos infecciosos y en la preservacion de condiciones
seguras para la atencién. Su caracter técnico se entrelaza con una
dimension ética implicita, proteger la vida, en este caso, se materializa en
acciones reiteradas, discretas, frecuentemente invisibilizadas.

La formulacién tedrica desarrollada por Edward Deci y Richard Ryan

introduce un marco interpretativo que permite comprender este fendmeno



desde la interioridad del sujeto. La motivacion intrinseca no responde a
estimulos externos inmediatos; se configura cuando la actividad adquiere
sentido para quien la ejecuta. Bajo esta logica, el cumplimiento de tareas
se transforma en implicacién sostenida, surge compromiso, no siempre
cuantificable. Se manifiesta en la precision del gesto, en la constancia, en
la responsabilidad asumida frente a consecuencias que exceden la propia
tarea.

1.7.2. Justificacion Practica

A nivel practico, el andlisis de los determinantes motivacionales
dentro de ESSALUD permite intervenir sobre variables que inciden
directamente en la gestion del capital humano. Identificar dichas
configuraciones no responde a un interés descriptivo aislado; habilita la
formulacion de dispositivos organizacionales orientados a modificar
condiciones de trabajo, estructuras de reconocimiento y mecanismos de
incentivo. La productividad, entendida en términos operativos y cualitativos,
se ve afectada por estas intervenciones. La retencion del personal se
vincula con la capacidad institucional de sostener entornos laborales que
no erosionen la disposicion al trabajo. Programas de formacion, esquemas
de recompensas y ajustes en el clima organizacional emergen como
herramientas potenciales, cuya eficacia dependera de su articulacion con

las condiciones reales del entorno.

1.7.3. Justificacion Social

En lo social, mejorar la motivacion y productividad de los
trabajadores de la salud tiene una influencia directa en la calidad de
atencion que reciben los pacientes. En una regién como Madre de Dios,
donde los recursos son limitados y la demanda de servicios de salud es
alta, contar con un personal motivado y productivo es fundamental para
garantizar que la atencion sea eficiente y de calidad. Al enfocarse en
mejorar la motivacion de los trabajadores, este estudio también busca
promover un ambiente laboral saludable que favorezca tanto el bienestar
de los empleados como la satisfaccion de los pacientes. Un trabajador

comprometido no solo ejecuta funciones; contribuye a la continuidad del
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sistema. La mejora en las condiciones laborales repercute en la experiencia
del paciente, en la seguridad de los procedimientos y en la percepcion
social del servicio. De este modo, la investigacion no solo impacta a nivel
organizacional, sino que tiene un alcance social significativo al contribuir al

bienestar general de la comunidad.

1.7.4. Justificacién Metodoldgica

Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo, lo que permitié obtener
datos numéricos y medibles acerca de la motivacion y productividad laboral
en ESSALUD. A través de cuestionarios estructurados, se recolectaron
datos de forma sistematica para conocer la relacién entre las variables
investigadas. Este enfoque es adecuado dado que la investigacion busco
establecer patrones y correlaciones objetivas, lo que facilitdé Ila
interpretacion de los resultados. Ademas, el tratamiento estadistico
aplicado asegura niveles adecuados de consistencia interna y estabilidad
en los resultados que aseguran la validez y confiabilidad de los datos
recolectados, proporcionando asi una base solida para las

recomendaciones que se derivan del estudio.

1.7.5. Justificacion de Viabilidad

La ejecucion del estudio se sustentd en condiciones logisticas y
materiales suficientes, disponibilidad de recursos, acceso a los
trabajadores. Apoyo institucional dentro de la Red Asistencial Madre de
Dios ESSALUD. La recoleccion de informacion se desarroll6 dentro de los
plazos previstos, sin interrupciones que comprometan la integridad del
proceso. No se identificaron restricciones que alteraran de manera

significativa el disefio inicial ni la obtencion de los datos.

1.8. Consideraciones Eticas

La participacion del personal se realizd con criterios de transparencia
informativa y consentimiento voluntario, cada sujeto recibié una explicacion
precisa sobre los objetivos del estudio, los procedimientos aplicados vy el
alcance de su intervencion. La comprension de estos elementos se garantizé

mediante una comunicacion accesible que permitié una decisién informada.
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La integridad de los participantes se mantuvo como principio rector durante
todo el proceso investigativo. Se les pidié su consentimiento explicito, antes
de que comenzaran a responder los cuestionarios. Es importante destacar
gue la participacion fue completamente voluntaria, y cada trabajador tuvo la
libertad de retirarse en cualquier momento sin que ello afectara su relacion
laboral.

Se garantiza que todos los datos personales de los participantes sean
tratados con la méaxima confidencialidad, no se asocian nombres u otros
datos personales con las respuestas obtenidas en el estudio, los resultados
se presentan de manera agregada, lo que significa que no es posible
identificar a ningun participante a partir de los hallazgos del estudio.

Se fomento la igualdad de oportunidades para todos los trabajadores
de limpieza de la Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, en relacion con
su participacion en el estudio. No se hizo distinciébn alguna por género,
cargo, antigiedad o cualquier otra caracteristica personal o profesional.
Todos los trabajadores tuvieron las mismas oportunidades para participar, si
asi lo deseaban, y el proceso fue inclusivo y respetuoso.

Los trabajadores que participaron en el estudio pudieron expresar
libremente sus opiniones sobre su motivacion y productividad laboral, esta
fue una oportunidad para que el personal de limpieza de ESSALUD
compartieran sus experiencias y perspectivas, lo cual puede ayudar a la
institucion a mejorar las condiciones de trabajo.

Se garantiza la maxima transparencia y honestidad durante toda la
investigacion, los datos fueron recolectados de manera precisa, sin
alteraciones, y los resultados se presentan de manera clara y objetiva, el

analisis de la informacion es imparcial y se evito cualquier tipo de sesgo.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Sanchez y Garcia (2023), desarrollaron un estudio titulado “La
motivacién y sus efectos sobre la productividad en las organizaciones
sanitarias: un estudio longitudinal del compromiso de los empleados”, con
el objetivo de comprender de qué manera la motivacién y el compromiso
laboral inciden en el rendimiento del personal de salud. Para ello,
aplicaron encuestas a 250 trabajadores del sector, dentro de un disefio
cuantitativo. Los resultados determinaron que el compromiso laboral en
una posicion estructural dentro de la dinamica productiva, su presencia o
debilitamiento modifica la intensidad del desempefio, asi como su
estabilidad en el tiempo. Alli donde las organizaciones disponen entornos
que favorecen la implicacion activa (mediante reconocimiento,
participacion efectiva y condiciones que habilitan sentido en la tarea) se
registran variaciones consistentes en los niveles de rendimiento. La
relacion, aunque fuerte, depende de como se articulan las condiciones

institucionales con las disposiciones subjetivas del trabajador.

Kuvaas y Buch (2023), realizaron la investigacion “Impulsores
motivacionales del desemperio laboral en entornos de atencién médica: el
papel de las recompensas intrinsecas y extrinsecas”, con el objetivo de
investigar como diferentes tipos de incentivos influyen en el rendimiento
del personal sanitario. El estudio, sustentado en informacion recabada de
ciento cincuenta trabajadores del ambito sanitario, examina la eficacia
diferencial de los sistemas de incentivo. Las recompensas intrinsecas
(vinculadas al reconocimiento simbdlico y a la percepcion de logro)
sostienen la motivacién en horizontes prolongados, configurando una

base relativamente estable para el desempefio. Las extrinsecas,
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asociadas a beneficios materiales inmediatos, generan incrementos
puntuales en la productividad, aunque con menor persistencia temporal.
Concluyen que, para mantener un nivel de desempefio sostenido, es
fundamental que las instituciones equilibren ambos tipos de estimulo,
atendiendo tanto a las necesidades emocionales como materiales de su

personal.

Dollard y Bakker (2022), ejecutaron la investigacion titulada “El
impacto del agotamiento y el compromiso laboral en la relacién entre la
motivacién laboral y el desempefio laboral en los trabajadores de la
salud”, tenian como objetivo evaluar la relacion entre el agotamiento
laboral, el compromiso con el trabajo y su efecto sobre la motivacion y el
desempeiio en el sector salud. El estudio se apoya en un enfoque
cuantitativo aplicado a 200 profesionales, lo que permite observar con
claridad la interaccion entre estas variables. Los resultados indicaron que
cuando el nivel de burnout disminuye y el compromiso se mantiene alto, la
motivacion tiende a fortalecerse; este cambio se refleja de manera directa
en el rendimiento laboral. No se trata solo de una relacion descriptiva,
mas bien, se puede inferir que el equilibrio emocional del trabajador actua
como una condicibn que sostiene su capacidad de respuesta en el
entorno laboral. Desde esta perspectiva, el estudio sugiere que las
instituciones sanitarias no deberian limitarse a exigir resultados, sino que
tendrian que atender las condiciones que los hacen posibles,

especialmente aquellas vinculadas al bienestar.

Vargas y Ruiz (2022), realizaron el estudio titulado “Impacto de la
motivacion laboral en la satisfaccion y productividad del personal médico:
Un analisis en hospitales publicos”, tenian como objetivo analizar cémo la
motivacion influye en la satisfacciéon y en la productividad del personal
médico dentro de hospitales publicos. La investigacion considera una
muestra de 150 médicos, lo que permite situar el andlisis en un contexto
real de practica profesional. Los hallazgos muestran una tendencia clara.
Los médicos con mayor motivacion reportan mejores niveles de

satisfaccion y, al mismo tiempo, un desempefio mas eficiente. Esta
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relacion no aparece de forma aislada, factores como el acceso a
capacitacion, el reconocimiento profesional y el apoyo institucional
influyen de manera directa en el nivel de motivacion. Esto lleva a una
conclusion relevante, la productividad no depende U(nicamente de
capacidades individuales, sino también de las condiciones que la
organizacion ofrece para el desarrollo y la valoracion del trabajo
profesional.

Bakker y Demerouti (2021), ejecutaron el estudio intitulado “Teoria
de demandas laborales-recursos y motivacion laboral: implicaciones para
las organizaciones de salud”, tenian el objetivo de analizar como las
exigencias del entorno laboral y los recursos disponibles afectan la
motivacion y el rendimiento del personal de salud, la muestra lo
constituyeron 300 profesionales, empleando un enfoque cuantitativo. Sus
conclusiones destacan que una sobrecarga de demandas, sin el respaldo
de recursos adecuados (como formacion, infraestructura o apoyo
institucional), puede debilitar la motivacion y, en consecuencia, disminuir
la productividad. La investigacion sefiala la necesidad de un equilibrio
organizacional: proporcionar a los trabajadores las herramientas

necesarias para responder eficazmente a las exigencias del entorno.

Rodriguez y Lopez (2021), realizaron la investigacion intitulada “La
relacion entre motivacion, cultura organizacional y desempefio laboral en
profesionales de la salud”, cuyo objetivo fue comprender como se
interrelacionan estos tres elementos dentro del entorno hospitalario. Con
encuestas aplicadas a 100 empleados del sector, los resultados
evidenciaron que una cultura organizacional basada en valores como la
colaboracion, la transparencia y el respaldo institucional favorece la
motivacion de los trabajadores, traduciéndose en un mejor desempefio. El
estudio reafirma que cuando los profesionales se sienten valorados y
respaldados por su entorno, se comprometen con mayor fuerza a su

labor, lo cual impacta positivamente en la calidad del servicio.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

Palomino (2023), realizé la investigacion “Motivacion vy
productividad laboral de profesionales de salud del Policlinico de Essalud
en Lima, 2022” tenia el objetivo de analizar como influye la motivacién en
el desempefio laboral de los trabajadores de salud en dicho centro. Para
ello, utiliz6 un enfoque cuantitativo con disefio correlacional, aplicando
encuestas a 100 empleados. Entre los principales hallazgos, se identifico
gue la motivacion intrinseca (especialmente el sentido de pertenencia y la
satisfaccion personal) tiene un impacto directo en la productividad.
También se evidencidé que los factores extrinsecos, como los incentivos
economicos y el reconocimiento institucional, aunque con menor peso,

aportan positivamente al rendimiento laboral.

Pérez (2021), realizo la investigacion intitulada “La motivacion en el
entorno laboral sanitario. Revista de Salud Publica y Nutricion”, el objetivo
fue analizar la motivacion laboral en el sector sanitario y su influencia en
el desempefio de los trabajadores, el estudio utilizé una metodologia
descriptiva y cuantitativa, aplicando encuestas a 120 empleados de
instituciones de salud. Los resultados revelaron que los factores
motivacionales mas relevantes eran el reconocimiento del trabajo, las
oportunidades de capacitacion y el apoyo organizacional. Estos factores
estaban estrechamente vinculados con una mayor motivacion y, en
consecuencia, una mayor productividad. El estudio sugiri6 que las
instituciones de salud deberian centrarse en mejorar estos aspectos para

lograr una fuerza laboral mas comprometida y eficiente.

Salazar (2020), llevé a cabo el estudio “Motivacion y satisfaccion
laboral en relacion con la productividad en una instituciéon prestadora de
servicios de salud”, cuyo objetivo fue analizar como se relacionan la
motivacion y la satisfaccibn con el desempefio del personal sanitario.
Mediante un disefio cuantitativo y encuestas dirigidas a 200 trabajadores,
se evidencio que la motivacion intrinseca (como el compromiso personal
con los objetivos institucionales y la autorrealizacién) ejerce una fuerte

influencia positiva en la productividad. Si bien los factores extrinsecos
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también tuvieron un impacto, su efecto fue menos marcado. Esta
investigacion puso de relieve la necesidad de trabajar de manera
equilibrada tanto en la motivacion interna como en los incentivos externos

para lograr resultados sostenibles.

Garcia (2020) realiz6 la investigacion “La motivacién laboral en el
sector sanitario”, tenian el objetivo de conocer cémo los factores influyen
en la motivacion laboral en el sector sanitario y como estos impactan en la
productividad y calidad del trabajo. La metodologia fue cualitativa, basada
en entrevistas a 50 profesionales, se identificé que la motivacion se ve
fuertemente influenciada por el propdésito del trabajo y las oportunidades
de crecimiento personal. Se destaco la relevancia de contar con politicas
institucionales que no solo promuevan el desarrollo profesional, sino que
también velen por el bienestar emocional de los trabajadores, ya que
estas condiciones mejoran el clima laboral y se reflejan directamente en la

calidad del servicio ofrecido.

Halanocca, Palomino y Rupay (2019) realizaron la investigacion “La
motivacion y satisfaccion laboral en relacion con la productividad en una
institucion prestadora de servicios de salud”, tenian el objetivo de analizar
la relacion entre motivacion, satisfaccion laboral y productividad en una
institucion de servicios de salud. El estudio adopta un enfoque cuantitativo
con disefio correlacional y se aplica a 100 trabajadores. Los datos
muestran una relacion directa, a mayor motivacion, mayor satisfaccion;
esta condicion se refleja en niveles mas altos de productividad, no se trata
solo de una coincidencia estadistica. Los resultados permiten inferir que el
grado de satisfaccién con el entorno laboral influye en la disposicién del
trabajador para cumplir sus funciones con mayor eficacia. En ese marco,
practicas como el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo
profesional adquieren un valor operativo, ya que no solo mejoran la
experiencia laboral, sino que también inciden en los resultados de la

organizacion.
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2.1.3. Antecedentes Locales

Muriel y Huacho (2020), realizaron la investigacion “Motivacion y
productividad de los trabajadores de la Gerencia de Rentas vy
Administracion Tributaria de la Municipalidad Provincial de Tambopata -
2018”% cuyo objetivo fue estudiar la relacion entre motivacion vy
productividad en la Gerencia de Rentas y Administracién Tributaria de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, el analisis se basa en un disefio
cuantitativo correlacional aplicado a 31 trabajadores. Los resultados
evidencian una relacion moderada entre ambas variables. Esta asociacién
no es uniforme, al examinar con mayor detalle, se observa que la
motivacion intrinseca mantiene una relacion significativa con el
desempeiio laboral. Los trabajadores que encuentran sentido en sus
actividades y valoran su aporte al entorno muestran un rendimiento mas
consistente. El estudio concluyé que los factores que mas afectan la
productividad son el reconocimiento, el salario y las oportunidades de
desarrollo profesional. Esto sugiere que las politicas institucionales que
favorecen estos factores pueden mejorar la eficiencia y efectividad de los

trabajadores, lo que es relevante también para el sector salud.

Velasquez et al (2018), realizaron la investigacion “Motivacion
intrinseca y desempefio laboral de los trabajadores de EsSalud Victor
Alfredo Lazo Peralta de Puerto Maldonado”, cuyo objetivo fue explorar
como la motivacion intrinseca influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de EsSalud en Puerto Maldonado. Los investigadores
emplearon un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio descriptivo y
correlacional para medir las variables de motivacion y desempefio. La
muestra estuvo compuesta por 93 trabajadores de diversas areas del
hospital. Este resultado introduce un matiz importante, no basta con
incentivos externos; la motivacion que surge del interés personal y del
compromiso con la funcion puablica parece tener un peso mayor en la
productividad. De alli se desprende la necesidad de considerar estos
factores en la gestidn institucional, especialmente en contextos donde el

servicio a la comunidad constituye un eje central.
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2.2. Marco Teorico
2.2.1. Variable de Estudio 1: Motivacién Laboral

La motivacién laboral constituye un elemento central en el
funcionamiento de cualquier organizacion, se entiende como el conjunto de
factores internos y externos que impulsan al trabajador a cumplir sus
funciones, orientar su esfuerzo y alcanzar objetivos definidos, actia como
una condicion que sostiene el desempefio y orienta la conducta dentro del
entorno laboral.

Cuando este impulso se mantiene, el trabajador responde con mayor
compromiso, su participacién se vuelve mas constante, lo que repercute en
la productividad y en la calidad del ambiente de trabajo, este efecto no se
limita al rendimiento observable. También incide en dimensiones menos
visibles, como la satisfaccién y el bienestar. En ese punto, la motivacion
deja de ser solo un recurso funcional y pasa a formar parte de la
experiencia laboral del individuo.

La ausencia de motivacion genera un escenario distinto, aparecen
sefales de desinterés, disminuye la calidad del trabajo y se debilita la
implicacién con las tareas asignadas. En cambio, cuando el trabajador
encuentra sentido en lo que hace, su desempefio tiende a ser mas
consistente. No se trata Unicamente de cumplir funciones, sino de
asumirlas con un propésito definido.

Este comportamiento tiene implicancias organizacionales, un
entorno que favorece la motivacion contribuye a reducir niveles de estrés,
mejora la retencidn del personal y fortalece los resultados institucionales. El
trabajador motivado no solo cumple, también propone, adapta y responde
con mayor iniciativa, esto repercute tanto en el plano individual como en el
colectivo. La evidencia sefiala que las organizaciones que promueven
estrategias orientadas a fortalecer la motivacién logran también mejorar la
percepcion del servicio y consolidar su imagen institucional (Gagné et al.,
2020).

La comprension de este fendmeno ha cambiado con el tiempo, la

motivacion ya no se explica Unicamente por incentivos externos, las
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recompensas siguen siendo relevantes, pero no resultan suficientes para
sostener el compromiso en el largo plazo. La motivacion intrinseca
adquiere un papel méas claro, especialmente en contextos donde el
trabajador busca sentido, autonomia y desarrollo personal en sus
actividades.

En esa linea, intervienen otros factores, el clima organizacional, el
estilo de liderazgo, el bienestar emocional y las oportunidades de
crecimiento influyen de manera directa en el nivel de motivaciéon. Martinez-
Gonzélez y Pérez (2021) sostienen que los entornos laborales que integran
estos elementos logran mantener trabajadores mas comprometidos, con
efectos visibles en su rendimiento y en su estado emocional.

La motivacion, por tanto, no puede analizarse de forma aislada,
requiere una vision que integre tanto condiciones externas como procesos
internos del trabajador. Las organizaciones que reconocen esta
complejidad tienden a generar mejores resultados. A medida que el entorno
laboral se transforma (con dinamicas como el trabajo remoto o la
automatizacion), la necesidad de comprender estos procesos se vuelve
mas evidente. Mantener niveles adecuados de motivacion ya no es
opcional, se configura como una exigencia para sostener el desempefio y
el equilibrio dentro de las organizaciones.

La motivacion laboral puede entenderse como el impulso que orienta
la conducta del trabajador hacia el cumplimiento de sus funciones, no se
limita a una intencion general, implica un esfuerzo consciente dirigido a
responder a las exigencias organizacionales. Este impulso se origina en
fuentes distintas, algunas responden a procesos internos, como el interés
por mejorar o la satisfaccion derivada del propio trabajo; otras dependen de
condiciones externas, entre ellas las recompensas economicas, el
reconocimiento o las oportunidades de ascenso. En ese marco, resulta
pertinente diferenciar dos formas de motivacién, la intrinseca se vincula con
el valor que el individuo atribuye a la actividad en si misma, mientras que la
extrinseca se asocia a incentivos externos que orientan el comportamiento
(Ryan y Deci, 2020).
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El efecto de la motivacion sobre el desempefio no es marginal, l1os
trabajadores que encuentran sentido en sus tareas tienden a involucrarse
con mayor intensidad, lo que se traduce en mayor creatividad y en la
bldsqueda de soluciones mas eficientes. En cambio, cuando predomina la
motivacion extrinseca, el esfuerzo suele orientarse al logro de objetivos
concretos definidos por recompensas especificas. Ninguna de estas formas
actla de manera aislada. La evidencia sugiere que el equilibrio entre
ambas permite sostener un rendimiento mas estable, evitando la
dependencia exclusiva de estimulos externos o la pérdida de interés en el
tiempo.

Esta relacion adquiere mayor claridad al observar sus efectos en la
productividad y en la calidad del trabajo, Sanchez y Garcia (2022) sefialan
gue los niveles de motivacion influyen de forma directa en la eficiencia del
trabajador y en su permanencia dentro de la organizacion. A medida que la
motivacion se fortalece, disminuye la rotacion laboral y mejora la
satisfaccion. Este cambio no es menor, también se asocia con una
reduccion en los niveles de estrés, lo que impacta en el clima
organizacional y en la dinamica de trabajo, se sienten mas satisfechos con
su trabajo y experimentan menos niveles de estrés, lo que, en ultima

instancia, contribuye a un mejor ambiente organizacional.

Dimensién 1: Motivacion Intrinseca

La motivacion intrinseca ocupa un lugar relevante, se manifiesta cuando el
trabajador experimenta satisfaccion al realizar tareas que percibe como
significativas. No depende de recompensas externas, se sostiene en el
interés personal, en el aprendizaje y en el desafio que implica la actividad,
un trabajador que valora la posibilidad de desarrollar habilidades o de
enfrentar tareas complejas tiende a mantener este tipo de motivacion en el
tiempo.

El planteamiento de Deci y Ryan (2020) permite comprender mejor este
proceso, la motivacion intrinseca se relaciona con la satisfaccion de tres
necesidades basicas: autonomia, competencia y relacion. Cuando estas

condiciones se cumplen, el individuo muestra mayor disposicion para
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involucrarse en su trabajo, la actividad deja de percibirse como una
obligacién y se convierte en una experiencia con sentido.

Diversos estudios coinciden en este punto, la motivacion intrinseca no solo
favorece el desempefio, también contribuye al bienestar del trabajador, a
diferencia de la motivacion extrinseca, que puede depender de factores
cambiantes, esta se mantiene en la medida en que la tarea conserve su
valor personal. De alli que su presencia resulte importante en contextos
laborales donde se busca no solo eficiencia, sino también estabilidad y
compromiso sostenido (Ryan y Deci, 2020).

Segun Deci y Ryan (2020), la motivacion intrinseca esta
estrechamente relacionada con la satisfaccion de tres necesidades
psicologicas basicas: autonomia, competencia y relacion.

La motivacion intrinseca puede entenderse como una disposicion
interna que orienta al individuo a realizar una actividad por el valor que
encuentra en ella, no depende de recompensas externas. Surge del interés
personal, del aprendizaje y de la satisfaccion que se experimenta durante
la ejecucion de la tarea., este tipo de motivacion no es superficial. Se
vincula con necesidades psicologicas profundas, lo que explica su
capacidad para sostener el esfuerzo en el tiempo.

Su estudio ha sido constante dentro del campo organizacional, la
evidencia acumulada permite identificar un patrén tranquilo, los
trabajadores que presentan altos niveles de motivacién intrinseca tienden a
desempefiarse con mayor eficacia y muestran una relacion mas estable
con su trabajo, no solo producen mas, también reportan mayores niveles
de satisfaccion y bienestar. Esta diferencia resulta relevante cuando se
contrasta con la motivacion extrinseca, que depende de factores como el
salario o el reconocimiento y puede variar segun las condiciones externas,
en cambio, la motivacion intrinseca se mantiene en la medida en que la

tarea conserve significado para el individuo (Ryan y Deci, 2020).

Importancia de la Motivacion Intrinseca
Cuando el trabajador se siente involucrado de manera interna, su

compromiso se fortalece, no se limita a cumplir funciones asignadas.
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Asume una actitud activa frente a los desafios, o que se refleja en su
disposicion para mejorar y desarrollar nuevas habilidades, este
comportamiento no ocurre por presion externa. Responde a una valoracion
personal del trabajo que realiza.

Los efectos de esta forma de motivacion también se observan en la
calidad del desempefio, investigaciones recientes indican que los
trabajadores intrinsecamente motivados no solo alcanzan mejores
resultados, sino que establecen relaciones mas solidas con sus
comparieros y se identifican con los objetivos de la organizacion (Gagné et
al., 2020). Esta conexién se construye a partir de la percepcién de que el
trabajo tiene un proposito.

En este contexto, el cumplimiento de metas adquiere otro sentido, el
trabajador no se limita a responder a exigencias formales, tiende a ir mas
alla de lo esperado, incorpora creatividad y enfrenta retos con mayor
disposicion. Este tipo de respuesta dificilmente se logra solo con incentivos
externos, lo que refuerza la necesidad de considerar la motivacion
intrinseca como un elemento central en la gestion del desempefio. Este tipo
de motivacion esta relacionado con un mayor sentido de propoésito y
satisfaccion personal, ya que los empleados sienten que estan
contribuyendo con su trabajo a un bien mayor, ya sea en términos de

desarrollo personal o contribucion al equipo y la organizacion en general.

Teoria de la Autodeterminacion: El pilar de la motivacion intrinseca

Una de las teorias mas influyentes para comprender la motivacion
intrinseca es la Teoria de la Autodeterminacion (SDT), propuesta por Deci
y Ryan (2000). La Teoria de la Autodeterminacion, permite comprender la
motivacion intrinseca desde una base psicolégica clara. Este enfoque
sostiene que la motivacidén no surge de manera aislada, depende del grado
en que se satisfacen ciertas necesidades fundamentales del individuo,
cuando estas condiciones se cumplen, la disposicion hacia el trabajo se

fortalece y adquiere mayor estabilidad.
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Una de estas necesidades es la autonomia, implica que el trabajador
perciba control sobre sus decisiones y sobre la forma en que organiza sus
tareas. No se trata solo de libertad operativa. Involucra la posibilidad de
actuar con criterio propio dentro del entorno laboral. Cuando esta condicién
esta presente, el trabajo tiende a adquirir mayor sentido, lo que favorece
una implicacion méas sostenida (Ryan y Deci, 2020).

Otra dimension relevante es la competencia, el individuo necesita
reconocerse capaz de cumplir con las exigencias de su rol, este
reconocimiento no es inmediato, se construye a través del aprendizaje y de
la experiencia. A medida que el trabajador percibe avances en su
desempefio, aumenta su confianza y su motivacién, las organizaciones que
facilitan procesos de formacion y desarrollo contribuyen a este proceso, ya
gue fortalecen la percepcion de eficacia personal (Gagné et al., 2020).

La relacidén con otros también cumple un papel importante, el trabajo no se
desarrolla en aislamiento, la interaccibn con comparfieros y superiores
influye en la forma en que el individuo percibe su lugar dentro de la
organizacion. Cuando existe un entorno de apoyo y comunicacion, se
genera un sentido de pertenencia que refuerza la motivaciéon, esta conexiéon
no solo mejora el clima laboral, también incide en la disposicion para
colaborar y participar activamente (Deci y Ryan, 2020).

En este contexto, la motivacion intrinseca y la extrinseca no se excluyen,
aunque operan de manera distinta, la primera se sostiene en el interés
personal por la tarea, la segunda depende de incentivos externos, como
recompensas 0 reconocimiento, ambas pueden coexistir. Sin embargo, la
evidencia sugiere que la motivacion intrinseca mantiene efectos mas
estables en el tiempo, especialmente en términos de compromiso y
creatividad (Ryan y Deci, 2020).

El comportamiento del trabajador refleja esta diferencia, cuando la
motivacion es interna, se observa mayor persistencia ante dificultades y
una tendencia a buscar soluciones propias, el desempefio no depende
Uunicamente de estimulos externos. En cambio, cuando predomina la
motivacion extrinseca, el esfuerzo puede disminuir si las recompensas

pierden valor o dejan de estar presentes (Baard, Deci y Ryan, 2020).
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Los efectos también se extienden al bienestar, la motivacion intrinseca se
asocia con menores niveles de estrés y menor probabilidad de agotamiento
laboral, el trabajador no percibe sus tareas solo como obligaciones,
encuentra sentido en el proceso, lo que mejora su experiencia laboral y su
calidad de vida (Gagné et al., 2020).
Esta forma de motivacion influye, ademas, en la creatividad, el interés
genuino por el trabajo facilita la exploracion de nuevas ideas y el
planteamiento de soluciones distintas, no surge por imposicion. Responde
a una implicacién mas profunda con la tarea, lo que permite un desempefio
mas flexible y adaptativo frente a los desafios del entorno laboral. Este tipo
de motivacion fomenta una mentalidad de crecimiento, donde los
empleados buscan continuamente mejorar sus habilidades y competencias,
lo que beneficia tanto al individuo como a la organizacion.

Para fomentar la motivacion intrinseca, las organizaciones deben
crear un entorno que satisfaga las tres necesidades psicolégicas
mencionadas anteriormente: autonomia, competencia y relacion. Algunas

de las estrategias que pueden emplear las organizaciones incluyen:

v" Dar mas autonomia a los empleados en cuanto a cémo y cuando
realizar sus tareas, ofrecer flexibilidad y permitir que los empleados
tengan un control real sobre su trabajo aumenta la motivacion
intrinseca.

v" Proporcionar oportunidades de desarrollo y aprendizaje, como
capacitaciones, talleres y mentorias, para que los empleados sientan
gue estan creciendo y desarrollando nuevas competencias.

v Fomentar una cultura de apoyo y colaboracion, donde los empleados
sientan que pertenecen a un equipo y que su trabajo tiene un impacto

positivo en sus colegas y en la organizacion.

La motivacion intrinseca es esencial para el éxito tanto de los
empleados como de las organizaciones. Los empleados que estan
motivados intrinsecamente no solo se desempefian mejor, sino que
también experimentan mayor satisfaccion y bienestar en el trabajo. Las

organizaciones que favorecen condiciones de autonomia, desarrollo de
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competencias y vinculos laborales consistentes tienden a generar una
motivacion mas estable en sus trabajadores, no se trata Unicamente de
mejorar indicadores de productividad. Este tipo de entorno influye en la
forma en que el trabajador percibe su experiencia laboral, lo que repercute
en su bienestar y en la calidad de su desempefio. Cuando estas
condiciones se sostienen, el espacio de trabajo deja de ser solo un lugar de
cumplimiento y pasa a ser un contexto donde se fortalece la implicaciéon

personal.

Dimensién 2: Motivacion Extrinseca

La motivacion extrinseca introduce un enfoque distinto, se vincula con
estimulos externos que orientan la conducta, entre ellos el salario, los
incentivos econdmicos, el reconocimiento o las oportunidades de ascenso.
Estos factores cumplen una funcion concreta, permiten dirigir el esfuerzo
hacia metas especificas, especialmente en contextos donde se requieren
resultados inmediatos. Sin embargo, su efecto no siempre se mantiene en
el tiempo, la dependencia exclusiva de recompensas externas puede limitar
el compromiso si estas dejan de percibirse como suficientes.

Aun asi, no conviene descartar su relevancia, la motivacion extrinseca
responde a necesidades reales del trabajador, no solo se relaciona con
beneficios economicos, también involucra el reconocimiento del esfuerzo,
la validacion social y la posibilidad de progresar dentro de la organizacion.
Estos elementos influyen en la disposicion para cumplir tareas y asumir
responsabilidades, 1o que explica su presencia constante en los sistemas
de gestién laboral (Ryan y Deci, 2020).

El andlisis conjunto de ambas formas de motivacion permite una
comprensién mas amplia, la evidencia sugiere que la combinacion entre
motivacion intrinseca y extrinseca puede generar mejores resultados que
su aplicacion aislada. Las recompensas externas, cuando se gestionan de
manera adecuada, pueden reforzar la motivacion interna en lugar de
reemplazarla (Baard, Deci y Ryan, 2020). Esta relacion no es automatica,
requiere un equilibrio que evite la sobredependencia de incentivos

externos.
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El Poder de las Recompensas Externas

Las recompensas externas, en ese sentido, cumplen una funcion operativa,
actian como estimulos que orientan el comportamiento hacia objetivos
definidos, al tiempo que ofrecen una compensacion por el esfuerzo
realizado, su valor radica en su capacidad para movilizar la accion en el
corto plazo. Sin embargo, su efectividad depende de como se integran
dentro de un sistema mas amplio de motivacion, donde también se
consideren aspectos internos del trabajador y su relacion con el entorno
laboral.

v Recompensas econdmicas: Esto incluye el salario, las bonificaciones
y otros beneficios monetarios que las organizaciones ofrecen como
incentivo por alcanzar objetivos especificos o cumplir con ciertos
estandares de desempefio. La recompensa econdOmica es
probablemente la forma mas obvia de motivacion extrinseca, pero su
efectividad puede depender de muchos factores, como la frecuencia de
las recompensas, la equidad de las mismas y las expectativas creadas

alrededor de ellas.

v" Reconocimiento y estatus: El reconocimiento publico, los elogios, los
premios y las promociones dentro de la estructura organizacional son
importantes de motivacion extrinseca. Muchas personas trabajan no
solo por dinero, sino también para sentirse valoradas dentro de su
entorno laboral. Este reconocimiento mejora la autoestima del personal
y fortalece su compromiso con la instituciéon y su deseo de seguir

contribuyendo a su éxito (Gagné et al., 2020).

v" Cumplimiento de metas y expectativas organizacionales: Las
metas especificas, los plazos y las expectativas externas vienen a jugar
un rol importante en la motivacion extrinseca. Cuando el personal sabe
gue cumplir con ciertos estandares les permitira avanzar en su carrera,
obtener recompensas o0 ser reconocidos, son MAs propensos a
concentrarse y esforzarse para cumplir con estos objetivos (Ryan &
Deci, 2020).
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Teoria del Refuerzo de Skinner: El Poder de las Recompensas

La Teoria del Refuerzo, planteada por B. F. Skinner, ofrece una base clara
para analizar la motivacion extrinseca en contextos organizacionales, parte
de una idea concreta, el comportamiento puede modificarse a través de
estimulos externos. Las conductas que reciben refuerzos positivos tienden
a repetirse; aquellas que se asocian a consecuencias negativas disminuyen
con el tiempo, este principio no es abstracto, permite explicar como ciertas
practicas laborales logran orientar el desempefio de los trabajadores.

En el entorno laboral, las recompensas cumplen una funcion directa,
un incentivo econémico, un bono o un reconocimiento formal pueden
reforzar conductas especificas, especialmente cuando existe una relacion
clara entre el esfuerzo realizado y el beneficio obtenido. Este vinculo
resulta importante, si el trabajador identifica que su desempefio genera
resultados tangibles, es mas probable que mantenga ese comportamiento,
no obstante, Skinner advierte una condicion importante. El refuerzo debe
ser proporcional y oportuno; de lo contrario, pierde efectividad y no produce
el efecto esperado.

El impacto de la motivacion extrinseca sobre el desempeiio es
evidente en ciertos escenarios, cuando los incentivos estan alineados con
los objetivos organizacionales, pueden incrementar la productividad,
mejorar la calidad del trabajo y generar una dinamica competitiva que, en
algunos casos, resulta funcional. Sin embargo, este efecto no se mantiene
sin condiciones, el uso exclusivo de recompensas externas puede generar
una dependencia que debilita el interés por la tarea en si misma.

Este punto introduce una limitacion relevante, cuando el trabajador
orienta su esfuerzo Unicamente hacia la obtencion de recompensas, el
sentido del trabajo se reduce a un intercambio, la actividad pierde valor
propio. En ese contexto, si los incentivos disminuyen o dejan de percibirse
como suficientes, el nivel de motivacion tiende a caer, la evidencia sugiere
gue este fendmeno puede derivar en desinterés y en una menor
implicacién con las funciones asignadas (Gagné et al., 2020).

El uso de la motivacion extrinseca, por tanto, requiere un manejo

cuidadoso, su efectividad depende de cémo se integra dentro de un
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sistema mas amplio de gestion del desempefio, no basta con ofrecer
recompensas. Es necesario definir criterios claros, asegurar coherencia
entre el esfuerzo y el reconocimiento, y evitar una aplicacion mecénica de
incentivos, cuando estas condiciones se cumplen, los resultados suelen ser
MAas consistentes.

Algunas précticas permiten orientar su aplicacion, la claridad en los
criterios de recompensa facilita que el trabajador comprenda lo que se
espera de él. El reconocimiento, incluso cuando no es material, refuerza la
percepcién de valor del trabajo realizado, la diversificacién de incentivos
introduce alternativas que no se limitan al aspecto econdémico, como
oportunidades de desarrollo o participacion en tareas mas complejas. La
definicion de metas concretas, por su parte, puede estimular una
competencia que, si se gestiona adecuadamente, mejora el desempefio sin
afectar el clima laboral.

La motivacion extrinseca cumple un papel operativo dentro de la
organizacion, permite dirigir el esfuerzo hacia objetivos especificos y
responder a demandas inmediatas. Su alcance, sin embargo, es limitado si
se utiliza de forma aislada, la combinaciébn con factores internos,
especialmente aquellos vinculados al interés y al sentido del trabajo, resulta
necesaria para sostener el compromiso en el tiempo, en ese equilibrio se
define, en gran medida, la estabilidad del desempefio y la continuidad de

los resultados.

Dimensién 3: Motivacion Social

La motivacion social ocupa un lugar relevante en el entorno laboral, ya que
se vincula con los factores que llevan al individuo a interactuar, establecer
vinculos y participar activamente dentro de un grupo de trabajo, responde a
la naturaleza social del ser humano, lo que explica por qué las relaciones
interpersonales influyen de manera directa en el desempefio, en este
sentido, la necesidad de conexion no puede separarse de otras

dimensiones laborales.
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Ryan y Deci (2020) sostienen que el apoyo social cumple una funcion
similar a las necesidades econdémicas o profesionales, en la medida en que
incide en el bienestar y en la disposicién hacia el trabajo.

La calidad de las relaciones interpersonales adquiere un peso especifico
dentro de este proceso, cuando el trabajador percibe un entorno donde
existe respeto, colaboracion y apoyo, su nivel de implicacion tiende a
aumentar. Este efecto no es casual, la percepcion de formar parte de un
grupo fortalece el sentido de pertenencia, lo que influye en la satisfaccién
laboral. Bakker y Demerouti (2017) sefialan que este tipo de relaciones
refuerza el compromiso organizacional y contribuye a mejorar tanto la
productividad como el bienestar general.

El reconocimiento social introduce otro elemento que no puede ignorarse,
las personas responden a la valoracion de su trabajo, no siempre es
necesario un incentivo econémico. Un reconocimiento verbal, una muestra
de aprecio o una validacion del esfuerzo pueden generar un efecto
significativo en la motivacién, este tipo de estimulo refuerza la percepcion
de competencia y de utilidad dentro del grupo. Ryan y Deci (2000) plantean
gue el reconocimiento cumple una funcién importante en el fortalecimiento
de la motivacion intrinseca, ya que el individuo no solo busca realizar bien
su trabajo, sino también ser valorado por su entorno.

El sentido de pertenencia completa este marco, cuando el trabajador se
reconoce como parte de un equipo y percibe que su aporte tiene
relevancia, su compromiso se mantiene con mayor estabilidad, no actia de
forma aislada, se integra en una dinamica colectiva que da significado a
sus acciones, esta condicion influye en su disposicion para colaborar,
asumir responsabilidades y sostener su desempefio en el tiempo.

Schein (2010) destaca que la cultura organizacional tiene un papel
esencial en este proceso. Si una organizacion promueve un sentido de
comunidad, donde el trabajo colaborativo y el apoyo mutuo son la norma,
entonces los empleados se sienten mas motivados a contribuir con lo mejor
de si mismos.

El trabajo en equipo y la colaboracion son facilitadores importantes

de la motivacion social. Las personas tienden a sentirse mas involucradas y
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motivadas cuando trabajan en un entorno donde la interaccién social fluye
naturalmente. Esto no solo ayuda a construir una atmdésfera positiva, sino
gue también permite la creatividad y la innovacion al estar rodeado de
personas con las que se puede intercambiar ideas, pensamientos y
soluciones (Gagné & Deci, 2005).

El Modelo de Autodeterminacion y Motivacion Social

El modelo de autodeterminacion propuesto por Ryan y Deci (2020) también
juega un papel importante en la comprension de la motivacion social. Este
modelo sugiere que para que las personas estén intrinsecamente
motivadas en cualquier entorno, deben satisfacer tres necesidades bésicas:
competencia, autonomia y relacion. La dimension social entra en juego en
la relacion, es decir, en la necesidad de sentirse conectado con los demas.
Cuando los empleados perciben que su entorno laboral satisface esta
necesidad de conexion social, se sienten mas motivados a comprometerse
plenamente con su trabajo, lo que finalmente mejora su rendimiento.

La motivacion social no solo incide en el estado emocional del
trabajador, también influye en su rendimiento, cuando el entorno favorece
la interaccion y el apoyo mutuo, los trabajadores tienden a colaborar con
mayor facilidad, muestran menor desgaste y enfrentan las exigencias
laborales con mayor disposicion. Este efecto no es aislado, se sostiene en
la calidad de las relaciones que se establecen dentro de la organizacion, la
creacion de un ambiente de trabajo positivo, donde las relaciones
interpersonales sean valoradas y promovidas, puede generar un entorno en
el que los empleados estén mas dispuestos a dar lo mejor de si mismos,
tanto en términos de calidad como de cantidad de trabajo (Schaufeli et al.,
2019).

Estrategias para Fomentar la Motivacion Social en las Organizaciones
A partir de ello, surge la necesidad de intervenir en el entorno laboral, las
organizaciones que buscan fortalecer este tipo de motivacion deben
promover espacios de trabajo donde la cooperacion sea parte de la
dinamica cotidiana. El reconocimiento, la comunicacion y el trabajo en

equipo no pueden quedar en un plano secundario, su incorporacion
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responde a una légica funcional, permiten sostener la implicacion del
trabajador y mejorar su experiencia dentro del grupo. Algunas de estas

estrategias incluyen:

v' Desarrollar programas de integracién que permitan a los empleados
compartir experiencias y conocerse fuera del entorno de trabajo.

v" Fomentar una cultura de reconocimiento donde se valoren tanto los

logros individuales como los colectivos.

¥v" Promover la comunicacion abierta y el intercambio de ideas entre todos

los niveles de la organizacion.

2.2.2. Variable de Estudio 2: Productividad Laboral

Segun Robbins y Judge (2021), la productividad es la medida de
desempefio mas importante en una organizacion, la cual se alcanza
mediante la combinacion de eficacia (logro de metas) y eficiencia (el grado
en que se utilizan los recursos para alcanzarlas).

Idalberto Chiavenato (2020) define la productividad laboral no solo
como un ratio técnico, sino como el resultado de la motivacion, las
competencias y la cultura organizacional, donde el capital humano es el
motor principal para transformar insumos en valor agregado.

Considerado el padre de la administracion moderna, Drucker
sostiene que la productividad es el "desafio decisivo” de la gestion, en este
escenario, la productividad adquiere un sentido mas amplio, no se limita a
la cantidad de tareas realizadas. Implica evaluar si el trabajo genera valor y
si responde a los objetivos planteados. Desde esta perspectiva, la
productividad no se reduce a la eficiencia. También involucra la capacidad
de hacer lo adecuado en funcién de las necesidades de la organizacion,
este planteamiento resulta coherente con el enfoque de Drucker, quien
vincula la productividad con la aplicaciéon del conocimiento en contextos
concretos.

La productividad laboral, por tanto, no puede entenderse como un
indicador unico. Involucra el uso del tiempo, la calidad de los resultados vy el

nivel de compromiso del trabajador, factores como la motivacion, el
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bienestar y la creatividad forman parte de este proceso, no son elementos
complementarios, condicionan la forma en que el trabajador responde a
sus funciones y la manera en que se integra al entorno organizacional.

Esta relacion se vuelve mas evidente en contextos de mayor
exigencia, a medida que las organizaciones enfrentan cambios y demandas
externas, la productividad se convierte en un factor clave para sostener su
funcionamiento, no se trata solo de competir, también implica adaptarse y
mantener resultados consistentes en el tiempo. Aquellas organizaciones
gue consideran el bienestar y la motivacion como parte de su estructura
logran mejores resultados, tanto en el corto como en el largo plazo
(Brynjolfsson y McAfee, 2014).

El vinculo entre motivacion y productividad resulta directo, cuando el
trabajador se encuentra motivado, su desempefio mejora, la motivacion
intrinseca favorece el compromiso y la creatividad, mientras que la
extrinseca orienta el esfuerzo hacia metas concretas, ninguna de las dos
actia de forma independiente, la evidencia indica que su combinacion
permite sostener resultados mas equilibrados (Ryan y Deci, 2020).

El reconocimiento cumple un papel importante dentro de este
proceso, cuando el trabajador percibe que su esfuerzo es valorado,
aumenta su nivel de implicacion y mejora su bienestar emocional, esta
condicion influye en su capacidad para mantener un rendimiento constante.
Las organizaciones que integran practicas de reconocimiento, tanto
formales como informales, tienden a registrar mejores niveles de

productividad y satisfaccion laboral (Gagné et al., 2020).

El Impacto de la Motivacion en la Productividad

La motivacion incide de manera directa en la productividad laboral, no es
un factor complementario, cuando el trabajador se encuentra motivado, su
desempefio tiende a mejorar y los resultados adquieren mayor calidad.
Este efecto se observa tanto en la motivacion intrinseca como en la
extrinseca, aunque su forma de actuar es distinta, la primera se relaciona
con la satisfaccion que genera la propia actividad, lo que favorece el

compromiso Yy la creatividad. La segunda responde a estimulos externos y
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permite orientar el esfuerzo hacia metas especificas, especialmente en el
corto plazo (Ryan y Deci, 2020). Ninguna resulta suficiente por si sola, la
evidencia sugiere que la combinacibn de ambas permite sostener un
rendimiento mas equilibrado.

La percepcion de reconocimiento introduce un elemento adicional, cuando
el trabajador identifica que su esfuerzo es valorado, su nivel de implicacion
aumenta. Este reconocimiento no solo influye en la motivacién, también
impacta en el bienestar emocional, lo que repercute en la capacidad de
mantener un desempefo constante. Las organizaciones que logran integrar
practicas de reconocimiento, tanto internas como externas, tienden a
mostrar mejores resultados en términos de productividad y satisfaccion
laboral (Gagné et al., 2020).

En este contexto, el liderazgo adquiere un papel determinante, la forma en
qgue se dirige un equipo influye en la manera en que los trabajadores
interpretan su trabajo y su lugar dentro de la organizacion. Un liderazgo
gue se caracteriza por la transparencia, la equidad y la preocupacion por el
bienestar del personal genera un entorno de confianza, esta condicién no
es menor, favorece el compromiso y sostiene el esfuerzo en el tiempo, lo
gue se refleja en el rendimiento (Latham y Pinder, 2005).

La funcion del liderazgo no se limita a motivar, también implica orientar,
cuando los objetivos son claros y el trabajador comprende como su labor
contribuye al proposito general, su participacion adquiere mayor sentido.
Este entendimiento fortalece su vinculo con la organizacion y mejora su
disposicion para cumplir sus funciones, a ello se suma otro elemento, la
posibilidad de tomar decisiones dentro del trabajo refuerza la autonomia, lo
gue se asocia con un aumento de la motivacién intrinseca y, en
consecuencia, con una mejora en la productividad (Deci y Ryan, 2020). Los
lideres que son transparentes, justos, y que se preocupan por el bienestar
de sus equipos crean un ambiente de confianza y respeto, lo cual fomenta
un mayor compromiso y esfuerzo de parte de los empleados. Esto se
traduce en una mayor productividad, ya que los empleados trabajan con
mayor dedicacién cuando se sienten apoyados y comprendidos por sus

superiores (Latham & Pinder, 2005).
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El liderazgo efectivo no se limita a incentivar el esfuerzo. Define el
rumbo. Cuando el trabajador conoce con claridad lo que se espera de él y
comprende cdmo su aporte se integra en los objetivos generales, su
implicacion adquiere mayor sentido. Esta comprension no es automatica.
Se construye a partir de una comunicacion precisa y de una direccion
coherente. En ese contexto, la autonomia cumple una funcién relevante.
Permitir que el trabajador tome decisiones dentro de su espacio de accion
refuerza su motivacién interna, lo que se refleja en un mejor desempefio
(Deci y Ryan, 2020).

Condiciones Laborales y Bienestar en la Productividad

Las condiciones laborales introducen otro nivel de analisis, el entorno fisico
influye en la forma en que se ejecutan las tareas, elementos como la
iluminacion, el ruido o la disposicion del espacio afectan la concentracion y
la comodidad. Sin embargo, estos factores no explican por completo el
rendimiento, el clima emocional también interviene, un ambiente basado en
el respeto y la cooperacion favorece la estabilidad del trabajador y mejora
su disposiciéon para cumplir sus funciones.

El bienestar se convierte, en este punto, en un componente central,
cuando el trabajador mantiene un equilibrio emocional adecuado, su
capacidad de respuesta se sostiene en el tiempo, la evidencia indica que
guienes presentan mejores condiciones de salud mental tienden a mostrar
mayor productividad y menor nivel de agotamiento. En contraste, la
ausencia de bienestar se asocia con dificultades en la concentracion,
menor creatividad y reduccion en la eficiencia (Gagné et al., 2020). Esta
relacion plantea una exigencia concreta, las organizaciones deben
incorporar acciones orientadas a proteger la salud emocional, ya sea
mediante apoyo psicolégico o mediante condiciones laborales que
favorezcan el equilibrio personal, es por eso que las instituciones tienen
gue invertir en programas que permitan promover bienestar de sus
empleados, tales como apoyo psicologico, actividades recreativas y

beneficios que mejoren su calidad de vida laboral.
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Capacitacion y Desarrollo Profesional

La capacitacion introduce un elemento distinto, permite fortalecer las
habilidades del trabajador y mejorar su desempefio, cuando el acceso a la
formacién es constante, el trabajador desarrolla mayor seguridad en sus
funciones y responde con mayor eficacia ante situaciones nuevas, este
proceso no solo mejora la ejecucion de tareas, también influye en la
capacidad de tomar decisiones con mayor criterio.

El desarrollo profesional genera, ademas, un efecto en la relacién
con la organizacion, el trabajador percibe que su crecimiento es valorado,
esta percepcién puede traducirse en mayor compromiso y en una
disposicién méas activa frente a los objetivos institucionales. La posibilidad
de avanzar dentro de la organizacion no solo mejora el rendimiento
individual, también contribuye a procesos de innovacion y mejora continua
(Noe, 2020).

La Tecnologiay su Influencia en la Productividad Laboral
La tecnologia, por su parte, redefine las condiciones de trabajo, su
incorporacion permite automatizar tareas repetitivas y optimizar el uso del
tiempo. Este cambio no es menor, libera recursos que pueden orientarse a
actividades que requieren analisis, creatividad y resolucion de problemas,
el uso de herramientas digitales también mejora la comunicacion entre
equipos Y facilita la coordinacion de tareas, lo que reduce errores y mejora
los resultados (Brynjolfsson y McAfee, 2014).

El impacto de estos factores se observa en el desempefio general de
la organizacién, una mayor productividad permite optimizar recursos y
aumentar la capacidad de respuesta frente a las demandas del entorno, no
implica solo producir mas. Involucra hacerlo con mayor eficiencia y con
menor costo operativo, esta condicidn resulta importante para sostener la
competitividad y garantizar la continuidad de las operaciones. Ademas, las
organizaciones mas productivas tienen la capacidad de ofrecer productos
de mayor calidad, reducir los plazos de entrega y adaptarse rapidamente a

los cambios del mercado, lo que aumenta su competitividad.
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La productividad también tiene un impacto en la retencién de talento,
los empleados que se sienten productivos, valorados y bien tratados dentro
de la organizacién son menos propensos a buscar oportunidades fuera de
ella. Esto contribuye a una mayor estabilidad organizacional y reduce los
costos asociados con la rotacion de personal (Gagné et al., 2020).

La productividad laboral es un factor esencial para el rendimiento y
éxito de una organizacion. No se trata solo de producir mas en menos
tiempo, sino de hacerlo de manera inteligente, efectiva y con la mayor
calidad posible. La productividad laboral no depende de un solo elemento,
se configura a partir de la interaccién entre la motivacién del trabajador, la
calidad del liderazgo, las condiciones de bienestar, el acceso a la
capacitacion y el uso adecuado de la tecnologia. Cuando estos factores se
gestionan de forma integrada, el rendimiento tiende a mejorar, este efecto
no se limita a los resultados, también influye en la percepcién del
trabajador, quien se siente valorado y mas dispuesto a comprometerse con

sus funciones.

Dimension 1: Cumplimiento de Objetivos

El cumplimiento de objetivos adquiere un sentido operativo, no se reduce a
alcanzar metas establecidas, refleja la forma en que el esfuerzo individual
se articula con los propésitos de la organizacion. Este proceso implica
planificacion, seguimiento y evaluacion constante, no ocurre de manera
aislada, requiere coordinacion entre los miembros del equipo y claridad en
las expectativas.

La definicion de objetivos cumple una funcién central, cuando las metas
son claras y alcanzables, el trabajador puede orientar su esfuerzo con
mayor precision, esto facilita la organizacion del trabajo y mejora la
eficiencia en la ejecuciéon de tareas. Locke y Latham (2002) sostienen que
la especificidad en las metas influye directamente en el rendimiento, ya que
permite reducir la ambigledad y enfocar la accion.

La ausencia de claridad genera el efecto contrario, aparecen dudas sobre
lo que se espera, lo que dificulta la toma de decisiones y debilita la
motivacion, el trabajador no logra identificar el impacto de su esfuerzo, lo

gue puede derivar en desinterés. Esta situacion evidencia la necesidad de
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establecer objetivos medibles y coherentes con la vision institucional, de
modo que sirvan como referencia tanto para la gestibn como para la
ejecucion.

La motivacion interviene de forma directa en este proceso, cuando el
trabajador se siente motivado, su disposicion para cumplir objetivos
aumenta, no se limita a completar tareas, tiende a involucrarse con mayor
profundidad, lo que se refleja en la calidad del trabajo y en el esfuerzo
sostenido. Ryan y Deci (2000) vinculan esta disposicion con el sentido que
el individuo atribuye a sus metas, lo que influye en su nivel de compromiso.
La interaccion entre motivacion intrinseca y extrinseca resulta relevante, la
primera se asocia con el interés personal por la tarea; la segunda responde
a incentivos externos, ambas pueden influir en el desempefio, aunque su
efecto es distinto, la evidencia sugiere que un equilibrio entre ambas
favorece un compromiso mas estable y facilita el cumplimiento de objetivos
en el tiempo (Gagné et al., 2020).

El liderazgo introduce un componente decisivo, la capacidad del lider para
transmitir una vision clara influye en la forma en que el equipo asume sus
responsabilidades, no se trata solo de asignar tareas, implica generar un
entorno donde la comunicacion sea constante y donde los trabajadores
comprendan la relevancia de sus aportes, esta comprension fortalece la
conexion con los objetivos organizacionales.

La retroalimentacion cumple un papel clave en este proceso, permite
ajustar el desempefio, identificar errores y orientar mejoras, no es un
mecanismo de control aislado, funciona como una herramienta que facilita
el aprendizaje y el desarrollo de habilidades, un liderazgo que incorpora
este recurso de manera constante contribuye a mejorar el rendimiento y a
sostener la motivacion.

La conducta del lider también influye, su forma de actuar establece
referencias dentro del equipo, cuando existe coherencia entre el discurso y
la practica, se fortalece la confianza y se mejora la disposicion del
trabajador, este entorno favorece el cumplimiento de metas y contribuye a
una mayor satisfaccion laboral, lo que se refleja en niveles mas altos de

productividad.
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Importancia de la Evaluacion y el Seguimiento

El seguimiento del desempefio cumple una funcién decisiva en el logro de
objetivos, permite observar el avance real de las tareas y detectar
desviaciones a tiempo, no se trata solo de verificar resultados finales. La
evaluacién continua facilita ajustes durante el proceso, lo que reduce
errores y mejora la orientacion del esfuerzo, cuando el trabajador identifica
cémo su aporte contribuye al conjunto, su nivel de implicacion tiende a
aumentar.

La evaluacion, en este sentido, no puede limitarse al control, debe
asumirse como un mecanismo de mejora, los sistemas que incorporan
retroalimentacion durante la ejecucion del trabajo permiten corregir fallas y
fortalecer habilidades de forma progresiva. Gagne et al. (2020) sefialan que
este enfoque formativo genera mejores resultados que las evaluaciones
centradas Unicamente en el cierre de actividades, ya que mantiene activo el
proceso de aprendizaje.

A pesar de ello, el cumplimiento de objetivos no se desarrolla sin
dificultades, existen condiciones que pueden afectar su avance, la
disponibilidad de recursos es una de ellas, cuando el equipo no cuenta con
herramientas, personal o financiamiento suficiente, el progreso se vuelve
limitado, este problema no siempre es visible al inicio, pero influye de
manera directa en los resultados.

La resistencia al cambio introduce otra barrera, la incorporacion de
nuevas formas de trabajo o la modificacion de procesos puede generar
rechazo, esta reaccién no debe interpretarse como falta de disposicion,
responde, en muchos casos, a la incertidumbre frente a lo desconocido, la
gestion del cambio, por tanto, requiere una intervencion clara que facilite la
adaptacion.

La relacion entre objetivos individuales y organizacionales también
influye, cuando el trabajador no percibe una conexion entre sus metas
personales y las de la institucion, su motivacion disminuye, esta
desconexién afecta su nivel de compromiso, la claridad en esta relacién

permite fortalecer el sentido de propdésito y orientar mejor el esfuerzo.
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El logro de objetivos genera efectos que trascienden el ambito
organizacional, la consecucion de metas refuerza la confianza del
trabajador y mejora su percepcion sobre sus propias capacidades, este
resultado no es menor, influye en su disposicion para asumir nuevas
responsabilidades y enfrentar desafios posteriores. A su vez, los logros
alcanzados pueden abrir oportunidades de desarrollo profesional, 1o que
refuerza su permanencia dentro de la organizacion.

Este proceso no debe entenderse como una exigencia aislada,
representa una oportunidad de crecimiento, cuando el trabajador reconoce
gue su desempeiio contribuye a su desarrollo personal, su compromiso se
fortalece. Harter, Schmidt y Keyes (2002) plantean que esta relacién entre
logro y bienestar favorece la continuidad del esfuerzo y mejora la calidad
del trabajo.

El cumplimiento de objetivos, en consecuencia, integra multiples
factores, la claridad en las metas, la motivacion, el liderazgo, el
seguimiento y la evaluacion conforman un sistema interdependiente.
Cuando estos elementos se articulan de manera adecuada, la organizacion
logra sostener resultados consistentes y un entorno laboral mas estable,
este equilibrio no solo mejora el rendimiento, también contribuye al

desarrollo del trabajador y a la continuidad de los procesos institucionales.

Dimension 2: Calidad del Trabajo

La calidad del trabajo no se limita al cumplimiento de tareas, implica la
forma en que estas se ejecutan. Involucra dedicacion, precision y una
disposicion constante hacia la mejora, este concepto no puede reducirse al
resultado final, también abarca el proceso, la eficiencia y el impacto que el
trabajo genera dentro de la organizacion.

El valor del trabajo se define, en gran medida, por su calidad, no solo
por lo que se produce, sino por como se produce, este enfoque permite
entender que el desempefio no depende Unicamente de la cantidad de
tareas realizadas. Interviene la capacidad del trabajador para ajustarse a

estandares, resolver problemas y aportar al funcionamiento general de la



40

institucidn, la calidad, en ese sentido, funciona como un criterio que orienta
la accion y da sentido al esfuerzo.

Este resultado no surge de un solo factor, responde a la interaccion
entre motivacion, condiciones laborales, formacion y satisfaccion personal,
cuando estos elementos se articulan, el trabajador tiende a responder con
mayor consistencia, no se limita a cumplir, busca mejorar, las
organizaciones que promueven esta logica no solo exigen resultados,
construyen un entorno donde el aprendizaje y la mejora continua forman
parte del trabajo cotidiano.

Para que este enfoque tenga efecto, es necesario que el trabajador
comprenda su alcance, no basta con establecer estandares, se requiere
una comprension clara de lo que implica trabajar con calidad y de cémo
ese esfuerzo contribuye al funcionamiento de la organizacion, cuando esta
relacion se hace visible, el nivel de compromiso tiende a aumentar, el
trabajador percibe que su labor tiene un valor real, lo que influye en su
motivacion y en su satisfaccion (Gagné et al., 2020).

El trabajo de calidad también se construye en conjunto, no depende
exclusivamente del rendimiento individual, la interaccion entre los
miembros del equipo influye en los resultados, cuando existe comunicacion
y cooperacion, el trabajo se complementa y se fortalece. Meyer y Allen
(2020) sefialan que los entornos donde se promueve el apoyo mutuo
tienden a sostener mejores niveles de desempefio y a mejorar la calidad de
los procesos.

La motivaciéon interviene de manera directa en este proceso, el
trabajador motivado no solo cumple con sus funciones, intenta mejorar la
forma en que las realiza. La motivacion intrinseca, en particular, favorece
una implicacion mas profunda, ya que se basa en la satisfaccion personal
de realizar un trabajo bien hecho, esta disposicion impulsa la busqueda de
estandares mas altos y refuerza la mejora continua (Ryan y Deci, 2000).

El componente extrinseco también cumple wuna funcion, el
reconocimiento, los incentivos y las oportunidades de crecimiento refuerzan
el esfuerzo y orientan el comportamiento, cuando ambos tipos de

motivacion se equilibran, los resultados suelen ser mas consistentes, el
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trabajador no solo responde a estimulos externos, sino que también
encuentra sentido en su labor, lo que favorece un desempefio méas estable
y una mayor calidad en el trabajo realizado.

La capacitacion continua influye de forma directa en la calidad del
trabajo, un trabajador que desarrolla sus competencias actla con mayor
seguridad y precision, no se trata Unicamente de adquirir conocimientos
técnicos, también implica fortalecer habilidades relacionadas con la
comunicacion, la coordinacion y la resoluciéon de problemas, a medida que
estas capacidades se consolidan, el desempeiio mejora. Noe (2020)
sostiene que este proceso no solo beneficia a la organizacion, sino que
también favorece el desarrollo personal del trabajador.

La formacion, en este sentido, no puede entenderse como una
accion puntual, requiere continuidad, las organizaciones que mantienen
espacios de aprendizaje constante tienden a sostener mejores niveles de
rendimiento. Este enfoque permite adaptarse a nuevas exigencias y facilita
la incorporacion de cambios, la capacitacion, por tanto, funciona como una
inversion que sostiene la calidad a lo largo del tiempo.

Las condiciones laborales introducen otra dimension, el entorno
fisico influye en la forma en que se ejecutan las tareas, un espacio
adecuado, seguro y ordenado facilita la concentracion y reduce errores.
Este efecto no se limita a lo material, el clima organizacional también
interviene, un ambiente basado en el respeto y la colaboracion favorece la
estabilidad emocional y mejora la disposicion del trabajador. En cambio,
contextos conflictivos generan tension, lo que afecta la calidad del
desemperio (Gagné et al., 2020).

El bienestar del trabajador se vincula con estos factores, cuando
existen condiciones adecuadas, tanto fisicas como emocionales, el nivel de
atencion aumenta y el trabajo se realiza con mayor cuidado. Esta relacion
no es superficial. Incide en la precision de las tareas y en la forma en que
se atienden las responsabilidades.

La tecnologia cumple una funcion complementaria, su uso adecuado
permite optimizar procesos, reducir tiempos Yy minimizar errores,

herramientas digitales, sistemas de gestion y plataformas de analisis
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facilitan la ejecucién del trabajo, cuando estas tecnologias se integran
correctamente, el trabajador puede concentrarse en tareas que requieren
mayor analisis. Brynjolfsson y McAfee (2014) sefialan que, ademas, la
tecnologia permite monitorear el desempefio en tiempo real, lo que facilita
la identificacion de mejoras.

El impacto de la calidad del trabajo se refleja en los resultados
organizacionales, la satisfaccion del cliente es una de sus consecuencias
mas visibles, cuando los productos o servicios mantienen un estandar alto,
se fortalece la confianza y se consolida la relacion con el usuario, este
efecto repercute en la reputacion y en el crecimiento sostenido de la
organizacion.

La eficiencia también se ve favorecida, un trabajo bien ejecutado
reduce la necesidad de correcciones, esto permite optimizar el tiempo y
orientar los esfuerzos hacia actividades de mayor valor. Meyer y Allen
(2020) indican que esta dinamica contribuye a disminuir costos y mejorar el
rendimiento general.

A nivel interno, la calidad del trabajo influye en la percepcion del
trabajador, cuando su esfuerzo es reconocido y tiene impacto, se fortalece
su vinculo con la organizacion, este reconocimiento no siempre es
explicito, se manifiesta en la forma en que el trabajo es valorado y en las
oportunidades que se generan a partir de él, esta condicion refuerza la
motivacion y sostiene el compromiso.

La calidad del trabajo, en consecuencia, no puede analizarse de
forma aislada, depende de la interaccion entre formacion, condiciones
laborales, tecnologia y motivacion, las organizaciones que logran integrar
estos elementos no solo mejoran sus resultados, también construyen un
entorno donde el trabajador puede desarrollarse y mantener un desempefio

constante en el tiempo.

Dimension 3: Eficiencia bajo condiciones adversas

La eficiencia bajo condiciones adversas describe la capacidad de sostener
el rendimiento en contextos marcados por limitaciones, no se reduce a

producir mas en menos tiempo. Implica responder de manera adecuada
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cuando el entorno presenta obstaculos, ya sea por crisis externas, cambios
imprevistos o problemas internos como la falta de recursos. En estas
situaciones, la eficiencia adquiere un sentido distinto, no depende solo de
la cantidad o la rapidez, sino de la capacidad para adaptarse, mantener el
enfoque y resolver problemas sin afectar la continuidad del trabajo.

Este tipo de desempefio exige mas que cumplimiento, requiere
flexibilidad y capacidad de respuesta, el trabajador no solo ejecuta tareas,
ajusta su forma de actuar segun las condiciones, busca alternativas y
mantiene un nivel aceptable de calidad incluso en escenarios complejos.
En este punto, la eficiencia se vincula con la resiliencia, la motivacion y la
estabilidad emocional, elementos que permiten sostener el desempefio sin
deterioro significativo.

La resiliencia constituye uno de los factores mas relevantes, se
expresa en la capacidad de enfrentar dificultades sin perder direccién, no
implica ignorar los problemas, sino procesarlos y continuar con el trabajo.
Luthans (2002) plantea que esta capacidad permite aprender de
situaciones adversas y utilizar esa experiencia para mejorar el desempefio,
en la préactica, el trabajador resiliente mantiene la continuidad de sus
funciones, aun cuando las condiciones no son favorables.

La adaptabilidad complementa este proceso, no basta con resistir,
es necesario ajustar las estrategias, el trabajador adaptable modifica sus
métodos, incorpora nuevas formas de trabajo y responde con mayor
rapidez a los cambios. Tugade y Fredrickson (2004) sostienen que esta
capacidad resulta importante en entornos dinamicos, donde la estabilidad
no esta garantizada, su presencia permite sostener la productividad sin
depender de condiciones ideales.

La motivacion también interviene de manera directa, en contextos
adversos, el impulso interno adquiere mayor relevancia, la motivaciéon
intrinseca facilita la persistencia, ya que el trabajador encuentra sentido en
la tarea mas alla de las condiciones externas. La motivacion extrinseca
mantiene su funcion, aunque su efecto puede ser limitado si las

recompensas pierden valor en situaciones de crisis. Deci y Ryan (2000)
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sefialan que el sentido de logro y la satisfaccion personal permiten sostener
el esfuerzo incluso en escenarios exigentes.

El entorno organizacional influye en este proceso, las instituciones
gue reconocen el esfuerzo y ofrecen condiciones de apoyo logran
mantener niveles mas estables de desempefio, este apoyo no se limita a
recursos materiales. Incluye el cuidado del bienestar emocional, o que
influye en la capacidad del trabajador para enfrentar situaciones complejas
(Gagné et al., 2020).

El apoyo organizacional se concreta, en gran medida, a través del
liderazgo, la forma en que se dirige el equipo resulta determinante, un
liderazgo que ofrece orientacion clara y mantiene la estabilidad del grupo
facilita la adaptacion, no se trata solo de coordinar tareas, implica
acompanfar el proceso, sostener la motivacion y reforzar la importancia de
los objetivos. Kabat-Zinn (2003) destaca que el apoyo emocional y la
claridad en la direccion permiten mantener el enfoque en contextos de
presion.

La eficiencia en condiciones adversas, en consecuencia, no
responde a un solo factor, surge de la interaccién entre capacidades
individuales y condiciones organizacionales, cuando ambos niveles se
articulan, el trabajo puede sostenerse aun en escenarios complejos, sin
comprometer de forma significativa la calidad ni los resultados.

El liderazgo adquiere un valor particular en contextos complejos, la
empatia y la comprensién no son rasgos secundarios, influyen en la
estabilidad del equipo. Cuando el lider reconoce el esfuerzo y mantiene
una comunicacion constante, el trabajador percibe respaldo, esta
percepcidon no es menor, refuerza la motivacion y sostiene el desempefio
incluso en situaciones de presion (Luthans, 2002).

En escenarios de crisis, la tecnologia introduce una ventaja
operativa, su uso permite mantener la continuidad del trabajo cuando los
recursos son limitados, la automatizacion de tareas repetitivas reduce la
carga operativa, mientras que las plataformas digitales facilitan Ila

coordinacion entre equipos, este soporte no solo optimiza el tiempo,
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también disminuye errores y mejora la organizacion del trabajo
(Brynjolfsson y McAfee, 2014).

La relevancia de estas herramientas se hace mas evidente en
contextos donde la presencialidad no es posible, el trabajo remoto exige
mecanismos de comunicacion y seguimiento distintos, las plataformas
colaborativas permiten sostener el flujo de actividades sin depender de la
ubicacion fisica, este cambio no solo responde a una necesidad, también
abre posibilidades para nuevas formas de trabajo, lo que puede derivar en
procesos mas flexibles y en soluciones innovadoras.

La eficiencia en condiciones adversas no se logra de manera
espontanea, requiere decisiones organizacionales claras, la promocion de
la resiliencia constituye uno de los ejes centrales, preparar al trabajador
para enfrentar dificultades implica desarrollar habilidades relacionadas con
la gestion del estrés y la resolucion de problemas, este enfoque no elimina
las dificultades, permite enfrentarlas con mayor control.

La definicion de metas también cumple una funcién importante, en
contextos de incertidumbre, los objetivos deben ser claros y alcanzables,
esta claridad orienta el esfuerzo y evita la dispersion, cuando el trabajador
entiende qué se espera de él, puede avanzar con mayor precision, incluso
en condiciones inestables.

El apoyo emocional no puede quedar fuera de este proceso, las
organizaciones deben generar espacios donde el trabajador se sienta
seguro, este respaldo puede expresarse en programas de bienestar o en
acciones que favorezcan la estabilidad emocional, su efecto se observa en
la continuidad del desempefio y en la disposicion para enfrentar nuevas
exigencias.

La innovacibn se vuelve necesaria en estos contextos, las
dificultades obligan a replantear métodos de trabajo, fomentar Ia
generacion de ideas y permitir la experimentacion facilita la adaptacion, no
se trata de cambios improvisados, implica abrir espacios donde el
trabajador pueda proponer alternativas y participar en la solucion de

problemas.



46

La eficiencia bajo condiciones adversas, en consecuencia, depende
de la interaccién entre factores individuales y organizacionales, la
resiliencia, la motivacién, el liderazgo y la tecnologia conforman un sistema
gque permite sostener el trabajo en escenarios complejos, las
organizaciones que logran integrar estos elementos no solo superan las
dificultades, desarrollan una capacidad de adaptacién que fortalece su
funcionamiento y mantiene el compromiso de sus trabajadores en el

tiempo.

2.3. Definicién de Términos

1. Autonomia en el Trabajo

Se entiende como la capacidad del empleado para decidir como
ejecutar sus tareas, no implica ausencia de control, supone un margen
de accion que permite ajustar el trabajo a criterios propios. Gagné y
Deci (2020) sostienen que esta condicion fortalece la motivacion
intrinseca, ya que el individuo percibe dominio sobre su desempefio.
En el contexto de ESSALUD, esta capacidad adquiere mayor
relevancia, la toma de decisiones en situaciones complejas requiere
criterio profesional, lo que incide en la satisfaccién laboral y en la

calidad de la atencion brindada.
2. Bienestar Laboral

Se relaciona con el estado fisico y emocional del trabajador dentro de
su entorno, no se limita a la ausencia de enfermedad, incluye el manejo
del estrés, la estabilidad emocional y el equilibrio entre la vida personal
y laboral. Kabat-Zinn (2020) plantea que estas condiciones influyen en
la capacidad de respuesta del individuo. En ESSALUD, donde la carga
emocional es constante, mantener niveles adecuados de bienestar
resulta necesario para sostener el desempefio y garantizar una

atencioén continua.

3. Capacitacion y Desarrollo
Permiten fortalecer las competencias del trabajador, la formacién
técnica responde a necesidades inmediatas, el desarrollo, en cambio,

amplia la capacidad de adaptacion a largo plazo. Noe (2020) sefiala
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gue ambos procesos son necesarios para mejorar el desempeio. En el
sector salud, esta exigencia es mayor, la actualizaciébn constante
permite responder a cambios en los protocolos, tecnologias y practicas
clinicas. En ESSALUD, este proceso influye en la eficiencia del servicio
y en la calidad de la atencién.

Compromiso Organizacional

Se refiere al vinculo que el trabajador establece con la institucion, no es
solo permanencia, implica identificacion con los objetivos y disposicion
para contribuir. Meyer y Allen (2020) distinguen dimensiones afectivas,
normativas y de continuidad, lo que permite analizar este vinculo desde
distintos niveles. En ESSALUD, este compromiso se refleja en la
dedicacion al trabajo y en la responsabilidad frente al paciente, cuando

este vinculo se fortalece, el desemperio tiende a mejorar.

Desempefio Laboral

Expresa el nivel de eficiencia y efectividad con que se ejecutan las
tareas no se mide solo por la cantidad de trabajo realizado, incluye la
calidad y el impacto en los objetivos institucionales. Sonnentag (2018)
indica que factores como la motivacion, la satisfaccion y la autonomia
influyen en este resultado. En ESSALUD, el desempefio adquiere un
sentido particular, no solo implica cumplir funciones, sino garantizar

una atencion adecuada, lo que exige precision y responsabilidad.

Innovacién Organizacional

Se refiere a la incorporacion de cambios orientados a mejorar procesos
y resultados, no se limita a la tecnologia, incluye ajustes en la gestiéon y
en la forma de brindar servicios. Drucker (2007) considera la
innovacion como un elemento necesario para el desarrollo institucional.
En ESSALUD, esta capacidad permite responder a nuevas demandas
y mejorar la atencion. Un entorno que favorece la innovacion no solo
optimiza procesos, también estimula la participacion del trabajador y

refuerza su motivacion.
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7. Motivacion

La motivacién puede entenderse como un proceso que orienta la
conducta hacia el logro de metas, en el a&mbito laboral, este impulso
condiciona la forma en que el trabajador ejecuta sus funciones, no se
trata solo de iniciar una accion, involucra sostener el esfuerzo y dirigirlo
con sentido. Ryan y Deci (2020) distinguen dos formas principales, la
motivacion intrinseca se vincula con la satisfaccion que genera la
actividad en si misma. En el sector salud, esta disposicion suele
expresarse en el interés por ayudar y en el compromiso con el
bienestar del paciente, la motivacion extrinseca, en cambio, responde a
incentivos externos como el salario, el reconocimiento o las
oportunidades de ascenso. En ESSALUD, ambos tipos coexisten, su
interaccion influye en el nivel de compromiso y en la calidad del trabajo
realizado.

8. Productividad Laboral
Se relaciona con el uso eficiente de los recursos disponibles, no se
limita a medir cuanto se produce, considera el tiempo, el esfuerzo y las
herramientas empleadas para alcanzar un resultado. En ESSALUD,
este concepto adquiere una dimension adicional, la productividad no
puede separarse de la calidad de la atencidon. Gagné et al. (2020)
sefialan que los trabajadores motivados tienden a cometer menos
errores y a mantener un rendimiento mas estable, este comportamiento
no solo mejora la eficiencia, también incide en la satisfaccion del propio

trabajador y en los resultados del servicio.

9. Red Asistencial
Una Red Asistencial es el soporte operativo donde se desarrollan estas
dinamicas, se trata de un conjunto organizado de servicios de salud
gue atienden a una poblacién definida. En ESSALUD, la Red
Asistencial de Madre de Dios integra hospitales, centros de salud y
otros establecimientos distribuidos en la region, su funcién no se limita
a la prestacion de servicios, busca garantizar el acceso a la atencion

médica en contextos diversos, incluidos espacios rurales de dificil
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acceso, esta estructura condiciona el trabajo del personal y define el
alcance de las intervenciones en salud (ESSALUD, 2020).

10.Reduccion del Estrés Laboral

Involucra intervenir sobre factores que afectan el equilibrio emocional
del trabajador, no es una medida aislada, responde a la necesidad de
sostener el rendimiento en contextos exigentes. El estrés, cuando se
mantiene en niveles elevados, afecta la concentracion, la motivacion y
la salud mental. En el sector salud, esta situacién se intensifica por la
carga emocional del trabajo, la implementacion de estrategias
orientadas al bienestar, como entornos de apoyo, programas de salud
ocupacional y condiciones que favorezcan el equilibrio entre vida
personal y laboral, permite mejorar tanto el estado del trabajador como
su desempefio (Schaufeli et al., 2017).

11.Rotacion de Personal
Se refiere al reemplazo continuo de trabajadores dentro de una
organizacion, este proceso genera costos asociados a la contratacion,
capacitacion y adaptacion de nuevos empleados, no se trata solo de un
problema operativo, la rotacién frecuente puede afectar la estabilidad
del equipo y debilitar la cohesion interna. Hom et al. (2017) sefialan que
este fenomeno influye en la moral del grupo, lo que repercute en el

clima laboral y en la continuidad del trabajo.

12.Satisfaccion Laboral
Se vincula con la percepcion que el trabajador tiene de su entorno,
incluye factores como la compensacion, las condiciones de trabajo y
las oportunidades de desarrollo, no es un estado estéatico. Se construye
a partir de la experiencia diaria. Harter et al. (2020) indican que niveles
adecuados de satisfaccion se asocian con mayor motivacion, menor
rotacion y mejor desempefio. En ESSALUD, este aspecto resulta
importante, la permanencia del personal y la calidad del servicio
dependen, en gran medida, de como el trabajador percibe su lugar

dentro de la institucion.
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13.Trabajo en Equipo

Implica coordinacion, comunicacion y complementariedad entre los
miembros, en el &mbito de la salud, esta dinamica adquiere mayor
complejidad, la atencién al paciente requiere la participacion de
distintos profesionales. Salas et al. (2015) destacan que equipos bien
integrados reducen errores y mejoran la eficiencia. En ESSALUD, el
trabajo en equipo no solo facilita la atencién, permite integrar
conocimientos de distintas areas, lo que influye en la calidad del
servicio y en la seguridad del paciente.



51

CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de estudio

El estudio se enmarca dentro de la investigacion basica, su propdsito
no es intervenir en la realidad inmediata, se orienta a ampliar el
conocimiento sobre un fendémeno especifico. En este caso, se buscéd
comprender la relacion entre la motivacion y la productividad laboral en la
Red Asistencial Madre de Dios de ESSALUD. Este enfoque permite
analizar el comportamiento de las variables sin perseguir una aplicacion
directa de los resultados. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan
gue este tipo de estudios prioriza la comprension y descripcién de los
fendbmenos, lo que facilita la construccion de bases tedricas para
investigaciones posteriores.

El alcance del estudio fue descriptivo-correlacional, se pretende, por
un lado, caracterizar las variables en su contexto, al mismo tiempo, se
busca identificar la relacion existente entre ellas. El interés se centra en
observar como la motivacion y la productividad se presentan y se vinculan
dentro de un entorno real, este andlisis se realiza sin modificar las

condiciones en las que ocurren los hechos (Hernandez et al., 2014).

3.2. Disefo del Estudio

El disefio adoptado es no experimental, las variables no son
manipuladas, se observan tal como se presentan en la realidad, este
enfoque permite mantener la naturalidad del contexto y evita introducir
alteraciones que puedan distorsionar los resultados. La investigacion, por
tanto, se limita a registrar, analizar e interpretar la informacién obtenida a
partir de los participantes, respetando las condiciones propias del entorno
en el que se desarrolla el estudio. Como sefiala Hernandez et al. (2014), en

este tipo de investigacion, el investigador simplemente observa el
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fenomeno y lo describe sin intervenir en las condiciones en las que se
produce. Este enfoque es especialmente util cuando no es posible realizar
experimentos controlados, pero aun asi se busca entender las relaciones
entre las variables.

El disefio del estudio es de corte transversal, lo que significa que se
recoge informacion en un Unico momento del tiempo, sin hacer un
seguimiento continuo. Este tipo de disefio es Gtil cuando se quiere obtener
una instantanea de la situacion en un momento dado, permitiendo observar
como se encuentran las variables en ese punto especifico. Segun
Hernandez et al. (2014), un estudio de corte transversal es particularmente
apropiado cuando el objetivo es estudiar las caracteristicas de las variables
en un solo periodo de tiempo, sin la necesidad de realizar un seguimiento
largo.

[ ox(v.1) )

e

M r

N

. Oy(V.2))

Denotacion:

M = Muestra de Investigacion

Ox = Variable de Estudio 1: Motivacion laboral
Oy = Variable de Estudio 2: Productividad laboral
r = Relacion entre variables

3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacion

La poblacion de este estudio estuvo conformada por el personal
de limpieza de ESSALUD en la Red Asistencial Madre de Dios,
compuesto por un total de 28 trabajadores. La poblacién es, en
términos simples, el grupo completo de personas que cumplen con
caracteristicas similares y que son el objetivo del analisis en una
investigacion. En este caso, todos los trabajadores de limpieza en la

institucion fueron considerados debido a la especificidad del area de
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estudio. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la poblacién
se define como el conjunto de elementos que comparten un atributo en
comun, que en este estudio es el hecho de desempefiarse en la labor
de limpieza dentro de ESSALUD.

3.3.2. Muestra

La muestra utilizada en esta investigacion fue censal, lo que
significa que se han incluido todos los miembros de la poblacion
disponible en el estudio. Dado que el nimero total de trabajadores en
el &rea de limpieza es de 28 personas, la muestra es igual al total de la
poblacion. Este tipo de muestra es comuin cuando el numero de
participantes es pequefio y permite estudiar a todos los miembros del
grupo sin necesidad de realizar una seleccion o muestreo aleatorio.
Sampieri, Collado y Lucio (2014) explican que, en un estudio censal,
toda la poblacion es tomada como muestra, lo que asegura que se
obtenga una vision completa y representativa del fenbmeno sin omitir a

ninguno de los elementos.

3.4. Métodos y Técnicas

En esta investigacion sobre motivacion y productividad laboral al
personal de limpieza en la Red Asistencial Madre de Dios ESSALUD, se
emplearon varios métodos y técnicas de recoleccion de datos para
garantizar que la informacion obtenida sea relevante y precisa. Se detallan

los métodos y técnicas aplicados en el desarrollo del estudio.

La revision documental constituye un punto de partida. Permite
examinar fuentes secundarias como investigaciones previas, articulos
académicos e informes relacionados con la motivacion y la productividad
laboral. Este proceso no se limita a recopilar informacion. Facilita la
construccion del marco tedrico y permite identificar vacios en el
conocimiento existente. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sostienen
gue el analisis de la literatura resulta necesario para delimitar el estado

actual del tema y orientar el enfoque de la investigacion.
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La observacion directa se emplea como técnica complementaria. A
través de este método, se registran comportamientos y dindmicas dentro
del entorno laboral de los trabajadores de limpieza en la Red Asistencial
Madre de Dios de ESSALUD. La informacion se obtiene en condiciones
naturales, sin intervencién del investigador. Este enfoque permite captar
aspectos que no siempre son visibles mediante instrumentos estructurados.
Creswell (2014) destaca que la observacion directa ofrece una
aproximacion mas cercana al fenémeno, lo que contribuye a una

comprensién mas precisa.

Instrumento para Medir la Motivacion Laboral

Para medir la motivacion laboral, se diseid un cuestionario
estructurado. La variable se organiza en tres dimensiones: motivacion
intrinseca, extrinseca y social. Cada dimensioén incluye ocho items, lo que
da un total de veinticuatro preguntas. Este instrumento permite recoger
informacion sobre los factores que influyen en la forma en que los

trabajadores desarrollan sus funciones y mantienen su compromiso.

Instrumento para Medir la Productividad Laboral

La productividad laboral se evalla mediante un cuestionario de
caracteristicas similares. También se compone de veinticuatro preguntas,
distribuidas en tres dimensiones: cumplimiento de objetivos, calidad del
trabajo y eficiencia en condiciones adversas. Este instrumento busca
identificar como los trabajadores perciben su rendimiento y qué elementos

influyen en su desempefio dentro de la organizacion.

3.5. Tratamiento de Datos

El tratamiento de los datos se orientd a organizar y analizar la
informacion obtenida mediante los cuestionarios aplicados a los
trabajadores de limpieza de ESSALUD. El primer paso consistié en la
codificacion, se asignaron valores numéricos a cada respuesta utilizando
una escala Likert de cinco niveles, que va desde “nunca”’ hasta “siempre”.
Este procedimiento permiti6 transformar percepciones en datos
cuantificables, lo que facilité su andlisis posterior (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).
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Con los datos codificados, se procedio al analisis descriptivo, este
nivel de andlisis permitio6 observar el comportamiento general de las
variables. Se calcularon frecuencias, porcentajes, medias y desviaciones
estandar, estos indicadores ofrecieron una vision inicial de las tendencias,
permitiendo identificar, por ejemplo, el nivel de motivacién predominante y
la percepcion del rendimiento laboral entre los trabajadores (Sampieri,
Collado y Lucio, 2014).

El analisis avanz6 hacia una etapa correlacional, el interés se centrd
en examinar la relacion entre motivacion y productividad laboral. Para ello,
se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson, este estadistico permitio
estimar el grado de asociacion entre ambas variables y entre sus
dimensiones, no se buscO establecer causalidad, se intentd identificar
patrones de relacion dentro del contexto estudiado (Creswell, 2014).

La verificacion de estas relaciones requirid pruebas de hipotesis, se
aplico la prueba t de Student para comparar grupos con distintos niveles de
motivacion. Este procedimiento permitio determinar si las diferencias
observadas podian atribuirse a variaciones reales y no al azar, el andlisis
se complementé con un modelo de regresion lineal, orientado a evaluar en
gué medida las dimensiones de la motivacion permiten explicar la variacion
en la productividad laboral (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

La interpretacion de los resultados se realizé a partir de estos andlisis,
los hallazgos se organizaron en tablas y graficos, o que permitié una
lectura mas clara de las relaciones identificadas. A partir de esta evidencia,
se contrastaron las hipotesis planteadas, situando los resultados dentro del
contexto laboral de ESSALUD.

3.5.1. Validacién y Confiabilidad del Instrumento
Para garantizar la exactitud y fiabilidad del instrumento de
medicion empleado en este estudio, se llevaron a cabo procesos de
validacion y verificacion de su consistencia.
a) Validacion por Juicio de Expertos
La validez del instrumento se asegur6 mediante juicio de
expertos, tres profesionales con experiencia en gestion publica

revisaron los cuestionarios, evaluaron la claridad, pertinencia y
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coherencia de los items, este proceso permitid ajustar el contenido y
garantizar que las preguntas respondieran al propdsito del estudio
(Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez, 2019).
b) Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad se evalu6 a través del coeficiente Alfa de
Cronbach, este indicador permite estimar la consistencia interna del
instrumento, un valor adecuado sugiere que los items mantienen
coherencia entre si y que las respuestas obtenidas presentan
estabilidad, lo que respalda la calidad de la medicion. Un valor de 0.70
0 superior se considera aceptable, y valores superiores a 0.80 indican
una alta confiabilidad (Field, 2020).

CONFIABILIDAD

-

Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada
o E
0% 100%

de confiabilidad de confiabilidad
en la medicién
(no hay error).

en la medicién
(la medicién esta
contaminada de error).

Tabla 1

Confiabilidad de la Variable Motivacion Laboral mediante Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,805 ,863 24

Nota: Validacién obtenida con el Software SPSS

El analisis de confiabilidad revela que la escala de Motivacién Laboral,
compuesta por 24 items, presenta un Alfa de Cronbach de 0,805, mientras
gue la version basada en elementos estandarizados alcanza 0,863. Ambos
valores superan ampliamente el umbral aceptable generalmente esperado,
con los estandares mas exigentes reconociendo como “buena” Ia
consistencia interna cuando el alfa se sitta entre 0,80 y 0,90.

Esto indica que los items estan bien integrados y efectivamente miden el
mismo constructo de manera coherente. La diferencia entre las versiones

refleja que la estandarizada, al asumir igualdad en la varianza de los items,
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resulta ligeramente mas elevada, pero ambas confirman un nivel sélido de
confiabilidad.

En conjunto, estos resultados dan certeza de que la escala mide motivacién
laboral de forma consistente, lo que aporta una base firme para la
interpretacion de los datos y la aplicacién de analisis posteriores.

Tabla 2
Confiabilidad de la Variable Productividad Laboral mediante Alfa de
Cronbach
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

, 797 ,849 24

Nota: Validacién obtenida con el Software SPSS

El analisis muestra que la escala de Productividad Laboral, compuesta
por 24 items, alcanza un Alfa de Cronbach de 0,797, mientras que la versién
estandarizada de los elementos eleva ese coeficiente a 0,849. Ambos
valores se sitlan en un rango confiable y aceptable: aunque el valor de
0,797 esta justo por debajo del umbral superior del estilo “bueno”, aun
supera el nivel minimo considerado fiable. La cifra estandarizada (0,849)
refuerza esta percepcion positiva, ya que representa la consistencia
esperada si todos los items compartieran la misma escala de varianza.

En ambos casos, los resultados sugieren que los items estan bien
cohesionados y alineados con el constructo de productividad, lo que
proporciona una base solida para confiar en la estabilidad y coherencia del

instrumento antes de avanzar hacia andlisis mas profundos.

Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Motivacién Laboral 28 100,0% 0 0,0% 28 100,0%

Productividad Laboral 28 100,0% 0 0,0% 28 100,0%
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En ambas variables, Motivacion Laboral y Productividad Laboral, se
cuenta con la totalidad de los datos disponibles: los 28 participantes
completaron todas las respuestas, lo que significa que no hubo casos
perdidos.

Esto asegura que el 100 % de la muestra fue Gtil para el analisis, sin
necesidad de excluir ninguna observacion. Al no existir ausencias de datos,
no fue necesario recurrir a técnicas de correccién o imputacion, lo que

fortalece la calidad y la integridad de los resultados.

3.6. Baremos

Los baremos se utilizaron como un instrumento para interpretar de
forma coherente las diferencias de los puntajes, nos permitieron
encuadrar cada puntuacion dentro de una referencia comun: de este
modo, se facilitd la comparacion de los resultados que nos permitio
extraer conclusiones validas. Con ellos, sabemos si un puntaje esta
dentro del promedio, por encima o por debajo, lo que aporta verdadero
significado al andlisis y respalda nuestras interpretaciones sobre el

desempeiio individual.

Tabla 4

Baremo Variable Motivacién Laboral

Niveles Puntaciones Porcentaje items
101-120 84%-100%
Muy alto Del 1 al 24
Alto 81-100 68%-83% ) o
Puntaje maximo:
Medio 62-80 52%-69% 120
Bajo 43-61 36%-51% Puntaje minimo:
24
Muy bajo 24-42 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia



Tabla 5

Baremo Dimensién Motivaciéon Intrinseca

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del1al 8
Alto 29-34 71%-86%
Puntaje maximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53% Puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%
Nota: Elaboracion Propia
Tabla 6
Baremo Dimension Motivacion Extrinseca
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del 9 al 16
Alto 29-34 71%-86%
Puntaje méximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53% Puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%
Nota: Elaboracion Propia
Tabla 7
Baremo Dimension Motivacion Social
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del 16 al 24
Alto 29-34 71%-86% ) o
Puntaje maximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53%  puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia
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Tabla 8
Baremo Variable Productividad Laboral
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Niveles Puntaciones Porcentaje items
101-120 84%-100%
Muy alto Del 1 al 24
Alto 81-100 68%-83% ) .
Puntaje maximo:
Medio 62-80 52%-69% 120
Bajo 43-61 36%-51% Puntaje minimo:
24
Muy bajo 24-42 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia

Tabla 9

Baremo Dimension Cumplimiento de Objetivos

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del1al 8
Alto 29-34 71%-86%
Puntaje méximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53%  Puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%
Nota: Elaboracion Propia
Tabla 10
Baremo Dimensién Calidad del Trabajo
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100% Del 9 al 16
Alto 29-34 71%-86% . , .
Puntaje maximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53% L
Puntaje minimo:
Muy bajo 8-14 20%-35% 8

Nota: Elaboracion Propia



Tabla 11
Baremo Dimension Eficiencia bajo Condiciones Adversas

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 87%-100%
Del 17 al 24
Alto 29-34 71%-86%
Puntaje méximo:
Medio 22-28 54%-70% 40
Bajo 15-21 36%-53% Puntaje minimo:
8
Muy bajo 8-14 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Se aplicaron los instrumentos a la muestra elegida, y los resultados fueron
presentados en tablas y graficos que muestran tanto las frecuencias
absolutas como sus porcentajes. Esta forma de organizacién permite
observar con claridad como se distribuyen las respuestas segun las
variables y sus dimensiones, facilitando comparaciones directas mientras

se mantiene la precision y coherencia de los datos.

Tabla 12

Estadisticos descriptivos para la variable motivacion laboral y sus

dimensiones
Desviacion

N Minimo Maximo Media Estandar
Motivacién Laboral 28 72,00 130,00 101,2857 15,30397
Motivacién Intrinseca 28 14,00 26,00 20,4643 3,44783
Motivacién Extrinseca 28 10,00 33,00 20,6429 5,92680
Motivacién Social 28 12,00 23,00 16,8571 2,64875
N valido (por lista) 28

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En un grupo de 28 participantes, la variable general de Motivacién
Laboral mostré valores minimos de 72 y maximos de 130, con una media de
101,29 y una desviacion estandar de 15,30. Considerando que el puntaje
total posible oscila entre 24 y 120, el promedio obtenido representa
aproximadamente el 74 % del rango total (es decir, (101,29 — 24) / (120 — 24)
=~ 0,74). Esto revela que, en promedio, el nivel de motivacion se sitda
claramente por encima del punto medio, aunque todavia hay espacio para

avanzar hacia la maxima expresion.
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En cuanto a la Motivacion Intrinseca, los valores se ubicaron entre
14 y 26, con una media de 20,46 y una desviacion estandar de 3,45. Dado
gue este subgrupo tiene un rango posible de 8 a 40, el promedio se traduce
en aproximadamente el 40 % del rango (20,46 — 8) / (40 — 8) = 0,40, lo que
indica que la motivacion interna esta en un nivel moderado.

Para la Motivacion Extrinseca, los resultados fueron de un minimo
de 10 y un maximo de 33, con una media de 20,64 y una desviacion
estandar de 5,93. Frente a un rango posible de 8 a 40, esto se aproxima a
un 41 % del rango total (20,64 — 8) / (32) = 0,41, reflejando un grado similar
al de la motivacion intrinseca: estable, pero con potencial de fortalecimiento.

Finalmente, la Motivacién Social oscil6 entre 12 y 23, alcanzando
una media de 16,86 y una desviacion estandar de 2,65. Su rango es también
de 8 a 40, lo que sitta este promedio en torno al 28 % del rango (16,86 — 8) /
32 = 0,28, lo que sugiere que las relaciones sociales y el sentido de
pertenencia podrian estar menos fortalecidos que los otros aspectos de la
motivacion.

En conjunto, estos resultados permiten concluir que, aunque el nivel
global de motivacion laboral se encuentra bien posicionado, las dimensiones
especificas muestran variaciones notables: la motivacion social aparece
como el area con menor desarrollo relativo, seguida de una intrinseca y

extrinseca en posicion moderada.

Tabla 13

Estadisticos descriptivos para la variable productividad laboral con sus

dimensiones

Desviacion

N Minimo Maximo Media Estandar
Productividad Laboral 28 41,00 75,00 55,7500 9,09059
Cumplimiento de Objetivos 28 11,00 30,00 19,4643 4,21182
Calidad del Trabajo 28 18,00 29,00 23,8571 3,27408
Eficiencia bajo Condiciones 28 12,00 29,00 19,0357 4,13192

Adversas
N valido (por lista) 28

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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En una muestra de 28 participantes, la variable general
Productividad Laboral se ubico entre 41 y 75, con una media de 55,75y una
desviacion estandar de 9,09. Este promedio representa cerca del 28 % del
rango posible, dado que los puntajes pueden ir de 24 a 120, lo cual indica un
desempeiio laboral moderadamente favorable, aunque con espacio para
progresar.

La dimensiéon de Cumplimiento de Objetivos mostré un minimo de
11, un maximo de 30, una media de 19,46 y una desviacion estandar de
4,21. Frente a un rango potencial de 8 a 40, esa media equivale
aproximadamente al 36 % del rango, lo que sugiere una capacidad
respetable en alcanzar metas, aunque con margen de mejora.

La Calidad del Trabajo alcanzo valores entre 18 y 29, con una media
de 23,86 y desviacion estandar de 3,27. Esto representa alrededor del 49 %
del rango, indicando que los participantes se encuentran mas cercanos a la
cima en calidad laboral, aunque todavia no al 6ptimo.

La dimensioén Eficiencia en Condiciones Adversas tuvo un rango de
12 a 29, media de 19,04 y desviacion estandar de 4,13. Esto equivale a
cerca del 34 % del rango total, lo cual refleja una capacidad moderadamente
sélida para trabajar bajo presion, con posibilidades de fortalecimiento.

En conjunto, estos resultados dibujan un panorama equilibrado: la
productividad general estd en un nivel adecuado, pero al examinar las
dimensiones, se observa que la calidad del trabajo es el aspecto mas
desarrollado, mientras que el cumplimiento de objetivos y la eficiencia en
contextos complicados muestran un desempefio moderado. Esta visidon
porcentual facilita identificar areas donde se puede intervenir para potenciar

aun mas el desempefio individual y colectivo.
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Matriz de Correlaciones
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Motivaciéon Motivacion =~ Motivacion = Motivacion = Productividad Cumplimiento Calidad del Eficiencia bajo

Laboral Intrinseca  Extrinseca Social Laboral de Objetivos Trabajo Condiciones Adversas

Motivacién Laboral Correlacion de Pearson 1 784" ,851" 673" 7757 ,884" ,628" 6727

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 28 28 28 28 28 28 28 28

Motivacion Intrinseca  Correlacion de Pearson , 784" 1 443" 514" 511" 579" ,646" 451"

Sig. (bilateral) ,000 ,018 ,005 ,005 ,001 ,000 ,016

N 28 28 28 28 28 28 28 28

Motivacion Extrinseca  Correlacion de Pearson ,851" 443" 1 471 728" 7727 ,326 ,595™

Sig. (bilateral) ,000 ,018 ,011 ,000 ,000 ,091 ,001

N 28 28 28 28 28 28 28 28

Motivacién Social Correlacion de Pearson ,673" 514" A7 1 ,489" ,564" ,215 413"

Sig. (bilateral) ,000 ,005 ,011 ,008 ,002 271 ,029

N 28 28 28 28 28 28 28 28

Productividad Laboral  Correlacion de Pearson 775" 511" , 728" ,489" 1 ,618™ 575" ,854™

Sig. (bilateral) ,000 ,005 ,000 ,008 ,000 ,001 ,000

N 28 28 28 28 28 28 28 28

Cumplimiento de Correlacion de Pearson ,884" ,579" 7727 ,564" ,618" 1 ,381" ,616™

Objetivos Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000 ,002 ,000 ,045 ,000

N 28 28 28 28 28 28 28 28

Calidad del Trabajo Correlacion de Pearson ,628" ,646™ ,326 ,215 ,575" ,381" 1 463"

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,001 271 ,001 ,045 ,013

N 28 28 28 28 28 28 28 28

Eficiencia bajo Correlacion de Pearson 672 4517 ,595™ 4137 ,854™ ,616™ 463" 1
Condiciones Adversas  gjg. (pilateral) ,000 ,016 ,001 ,029 ,000 ,000 ,013

N 28 28 28 28 28 28 28 28

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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4.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Antes de avanzar hacia el andlisis inferencial, era necesario detenerse un
momento y observar la forma en que se distribuyen nuestros datos. No es un
paso “puro tramite”: la eleccion entre una prueba paramétrica o no paramétrica
depende directamente de como se comportan las variables en la muestra. En
otras palabras, primero debiamos saber si lo que estabamos midiendo sigue
una curva normal, o si sus valores se dispersan de manera distinta.

Planteamos dos hipoétesis que guiarian nuestra evaluacion estadistica:

La Hipdtesis Nula (H,) sostenia que los datos de las variables Motivacion
Laboral y Productividad Laboral provienen de una poblacion con distribucion
normal.

La Hipotesis Alterna (H; ) planteaba lo contrario: que estos datos no siguen

una distribucion normal.

Sabiamos de antemano que trabajariamos con un nivel de significancia de a =
0,05 (5 %). Esto nos ayudo a establecer un criterio claro para tomar decisiones:
si el valor de significancia (p) era mayor que 0,05, considerariamos que los
datos se ajustan a una distribucion normal. Si, por el contrario, p era menor o
igual a 0,05, esto indicaria que tendriamos que descartar la normalidad y
pensar en pruebas estadisticas diferentes.

Dado que nuestra muestra es relativamente pequefia (n = 28), optamos por
utilizar principalmente la prueba de Shapiro-Wilk, reconocida por su
sensibilidad y precision en muestras de este tamafo. Esta prueba nos permitio
comparar, de manera rigurosa, la distribucion observada con una normal

tedrica.

Tabla 15

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion Laboral ,110 28 ,200° ,967 28 ,500
Productividad Laboral ,132 28 ,200° ,962 28 ,385

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Datos procesados en el software SPSS v.22
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Al observar los p-valores de la prueba, notamos algo interesante, para
Motivacion Laboral el p fue 0,500, y para Productividad Laboral fue 0,385.
Ambos estan bien por encima de nuestro umbral de 0,05. Esto nos dice, con
solvencia estadistica, que no hay evidencia suficiente para rechazar la
hipotesis nula. Dicho de forma, no encontramos sefiales de que los datos se

desvien de una distribucién normal de manera preocupante o inusual.

Este hallazgo nos da luz verde para seguir adelante con herramientas
estadisticas que asumen normalidad. En este caso, utilizamos con plena
justificacion técnica el Coeficiente de Correlacién de Pearson para evaluar las
relaciones entre variables, ya que su aplicacion es adecuada cuando los datos

se ajustan razonablemente a una distribucion normal.

4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA ESTADISTICA PARA DEMOSTRAR LA HIPOTESIS
GENERAL
Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red Asistencial
Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

Tabla 16
Correlacion entre la Variable Motivacion Laboral y la Variable Productividad
Laboral
Productividad
Motivacién Laboral Laboral
Motivacion Laboral Correlacion de Pearson 1 775"
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28
Productividad Laboral Correlaciéon de Pearson 775" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

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

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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La correlacion de Pearson entre motivacién laboral y productividad laboral es
0,775, lo que revela una relacién positiva muy soélida; en otras palabras,
conforme la motivacion crece, también lo hace la productividad.

La relacion observada alcanza significancia estadistica (p = 0,000, bilateral),
lo que permite descartar que el resultado responda al azar, el coeficiente de
correlacion, con un valor de 0,775, se ubica dentro del rango considerado
alto en estudios sociales. Este nivel de asociacion sugiere un vinculo
consistente entre las variables analizadas, la muestra, compuesta por 28
casos, no es amplia. Sin embargo, la estabilidad del resultado refuerza la
validez del hallazgo y permite inferir que la motivacion laboral se relaciona

de manera directa con el desempeifio.

Tabla 17
Resumen del modelo entre la Variable Motivacion Laboral y la Variable
Productividad Laboral

Error estandar de
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado la estimacion

1 , (752 ,600 ,585 5,85776

a. Predictores: (Constante), Motivacién Laboral

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El analisis de regresion profundiza esta relacion, el coeficiente de
correlaciéon se mantiene en 0,775, lo que confirma la intensidad del vinculo.
El coeficiente de determinacion (R2 = 0,600) indica que el 60 % de la
variacion en la productividad puede explicarse por los niveles de motivacion.
Este valor no es menor, sugiere que la motivacion cumple un papel relevante
dentro del modelo. EI R? ajustado, de 0,585, introduce una correccion
necesaria, considera el tamafio de la muestra y evita una sobreestimacion
del efecto, lo que aporta mayor precision al analisis.

El error estandar de estimacion, establecido en 5,8578, permite
observar la distancia promedio entre los valores reales y los estimados por el
modelo, este indicador no invalida el resultado. Mas bien, delimita el margen
de variacion esperado, lo que contribuye a interpretar los datos con mayor

cautela.
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En conjunto, los resultados permiten sostener que la motivacion
laboral influye de manera significativa en la productividad del personal de
limpieza. El porcentaje restante de variacion sugiere la presencia de otros
factores que también intervienen en el desempefio, este punto resulta
relevante. La motivacién explica una parte importante del fenébmeno, aunque

no lo agota.

Figura 1

Variable Motivacion Laboral y la Variable Productividad Laboral

Productividad Laboral
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= Lineal
== Logaritmico
= *Inverso
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= = Ciuhico
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80,00
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== *Crecimianto
= Exponencial
= = Logistico
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50,00

70,00 80,00 90,00 100,00 110,00 120,00 130,00

Motivacion Laboral

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El diagrama de dispersion refuerza esta lectura, los datos se
concentran en torno a la linea de regresién, lo que evidencia una tendencia
directa. A medida que aumenta la motivacion, la productividad tiende a
incrementarse, esta distribucion no es aleatoria, confirma la coherencia
entre los resultados estadisticos y la representacion grafica del modelo, a
mayor nivel de motivacion, mayor es la productividad reportada por el
personal, segun lo refleja el patron ascendente del grafico.

Este comportamiento se respalda cuantitativamente con un
coeficiente de determinacién (R2?) de 0,600, lo cual implica que el 60 % de

las diferencias observadas en productividad puede explicarse a partir de los
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niveles de motivacién laboral. Dicho de otro modo, la motivacién describe
de forma consistente gran parte del comportamiento productivo del
personal, evidenciando que esta variable no solo esta asociada, sino que
aporta una explicacion sustancial sobre como varia la productividad en la
muestra analizada.

Este aporte del 60 % consolida la relevancia de trabajar en
estrategias que fortalezcan la motivacibn como via para incidir en el
desempefio, aunque también deja claro que hay un 40 % de variabilidad
gque proviene de otros elementos, factores que, en conjunto con la
motivacion, pueden complementar el entendimiento y mejora del

rendimiento laboral.

a) Hipotesis Estadisticas:

Hipotesis Alternativa (H):

Hy,:p=10

‘Existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red Asistencial Madre
de Dios, ESSALUD, 2025”.

Hy:p# 0

“‘No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red Asistencial Madre
de Dios, ESSALUD, 2025”.

b) Nivel de significacion:
En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipotesis es de a=0,05.

¢) Regidn Critica:
Si @ = 0,05 laregion critica para 26 grados, con n-2 grados de libertad esta

dada por:
RC = {t:t > |2.055529]}

d) Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad cuya ecuacién es:



71

28—-2
t= iﬂ,??S Jm = 6,25

e) Decision:

f)

El valor calculado t = 6,25 supera ampliamente el rango critico (=
+2.055529 para un nivel de confianza del 95 %), lo que permite rechazar
con claridad la hipotesis nula y afirmar que existe correlacion entre las
variables. Acompafa este hallazgo una correlacion notable de r = 0,775,

que refleja una relacion fuerte entre motivacion laboral y productividad.

Conclusion:

El valor de t = 6,25 se sitla claramente por fuera del intervalo aceptable
para la hipétesis nula (Ho), que oscila entre aproximadamente —-2.055529 y
+2.055529 para un nivel de confianza del 95 % con 26 grados de libertad,
lo que nos permite descartarla con total confianza. El andlisis muestra una
asociacion clara entre motivacion laboral y productividad. El coeficiente de
Pearson alcanza 0,775. Este valor indica una relacién fuerte y directa.

Al aplicar el modelo de regresion lineal, el coeficiente de
determinacion (R?) alcanza el 0,600, lo que implica que el 60 % de la
variabilidad observada en la productividad laboral se explica por la
motivacion laboral. La significancia estadistica (p = 0,000) se situa por
debajo del umbral convencional, lo que permite afirmar que el resultado no
responde al azar. El modelo, en consecuencia, presenta un ajuste

adecuado para explicar el comportamiento de las variables.

4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.

4.2.2.1. Hipotesis Especifica l

HE: La motivacion intrinseca se relaciona significativamente con la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

Ho; La motivacion intrinseca no se relaciona significativamente con
la productividad laboral del personal de limpieza de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.
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Tabla 18
Correlacion entre la Dimension Motivacion Intrinseca y la Variable

Productividad Laboral

Motivacion Productividad
Intrinseca Laboral
Motivacion Intrinseca Correlacion de Pearson 1 ,511"
Sig. (bilateral) ,005
N 28 28
Productividad Laboral Correlacion de Pearson ,511" 1
Sig. (bilateral) ,005
N 28 28

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

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

Al examinar la motivacion intrinseca, la relacion con la productividad
se mantiene, aunque con menor intensidad, el coeficiente obtenido es
0,511. Este valor sugiere una asociacion positiva de nivel moderado,
permite identificar un vinculo estable que merece consideracion en el
analisis del desempefio laboral, el valor p asociado es 0,005, lo que
confirma que esta conexion no es fruto del azar, sino que esta respaldada
estadisticamente, especialmente al nivel de significancia del 1 %.

Este hallazgo sugiere que, mientras mas motivacion interna
manifiesten los profesionales (como el sentido de logro, el propdsito
personal o el enriquecimiento del trabajo), mas propensos son a alcanzar
niveles superiores de productividad. La consistencia de los 28 casos
empleados en el andlisis brinda una base sodlida: no se trata de una

coincidencia, sino de una tendencia considerable y verificable.

Tabla 19
Resumen del Modelo entre la Dimensiébn Motivacion Intrinseca y la

Variable Productividad Laboral

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,5118 ,261 ,232 7,96417

a. Predictores: (Constante), Motivacion Intrinseca

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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El modelo de regresibn para esta dimension refuerza la
interpretacion, el coeficiente de determinacién (R2 = 0,261) indica que cerca
del 26 % de la variabilidad en la productividad puede atribuirse a la
motivacion intrinseca. El R? ajustado, de 0,232, introduce una estimacién
mas conservadora, este ajuste resulta necesario, ya que considera el
tamafio de la muestra y evita una sobrevaloracion del modelo. El error
estandar de estimacion, fijado en 7,96417, refleja la distancia promedio
entre los valores observados y los predichos, lo que delimita el margen de
precision.

Estos resultados permiten sostener que la motivacién intrinseca
influye en el rendimiento, aunque no lo explica por completo, existen otros
factores que intervienen y que podrian ampliar la capacidad predictiva del

modelo, este punto introduce una limitacion que no debe ignorarse.

Figura 2
Dimension Motivacion Intrinseca y la Variable Productividad Laboral
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® Observado
= Lineal
== Logaritmico
= ~lnverso
===*Cuadratico
= = Culhico

70,00 == Compuesto

60,00

50,00

40,00

- == Potencia

. =]
== *Crecimiento
=—*Exponencial
= - Logistico

—————
L —

15,00 17,50 20,00 22,50 25,00

Motivacion Intrinseca

La representacion grafica refuerza esta lectura. En el diagrama de
dispersion, los datos tienden a concentrarse alrededor de la linea de
regresion. La tendencia es ascendente. A mayores niveles de motivaciéon
interna, se observan incrementos en la productividad. Este patron no es

uniforme, pero mantiene una direccion clara.
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Este vinculo queda respaldado por el coeficiente de determinacién
(R?2 = 0,261), lo que significa que alrededor del 26.10 % de las variaciones
observadas en productividad se explican directamente por la motivacién
intrinseca. Dicho de otro modo, esta dimension aporta una explicacion
sustancial al desempefio, aunque deja un 73.90 % restante de variabilidad
por identificar, espacio para considerar otros factores que influyen en el

rendimiento y puedan complementar el modelo.

a) Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos

conveniente para realizar la prueba de hip6tesis es de a=0,05.

b) Region Critica:

Sia = 0,05 laregion critica para 26 grados, con n-2 grados de libertad
esta dada por:
RC ={t:t = |2.055529]}

c) Calculo del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

28-2
t =40,511 Jm = 3,03

d) Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 26 -2.055529<tc<2.055529 3,03

——_

Region de Resion d
id egion de
Region de MAceptacion Reiazo
Rechazo
t= _
-2.055529 8] t 2.055529

El valor calculado t = 3,03, al compararse con el valor critico aproximado
de £2.055529 para 26 grados de libertad, queda claramente fuera del

intervalo de aceptacion de la hip6tesis nula. Esto nos permite rechazar
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dicha hipdtesis con confianza y aceptar que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la motivacion intrinseca y la

productividad laboral.

Este andlisis respalda la idea de que potenciar la motivacion interna
(como el sentido de propdésito, la satisfaccion personal o el valor del
trabajo bien hecho) tiene una influencia directa y positiva en la
productividad del personal de limpieza, algo especialmente relevante en
el contexto de la Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD.

Justificacién y decision

El valor t calculado de 3,03 supera claramente el valor critico de
aproximadamente +2.055529 para un nivel de confianza del 95 %, lo que
nos permite rechazar con seguridad la hipdtesis nula y admitir la
alternativa: existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca

y la productividad laboral.

La fuerza de esta asociacion queda respaldada por un coeficiente
de Pearson de 0,511, que evidencia un vinculo positivo y moderado
entre ambas variables. Ademas, el modelo explica cerca del 26 % de la
variabilidad en productividad (R? = 0,261), y el valor p = 0,000 confirma

inequivocamente que esta relacion no es fruto del azar.

4.2.2.2. Hipotesis Especifica 2

HE, La motivacion extrinseca se relaciona significativamente
con la productividad de los empleados de ESSALUD en la
Red Asistencial Madre de Dios, 2025.

Ho, La motivacion extrinseca no se relaciona
significativamente con la productividad de los empleados
de ESSALUD en la Red Asistencial Madre de Dios, 2025.
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Tabla 20
Correlaciones entre la Dimension Motivacion Extrinseca y la Variable
Productividad Laboral

Motivacion Productividad
Extrinseca Laboral
Motivacion Extrinseca Correlacion de Pearson 1 ,728"
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28
Productividad Laboral Correlacion de Pearson ,728" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

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

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El andlisis de la motivacion extrinseca muestra una relacion mas
intensa, el coeficiente de Pearson alcanza 0,728, lo que indica una
asociacion fuerte y positiva, la significancia estadistica (p = 0,000) confirma
la estabilidad del resultado, este valor se ubica dentro de los rangos
considerados robustos en estudios sociales, lo que respalda su
consistencia.

La muestra, compuesta por 28 casos, aporta un nivel aceptable de
confiabilidad para este tipo de andlisis, a partir de estos datos, se puede
inferir que los estimulos externos, como incentivos y reconocimiento,
mantienen una influencia relevante en la productividad, este efecto no
actia de forma aislada, pero se presenta como un componente significativo

dentro del desempefio laboral.

Tabla N° 21
Resumen del Modelo entre la Dimension Motivacion Extrinseca y la

Variable Productividad Laboral

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 , 7282 ,529 ,511 6,35460

a. Predictores: (Constante), Motivacion Extrinseca

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22
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El andlisis evidencia una relacion consistente entre motivacion
extrinseca y productividad laboral, el coeficiente de correlacion multiple
alcanza 0,728, lo que indica una asociacion fuerte, este resultado se
refuerza con un coeficiente de determinacion (R2 = 0,529), que sugiere que
mas de la mitad de la variabilidad en la productividad puede explicarse a
partir de los estimulos externos. El R? ajustado, de 0,511, introduce una
estimacibn mas conservadora, este ajuste reduce el riesgo de
sobrevaloracion y confirma que la variable mantiene un aporte real dentro
del modelo, el error estandar de estimacion, de 6,3546, delimita el nivel de
dispersion entre los valores observados y los predichos, lo que indica un
grado de precisiéon aceptable en el contexto del estudio.

Estos resultados permiten interpretar que los incentivos externos,
como reconocimientos o recompensas, influyen de manera directa en el
desempeiio. Sin embargo, la consistencia de los datos muestra una
conexion que no puede ser ignorada, la motivacion extrinseca se presenta
como un componente relevante dentro de la explicaciéon del rendimiento

laboral.

Figura 3

Dimension Motivacion Extrinseca y la Variable Productividad Laboral
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La representacion grafica confirma esta tendencia. En el diagrama
de dispersion, los datos se agrupan alrededor de la linea de regresion,
formando una pendiente ascendente, a medida que aumentan los
niveles de motivacion extrinseca, se observa un incremento en la
productividad, refleja una relacion proporcional que se mantiene en la
mayoria de los casos analizados. Esta correlacion queda respaldada por
un coeficiente de determinacién (Rz = 0,529), lo que significa que mas
del 52.90 % de las variaciones en la productividad se explican por los

incentivos externos.

Este resultado subraya el peso real de la motivacién extrinseca en
el rendimiento, aunque también reconoce que el 47.10 % de variabilidad
por explorar, lo que abre espacio para considerar otros elementos como

el clima laboral, las condiciones de trabajo o variables personales.

Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipétesis es de a=0,05.

Regidn Critica:

Sia = 0,05 laregion critica para 26 grados, con n-2 grados de libertad

esta dada por:
RC ={t:t = |2.055529]}

Célculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

28—-2
t =+0,728 JW = 5,41

Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor

significancia prueba libertad calculado

0.05 "t" Student 26 -2.055529<tc<2.055529 5,41
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Nota: Elaboracion Propia

—

Region de 3
Aceptacion Hegion de
HRechazo
t=.2.055529 0© t= 2.055529

El valor t = 5,41, es superior a £2.055529 para el nivel de confianza, se
encuentra fuera del rango que permite aceptar la hip6tesis nula; siendo
rechazada y se acepta la alternativa. Esta decision no solo confirma una
relacion significativa entre motivacion extrinseca y productividad laboral,
estos hallazgos respaldan que la motivacion extrinseca ejerce una

influencia real y notable en el desempefio del personal.

e) Justificacion y decision

El contraste de hipotesis refuerza la interpretacion, el valor t = 5,41
supera ampliamente el punto critico estimado para el nivel de confianza
establecido, este resultado se ubica fuera del rango que permitiria
aceptar la hipotesis nula. En consecuencia, se confirma la existencia de
una relacion significativa entre las variables, el valor p = 0,000 respalda
esta conclusion, ya que indica que la probabilidad de error es minima.

En conjunto, los hallazgos muestran que la motivacion extrinseca tiene
un efecto relevante sobre la productividad del personal, el nivel de
explicacion alcanzado por el modelo resulta significativo, especialmente
en estudios donde el comportamiento humano introduce mdaltiples
variables, este resultado sugiere que la gestion de incentivos externos
puede influir en el rendimiento, aunque no constituye el Unico factor que

lo determina.

4.2.2.3. Hipotesis Especifica 3

HE3; La motivacion social se relaciona significativamente con la
productividad laboral del personal de limpieza de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.
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Hos La motivacion social no se relaciona significativamente
con la productividad laboral del personal de limpieza de la
Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

Tabla 22
Correlaciones entre la Dimension Motivacion Social del personal y la

Variable Productividad Laboral

Productividad
Motivacién Social Laboral

Motivacion Social Correlacion de Pearson 1 ,489"

Sig. (bilateral) ,008

N 28 28
Productividad Laboral Correlacion de Pearson ,489" 1

Sig. (bilateral) ,008

N 28 28

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

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

La correlacion de Pearson entre la dimension de motivacion social y
la productividad laboral es de 0,489, lo que refleja una relacion positiva de
intensidad moderada. Esto significa que cuanto mas se fomenta el apoyo
social, las relaciones cordiales y el sentido de pertenencia en el entorno
laboral, mayores son los niveles de productividad.

El valor p, que resulta 0,008 (bilateral), demuestra que esta
asociacion es estadisticamente significativa, de modo que podemos confiar
en que no se trata de un hallazgo fortuito. Al considerar una muestra de 28
personas, el vinculo se presenta con credibilidad suficiente para darlo por
relevante, la motivacion social emerge como un componente consistente

del desempefio.

Tabla N° 23
Resumen del Modelo entre la Dimension Motivacion Social del personal

y la Variable Productividad Laboral

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 ,4892 ,239 ,210 8,07992

a. Predictores: (Constante), Motivacion Social



81

El andlisis muestra que la motivacién social del personal guarda
una relacion moderada con la productividad laboral, ilustrada por un
coeficiente de correlacion multiple (R) de 0,489. Esto indica que esta
dimension aporta de manera concreta, aunque parcial, al desempefio
observado. El coeficiente de determinacion (R2), en 0,239, sefiala que
cerca del 24 % de la variabilidad en la productividad puede atribuirse a la
motivacion social, mientras que el R? ajustado de 0,210 aporta una
estimacién mas cautelosa y realista al considerar el efecto del tamafio de

la muestra y la exactitud del modelo.

El error estandar de estimacion, establecido en 8,08, expresa la
diferencia promedio entre los valores observados y los estimados por el
modelo. Este indicador permite delimitar el nivel de precision alcanzado
y situar el analisis dentro de un margen razonable de variacion, a partir
de estos datos, se puede inferir que los elementos vinculados al entorno
social (como el apoyo entre comparieros, las relaciones laborales y el

sentido de pertenencia) influyen en el desempefio.

Figura 4
Dimension Motivacion Social del personal y la Variable Productividad

Laboral
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La representacion gréfica refuerza esta lectura. En el diagrama de
dispersion se observa una tendencia ascendente, aunque menos
marcada que en otras dimensiones. El coeficiente de determinacion (R2 =
0,239). Este valor nos indica que cerca del 23,9 % de las variaciones en la
productividad pueden explicarse por los niveles de motivacién social.
Aunque este porcentaje no cubre la totalidad del fenbmeno, en el campo
de las ciencias sociales y del comportamiento humano representa un
aporte valioso y revelador, pues los resultados humanos raramente se
explican con una sola variable.

Es importante entender que la motivacién social (esa forma de
sentirse parte de un grupo, comprendido y apoyado) no actta en el vacio.
El restante 76,1 % de la varianza sugiere con nitidez que hay otros
factores como, habilidades técnicas, condiciones del entorno fisico,
recursos disponibles, bienestar emocional o incluso incentivos materiales
gue no fueron incluidos en este estudio pero que, sin duda, forman parte
de la productividad.

La tendencia ascendente que se aprecia en las lineas de ajuste del
grafico (ya sean lineales, cuadraticas o logisticas) apunta de manera
consistente en una sola direccion, al aumentar la motivacion social,
también tiende a elevarse la productividad. Esta relacion, aunque
moderada, es persistente. No es un accidente estadistico; es un patron
gue merece atencion y accion.

Desde un enfoque profesional, este resultado respalda la
introduccién de programas que fortalezcan el sentido de comunidad, el
apoyo interpersonal y el bienestar integral dentro de la organizacién. No
se trata Unicamente de lograr satisfaccibn momentanea, sino de
reconocer que la motivacién social se traduce en un impulso real al
desempefio. Cuando un trabajador se siente valorado dentro de su
contexto social, su compromiso con el trabajo se vuelve mas tangible y
sostenido en el tiempo.

Al mismo tiempo, el analisis invita a la prudencia, no todos los
puntos se ajustan perfectamente a la linea de tendencia. Existen casos de

trabajadores que muestran alta productividad con niveles bajos de
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motivacion social, y viceversa. Esto nos recuerda que cada persona es
Unica, y que factores individuales pueden potenciar o matizar sus
respuestas ante contextos similares.
a) Nivel de significacion:
En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipétesis es de a=0,05.
b) Regidn Critica:
Si @ = 0,05 laregidn critica para 26 grados, con n-2 grados de libertad
esta dada por:
RC = {t:t > |2.055529](}

c) Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

28-2
t = 40,489 JW = 2,86

d) Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 26 -2.055529<tc<2.055529 2,86

Lo ubicamos en la campana de Gauss:

—

Region de Region d
Region de Aceptacion szi::.;:u e
Hechazo
t= t=
2.055529 0 2.055529

El valor t obtenido de 2,86 supera el valor critico de 2.055529, lo
gue nos permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la alternativa. Esto
confirma que existe una relacidén estadisticamente significativa entre la

motivacion social y la productividad laboral del personal de limpieza de la
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Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD. Este hallazgo indica que, al
mejorar la motivacién social, también se incrementa la productividad

laboral del personal.

Justificacién y decision

El contraste de hipOtesis permite precisar esta relacion, el valor t
obtenido (2,86) supera el umbral critico establecido para el nivel de
confianza considerado, este resultado se ubica fuera del rango de
aceptacion de la hipotesis nula. En consecuencia, se reconoce la
existencia de una relacion significativa entre motivacion social y
productividad laboral.

El coeficiente de correlacion, con un valor de 0,489, confirma una
asociacion positiva de intensidad moderada, su consistencia sugiere que
la dimensién social del trabajo contribuye al desempefio. El porcentaje
restante de variacion indica la presencia de otros factores que también
intervienen.

El valor de significancia (p = 0,000) respalda esta interpretacion,
la probabilidad de que el resultado sea producto del azar es minima, en
conjunto, la evidencia permite sostener que la motivacion social influye
en la productividad del personal de limpieza de la Red Asistencial Madre
de Dios. Su efecto es parcial, pero relevante dentro del conjunto de
variables que explican el rendimiento laboral, resaltando la importancia
de implementar estrategias que fomenten la motivacion social para

mejorar el desempefio laboral en el ambito institucional.
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CONCLUSIONES

En esta investigacion se obtuvieron una serie de conclusiones relevantes:

Primera. — Se alcanzo el objetivo general y los resultados del analisis
respaldan con claridad la hip6tesis general, al demostrar que existe una
relacion significativa entre la motivacion laboral y la productividad del
personal de limpieza de la Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD,
durante el 2025. Al obtenerse en el coeficiente de correlacion de Pearson
0,775 que indica una relacién significativa entre ambas variables, y el
coeficiente de determinacién (R? = 0,600) sefiala que aproximadamente el
60 % de las variaciones en productividad se explica por los niveles de
motivacion laboral. Esta relacion es robusta, puede entenderse en el
contexto institucional, en un entorno donde las demandas son constantes y
el ritmo de trabajo es exigente, trabajadores motivados internamente y
respaldados por incentivos adecuados tienden a responder con un mayor
rendimiento, reflejando como el sentido de compromiso y el reconocimiento
contribuyen al desempefio colectivo y por consiguiente una mayor

productividad laboral.

Segunda. — Se alcanzo el objetivo especifico 1 y la hipotesis especifica 1, la
motivacion intrinseca se relaciona significativamente con la productividad
laboral del personal de limpieza de la Red Asistencial Madre de Dios,
ESSALUD, 2025. Al haberse obtenido en el coeficiente de correlacion de
Pearson 0,511, mostrando una relacion clara y significativa entre esta
dimension y la productividad, mientras que el coeficiente de determinacion
(R2 = 0,261) sugiere que cerca del 26,10 % de la variabilidad en
productividad puede asociarse a factores internos como el sentido de
realizacion, la satisfaccion personal y el orgullo por un trabajo bien hecho. En
la dinamica cotidiana de la institucion, este comportamiento puede
interpretarse  como el resultado de motivaciones internas y valores
personales que orientan la conducta laboral. No siempre intervienen

estimulos externos. Aun asi, los trabajadores tienden a fijarse metas propias
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y a sostener niveles de desempefio elevados, lo que sugiere una implicacién

personal que trasciende la obligacion formal.

Tercera. - Se logro alcanzar el objetivo especifico 2 junto con la hipétesis
correspondiente, la motivacion extrinseca muestra una relacion significativa
con la productividad en ESSALUD, Red Asistencial Madre de Dios (2025). El
coeficiente de Pearson, de 0,728, evidencia una asociacion fuerte. El
coeficiente de determinacion (R2 = 0,529) indica que mas del 52,9 % de la
variabilidad en la productividad se explica por factores externos, tales como
incentivos, reconocimientos o beneficios tangibles, en contextos laborales
exigentes, donde las tareas pueden volverse repetitivas, estos estimulos
adquieren relevancia. Funcionan como elementos que reactivan la
motivacion y refuerzan percepciones de equidad, lo que se traduce en

mejoras observables en el rendimiento.

Cuarta. - El objetivo especifico 3 también se cumple, junto con su respectiva
hipdtesis, la motivacion social presenta una relacion significativa con la
productividad del personal de limpieza en la misma institucion, el efecto no
es tan intenso como en la dimension extrinseca. Aun asi, se mantiene
constante, esto permite deducir que el entorno social de trabajo influye en el
desempeiio, especialmente cuando el trabajador percibe reconocimiento,
apoyo y pertenencia. Al obtenerse en el coeficiente de correlacion de
Pearson 0,489 indicando una relacién significativa, y el coeficiente de
determinacién (R2z = 0,239) muestra que el 23,90 % de la variabilidad
observada en productividad puede ser atribuida a la forma en que los
trabajadores interactian, se apoyan y se sienten parte de un grupo. En un
entorno tan intensivo como el hospitalario, el respaldo emocional y la
colaboracion entre colegas pueden aliviar la carga de trabajo, generar
confianza y construir un sentido de comunidad que se traduce en mayor

eficiencia.
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SUGERENCIAS

Primera. - Dado que se ha confirmado una relacion significativa entre la
motivacion laboral y la productividad laboral, es imprescindible que la
institucion promueva un entorno que favorezca tanto las condiciones
emocionales como las organizativas del personal de limpieza. En la préctica,
esto puede traducirse en la implementacién de espacios de dialogo regular
entre los trabajadores y la administracion, donde se recojan inquietudes,
sugerencias y expectativas. Estas instancias deben ser mas que eventos
formales: pueden convertirse en “momentos de escucha real” que permitan
ajustar procesos internos y hacer sentir al trabajador que su voz importa. Al
fortalecer este vinculo, ESSALUD no solo sostiene un ambiente mas
humano, sino que también capitaliza el propio hallazgo de la investigacion,
donde una mayor motivacion se asocia con mayores niveles de

productividad.

Sequnda. - En cuanto a la motivacion intrinseca, cuyos resultados
mostraron que esta dimension explica una parte substancial de la
productividad, es recomendable disefiar e implementar programas de
desarrollo personal y profesional que vayan mas alla de lo meramente
técnico. Como, talleres de autoeficacia, de manejo del estrés laboral o de
construccion de sentido en el trabajo pueden ayudar a que las personas
encuentren un motivo interno mas profundo para comprometerse con sus
tareas diarias. Cuando la actividad laboral adquiere sentido personal, el
comportamiento cambia, el rendimiento se vuelve mas estable, no depende

Unicamente de exigencias externas.

Tercera. - A partir de estos resultados, se puede proponer el fortalecimiento
de estrategias vinculadas a la motivacion extrinseca, la evidencia muestra
una relacion soélida. No basta con incentivos econdmicos, resulta pertinente
incorporar formas de reconocimiento simbdlico, como menciones
institucionales, certificaciones o espacios de visibilizacion del desempefio.
Estas acciones, aunque simples, pueden reforzar el compromiso. Este tipo

de practicas ayudan a que los trabajadores sientan que su esfuerzo es
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observado y valorado, lo cual puede reforzar de manera visible la conexion

entre su dedicacién y los resultados obtenidos.

Cuarta. La motivacion social también requiere atencion, su relacién con la
productividad es moderada, pero significativa, esto sugiere que mejorar las
relaciones interpersonales, promover el trabajo colaborativo y fortalecer el
sentido de pertenencia puede generar efectos positivos en el desempefio, no
es el tnico factor. Sin embargo, forma parte del conjunto de condiciones que
sostienen la productividad en el entorno laboral, en este sentido, se aconseja
promover actividades que fortalezcan el sentido de comunidad y apoyo entre
el personal. Esto puede incluir dinamicas de integracion, jornadas de
convivencia en horarios flexibles, o incluso equipos de trabajo mixtos que
compartan experiencias y soluciones. Crear espacios en los que las
personas se sientan acompafnadas y parte de una red de apoyo contribuye a
gue haya empatia, cooperacion y resiliencia frente a los retos del dia a dia,

fortaleciendo el desemperfio colectivo.
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ANEXOS



Anexo N° 01: Operacionalizacion de Variables

Variable Dimensién Indicadores ftems Escalade
Valoracion
e Grado de satisfaccion personal con
Variable de Estudio 1 g' trgbacjlo- o de 12,3,
RN Motivacion e Grado de sentimiento de logro y
Motivacion Laboral Intrinseca realizacion personal. 4’7 ?/g Del 1 al 24
La motivacibn es un  proceso * E:Q;}i de aprenderyy mejorar en el Puntaje
psicolégico que impulsa a una persona ) L Ay
a actuar y a orientarse hacia el * Grad%d_e I‘T%’[_IV&\CIOH n;te:na por Ma1>§|(r)n °
cumplimiento de metas especificas. En gce)r:r':gswr al bienestar de los
el contexto laboral, la motivacion se Grad d imient Puntaje
refiere a los factores que influencian el Motivacio ¢ brado de reconomlmlen oy 9,10, Minimo 24
comportamiento de los empleados para Eo lvacion recompensas en e trabajo. ) 11, 12,
que ejecuten sus tareas de manera CXtrinseca e Condiciones laborales (salario, 13, 14,
eficiente y comprometida. La motivacion incentivos, etc.). o 15y16  Nivel:
juega un papel fundamental en el * Oportunidades de crecimiento Ordinal
ambito laboral, ya que los empleados profesional.
motivados  tienden a ser mas e Grado de apoyo organizacional.
productivos, comprometidos y e Grado de relaciones laborales
satisfechos con su trabajo, lo cual positivas. 17, 18,
influye directamente en la calidad de los Motivacion e Grado de apoyo de colegas y 19, 20,
servicios brindados (Ryan & Deci, Social superiores. 21, 22,
2020). e Grado de sentimiento de 23y 24
pertenencia al equipo.
e Grado de patrticipacion en
actividades grupales y
colaborativas.
e Grado de alcance de metas
_ _ o laborales. 12 3
Variable de Estudio 2 Cumplimiento o Grado de eficiencia en lagestion de 45 ¢
o de Objetivos tareas. '7y,8, Del 1 al 24
Productividad Laboral e Logro de resultados dentro del ,
o . tiempo establecido. Puntaje
La productividad laboral se refiere a la Méaximo

. . : e Grado de compromiso con los
relacion entre la cantidad de trabajo resultados. 120

realizado por un empleado y los
recursos utilizados (tiempo, esfuerzo,
herramientas, entre otros). En el Calidad del
contexto de ESSALUD, la productividad

e Grado de precision y exactitud en
las tareas realizadas.
¢ Atencién al detalle en el trabajo.

9, 10, E’qntaje
11, 12, Minimo 24

laboral no solo se mide en términos de Trabajo * Solgcién dPT problemas con _eficacia. 1153 1?6
eficiencia, sino también por la calidad hd Ac“tuq hacia la mejora continua. y Nivel:
del trabajo realizado, particularmente en e Capacidad de mantener la Ordinal
la atencién a los usuarios. Segin . . . productividad bajo presion.

Gagné et al. (2020), la productividad de Eficiencia * Resolucion de conflictos o 17, 18,

los empleados puede verse aumentada B0 problemas con eficacia. 19, 20,

cuando se encuentran motivados, ya COndiciones e Grado de adaptabilidad frente a 21, 22,

que los empleados motivados tienden a Adversas cambios inesperados. 23y 24

tener un rendimiento mas alto, menos e Grado de manejo del estrés en el

errores y una mayor satisfaccion con el entorno laboral.

resultado de su trabajo.




Anexo N° 02: Matriz de Consistencia

Titulo “Motivacion y su relacién con la Productividad Laboral del personal de limpieza de la Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD, 2025”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/
DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢Cudl es la relacion entre la motivacion
laboral y la productividad laboral del
personal de limpieza de la Red Asistencial

Madre de Dios, ESSALUD, 20257

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢,Cémo la motivacién intrinseca se
relaciona con la productividad laboral del
personal de limpieza de la Red Asistencial

Madre de Dios, ESSALUD, 20257

¢De qué manera la motivacion extrinseca
se relaciona con la productividad laboral
del personal de la Red
Asistencial Madre de Dios, ESSALUD,
20257

limpieza de

¢Coémo la motivacion social se relaciona
con la productividad laboral del personal
de limpieza de la Red Asistencial Madre
de Dios, ESSALUD, 2025?

OBJETIVO GENERAL

Determinar cual es la relacion entre la
motivacién laboral y la productividad laboral
del personal de limpieza de la Red Asistencial

Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Oei Determinar como la motivacion intrinseca
se relaciona con la productividad laboral
del personal de la Red

Madre de Dios, ESSALUD,

limpieza de
Asistencial
2025.

Oez Determinar de qué manera la motivacién

extrinseca  se relaciona  con la

productividad laboral del personal de
limpieza de la Red Asistencial Madre de

Dios, ESSALUD, 2025.

Oes Determinar como la motivacion social se
relaciona con la productividad laboral del
personal de limpieza de la Red Asistencial
Madre de Dios, ESSALUD, 2025.

HIPOTESIS GENERAL
Hi Existe una relacion significativa entre la motivacion
laboral del

laboral y la productividad personal de

limpieza de la Red Asistencial Madre de Dios,
ESSALUD, 2025.
HO: No existe una relacién significativa entre la

motivacién laboral y la productividad laboral del personal
de limpieza de la Red Asistencial Madre de Dios,
ESSALUD, 2025.

HIPOTESIS ESPECIFICAS
HE: La

significativamente con la productividad laboral del

motivacion  intrinseca  se  relaciona
personal de limpieza de la Red Asistencial Madre de
Dios, ESSALUD, 2025.

H2 La
significativamente con
empleados de ESSALUD en la Red Asistencial

Madre de Dios, 2025.

motivacion extrinseca se  relaciona

la productividad de los

Hs La motivacién social se relaciona significativamente
con la productividad laboral del personal de limpieza
de la Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD,
2025.

Variable de Estudio 1:
Motivacién Laboral

Dimensiones:

e Motivacion
Intrinseca

e Motivacion
Extrinseca

e Motivacion Saocial

Variable de Estudio 2:

Productividad Laboral

Dimensiones:

e Cumplimiento de
Objetivos

e Calidad del Trabajo

e Eficiencia Bajo
Condiciones

Adversas

Tipo de investigacion: béasica
Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de investigacion:

No experimental

Poblacioén:
V]

28 / l

Muestra: 28 M\ y
V2

Donde:

M : muestra

V1: Motivacion Laboral

V2 : Productividad Laboral

r :correlacion

Red Asistencial Madre de
Dios de ESSALUD
Técnica: encuesta.
Técnicas de andlisis de
datos:

Datos estadisticos.

Cuadro de frecuencias.




Anexo N2 03: Instrumentos de Recoleccion de Datos

Cuestionario de la Motivacion Laboral

Instrucciones:

Estimado servidor (a), este cuestionario busca evaluar su percepcion sobre la

Motivacion Laboral, sus respuestas contribuirdn a mejorar la motivacion laboral.

Responda sinceramente utilizando la escala de Nunca a Siempre.

items

Nunca

Casi
Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

Motivacién Intrinseca

Me siento satisfecho/a con las tareas que realizo en mi trabajo.

Mi trabajo me da un sentido de logro personal.

Siento que puedo mejorar continuamente en lo que hago.

Mi motivacion principal es hacer bien mi trabajo.

Me siento realizado/a con el impacto que tengo a traves de mi trabajo.

Disfruto de las tareas que me asignan en mi labor diaria.

Me motiva aprender nuevas habilidades a través de mi trabajo.

X IN|o|O|rwWINE

Me siento emocionalmente satisfecho/a con las tareas que realizo.

Motivacion Extrinseca

Recibo reconocimiento por mi trabajo de parte de mis superiores.

10.

Mi salario es adecuado y refleja el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

11.

Siento que la empresa me apoya en mi desarrollo profesional.

12.

Las condiciones laborales son favorables para realizar bien mi trabajo.

13.

Me motivan los incentivos que ofrece la institucion.

14.

Existe una clara oportunidad de ascenso dentro de la organizacion.

15.

La organizacion fomenta la capacitacion continua para mejorar mi
desempefio.

16.

Los beneficios y recompensas ofrecidos por la empresa son
satisfactorios.

Motivacién Social

17.

Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

18.

Mi jefe directo me apoya y valora mi esfuerzo.

19.

Me siento parte de un equipo de trabajo colaborativo.

20.

El ambiente laboral es positivo y cooperativo.

21.

Siento que mi trabajo es apreciado por mis colegas.

22.

El trabajo en equipo es eficiente en mi lugar de trabajo.




23. Tengo confianza en mis comparieros para realizar tareas colaborativas.

24. Me siento motivado/a por la ayuda y el apoyo que recibo de los demés
en el trabajo.




Cuestionario de la Productividad Laboral

Estimado servidor (a), este cuestionario tiene como objetivo medir la Productividad

Laboral. Su opinién es importante para mejorar la gestion institucional. Responda

usando la escala de Nunca a Siempre.

ftems

Nunca

Casi
Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

Cumplimiento de Objetivos

1. Cumplo con las metas laborales que se me asignan.

2. Soy eficiente en la gestidon de mis tareas diarias.

3. Mi rendimiento laboral estd alineado con los objetivos de la
organizacién.

4. Concluyo las tareas en el tiempo que se me ha asignado.

5. Me siento comprometido/a con los resultados que se esperan de mi
trabajo.

6. Entrego mis tareas dentro del plazo establecido sin comprometer la
calidad.

7. Siempre estoy dispuesto/a a alcanzar nuevas metas en mi trabajo.

8. Mi desempefio laboral estd por encima de lo esperado en cuanto a
resultados.

Calidad del Trabajo

9. Presto atencion a los detalles en todas las tareas que realizo.

10. La calidad de mi trabajo siempre cumple con los estandares
establecidos.

11. Soy capaz de identificar y corregir errores en mi trabajo rapidamente.

12. Siempre trato de mejorar la calidad de mi desempefio.

13. Mi trabajo refleja precisién y exactitud en cada tarea que realizo.

14. Busco continuamente formas de optimizar mi rendimiento en el
trabajo.

15. Mi desempeiio mejora cada vez que me enfrento a nuevas
situaciones.

16. Estoy siempre dispuesto/a a buscar soluciones efectivas cuando
surge un problema en mi trabajo.

Eficiencia bajo condiciones adversas

17. Mi productividad no se ve afectada cuando tengo que trabajar bajo
presion.

18. Me siento capaz de mantener el rendimiento incluso en situaciones




estresantes.

19.

Soy flexible y me adapto facilmente a cambios en mi lugar de trabajo.

20.

Manejo bien el estrés en situaciones de alta demanda laboral.

21.

Mi desempeno no disminuye cuando tengo que cumplir con varias
tareas a la vez.

22.

Soy capaz de resolver problemas de manera eficaz incluso bajo
presion.

23.

Mi rendimiento laboral es estable, incluso en circunstancias dificiles.

24.

Mantengo mi productividad alta a pesar de las dificultades que
puedan surgir en el trabajo.




Anexo N2 04: Solicitud pidiendo autorizacion para realizar la

investigacion

" “Madre de Dios Capital de la Biodiversidad del Peri”
Affo de| Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracidn de las herolcas batallas de
Junin y Ayacucho”

Puerto Maldonado 24 de diciembre del 2024

Seiior: ¢ Ao easaiud 2
Dr. IVAN RAMOS MENDOZA RED aoig TENCIAL WACRE ¢
DIRECTOR DE LA RED ASISTENCIAL MADRE DE DIOS - ESSALUD nat ECeEFisTes
RED ASISTENCIAL MADRE DE DIOS - ESSALUD \ . 202
Av. Andres Avelino Caceres N° 560 — Pto Maldonado — Madre de Dios 2 7 D | C
Presente - ,'" RE B DO

Atencién : Lic. Tania Ctuz Nieto *

AREA DE CAPACITACION
Asunto : Solicitud de autorizacion y/o permiso para aplicar log

instrumentos de nuestra investigacion

Ciudad.-

Tenemos el agrado de dirigirnos a Usted, para
hacerle llegar un cordial saludo, Pedimos encarecidamente su aprobacién a la aplicacion
de los instrumentos de investigacién, mencionando que nosotras somos trabajadoras de
limpieza que labora en el EsSalud. y poner en su conocimiento que venimos realizando
la investigacion intitulada “Motivacién y su relacién con la Productividad Laboral al
personal de limpieza en el EsSalud.” y requerimos aplicar los instrumentos al personal de

limpieza, motivo por el cual solicitamos a su despacho la autorizacién respectiva, el cual
hara posible uno de nuestros grandes objetivos.

Con la seguridad de contar con su apoyo,
expresamos a Usted nuestra especial consideracion y personal estima.

Atentamente,

< \ \
s '[ 7
Shadit Nat Fem;ndez Quijhua
Carre:Ja rrofeslonal Administracién y Njegooios Internacionales Ci P el b, s,
% ; d y arrer; i i
versidad Nacional Amazénica de Madre de Dios f)ni:/fressi;:r:ia:\::zir::g??c‘o%yINego et
Mazonica de Madre de Dios




Anexo N2 05: Solicitud de validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“*Madre de Dios, Capital de la Biodiversidad del Perd”
“Afiode la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Puerto Maldonado 03 de marzo del 2025

Carta N° 001- SHNFQ/WXMCH -2025
Senior: MGT. Jestis Alberto Espinoza Quispe

Docente del Departamento Académico de Contabilidad y Administracion
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios

Asunto: Solicito Opinion para Validacion de Instrumentos de Investigacion ]
Ciudad.- N

Tenemos el agrado de dirigirnos a Usted, para hacerle O”(
llegar un cordial saludo y poner de su conocimiento que venimos realizando la
investigacion intitulada “Motivacién y su relacién con la Productividad Laboral en la
Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
del instrumento que acompafiamos a la presente.

e Matriz de consistencia de la investigacion.
e [nstrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentamente,

i

% o 5
Y

- Vi v‘ 4 4'-
%f—\ i g

Shadit Nat IJernéndez Quijhu Wuiniver Xiomara Mamani Chogue
C.P. Administracian y Negocios Internacionales C.P. Administracién y Negocios Internacionales
Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madre de Dins, Capital de la Bodiversidad del Per”
“Aflode la recuperacion y consolidacion de la economia pernana™

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Puerto Maldonado 03 de marzo del 2025

C N° 002- SHNF H-2
Sefior: MGT. Edilberto Félix Vilca Anchante

Docente del Departamento Académico de Contabilidad y Administracion
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios

Asunto: Solicito Opinién para Validacién de Instrumentos de Investigacion

Ciudad.-

Tenemos el agrado de dirigirnos a Usted, para hacerle
llegar un cordial saludo y poner de su conocimiento que venimos realizando la
investigacion intitulada “Motivacion y su relacion con la Productividad Laboral en la
Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinién profesional respecto a la estructura y validez
del instrumento que acompafiamos a la presente.

¢ Matriz de consistencia de la investigacion.
» |nstrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentamente,
"\. / '|
Yy, (\y‘ A
/ 4"
Shadit Nat Férhdndez Quijhu Wuiniver Xiomara Mamani Choque
C.P. Administracién y Negocios Internacionales C.P. Administracidn y Negocios Internacionales

Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios Universidad Naclonal Amazonica de Madre de Dios



UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

*Madre de Dins, Capital de la Bindiversidad del Perd”
“Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia permiana™

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Puerto Maldonado 03 de marzo del 2025

Carta N° 003- SHNF XMCH -2025

Sefior: MGT. LIC. ADM NI Abel Chillihuani Santoyo
Operador Administrativo Documentario — Unidad de Admision
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios

Asunto: Solicito Opinién para Validaciéon de Instrumentos de Investigacion

Ciudad.-

Tenemos el agrado de dirigirnos a Usted, para hacerle
llegar un cordial saludo y poner de su conocimiento que venimos realizando la
investigacién intitulada “Motivacién y su relacién con la Productividad Laboral en la
Red Asistencial Madre de Dios, ESSALUD”

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
del instrumento que acomparfiamos a la presente.

¢ Matriz de consistencia de la investigacion.
¢ Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocido.

Atentamente,

,er

Shadit Nat Fer’iéndez Quijhu Wouiniver Xiomara Mamani Choque
C.P. Administracidn y Negocios Internacionales C.P. Administracion y Negocios Internacionales
Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios

/.
sl Rkl hren S



Anexo N2 06: Formatos de validacion de instrumentos
AN

4

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION

MUy
INDICADORES DE DEFICIENTE | REGULAR | BUENOC EXCELE
CRITERIOS BUENO
= o CUALITATIVO/CUANTITATIVO
INSTRUMENTO 1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esté formulado con unlenguaje apropiado. % L
2, OBJETIVIDAD Esla obsenvadoen conduclas obsarvables. CI 5
Es adecuado al avance de la ciencia y la
3.ACTUALIDAD ¥
tecnologia. gl
Existe una organizacion lgica entre todos los
4.ORGANIZACION ; :
elementos bisicos de la investigacidn. 8 L/
Los Itenes son adecuados en caridad y
5.SUACIENCIA . ¢
profundidad : C’ {
El instrumenio mide en forma pertinente el
6.INTENCIONALIDAD comportamiento de las variables de
invesligacidn, gé
7.CONSISTENCIA .Se basaen aspedos tedricos cientificos de la
investigacion. C‘ \
Existe coherenciaentre lostemasindicadores,
8.COHERENCIA )
dimensiones yvariables. 9) L1
La estrategia de investigacidn responde al
9.METODOLOGA
propdstto del diagndstico, g \
10.CONVENIENCIA Adecuado para resciver el problema. %ﬁ{
11.PLAUSIBILIDAD Genera nuevas pautas para conduir una teoria. q) ‘
PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA *

a) Valoraciéon Cuantitativa: g5 '/*’
b) Valoracién Cualitativa: l“lu}r Buena
c¢) Conclusion: ,/Jr'f)}/(;m el \n{+ Ume n'\'a
Lugar y fecha:
Deficiencia: menor o igual 60% /
Regular: 60% a 70% Firma:

Buena: 70% a 80% Nombre: JQS\I/{ Lmb?f{b 5591'703)\ @/

Muy buena: 80% a 90% DNI N°: ljg/}q ;Dé

Excelente: 90% a 100%




F&\
sb\\‘,/‘ﬂ. UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY
INDICADORES DE CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO EXCELENTE
- - CUALITATIVO/CUANTITATIVO -
INSTRUMENTO T 2 3 "
1.CLARIDAD | Esta formulado con un lenguaje apropiado, % 6
2. OBJETIVIDAD Esta observadoen conductas observables. . -g \Z
Es adecuado al avance de la clencia y Ia t
3 ACTUALIDAD ‘ [
‘ tecnologla. :} Y
4 ! Exsle una organizacion ldgica enfre todos los
elementos basicos de |a investigacion, :‘} 1
L
5. SURCIENCIA os it=nes son acecuados en cancad y \2
profundidad C‘
El instrumentc mide en forma pertinenie el
| 6.INTENCIONALIDAD componamiento de las \ariables de g \g
‘{ investigacién,
Se basa en aspecios tedricos clentificos de la
7.CONSISTENCIA
investigacidn, ") hl
Exste coherenciaentre los tamas indicadores,
. dimensiones yvariables. g q—
. La estrategia de investigacién responde al “1
| S METODOLOGIA
} proposito del diagndstico, '-)
|
| 10.CONVENIENCIA Adecuado pars resciver el problema. KB
11.PLAUSIBILIDAD Genera nuevas pautas para conduiruna teoria. 3“6
PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA

a) Valoracién Cuantitativa: X | A

b) Valoracién Cualitativa: Hoy boeno

¢) Conclusion: ‘D(omﬁ \a agliaden
Lugar y fecha

Deficiencia: menor o igual 60% \—ﬁ
Regular: 60% a 70% Firma: ,

Buena: 70% a 80% Nombre: dhe [ Chi VA ,mm," A mévzo
MM DNI N*:__?S2S8¥298

Excelente: 90% a 100%




Anexo N2 07: Consentimiento Informado

Firmado digalmente por

RAMOS MENDOI: fvan FAU
< oN Ministerio m 201318770MC | ocumento,
di Trabajo Sequro Soclal de Salud Motiva: 5oy ) 40 340500
¥ m y Promocion del Emplea Esgulud ESSalUd ESSalUd Fecha: 10.01
"D o de la Igualdad de oportunidades para mujeres yhombmf'
"Afio de la recuperacion y consolidacién de la economla peruana

CARTA N° 000001-DM - RAMD-ESSALUD-2025
Tambopata, 10 de Enero del 2025

Sefior/Sefiora

Wauiniver Xiomara Mamani Choque
Shadit Nat Fernandez Quijhua
trabajadoras de SILSA

Presente. —

Asunto: RESPUESTA A SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA APLICACION
DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.

Expediente: 0138220240000427.

Referencia: NOTA N° 000023-UPCYRM - RAMD-ESSALUD-2025 (9ENE2025)

Tengo a bien dirigirme a usted, para saludarle cordialmente y en atencién al documento
presentado por las trabajadoras de SILSA: Wuiniver Xiomara Mamani Choque y Shadit Nat
Fernandez Quijhua, bachilleres de la Carrera Profesional de Administracién y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazénica Madre de Dios, cuyo trabajo de
investigacion titulada * Motivacién y su Relacién con la Productividad Laboral al
personal de Limpieza en ESSALUD", que a la fecha prestan servicios a ESSALUD
(referencia a), menciono:

Se considera que es posible la aplicacién del instructivo y de esta forma apoyar al
trabajador a fin que se impulse una mejor atencién con calidad en la atencién en el servicio
de limpieza, que indirectamente mejorara la calidad en la atencién de nuestros asegurados,
Opinion que es de la encargada de Capacitacién.

Hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi consideracion y estima

personal.
Atentamente,
Firmado digitalmente por
IVAN RAMOS MENDOZA
DIRECTOR DE RED ASISTENCIAL
DIRECCION RED ASISTENCIAL MADRE DE DIOS

cC..

IRM

W ica inprimible de un docomanto electranicn ar hivado en el Seguro Socal de Salud, aplicando 1o dispunsto ot
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