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RESUMEN

El presente es un andlisis no experimental, transversal, correlacional que pretende
precisar la correlacion entre la motivacion laboral y el potencial humano en colaboradores
del servicio asistencial de cuidados intensivos neonatales; toda gestion en enfermeria es
fundamental para el ejercicio del personal asistencial, quien lidera tiene a cargo
enfermeras y técnicas de enfermeria de quienes busca sacar lo mejor para que el resultado
de su trabajo se vea reflejado en sus pacientes y la familia, la atencion de enfermeria es
un continuo de procesos que relaciona al personal con el usuario, y el cuidado brindado
por este personal se realiza permanentemente, se construye entonces una conexion lineal
que va desde la jefatura hasta el personal asistencial, los motivadores buscan que el
personal asistencial se sienta “feliz” en lo que hace, un personal motivado es capaz no
solo de cumplir con las normas establecidas por la institucion y el servicio donde se
desempefia, estd apto para cumplir con las expectativas de los pacientes brindando
cuidado con calidad y calidez, ademas un personal motivado es capaz de dar mas y
mejorar cada dia sus procesos, ser mas empaticos, innovar en sus actividades, trabajar
bajo presion ofertando soluciones a problemas con rapidez, mantener un perfil idéneo que
sea reconocido por los usuarios; la motivacion en sus dimensiones establecidas como
logro de metas, poder y afiliacion relacionadas con el potencial humano, se interesa en
como la habilidad técnica, habilidad laboral y el rendimiento son afectados y el personal

en mencion responde a estos motivadores.

Palabras clave: Motivacidn laboral, potencial humano, personal asistencial, enfermeria.
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ABSTRACT

This is a non-experimental, cross-sectional, correlational analysis that aims to specify the
correlation between work motivation and human potential in healthcare workers in the
neonatal intensive care unit; All nursing management is essential for the practice of care
staff, who leads nurses and nursing technicians in charge of those who seek to get the best
so that the result of their work is reflected in their patients and family, nursing care It is a
continuum of processes that relates the personnel to the user, and the care provided by these
personnel is carried out permanently, then a linear connection is built that goes from the
headquarters to the care staff, the motivators look for the care staff to feel “ happy in what
he does, a motivated staff is able not only to comply with the standards established by the
institution and the service where he works, he is able to meet the expectations of patients
providing care with quality and warmth, in addition a staff motivated is able to give more
and improve their processes every day, be more empathetic, innovate in their activities, work
under pressure offering solutions to problems quickly, maintaining an ideal profile that is
recognized by users; motivation in its established dimensions as achievement of goals, power
and affiliation related to human potential, is interested in how technical ability, work ability

and performance are affected and the personnel in question respond to these motivators.

Keywords: Work motivation, human potential, healthcare staff, nursing.
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I.- INTRODUCCION

Actualmente, cualquier organizacion con fines productivos o colectivos (educativas, de
salud, empresariales, entre otras) ofrecen peculiar interés a su fuerza de trabajo, entonces
diremos que de su préactica constante dependera tanto calidad y la innovacion en la conquista
de los propdsitos estructurales, por consiguiente ha de entenderse que dichas instituciones
estan centradas en velar e impulsar la seguridad o custodia de sus empleados pues es el
recurso mas valioso. En este sentido la satisfaccion de las necesidades basicas de dichos
empleados, no solo aquellas desde el punto de vista contractual sino también aquellas
caracteristicas cualitativas (motivacion, sentido de pertinencia, valores, importancia),
marcan la diferencia entre una organizacion exitosa y otra que no lo es (1).

Algunos argumentos refieren que todo trabajo gremial supone escollos en la dotacion que
la produce, una administracion involucrada con el asalariado estd inexcusablemente
implicado en motivar la fuerza laboral de sus empleados bajos los mas minimos niveles de
riesgos, para que ese potencial humano labore en circunstancias y atmosfera de labor
adecuada, previendo asi las contingencias que ocurran accidentes propios del desempefio
profesional. En este orden de ideas Ruiz F (2016) mencionan que las inadecuadas
condiciones laborales, sumadas a la deficiente motivacion, sin duda produciran falencias de
salud y bajas en la produccion, presentando lesiones por accidentes en el trabajo, dolencias
fisicas o psiquicas y sociales, lo que incidird tanto en la calidad como en el rendimiento

laboral. (2)

Lo anterior hace pesar que toda organizacidn para ser exitosa deben enfocarse en brindar un
excelente ambiente de trabajo de manera tal que el desempefio del personal gire alrededor
de las mas apropiadas condiciones motivacionales para que ese talento humano asuma
compromisos de trabajos muy por encima de los salariales, donde la vocacion, el
reconocimiento, la empatia, el sentido de pertenencia, sean entre otros la piedra angular del
éxito de dicha empresa (3)

En el orden de ideas planteadas, el actual analisis esta enfocado en determinar la correlacion
en medio de la motivacion laboral y potencial humano en trabajadores enfermeros de
cuidados intensivos neonatales de ESSALUD-2019. A tales efectos esta estructurada por la
introduccidn, la realidad problematica en donde se diluye la justificacién, los objetivos,

hipotesis, antecedentes y las bases tedricas.
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En la seccidn de trabajo subsiguiente se describira la metodologia utilizada, conclusiones,
recomendaciones y de ser necesario una propuesta de trabajo.

La realidad problematica de la tematica seleccionada gira en torno al contexto dindmico entre
motivacion laboral y el potencial humano. En este sentido es oportuno destacar que los
tiempos actuales estan imbuidos en cambios repentinos tantos profundos como globales. A
esa turbulencia de cambios se le agrega la impredecibilidad asociadas a margenes de riesgos
y la complejidad determinada por la globalizacion (4). Al explicar la importancia de los
cambios, en tiempos en que los niveles de competencias, exigencias y demandas marcan la
diferencia entre organizaciones vanguardistas y las que se quedan relegadas al pasado (5).
En atencion a lo antes sefialado, las naciones catalogadas como desarrolladas definen con
prominencia el bienestar de los trabajadores sobre todo en tres grandes sectores: educativos,
de salud y empresariales. En la comunidad europea el grado de complacencia en
colaboradores sanitarios, ocupa el segundo lugar debajo de los de educacion. Ello significa
entonces que los profesionales sanitarios tienen un alto nivel de motivacion para desempefiar
sus funciones y cumplir con los objetivos planteados (6).

Los datos del estudio antes mencionado revelan que el 74% de los profesionales de la
educacidn estan satisfechos con sus puestos y en los de salud esa cifra se sitta en el 73%.
Por debajo de estos estan los financieros con un 70%, los de administracion publica con 69%
hasta llegar a los de construccion con un 65%. (6).

Hecho curioso en la investigacion citada es que en dichos porcentajes existen un factor
implicitos para alcanzar tales niveles siendo este el de la motivacion laboral (6). Por lo tanto
se puede decir que en toda organizacion, dicha motivacion es estimado como elemento
influyente respecto de su desarrollo, la complementacion de competencias en los
trabajadores asi como el logro de sus objetivos (7).

Es de entender entonces que las condiciones descritas de alguna manera determinan el
rendimiento, afectando ello la productividad o consolidacion de la empresa. La motivacion
laboral tiene que ver con el impulso que le permita lograr y mejorar las expectativas de vida
del trabajador, donde sus necesidades sean satisfechas para sentirse comodo y conforme
ante el trabajo que desempefia. Recordemos que las necesidades pueden ser los motores que
conlleven a una conducta o comportamiento, quizas es el impulso que estimula al sujeto a

inquirir recompensa (8).
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De cualquier manera la necesidad y la motivacion estdn fuertemente asociadas, no
imperecederamente intervienen de modo conglomerado; en consecuencia la motivacion
puede satisfacer mdltiples exigencias, anadlogamente una carencia puede dar origen a
desemejantes motivaciones. Ante lo descrito se puede inferir que la motivacion laboral esta
inextricablemente unida a otras motivaciones como fisioldgicas o primarias y por
consiguiente a las sociales o secundarias, entendiendo que todo ello est4 relacionado a
necesidades de seguridad, de estima y por supuesto de auto realizacion (9).

A partir de lo planteado se puede sefialar que un trabajador que tenga satisfechas sus
necesidades de seguro su potencial humano se acrecentara, compuesto el mismo por
singularidades inherentes de la identidad personal tales como pretensiones, valores, posturas,
ideales propuestos y motivaciones que lo impulsa (10)su quehacer diario se veria
enriquecido pues se lograrian cambios notables, estos cambios tales como la creatividad, la
felicidad, lograrian afectar su ritmo de vida, el potencial mejoraria la calidad de vida personal
e incluso social haciéndola positiva pues su relacion interpersonal se afecta mejorandola,
explorar sobre el potencial humano es evidentemente ingresar en un area novedosa sin
embargo es posible cultivar este potencial, aprovechar lo que guardamos interiormente con
la finalidad de mejorar como seres humanos, el efecto de este potencial o de cultivarlo, sera
evidentemente de tipo social, pero también marca un cambio que tiene mucho que ver con
la espiritualidad. (11)

En relacion a la importancia de la salud en cualquier nacién, es oportuno destacar que el
Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, es un establecimiento con altos compromisos
asistenciales, sociales y humanitarios, atendidos por supuesto por profesionales de la salud,
asistenciales, administrativos, entre otros. Es de entender entonces que este contingente
humano, por el propio dinamismo laboral requiere de altas dosis motivacionales para que
una vez que se consolide el potencial humano en todos sus aspectos se brinde una atencion
altamente calificada.

No obstante se evidencia en el rea de trabajo a analizar de dicha institucién, atencién directa
por parte de las enfermeras a los neonatos criticos. Si bien es cierto que estdn comprometidas
con su labor existen factores incidentes que amenazan seriamente la funcion desempefiada,
nombrandose entre estos factores desmotivantes como horarios de trabajo altamente
exigentes (poco descanso), donde se les asigna a dichas profesionales de la enfermeria un

desconsiderable nimero de neonatos para su cuidado.
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Aunado a ello se agregan otros factores influyentes como poco reconocimiento a la labor,
ambiente altamente estresante, niveles poco tolerables en el trato entre el personal
subalternos e incluso de jefatura, poco incentivo econdmico, escasas oportunidades de
crecimiento profesional y en fin una serie de aspectos que de alguna manera influyen en el

desempefio gestion y deficiencia de las enfermeras de dicha unidad.

Seguidamente se hara alusion a los precedentes desde el entorno internacional hasta el
nacional. Sum, M. (2015) Guatemala respecto al objetivo de su trabajo, fue fundamentar el
dominio de la motivacion en el ejercicio profesional de los empleados administrativos de
una industria alimentaria de un sector en un territorio demarcado en Guatemala. Dicho
modelo de andlisis en esta indagacion fue de tipo narrativo correlacional en funcion del
contenido y el tamafio rédito gremial, de enfoque cualitativo, este estudio se basa en teorias
de Vroom y McClelland. De igual forma, el analisis tuvo una representacion de 34
colaboradores de funcionarios de la industria alimentaria del sector Guatemalteco, estos
fueron dispuestos entre 12 féminas y 22 varones. De esta manera se planteé como presuncién
0 teoria que si se encuentra influjo de la motivacion en el ejercicio profesional. El analisis
finiquita en lo siguiente, el ejercicio profesional de los empleados representantes de la
industria de alimentos de esta circunscripcién es influido por el incentivo. Asi también el
analisis dedujo que el aliciente es uno de los agentes fundamentales para el buen ejercicio
profesional del trabajador administrativo de la compafiia. (12)

El antecedente citado reviste similitud con la investigacion en curso ya que ambas pretenden
preponderar la trascendencia de la motivacion en el area laboral, brindando los mismos

aspectos que realzan la funcion de los trabajadores en cualquier area que se encuentren

Gutiérrez, F(2017) Ecuador, Su estudio tiene como objetivo revelar, y entender el contraste
prodigioso de la motivacion en el trabajo, cuestionando el ;qué motivacion tiene un operario
para que efectliie mas de las expectativas? Estudio efectuado en Ecuador. Esta investigacion
de enfoque cualitativo de disefio no experimental transaccional recogid datos cuantitativos
se realizd en educandos de direccion de alta gerencia de diversas naciones gque estaban

iniciandose a la oferta laboral de mercado.

La investigacion se fundamenta en referencias primarias obtenidas por el analizador, que

incorpora 44 entrevistas, 2 grupos de discusion, documentos escritos, analisis directo y
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espontaneo a 4 paraninfos. La congregacion universitaria concluyd que en el trabajo la
motivacion sigue ocupando un lugar importante en el analisis cualificado y la congregacion
empresarial concluye que en el trabajo la motivacion tiene gran relevancia para las
investigaciones magistrales. Esta investigacion es una revision a la motivacion que relaciona
la ciencia de la gestion empresarial con la psicologia, basado en la reflexion metafisica y
vinculada con la exégesis de la motivacion en la faena, basandose en teorias o supuestos de
la motivacién. Los resultados del estudio demostraron que algunas de estas teorias o
supuestos de la motivacion en la faena pueden enlazarse con la objetividad de los cuatro

tipos revelados mediante datos empiricos. (13)

Bernal C, et al (2017) Colombia, Presentd un articulo de una investigacion descriptiva
correlacional cuyo objetivo fue resaltar el cometido del potencial humano como respuesta
tactica para enriquecer la idoneidad renovadoray sostenible de las compafiias en las naciones
en crecimiento a traves de un modelo de innovacion abierta, realizado en Colombia. En este
planteamiento del prototipo se efectud una verificacion de los primordiales comentarios o
ensayos editados en la unidad de analisis ISI, Scopus y Science Direct referente a la praxis
de la innovacion u originalidad abierta. Su base de datos advierte que coexisten
desemejanzas en las singularidades de las compafiias de las naciones en crecimiento en
concomitancia con la de las empresas en naciones en crecimiento y esas diferencias afectan
la praxis y los efectos de la innovacién abierta. (14) El prototipo sugerido advierte que la
consecucion de la perfeccion en las compafias confiere interaccion de las subsecuentes
circunstancias cruciales: el potencial humano (eje del prototipo), el saber organizacional, la
tactica, el sistema, el usufructo de la ciencia de la indagacién y todo artilugio referido a este

patrén de originalidad.

Martinez L. (2017) El propdsito de su analisis fue concluir que la motivacion como agente
concluyente en la practica laboral de empleados de control de formacion en una escuela de
habilidades de renta, reservas, bienes y colectivo de la Universidad de Carabobo-Venezuela.
El analisis no experimental de disefio descriptivo. La investigacion se respaldé en teorias de
McClelland.

Dentro de la poblacion asumié doce trabajadores de dicha empresa sin usar alguna técnica

de muestreo. Para recabar la informacion, autora disefio un instrumento con treinta y nueve
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items, el cual fue homologado a través de la evaluacion de expertos conocedores y la
estabilidad de la medicién fue determinada con el reactivo Alfa de Cronbach. Dentro de las
conclusiones destaca que en la relacion a las circunstancias motivacionales presentes como
piezas clave para el ejercicio profesional de trabajadores administrativos se identificd que se
presenta un elevado porcentaje de descontento o desagrado (41.67%) por el devengo que
recaudan en correspondencia al cometido que ejecutan. (15)

Vara, R.(2016) Espafia, El ideal de su analisis fue plantear un estandar de estimacion del
potencial humano de dirigentes o ejecutivos a través de la valoracién de sus capacidades o
habilidades (Espafia), entendiendo este potencial como el talento para asimilar mayor
competencia laboral. La naturaleza de este objetivo hace que esta tesis doctoral se presente
como una investigacion de naturaleza exploratoria, situado dentro de las doctrinas del
management y de la administracion de recursos humanos. Adopta la teoria donde
McClelland refiere que la motivacion de un ser es el motor de la accién, y que en la
motivacidn del ser pulsan sus competencias. (16) En cuanto a las técnicas de investigacion
puestos en practica, se efectud una verificacion de la literatura del concepto de motivacion
y competencias y se lleva a cabo un analisis empirico articulado a través del anlisis de un
caso (una empresa espafiola del sector industrial, con una plantilla superior a dos mil
trabajadores). El estudio del caso se desarroll6 siguiendo las siguientes fases: Elaboracion
del diccionario de competencias necesario para la evaluacién de directivos dentro del
contexto especifico del caso objeto de estudio, eleccion de la herramienta de recogida de
datos: la entrevista de incidentes criticos como técnica base para la evaluacion de las
competencias, exposicion del sistema de codificacidn de los datos recogidos, aplicacién de
métodos estadisticos: analisis univariante, analisis bivariante, andlisis factorial y analisis
cluster. Esta tesis doctoral cierra su estudio empirico con el andlisis y la exposicién de los
logros obtenidos en el caso concreto objeto de estudio: resultados del diccionario de
competencias, y resultados de la asiduidad de los procedimientos descriptivos a los
antecedentes recolectados. (16)El aporte estd en la base tedrica de McClelland y en la

evaluacion del potencial humano del directivo, que servira para el estudio en curso.

En cuanto al ambito nacional, lo constituye el presentado por Utani, E.(2015) que considerd

como ideal principal precisar la trascendencia de la motivacion en relacion concordancia con
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la practica gremial en empleados de la Institucion Hugo Pescetto ubicado en Andahuaylas,
y por otro lado la intervencion del subalterno, establecimiento de progreso laboral y area de
trabajo, ello se enmarco en un andlisis de planteamiento cuantitativo de tipo correlacional.
Los antecedente fueron adquiridos a traves de un interrogatorio escrito de 30 preguntas sobre
las variables, con un Baremo pentacategorico desde siempre con mayor puntaje hasta nunca
con la minima puntuacion. Analogamente respecto a la autenticidad y la confiabilidad de la
herramienta recolectora de informacion se ejecutaron conforme al factor Alfa de Cronbach.
De acuerdo al estudio de correlacion se puede asentir que existe nivel de confianza alto del
95%, lo que establece una alta significancia en medio del estimulo y el ejercicio profesional
de colaboradores de esta institucion en la provincia de Andahuaylas. (17)

El colofon, manifiesta que el estimulo recae linealmente sobre el ejercicio gremial de los
servidores asistenciales, esto permite crecer profesionalmente y experimentar complacencia
por los logros o éxito en el cumplimiento de sus competencias y responsabilidades que debe
consumar diariamente en el establecimiento de salud.

En atencion al anterior antecedente se puede considerar que el mismo fue enfocado bajo las
mismas perspectivas del presente proyecto en el sentido de plantear que los trabajadores que
perciben satisfaccion en sus oficios de seguro desarrollaron sus labores con altos niveles de
empatia y compromiso.

En cuanto la variable potencial humano, Cachuan, G (2015), desarroll6 un analisis con el
propdsito de diagnosticar el efecto del acrecentamiento utilitario de compafiias de Sistemas
0 asistencia en Outsourcing interventor capitalista del potencial humano en Lima
metropolitana. La investigacion se efectudé bajo la modalidad de estudio descriptivo, con
asidero en un analisis de campo, transaccional de tipo correlacional.

La adquisicion de la informacién se efectud a través de un sondeo con la intencion de
contrastar las hipotesis. (18)

Los sujetos informantes en principio fueron 2115 pero luego del método del muestreo se
redujo a sesenta personas de la empresa mencionada. Para obtener la informacién se hizo

uso de una ficha bibliografica y una cédula de registro, encuestay la contrastacion de

informacion se efectud con un analisis documental, conciliacion de datos, Indagaciony un

rastreo. Como conclusion se gesté un rendimiento bajo, como corolario una minima tasa de
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rentabilidad o beneficio en las Compafiias de Servicios de Outsourcing interventor
capitalista.

Segun Rosales, M.(2015), Este argumento se proyecto para alcanzar la acreditacion Experta
Magister en Direccion de Comercio. El analisis tuvo como propdsito diligenciar el potencial
humano relacionandolo con la préactica profesional del asalariado del economato de Reserva
y Finanza en una de sus sucursales en la provincia de Andahuaylas Apurimac. La
informacidn fue recabada utilizando cuestionarios estructurados dirigidos a funcionarios o
jefes de areas y a los empleados, para entender los juicios de cada uno, la investigacion fue
de caracter no experimental y para presentar los resultados se utilizaron cuadros y graficos,
procesados programa estadistico SPSS. Dentro de las conclusiones destaca que la
concomitancia entre las variables de administracion del potencial humano y el ejercicio
profesional, segun los datos obtenidos en SPSS y el factor de correlacion de Spearman es
positiva muy baja, siendo esta proclividad también para sus dimensiones. (19)

Toda investigacion requiere un cuerpo tedrico (bases tedricas) estas respaldan la filosofia
investigativa, mas aun cuando las mismas se convierten en el basamento referencial
bibliogréafico que otorgue de alguna manera validez definitiva tanto a las variables como
dimensiones e indicadores.

A mediados del siglo XX surgen especulaciones iniciales preocupadas en procesar la
motivacién y, a partir de ello, surgen concordancias entre el ejercicio profesional del
trabajador o asalariado y su recompensa personal con su motivacion en el momento de
potenciar su labor. Algunos ensayos, articulos, tesis y estudios concluyen que un servidor
laboral que siente motivacion en su funcion, es mas competente y juicioso, ademas, esta
prerrogativa produciria una adecuada atmosfera de trabajo.

Entonces, los negocios toman la resolucion de considerar lo que escudrifian los empleados
cuando perfeccionan su labor, su gama de exigencias, si se sienten satisfechos con su trabajo,
sus intereses, los trabajos en los que perciben mas compenetracion, las actividades o faenas
que les retribuye mas econémicamente, los factores que afectan la relacion empleo u
ocupacion, la motivacion que los genera y como se consolidaba el talento de los empleados
una vez que hacian de la mision de la empresa una filosofia de vida propia, donde el sentido

de pertenencia imbuia a estos a tal punto que pasan o hacen de la empresa
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parte de su cotidianidad. (20). El proposito concluyente de estos estudios era obtener que los
empleados sientan que como personas y colaboradores a través de la ejecucién de su trabajo
dentro de la organizacion se sientan realizados.

En cuanto a las variables que desencadenan la motivacion, es necesario realizar algunas
aclaratorias. Previamente, preponderar el proceder humano, dirigido a conseguir algunos
propdsitos, de esta manera se interpretara sobresalientemente las circunstancias que
benefician a la motivacion en la ocupacion; vale decir, el laborioso que esté impulsado o
motivado contribuird completamente con denuedo a obtener los ideales de la compafiia, ya
que los objetivos institucionales se habran arraigado y forman parte de sus propios
objetivos, como personales. (21)

Diremos entonces para puntualizar que para los empleados, el origen primordial de la
motivacion externa son las siguientes:

Los honorarios: por la coyuntura, a medida que un empleado va incrementado en su estatus
econdémico empieza a menguar la envergadura que le da al dinero, por lo tanto se logra
asentir que el dinero no va a motivar de equivalente proceder a un colaborador que conserva
sus expectativas primordiales o primarias cubiertas que a un colaborador que precisa cubrir.
(22) El prestigio dentro de la compafiia: el prestigio ininterrumpido al colaborador podria
dejar de ser estimulante, este reconocimiento tiene obligacion de ser distributivo a la faena
desempefiada. (23)

La obligacion o competencia sobre el quehacer: Debe corresponder con la educacion,
adiestramiento y las competencias o talentos que posee el colaborador.

El prestigio colectivo: Gran surtidor motivacional, y en algunas circunstancias un surtidor
de motivacion inmejorable al dinero, que el perfeccionamiento de una tarea sea apreciado y
admitido por la comunidad. (24)

La teoria que respalda o influye en la motivacion, tienen que ver con las necesidades
aprendidas propuesta por McClelland. Dicha fundamentacién teorica establece que
excesivas expectativas de los seres humanos se asimilan, se adquieren o se consiguen en su
relacion permanente con el ambiente, tanto en categoria colectiva como cultural (25)

Es por ello que se encontraran seres con desemejantes niveles de expectativas en relacion a
los comportamientos que ha obtenido o asimilado en diferentes contextos en los que han
coexistido por algun periodo. El autor de este supuesto explica que todo mdvil es aquella

expectativa o requerimientos que van a delimitar la estructura de conducta o proceder de
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un individuo. Todo sujeto puede proceder en relaciébn a causas 0 circunstancias
motivacionales diferenciadas (25), estos motivadores son precisamente las dimensiones con
las que se trabaja en esta investigacion, contamos entonces con la Afiliacion, Las personas
fomentan vinculos de afabilidad y complacencia con otros individuos. El sujeto requiere ser
una pieza importante dentro de la agrupacion, de esta manera experimentar no solo
consideracién de otros si no también obtener su afecto y carifio, dicho elemento instaura que
el ambito laboral atrayente, incide, se relaciona con las demas causas motivadoras (26)esto
a mayor tiempo. Ademas tenemos el Logro de metas que es la propulsion en la que los
sujetos proceden a indagar el importante o considerable éxito en toda labor que efectlen.
En el trabajo de investigacion de este teorista esta causa de logro, acertd en que la
desemejanza estaba concentrada en el anhelo de algunos sujetos de efectuar
sobresalientemente su labor, que aquellos que les circunda, sus acciones o quehaceres (27).
Dichos sujetos escudrifian coyunturas, en las que conserven el compromiso de plantear
recursos concluyentes a los obstaculos que existen, emplazamientos que permitan adquirir
un permanente conocimiento respecto de su ejecucion , esto tiene el proposito de entender
hay comprension, entendimiento, enriquecimiento o no lo hay, ademas de las condiciones
que permitan especificar objetivos retadores; empero a estos sujetos les incomoda poseer
gloria por la ventura, es decir prefieren tener la competencia de laborar en un obstaculo y
contraer la responsabilidad propia de la victoria o de la frustracion. (25). Por ultimo
mencionaremos el poder, que tiene que ver con la intencion del individuo de dominar al resto
y al ambiente, apoderandose del poder para reorganizar la coyuntura. Esta supremacia se
profesa en dos modelos, el propio y socializado; el propio se elaborara al tratar de influenciar
o dirigir a

los individuos, y el socializado cada vez que con el poder se consiga el rendimiento de la
compafiia o de su agrupacion, poder para rentabilidad de su equipo y de la compafiia (28)
Asi mismo complementamos el estudio con otra teoria que la respalda esta es la teoria de
Vroom que desarrollé la teoria o supuesto de las expectativas, considerando que la
motivacidn de un colaborador en su &mbito de trabajo esta en funcion del éxito y metas que
quiere conseguir asi como de las posibilidades efectivas de conseguirlas. El supuesto de este
otro teorista se circunscribe a la apreciacion intrinseca que posee el colaborador, la
contingencia de su proceder en la faena potencian determinados comportamientos y estos

tengan implicancia en la obtencion de un resultado definido (29).
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Segun esta teoria las personas se sentirdn motivada a producir elementos a favor del logro
de un objetivo si estd convencida del valor de ésta y si corrobora que sus actividades
profesionales aportan verdaderamente en conseguirla (29). No obstante se obliga a tener en
balance el producto final, este no solo obedecera al ahinco efectuado por el colaborador en
la ejecucidn de las obligaciones que le atafien, también lo respaldan tipificaciones exteriores
al colaborador que son inasequibles de contrastar.
A causa de esta razon, estos dependientes impulsan su laborar concretamente con la
probabilidad de obtener y adquirir productos (30) Todo sacrificio realizado por
colaboradores ejecutando su cometido encauza el nexo esfuerzo-ejercicio, expectativa que
el trabajador vislumbra y que ejerce un maremagnum definido de denuedo y conduciré al
cumplimiento, la segunda es la relacion desempefio-recompensa que tiene que ver con el
escaldn al que el sujeto conquista desde un rendimiento deseado considerando realizar una
escala determinada Y la correlacion recompensas-metas, en esta categoria las recompensas,
retribuciones o gratificaciones complacen los objetivos o expectativas del ser y lo tentadoras
que son. (31) El supuesto tedrico de impulso se restringe a generar metas, refuta conceptos
preestablecidos y admite las desemejanzas particulares. De acuerdo con Vroom, en cada
persona existen causales que definen su motivacion para elaborar las metas propias, la
intensidad de la aspiracion para conseguir ese objetivo, la correspondencia que el ser advierte
entre rendimiento y consecucion de metas, facultad del sujeto en el que afecta su rendimiento
personal, en la magnitud que presume influye en él (29)una persona es capaz de desear
incrementar el rendimiento cuando se dan algunas circunstancias tales como, metas
personales tales como dinero, estabilidad en el puesto, aprobacién o asentimiento social,
aprobacion y labor agradable, existen otras composiciones de metas que un individuo puede
tratar de gratificar coincidentemente, alude también la correlacion percibida entre logro de
los objetivos o metas y el alto rendimiento, donde el colaborador tiene como principal meta
tener una mensualidad elevada y si labora con base en honorarios por la productividad,
tendrd una eficaz motivacion para generar mas. (32) Pero si es mas transcendental su
exigencia de ser admitido socialmente por los otros miembros del equipo tendra una
produccién menor en la escala que sopesa como patron inconstante de productividad.
Generar mayor produccion puede costarle la exclusion del grupo y por ultimo la imagen de
su capacidad de afectar sobre su productividad. Si un colaborador considera que el

desempefio con gran ahinco
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tiene minima repercusion sobre el resultado, esta propenso a no trabajar o desvelarse mucho,
como acontece con sujetos en un empleo sin la formacion o preparacion idonea. (33) Este
supuesto teodrico pone en evidencia diferencias existentes entre los individuos. La teoria se
basa en el hecho de que los individuos son seres racionales y que, por lo tanto, la conducta
humana es resultado de salidas conscientes entre las diversas alternativas que llevan a la
basqueda de resultados deseados, las cuales son muy similares entre diversos individuos, el
valor que los individuos confieren a las diversas necesidades, pero en particular, necesitara
analizar las diversas expectativas que cada individuo tendra tras verificarse los resultados
obtenidos. De todo esto deriva la energia que un individuo aplica para el desarrollo de cierta
accion (34)

El potencial humano es lo que el individuo es competente de hacer, la energia, la posibilidad,
la aptitud la potencia; el potencial es entonces lo que tiene un ser en su interior y
evidentemente dicho potencial se puede entrenar (35). Agrupacion de saberes, destrezas y
responsabilidades del que goza un individuo, el cual facilita su rentabilidad victoriosa donde
quiera que ejecute su posicion, su grado dentro de la compafiia, utilizamos especificamente
una fraccion del total de su capacidad en contraste con lo que nos correspondes ser, SOmos
incompletos, vivimos utilizando Gnicamente una fraccion de nuestras provisiones tanto
mentales y fisicas (36) esta fase de perfeccionamiento nos conduce a un desarrollo
sustentado en aprender permanentemente, aquello que nos posibilite conquistar nuestros
deseos prontamente. El potencial humano se asocia al concepto de optimizacion, es decir a
la probabilidad de desarrollo permanente.
El provecho que sugieren algunos escritores, y que con algunas condiciones pertinente,
(tanto internas como externas) el ser humano es capaz de desplegar todas sus capacidades, y
llevarlas al limita. (37) Las corporaciones no operan individualmente, estan subordinadas a
otros sujetos para administrarlas, controlarlas, y entrar en funcionamiento. En toda su
extension las organizaciones estan establecidas por ellas mismas, su renombre, notoriedad y
continuidad se basa principalmente en ello, de tal manera que estudiarlas es una perspectiva
tangencial, singularmente, del sector de cuerpo laboral (38). Carente de estructuras laborales
y sujetos no habria este cuerpo laboral. Finalmente tenemos dos formas de valorar a los
sujetos: personales (con peculiaridades inherentes de identidad, inclinaciones, utilidad,
posturas, incentivos y metas personales) y recursos (con competencias, habilidades,

talentos, capacidades, y discernimiento imprescindible para la

24



faena) (39). Una corporacion al medir el potencial de sus agremiados consigue una diagnosis
estimada de su recurso vital, de sus competencias asi como de su ajuste al desempefio
laboral. Esto le admite conocer con gué cuenta y fundamentalmente con que podria contar a
futuro para el crecimiento de su corporativo. La valoracion de la capacidad no implica el uso
de un psicotécnico, sino de un tratamiento que esta constituido por anéalisis del intelecto de
los individuos en alusién a un definido rasgo de talentos destacados, en el &mbito de un
contexto corporativo concreto e individual, para hacer inferencias probabilisticas de cuanto
mas pueden dar estos individuos en funcion de las metas de la compafiia. La contribucion
del individuo, trascendentalmente como un medio neutral, décil, accesorio de un régimen de
elaboracion, es idealizado ahora como un recurso vital que produce ganancias, que tiene
dinamismo, que es proactivo, con procedencia a sus competencias modifica bienes
materiales y financieros en beneficio y/o servicios de calidad. (40)

Los primeros vestigios en el momento de ubicar la Psicologia Humanista en el plano de
teorias psicoldgicas la localizamos con Maslow, su principal abanderado creador de la
Piramide de las necesidades humanas que lleva su mismo nombre. Su obra titulada La
personalidad creadora, menciona tres rangos en las que se aprende sobre la psiquis. La
primera es el movimiento conductista, que emprende desde el arquetipo positivista del
conocimiento (41) luego se encuentra lo que él denomina las psicologias freudianas,
enfatizan la representacion subliminal o consciencia se arguye la conducta del ser,
fundamentalmente, la psicopatologia. Por ultimo, este teorista habla de la corriente a la que
él se adscribe, el correlativo de los fundamentos motivos o razones de las etapas de la
psicologia humanistica, son Audeterminacién e interdependencia, significa que la persona
posee predisposicion puntual a controlarse y controlar el ambiente esto le permitira
emanciparse de sus supervisiones. Con la autodeterminaciéon se deriva el compromiso
colectivo tiene respecto a si mismo y a la comunidad. La soberania o libertad es en la medida
que el individuo subsiste sumido en estructuras benéficas que imprescindiblemente
significan correspondencia social. (41) Realizacion personal, las exigencias de
autodesarrollo, autoactualizacién o autorrealizacidn son tendencias en el hombre, dirigidas
a la meta de la preservacion y crecimiento individual asi como a la autonomia respecto a
controles exteriores. La realizacion personal es comprendida por ciertos innovadores como

meta de existencia. Propension en direccion a una tendencia y una meta, la existencia del
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sujeto esta orientada al cumplimiento de metas que selecciona anhelante de una existencia
henchida de significado por su importancia internalizada de su mundo cultural, méritos tales
como autonomia, equidad, honorabilidad, veracidad, benignidad, encanto entre otros ofrecen
un confin de horizonte al individuo. Hallar un enfoque inherente a la existencia es esencial
para la evolucion y progreso de los humanos. (41) Totalidad o Universalidad y holismo.
El ser humano es un todo integral con extensiones bioldgicas, psiquicas, comunitarias,
pedagdgicas e inmateriales. El individuo establece armonia en correspondencia con su
entorno que tiene completo entendimiento existencial (41).

El crecimiento de la aptitud es el principio de la doctrina humanista, reanudamos algunos
fundamentos, que anhelan volverse una expresion de vida para los individuos, los seres
humanos son un propo6sito en si mismos y procura su peculiar autorrealizacion y relevancia.
De igual forma todo ser disfruta de una sapiencia sistémica apto para conducirla
instintivamente al desarrollo, la vitalidad, la ventura y la coexistencia amical, la
comprobacion fenomenoldgica, es la suprema ascendencia para entender la veracidad de una
existencia humana, colectiva, representativa o mistico, el crecimiento humano posibilita a
través de una atmdsfera de estabilidad psiquica, donde se admite sin discernimiento al
individuo (42). En salud publica el crecimiento del potencial humano es una tactica
instructiva y operacional, encauzada a conseguir este desarrollo que se integra en los seres
humanos que trabajan como servidores en salud puablica, por medio de dos lineas de
desarrollo personal e interpersonal. El crecimiento del potencial humano tiene el cometido
de originar restricciones que fomenten capacidades y posturas para el crecimiento personal
e interpersonal del experto , a través de una fase didactica dirigido al logro de metas y a la
magnificencia de rendimiento. (43) Respecto a ello, actualmente la formacion gerencial se
dirige al potencial con lo siguiente, identificar proviene de la psicologia humanistica. (44)
Encontramos que las dimensiones para el presente estudio en la variable independiente
Motivacion laboral son: logro de metas, poder y afiliacion, mientras que las dimensiones de
la variable dependiente potencial humano son: habilidad técnica, habilidad laboral y
rendimiento profesional. En la variable Motivacion laboral, Afiliacion se refiere a que las
personas fomentan vinculos de afabilidad y complacencia con otros individuos. El sujeto

requiere ser una pieza importante dentro de la agrupacion, de esta manera experimentar
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la estima y tener su consideracion. Este elemento establece un &rea de labor atrayente
incidente y que ademas se relaciona con las causas motivadoras a largo plazo (26) el logro
de metas, Propulsion que hace a los sujetos proceder a indagar el importante o considerable
éxito en toda labor que efectien. En el trabajo de investigacion de McClelland de la causa,
logro, hall6 que la desemejanza se concentraba en el anhelo que tenian algunos sujetos para
efectuar sobresalientemente, que los que les circunda, sus actos o tareas. Estos sujetos
escudrifian posturas en las que consideren el compromiso de plantear resoluciones
concluyentes a los problemas que existen, emplazamientos para adquirir una orientacion
continua, proxima acerca de su ejecucion , cuyo propdsito es entender el enriquecimiento o
no y por ultimo, posiciones que especifiquen metas desafiantes; empero a estos sujetos les
incomoda poseer gloria por la ventura, es decir prefieren tener la competencia de laborar en
un obstaculo y contraer la responsabilidad propia de la victoria o de la frustracion. (27) y el
poder, Proyeccién de dominio a los semejantes y al ambiente por parte del individuo,
apoderandose precisamente del poder para reorganizar la coyuntura. Esta supremacia que
se profesa de dos formas, la personal y el socializado, el personal se despliega influenciando
a los individuos, y el socializado consiguiendo con el poder el rendimiento de la compariia
0 de su agrupacion, poder para rentabilidad de su equipo y de la compafiia (28) En relacion
a la variable potencial humano las dimensiones son: Habilidad técnica: Es el conocimiento
y competencia en un area determinada y especializada que debe ser permanente, tener
conocimiento implica tener informacion, ideas, conceptos, experiencias, aprendizaje sobre
dicha area especializada (45). Habilidad laboral es la formacién académica como punto de
partida y base para la carrera profesional, al acceder al puesto de trabajo adquiere y desarrolla
capacidades y habilidades demostrando su competitividad y que retne las caracteristicas que
mejoran su empleabilidad, es capaz permanentemente de buscar estrategias de mejora, tiene
gran capacidad de adaptacion afrontando los cambios del mundo laboral dinamico, es a su
vez creativo e innovador lo que lo hace abierto al entorno y receptivo, es comunicativo y
colaborador, tiene inteligencia emocional pues siente empatia, toma decisiones resolutivas
(46)

En relacion al rendimiento laboral diremos que es la estructura en la que se puntualiza el

aporte de los individuos a la organizacién, con ello contribuyen al logro de las finalidades
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organizativas, también se define como el sumario de engranaje de objetivos, metas
organizacionales e individuales, colocados en beneficio de la tactica de la compafiia y
desvirtuando en resultados practicos y coherentes, que representan una contribucion real de
los individuos al producto de la compaiiia (47)Por lo antes expuesto se considera importante
abordar esta problematica que es muy comdn en muchos centros de salud de la comunidad
peruana, siendo necesario circunscribir la investigacion en términos factibles, por lo que a
continuacion se identifican y formulan interrogantes propios (generales y especificos) del

proyecto investigativo:

¢Cual es larelacion entre Motivacion Laboral y el Potencial Humano del personal asistencial
en un Hospital de Essalud 2019?.

En correspondencia a los problemas especificos se tiene:

¢Cual es la relacion entre el poder, logro de metas y la afiliacion de la Motivacién Laboral

y el Potencial Humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud 2019?.

En razon de establecer la relevanciay pertinencia de la investigacion en curso, seguidamente
se presenta la justificacion desde diferentes niveles.

Partiendo del hecho que la motivacion puede contribuir consolidando el potencial humano,
esta debera prever los medios y las condiciones para fortalecer las labores desempefiadas, en
este caso por las trabajadoras enfermeras y técnicas de enfermeria de la unidad investigada.
En tal sentido, con el presente analisis se relacionan variables que permitan obtener
informacion sobre este grupo laboral en funcion de sus motivaciones y permita desarrollar
sus labores, ya que este valioso grupo de profesionales estan expuestas a un tenso clima
laboral, con compensaciones salariales muy por debajo de lo merecido ademas de los altos
niveles de exigencia que de alguna forma limitan o agotan las inmensas fortalezas que
ostenta este grupo de trabajadoras (48)

En razon de ello la investigacion se justifica desde el nivel tedrico, practico y metodolégico.
Desde esta perspectiva el presente proyecto es importante el enfoque teoérico, pues tiene su
propdsito es generar razonamiento sobre el area analizada de igual forma se circunscribe en
recursos humanos; al realizar la investigacion sobre el tema propuesto no se encontraron
estudios que relacionen ambas variables, se encontraron investigaciones sobre motivacion

laboral; potencial humano al parecer es una variable
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novedosa encontrando una evaluacién a un grupo de trabajadores farmacéuticos donde se
aplica un test psicotécnico, al realizarse este trabajo por primera vez se confrontaran teorias
sobre motivacion laboral asi como de potencial humano para obtener resultados concretos.
Los seres humanos necesitamos respeto, carifio, sin excepcion necesitamos recibirlo y darlo,
y se dard en mejor proporcion cuanto mas motivado y expectante se encuentre, es claro que
cuando una persona que trabaja expresa su falta o ausencia de motivacion hacia
determinadas situaciones tales como seguridad, compromiso, competitividad, su motivacion
es insuficiente por lo que puede llegar a situaciones limite (49) Por tanto a modo de
considerar la importancia tedrica, la investigacion se justifica con cimiento en teorias que
aluden la relacion que entre los dos conceptos, este proyecto constituye un aporte tedrico
para otras investigaciones relacionadas con la tematica en estudio, aspirando que el mismo
sea parte del rico bagaje intelectual como de consulta especificamente como un antecedente
de investigacion en el area de motivacion laboral y potencial humano.

La importancia practica se establece en los resultados de este anlisis, estos beneficiaran al
servicio de (Uci-Neonatal), la unidad investigada de la institucion Essalud, ya que al realizar
el diagndstico de las variables de estudio se podra tomar accion sobre el problema
identificado; el desempefio profesional en que se gestiona recursos humanos, tiene como
pilar fundamental la comunicacion asi como el respeto mutuo, el area de trabajo debe
contener una sensacion de satisfaccion y la atmosfera evidentemente debe ser amigable, de
aceptacion, estos factores posibilitaran desde un clima saludable hasta una productividad
creciente y de buen rendimiento. Las profesionales de Enfermeria deben ser las responsables
de mantener un ambiente de trabajo que favorezca y se evidencie la importancia de la
atencion gue se oferta a los usuarios, basandose fundamentalmente en procesos humanos
asi como sociales, la relacién entre personal, el aliciente ademéas de la colaboracion, la
correspondencia y la asistencia equilibrada con meticulosidad, potencian el actuar, el
cuidado se torna mas humano, finalmente eso es precisamente lo que se desea en todo
ambiente hospitalario, por lo tanto la informacion obtenida con esta trabajo podria emplearse
a manera de mencion para la elaboracién de proximos estudios. (50)

Asi también posibilitara entrevistas directas con el personal para definir los motivadores
que se encuentren bajos y en conjunto con el personal plantear estrategias que mejoren el

rendimiento, estas podrian ser desde actividades grupales fuera de los horarios de trabajo,
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salidas grupales, paseos motivacionales, asi como capacitaciones, reforzamiento de los
valores profesionales, etc. La justificacion metodoldgica, esta en razon de la utilizacion de
dos herramientas de recopilacion de datos para valorar ambas variables, el instrumento
empleado sobre motivacion laboral como variable fue la Escala de motivacion de Steers
validada en 1976 fundamentada en propuestas tedricas de McClelland, revalidada a traves
del dictamen experto, y para el potencial humano se usé como instrumento una lista de
chequeo confeccionada y validada también por juicio de expertos, ambos fueron ejecutados
en una prueba piloto a treinta y tres sujetos obteniendo a traves del factor Alfa de Cronbach
una alta confiabilidad. Luego del abordaje de la motivacion laboral y del potencial humano
en correspondencia con las interrogantes de la investigacion, sus objetivos y la justificacion,
ademas de los antecedentes propios de la tematica, es necesario formular la hipdtesis alterna
del proyecto.

Existe relacion estadisticamente significativa entre motivacion laboral y el potencial humano
del personal asistencial de enfermeria en el servicio de Uci-Neonatal del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins Essalud 2019.

Y como hipotesis especificas tenemos: Existe relacion estadisticamente significativa entre
el poder, logro de metas y la afiliacion de la motivacion laboral y el potencial humano del

personal asistencial en un Hospital de Essalud 2019.

Entendiendo que la motivacidn es de considerable alcance si se pretende fortalecer el
potencial humano, es por lo tanto fundamental que la organizacion se enfoque en alcanzar
las metas establecidas, lo que por supuesto traerd grandes beneficios, en este caso especifico
a las labores cumplidas en la unidad de estudio. En tal sentido a continuacién se plantean los

objetivos de estudio.

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el potencial humano en personal

enfermeria de la unidad de cuidados intensivos neonatales de Essalud 2019.
Asimismo los especificos planteados en este proyecto, pretenden:

Analizar la relacion entre el poder, logro de metas y la afiliacion de la motivacion laboral y

el potencial humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud 20109.
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Il.- METODOLOGIA

2.1 Disefio de Investigacion
En relaciéon al método hipotético deductivo y especificamente al procedimiento analitico,
este es un analisis cuantitativo no experimental, transversal, de tipo correlacional causal

pues se pretende demostrar como se relacionan o vinculan ambas variables.

2.2 Operacionalizacion de variables

<
< <— X

En el que:

M: Poblacién Muestral

X: Variable sobre Motivacién laboral
Y: Variable sobre Potencial humano
r: probable relacion entre las variables

Las variables de acuerdo a la posicion en la investigacion son de tipo internas y de acuerdo
a la funcion que cumplen en la hipotesis son las siguientes:

X: variable independiente motivacion laboral, segun Mc McClellan, D (1989) es todo mévil,
aquella expectativa o requerimientos que van a delimitar la estructura de conducta o
proceder de un individuo cuyas dimensiones de la motivacion laboral poder, logro de metas,
afiliacion) (25)

Y: variable dependiente potencial humano segun Garcia de Ledn, M (2015) es lo que el
individuo es competente de hacer, la energia, la posibilidad, la aptitud la potencia (35) sus

dimensiones: habilidad técnica, rendimiento profesional, habilidad laboral.
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Tabla 1: Operacionalizacién de la variable Motivacion laboral

Dimens indicadores items escalas Niveles o rangos
iones
e SALARIO o 1 1 Nunca Alto (de 70 a 95),
O g o BENEHICIOS * 234 9 Casi Medio (de 39 a 69)
?9: < e CONDICION e 56,78 _
O w W DE TRABAJO nunca Bajo (menor de 38)
4002
3 A veces
» e STATUS e 9,10,11,1 _
L] e SUPERVISION 2 4 Casi
g « AUTONOMIA o 131415 siempre
o LABORAL e 16 .
> e COMPARERIS . 171819 °olempre
O MO Y
g RELACIONES
= INTERPERSO
T NALES
<

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable Potencial humano

Dimensi indicadores items escalas Niveles o rangos
ones
CONOCIMIEN e 16
TO e 234 1 Nunca  Ascenso (145-170)
HABILI EXPERIENCI e 57 . .
DAD A EN EL e 89,10 2 Casi Incentivo (117-
TECNI PUESTO nunca 144)
cA EEGURIDADEL 3 Aveces Capacitacion (89-
TRABAJO 4 Casi 116)
INICIATIVA ¥ siempre Reubicacion (61-
SUPERACION
5 Siempre  88)
HABILIDAD Y e 11,1213 L
DESTREZA . 1415 Deficiente (34-60)
RENDI CONCENTRA e 16,17
MIENT CION e 18,19,20
O RESPONSABI
PROFE LIDAD
SIONA COMPETENCI
L A Y
SUPERACION
INTERES e 21,2223
HABILI PERSONAL e 2425
DAD CORTESIA o 26,27
LABOR ENSENANZA e 28,29,30
AL Y e 31,32
APRENDIZAJ e 3334
E
TOLERANCIA
INICIATIVA
PRESENTACI
ON
PERSONAL

Fuente: elaboracion propia
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Siguiendo la estructura de estudio tenemos el siguiente cuadro que permite mostrar la
poblacion y muestra del estudio recalcando que esta integrado por personal asistencial tanto

profesional como técnico de enfermeria.

Es importante preponderar el concepto de poblacién para el analisis respectivo por lo que
poblacion es el conglomerado de los casos que participan de un proceso con especificaciones

comprensibles (51)

Tabla 3: Poblacién del personal asistencial de la unidad de cuidado intensivo neonatal

HNERM
Tipo de personal cantidad
Jefatura: 1

« Jefa

» Subjefas 3

+ coordinadoras 5
Enfermeras asistenciales 70
Técnicas de enfermeria 45

La poblaciéon es de 2287 colaboradores de la institucion Hospital Nacional Edgardo

Rebagliati Martins-Essalud. La poblacion de estudio y muestraes: 124

Hernandez et al. (2014) la muestra es aquel subconglomerado concreto del colectivo de

estudio de ello se recabara datos, los cuales serén descritos y demarcados con exactitud (51)

Se dispuso del tipo de muestreo no probabilistico de tipo intencionado; no probabilistico
puesto que en la unidad de andlisis que es la de cuidados intensivos neonatales la cantidad
de personal o poblacion de estudio son 124 servidores entre enfermeras y técnicas de

enfermeria y al no ser al azar puesto que ingresan todos al estudio se considera la intencion.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Una entrevista es un coloquio dispuesto entre dos o mas individuos, el entrevistador indaga
y el que responde es el entrevistado (52) El Cuestionario es el Instrumento de andlisis que
estriba en una sucesion de interrogantes y otras informaciones con la intencién de lograr
datos relevantes de los informantes (53). Las listas de chequeo son formas ideadas para
ejecutar acciones, verificar el desempefio asi como obtener informacién de forma ordenada
(54). Los procedimientos y técnicas de recopilacién de informacion que se emplearon fue la
entrevista y los instrumentos utilizados fueron cuestionario de 19 preguntas con respuestas
tipo Likert del 1 al 5 para medir la variable Motivacién laboral y una lista de chequeo
aplicada a todo el personal por la jefatura de enfermeria con escala del 1 al 5 que valora el
Potencial humano; ambos instrumentos fueron sometidos a juicio de experto quedando

validado para la aplicacién del mismo.

Los Criterios de seleccion para el presente estudio se incluyé a personal asistencial
profesional de enfermeria, enfermeras asistenciales, coordinadoras, subjefas y jefa de
enfermeria, para las enfermeras asistenciales se esta considerando al total del personal
asistencial sin excepcion, no hay criterios de exclusion por edad o tiempo de servicio, asi
también se incluyen técnicas de enfermeria de esta unidad, bajo los mismos pardmetros de
estudio, quedan excluidos todo personal asistencial tanto profesional de enfermeria como

técnico que no labore en la unidad en mencién dentro o fuera de la institucion.

Sin embargo este estudio puede ser aplicado en cualquier unidad tanto de hospitalizacion
como de cuidado intensivo e intermedio, para efectos de investigar la relacion propuesta se
realiza esto en la unidad mencionada por la facilidad de labor en dicha &rea Técnica sera la
entrevistay los instrumentos seran encuesta para la variable Motivacion laboral con 19 items
y una escala politomica de 5 niveles y la lista de chequeo para la variable Potencial humano
cuenta con 34 items y una escala politbmica de 5 niveles, ambos instrumentos fueron

sometidos a juicio de experto quedando validado para la aplicacion del mismo (ver anexos).

35



El empleo de los instrumentos se realizd contando con los respectivos permisos tanto de la
division de enfermeria o jefatura general de enfermeria asi como de la jefatura de servicio
de la unidad de estudio asi como del area de Capacitacion a traves de la autorizacién del Dr.
Ernesto VVasquez-Caicedo jefe de la unidad de Investigacion del Hospital Nacional Edgardo

Rebagliati Martins.

Con respecto a los horarios para efectivizar los instrumentos (encuestas y listas de chequeo)
se realizaron al finalizar cada turno tomando 15 minutos (13:30 a 13:45; 19:30a 19:45 y
de 7:30 a 7:45), siendo 124 personas a evaluar se dirigio el recurso de recopilacion de
informacién en grupos, cada grupo de trabajo consta de 15 enfermeras incluida la
coordinadora de grupo y de 9 técnicas de enfermeria, cada grupo esté liderado y considerado
dentro del estudio una coordinadora, sumando un total de 120 trabajadores , e incluimos para
efectos de estudio al resto de la poblacion y muestra que son 4 trabajadores que desempefian

labor administrativa, en este se considera a la jefa de servicio, 3 subjefas.

A continuacion se detalla con la ficha técnica la informacidn precisa de ambas herramientas

de recoleccion de informacion aplicadas a cada personal asistencial.
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Ficha técnica de la herramienta de valoracion Motivacion laboral

Herramienta 1: Motivacién laboral

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: ESTUDIO DE MOTIVACION LABORAL por: Atkinson,
Clark y Lowell.

Adaptado por: Zoila Elizabeth Cardenas Quevedo
Afo: 2019
Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Recabar informacion por medio de encuesta empleada en personal asistencial,
enfermeras y técnicas de enfermeria del servicio asistencial cuidados intensivos neonatales

del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins Essalud 2019
Poblacion: 124 personales

NuUmero de items: 19 items

Aplicacion: Encuesta directa

Tiempo de administracion: 15 minutos

Normas de aplicacion: El evaluado escogera en cada item la escala que mejor estime

Escala: Siempre, Casi siempre, A veces, Casi nunca, Nunca

Niveles y rango: Alto (de 70 a 95), Medio (de 39 a 69) Bajo (menor de 38)
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Ficha técnica de la herramienta de valoracién del Potencial humano

Herramienta 2: Potencial humano

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Evaluacion del potencial humano por: Zoila Elizabeth Céardenas

Quevedo
Afo: 2019
Tipo de instrumento: lista de chequeo

Objetivo: Recabar informacion por medio de encuesta empleada en personal asistencial,
enfermeras y técnicas de enfermeria del servicio asistencial cuidados intensivos neonatales

del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins Essalud 2019
Poblacion: 124 personales

Numero de items: 34 items

Aplicacion: directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El participante sera valorado en cada item, la escala escogida estara

sujeta especificamente a la jefatura quien determinara el valora a adjudicar.
Escala: Siempre, Casi siempre, A veces, Casi nunca, Nunca

Niveles y rango: Ascenso (145-170), Incentivo (117-144), Capacitacion (89-116),
Reubicacion (61-88), Deficiente (34-60).

38



La Validez segun Herndndez et al, (2014) refieren que el modo en que la herramienta de
evaluacion calcula la variable por conocer se conoce como validez, y se ratifica por medio
de la apreciacion de un grupo de expertos calificados (juicio de expertos). (51) Se efectu6 la
prueba piloto inicialmente a un total de 33 personas y se aplico la acreditacion de
confiabilidad a travées del Alfa de Cronbach en el SPSS ya que la escala es politdmica, y
permite sefialar el grado en que todos los items de ambos instrumentos covarian entre si. Con
ello se alcanzo un resultado superior a 0.75 (> 0.95) con lo que se consigue una consistencia
“confiable” en ambos instrumentos, tanto para la variable Motivacion laboral (0,974) como
para la variable Potencial humano (0,949), con lo que se infiere que ambos instrumentos son
validos y confiables.

Tabla 4: Relacién de validadores

Valorador Grado Conclusion de la valoracion
Farfan Pimentel, Johnny Doctor Aplicable
Ruiz Quilcat, Cristina Magister Aplicable
Orihuela Salazar, Jimmy Magister Aplicable

Fuente: se adquirio de la certificacion de validez o eficacia de contenido de la herramienta

de valoracion

Para la Confiabilidad el procesamiento evidencia lo siguiente:
Tabla 5: Estadisticas de fiabilidad de la herramienta 1 cuestionario de Motivacion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

casos valido 33 100.0
Excluido ? 0 .0

Total 33 100.0

2 la eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento
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Estadistica de fiabilidad: Motivacién laboral

Alfa de Cronbach N° de componentes

974 19

Fuente: elaboracion propia (2019)

Entonces tenemos para resumir que para la variable Motivacion laboral el instrumento

utilizado es una encuesta que consta de 19 items, segun el procesamiento por Alfa de

Cronbach se cuenta con una confiabilidad de 0.974 lo que significa que es muy confiable.

Tabla 6: Estadisticas de fiabilidad de la herramienta 2 Evaluacion de potencial humano

Resumen de procesamiento de casos

N %

casos valido 33 100.0
Excluido ? 0 .0

Total 33 100.0

2 la eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de fiabilidad: Potencial humano

Alfa de Cronbach N° de componentes

0,949 34

Fuente: elaboracion propia (2019)

En el procesamiento de datos de los 34 items del instrumento que valora el Potencial humano

se encuentra con 0.949 de confiabilidad segun el Alfa de Cronbach, por lo que la herramienta

de valoracion es altamente confiable
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2.5 Procedimiento

Los instrumentos fueron previamente preparados, organizados, verificados para su entrega
y ejecucion de los mismos, comprobandose en cada uno el completo registro de los items, al
finalizar la aplicacion de los instrumentos, estos fueron procesados a través de una archivo
de procesamiento de informacion en Excel, en la que se pudo cuantificar cada variable y
cada una de sus respectivas dimensiones, para ello se utilizé el método de niveles o Baremos,

obteniendo los siguientes intervalos que miden la variable Motivacion laboral:

e Alto (de 70 a 95)
e Medio (de 39 a 69)
e Bajo (menor de 38)

Para medir la variable Potencial humano se obtuvo los siguientes intervalos:

e Ascenso (170-190 puntos)

¢ Incentivo o reconocimiento (139-169 puntos)
e Capacitacion (100-138 puntos)

e Reubicacién (68-99 puntos)

e Deficiente (35 -67 puntos)

2.6Metodologia de andlisis de datos

Para las relaciones de covarianza de ambas variables y sus respectivas dimensiones se
utilizaran el programa SPSS version 25 con la que se podra obtener resultados aplicando la
comprobacion de supuestos a través del Rho de Spearman las que serén evidenciadas a traves

de tablas y cuadros la interdependencia de las variables y las dimensiones.
2.7 Aspectos éticos

La garantia de los aspectos éticos en este estudio con personal asistencial de la Unidad de
cuidado intensivo neonatal se efectu6é haciendo firmar un consentimiento informado que

detalle el nombre del estudio asi como los objetivos del mismo.
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Previamente a la ejecucion de los instrumentos se ha entregado a cada participante un
consentimiento informado, que debe firmar en sefial de conformidad para la obtencion de
los datos, dicho documento fue previamente socializado, se explicé con detalle el motivo de
la encuesta y los objetivos que llevan a realizarla, se conto con la participacion absoluta del
personal asistencial, asi también se mantiene en total reserva la identidad de cada uno de los
participantes para garantizar la idoneidad de la investigacion. De la base referencial o
bibliogréafica diremos que son fuentes verificadas y que no ha sido copiado ni plagiado, estas
se encuentran correctamente citados ademas que se ha respetado la normativa internacional
de citados y referencias segun estilo Vancouver. Esta investigacién no ha sido apropiada,
por lo su publicacion ain no ha sido presentada para lograr grado o titulo profesional. Estos
resultados de investigacion presentados son totalmente reales, verdaderos, fidedignos, no
duplicadas ni copiadas, de tal modo que los resultados que se exponen en este trabajo seran

un aporte a la institucion investigada.
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111.-RESULTADOS

En seguida se exponen y presentan los resultados del anélisis estadistico

Tabla 7: Cuadro descriptivo de la variable Motivacion laboral y sus dimensiones

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

Logro 124 100,0% 0 0,0% 124 100,0%

de
metas

poder 124 100,0% 0 0,0% 124 100,0%

Afiliac 124 100,0% 0 0,0% 124 100,0%
ion

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: la tabla 7 indica el orden de distribucion de los datos obtenidos con los

resultados que en el procesamiento de los 124 encuestados, de igual manera se observan

discretos margenes de desviacién en las 3 dimensiones de la variable Motivacion laboral,

logro de metas, poder asi como de la afiliacion como se demuestra en la continuacion de la

tabla .
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Logro de metas

poder

Afiliacion

Media
95% de intervalo de confianza Limite inferior
para la media Limite superior

Media recortada al 5%
Mediana

Varianza

Desv. Desviacion
Minimo

Maximo

Rango

Rango intercuartil
Asimetria

Curtosis

Media

95% de intervalo de confianza Limite inferior
para la media Limite superior
Media recortada al 5%
Mediana

Varianza

Desv. Desviacion
Minimo

Maximo

Rango

Rango intercuartil
Asimetria

Curtosis

Media

95% de intervalo de confianza Limite inferior
para la media Limite superior
Media recortada al 5%

Mediana

Varianza

Desv. Desviacion

Minimo

Maximo

Rango

Rango intercuartil

Asimetria

Curtosis

Estadistico
2,73
2,65
2,82
2,78
3,00
,229
479

1

3

2

1
-1,514
1,297
2,69
2,60
2,78
2,74
3,00
,263
,513

-1,390
,980
2,35
2,25
2,45
2,38
2,00
,326
571

-,172
-,691

Desv. Error
,043

,217
431
,046

217
431
,051

217
431

Fuente: elaboracion propia
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Prueba de normalidad variable Motivacion laboral y sus dimensiones

Hipdtesis de normalidad

Ho: La asignacion en la variable de estudio no difiere de la asignacion normal.

Ha: La asignacién en la variable de estudio difiere de la asignacion normal.
Regla de decision:
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 8: Pruebas de normalidad variable Motivacion laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic
Estadistico gl Sig. 0 gl Sig.

Motivacio ,455 124 ,000 571 124,000
n laboral

Potencial 224 124 ,000 ,835 124,000
humano

Logro de 494 124 ,000 467 124,000
metas

Poder ,499 124 ,000 457 124,000
Afiliacién ,364 124 ,000 ,685 124,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: en la tabla 8, las dimensiones de la variable de estudio Motivacion laboral

obtienen un valor estadistico de 0,494 para el logro de metas, 0,494 en la dimension poder y

0,364 la dimension afiliacion, el estadistico por el tamafio de la muestra que se utiliz6 por

ser mas de 50 (124) fue el Kolmogorov-Smirnov, ademas se observa que para ambas

variables el estadistico mostré como resultado en Motivacion laboral 0,455 mientras que

para el potencial humano 0,224.
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Motivacién laboral:

Tabla 9. Distribucion de frecuencias de la Motivacion laboral en el personal asistencial de
Unidad de cuidados intensivos neonatales del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins 2019

Frecuencia Porcentaje
Vaélido bajo 5 4,0
medio 26 21,0
alto 93 75,0
Total 124 100,0

Fuente: datos elaborados propios

Interpretacion:

En la tabla 9, observamos que de los 124 que corresponde al 100% de participantes del
estudio 5 de ellos que corresponde al 4% tienen un nivel bajo de motivacion, seguido de 26
encuestados que ocupa un 21% que indica un grado medio de motivacion por ultimo un nivel
alto de motivacion lo tienen 93 trabajadores que acumulan un 75%, cabe sefialar que durante
la aplicacion de las herramientas para la obtencion de datos, los analizados estaban
enmarcados bajo un nuevo sistema de trabajo o jefatura de enfermeria y médica, la antigua
gestién finalizd dando inicio a una nueva etapa de administracion en el servicio de

enfermeria.
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Porcentaje

bap medio alto

Motivacion laboral

Figura 1. Gréafico de distribucién del nivel de Motivacion.
Fuente: Tabla 9

47



Potencial humano:
Tabla 10: Distribucion del nivel de Potencial humano en el personal asistencial de Unidad
de cuidados intensivos neonatales del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins 2019

Frecuencia Porcentaje
Vaélido reubicacion 5 4,0
capacitacion 27 21,8
incentivo 47 37,9
ascenso 45 36,3
Total 124 100,0

Fuente: datos elaborados propios

Interpretacion:
La tabla 10 muestra que del porcentaje valido de datos procesados un 37,9% del personal

tiene un nivel potencial de incentivo seguido de un 36,3% de personal en nivel de ascenso,
el 21,8% tiene un nivel potencial que requiere capacitacion y un 4% en calidad de
reubicacion, podemos decir que un 74,2% de personal asistencial tanto profesional de
enfermeria como técnico estan en un nivel muy éptimo tanto de incentivo a ascenso, mientras
que un 25,8% del personal requiere capacitacién o reubicacion segun fuera el caso, esto
equivale a decir que existe un alto porcentaje de personal asistencial muy motivado que se
encuentra con posibilidades no solo de permanecer en el servicio de enfermeria ademas de
ello se encuentran “felices” su rendimiento es elevado a diferencia de un grupo minoritario
que tiene un nivel pobre valorado como reubicacion, significa que es un grupo humano no
identificado con el servicio, que lo asistencial pesa sobre ellos y no innovan, el trabajo resulta
monotono no estan felices en lo que hacen y corren alto riesgo de ser reubicados para evitar

ulteriores problemas con los asegurados.
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Logro de metas:

Tabla 11. Relacion entre el logro de metas de la Motivacion laboral y el Potencial humano
en el personal asistencial de Unidad de cuidados intensivos neonatales del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins 2019

Logro de metas

bajo medio alto Total

o reubicacion Frecuencia 4 1 0 5
é porcentaje 3,2% 0,8% 0,0% 4,0%
2 capacitacion ~ Frecuencia 1 8 18 27
= porcentaje 0,8% 6,5% 14,5% 21,8%
% incentivo Frecuencia 0 2 45 47
E porcentaje 0,0% 1,6% 36,3% 37,9%
ascenso Frecuencia 0 5 40 45
porcentaje 0,0% 4,0% 32,3% 36,3%

Total Frecuencia 5 16 103 124
porcentaje 4,0% 12,9% 83,1% 100,0%

Fuente: datos elaborados propios

Interpretacion:
En la tabla 11, la relacién de la dimensién logro de metas de la variable Motivacion laboral

con el Potencial humano muestra en el total de datos procesados que el 37,9% tienen un
nivel de potencial de incentivo en el que se califica al logro de metas como en nivel alto con
el 36,3% y 1,6% medio, los niveles de potencial de ascenso cuenta con el motivador alto en
un 32,3% y medio con un 4%, el logro de metas en el nivel de capacitacion del potencial
humano también es significativo con un 21,8%, sin embargo para la reubicacion no es
significativo el logro de metas encontrando un resultado de 4%, el mismo que en sus niveles
se encuentra con un minimo de 3,2% como nivel bajo.

Los niveles valorados como alto al que se le atribuye el 36,3y 32,3 % Yy que corresponden
en la variable potencial a niveles de incentivo y ascenso, se ratifica el hecho que el personal

asistencial se encuentra muy identificado y labora con esmero entregando lo mejor de si.
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Tabla 12. Relacion entre el poder de la Motivacion laboral y el Potencial humano en el
personal asistencial de Unidad de cuidados intensivos neonatales del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins 2019

Poder
bajo medio alto Total

o reubicacion Frecuencia 3 2 0 5
é porcentaje 2,4% 1,6% 0,0% 4,0%
2 capacitacion  Frecuencia 0 7 20 27
.‘_g porcentaje 0,0% 5,6% 16,1% 21,8%
g incentivo Frecuencia 0 3 44 47
o porcentaje 0,0% 2,4% 35,5% 37,9%
ascenso Frecuencia 0 5 40 45
porcentaje 0,0% 4,0% 32,3% 36,3%

Total Frecuencia 3 17 104 124
porcentaje 2,4% 13,7% 83,9% 100,0%

Fuente: datos elaborados propios

Interpretacion.

En la tabla 12, podemos evidenciar la relacion entre la dimension poder de la Motivacion
laboral con el Potencial humano encontrando que del 37,9% del nivel de incentivo el 35,5%
lo califica como un motivador alto, y solo el 2,4% como medio, del 36,3% del nivel en
ascenso se observa que el 32,3% lo califica como un motivador alto y el 4% como medio y
en niveles de capacitacion que corresponde un 21,8% el motivador de poder es calificado
con 16,1% Yy el 5,6% en nivel medio, para el nivel de reubicacion del potencial con el 4% le
corresponde un 2,4% para el nivel bajo y el 1,6% en el nivel medio .

Del total podemos decir que el 83,9% tiene como motivador poder en nivel alto, seguido del
nivel medio con un 13,7% y bajo con un 2,4%. En otros términos diremos que en esta

variable se trata de evidenciar el influjo que tienen los colaboradores
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Afiliacion:

Tabla 13. Relacion entre la afiliacion de la Motivacion laboral y el Potencial humano en
el personal asistencial de Unidad de cuidados intensivos neonatales del Hospital Nacional

Edgardo Rebagliati Martins 2019

Afiliacion
bajo medio alto Total

o reubicacion Frecuencia 3 2 0 5
S porcentaje 2,4% 1,6% 0,0% 4,0%
2 capacitacion  Frecuencia 0 12 15 27
Tg porcentaje 0,0% 9,7% 12,1% 21,8%
% incentivo Frecuencia 0 24 23 47
o porcentaje 0,0% 19,4% 18,5% 37,9%
ascenso Frecuencia 0 13 32 45
porcentaje 0,0% 10,5% 25,8% 36,3%

Total Frecuencia 3 51 70 124
porcentaje 2,4% 41,1% 56,5% 100,0%

Fuente: datos elaborados propios

Interpretacion:

En la tabla 13, podemos apreciar que la dimension afiliacion de la Motivacion laboral en

relacién con el Potencial humano del total de datos procesados tenemos que el nivel alto es

de 56,5% seguido del nivel medio con un 41,1% y nivel bajo del 2,4%. El motivador

afiliacion respecto del nivel de potencial cuenta con un 18,5% en nivel alto, 19,4% en nivel

medio esto corresponde a nivel de incentivo y para el nivel ascenso del potencial humano

se obtuvo un 25,8% en nivel alto, y un 10,5% en nivel medio. Para el nivel de capacitacion

del potencial con un total de 21,8% se obtuvo el 12,1% en nivel alto y 9,7% en nivel medio,

del 4% del total en nivel de reubicacion del potencial humano, se obtienen resultados del

2,4% en nivel bajo y 1,6% en nivel medio.
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Fuente: tabla 13
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Relacion entre Motivacion laboral y Potencial humano:

Tabla 14. Relacion entre la Motivacion laboral y el Potencial humano en el personal
asistencial de Unidad de cuidados intensivos neonatales del Hospital Nacional Edgardo

Rebagliati Martins 2019

Potencial humano

reubicacion capacitacion incentivo ascenso  Total
5 0 0 0 5
bajo  Frecuencia
= porcentaje 4,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,0%
S 0 19 4 3 26
‘—: medio Frecuencia
?§ porcentaje 0,0% 153%  3,2% 2,4%  21,0%
2 0 8 43 42 93
S  alto  Frecuencia
porcentaje 0,0% 6,5% 34,7% 339%  75,0%
5 27 47 45 124
Total Frecuencia
porcentaje 4,0% 218% 379%  36,3% 100,0%

Fuente: datos elaborados propios

Interpretacion:

En la tabla 14, los datos procesados sobre la relacion entre la motivacién laboral y el

potencial humano en personal asistencial de unidad de cuidados intensivos neonatales del

Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, el 75% tiene un nivel de Motivacion laboral

alto y de este grupo el 34,7% su potencial esta en nivel de incentivo, el 33,9% en ascenso

y el 6,5% con potencial a nivel de capacitacion.

El 21% del total tienen un nivel de motivacién laboral medio y con un potencial humano

en nivel de capacitacion con el 15,3%, en incentivo 3,2% Yy ascenso el 2,4%.

El 4% del total tienen un nivel de motivacion laboral bajo, con un potencial de nivel

reubicacion del 4%
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3.1 Contrastacion de hipdtesis.
H.E 1:

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre el logro de metas de la motivacion

laboral y el potencial humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud 2019.

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre el logro de metas de la motivacion
laboral y el potencial humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud 2019.

Tabla 15. Tabla de correlacion entre la dimension logro de metas y el potencial humano

Potencial
humano Logro de metas
Rho de Coeficiente de 1,000 ,338™
Spearman ‘_g o correlacion
g g Sig. (bilateral) . ,000
£2 N 124 124
Coeficiente de ,338™ 1,000
S correlacion
% £ sig. (vilateral) 000 .
4 E N 124 124

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: datos elaborados propios

Interpretacion:

La correlacion evidenciada en la tabla 15, respecto a la dimension logro de metas de la
Motivacion laboral con el potencial humano, en el que se utiliza estadistica no paramétrica
de correlacion de Spearman (rho=p)

Pues en las herramientas de recopilacion de informacidn se usé escala de Likert, siendo una
escala de tipo ordinal. El factor de correlacién es de 0,338 lo que advierte que es una
correlacion positiva baja y con una significancia de 0,000 que acepta la hipétesis alterna:
Existe relacion estadisticamente significativa entre el logro de metas de la motivacion laboral
y el potencial humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud 2019. Y rechaza la

nula
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H.E 2:

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre el poder de la motivacion laboral

y el potencial humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud 2019.

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre el poder de la motivacion laboral y

el potencial humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud 2019.

Tabla 16. Tabla de relacion entre la dimension poder y el potencial humano

Potencial
humano poder
Rho de Spearman Potenci Coeficiente de correlacion 1,000 287
al Sig. (bilateral) . ,001
human N 124 124
0
poder  Coeficiente de correlacion 287 1,000
Sig. (bilateral) ,001 .
N 124 124

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

Fuente: datos elaborados propios

Interpretacion:

En la tabla 16, se correlaciona la dimension poder de la Motivacion laboral con el potencial

humano se utiliza estadistica no paramétrica de correlacion de Spearman (rho=p)

En los instrumentos de recoleccion de datos se usoé la escala de Likert, siendo una escala de

tipo ordinal. El coeficiente de correlaciéon es de 0,287 lo que evidencia una correlacién

positiva baja y con una significancia de 0,001 que admite la hipotesis alterna y rehisa la

nula.

Por lo tanto si existe relacion estadisticamente significativa positiva baja entre el poder de la

motivacidn laboral y el potencial humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud

2019.
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H.E 3:

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la afiliacién de la motivacion

laboral y el potencial humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud 2019.

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre la afiliacion de la motivacion laboral

y el potencial humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud 2019.

Tabla 17. Tabla de relacion entre la dimension afiliacion y el potencial humano

Potencial
humano  Afiliacion
Rho de Spearman Potencial  Coeficiente de correlacion 1,000 253"
humano  Sig. (bilateral) . ,005
N 124 124
Afiliacion  Coeficiente de correlacion 253" 1,000
Sig. (bilateral) ,005 .
N 124 124

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

Fuente: datos elaborados propios

Interpretacion:

En la tabla 17, se correlaciona la dimension afiliacion de la Motivacion laboral con el
potencial humano se utiliza estadistica no paramétrica de correlacion de Spearman (rho=p)
Para los instrumentos de recoleccidn de datos se utilizo escala de Likert, siendo una escala
de tipo ordinal. El coeficiente de correlacion es de 0,253 lo que indica que es una correlacion
positiva baja y con una significancia de 0,005 que acepta la hip6tesis alterna y rechaza la
nula.

Por lo tanto si existe relacion estadisticamente significativa positiva baja entre el poder de la
motivacion laboral y el potencial humano del personal asistencial en un Hospital de Essalud
2019
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HIPOTESIS GENERAL:

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre motivacion laboral y el potencial
humano del personal asistencial de enfermeria en el servicio de Uci-Neonatal del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins Essalud 2019.

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre motivacion laboral y el potencial
humano del personal asistencial de enfermeria en el servicio de Uci-Neonatal del Hospital
Nacional Edgardo Rebagliati Martins Essalud 2019.

Tabla 18. Tabla de correlacion entre la variable Motivacion laboral y la variable Potencial
humano

Motivaci6 Potencial
n laboral humano

*%

Rho de Spearman  Motivacié Coeficiente de 1,000 ,585
n laboral  correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 124 124
Potencial Coeficiente de 585" 1,000
humano  correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 124 124

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

Fuente: datos elaborados propios

Interpretacion: En la tabla 18, se correlaciona ambas variables Motivacion laboral y
Potencial humano se utiliza estadistica no paramétrica de correlacion de Spearman (rho=p).
En los instrumentos de recoleccion de datos se uso la escala de Likert, siendo una escala
de tipo ordinal. El coeficiente de correlacion es de 0,585 lo que indica que es una
correlacion positiva moderada y con una significancia de 0,000 que acepta la hipotesis
alterna y rechaza la nula. Por lo tanto si existe relacion estadisticamente significativa
positiva moderada entre la Motivacion laboral y el Potencial humano del personal
asistencial de enfermeria en el servicio de Uci-Neonatal del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins Essalud 2019.
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IV. DISCUSION

Este trabajo de investigacion se realizdé con la intencién de hallar la relacion entre la
Motivacion laboral y el Potencial humano en personal asistencial de cuidados intensivos
neonatales Essalud 2019, de acuerdo a los resultados obtenidos, existe una relacion positiva
y moderada entre ambas variables, tanto de Motivacion laboral y Potencial humano en el
personal asistencial de cuidados intensivos neonatales del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins 2019.

El Rho de Spearman como estadistica no paramétrica mostré un coeficiente de correlacion
con valor de 0.585 y una significancia de 0,000; en cuanto a la valoracion de cada una de

las dimensiones de la Motivacion laboral los resultados que se obtuvieron lo respaldan.

Resultados similares se obtuvieron en trabajos como el realizado en Guatemala_cuyo trabajo
de investigacion “Influencia de la motivaciéon en el desempefio laboral del personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango (Guatemala)”
concluyo, que la motivacion influye en el desempenio laboral del personal administrativo de
la empresa de alimentos de la zona de Quetzaltenango. Asi también dedujeron que la
motivacidn es uno de los factores para un buen desemperio laboral el personal administrativo
de una empresa.

Este antecedente de investigacion tiene similitud con el trabajo en curso ya que ambas
destacan la importancia de la motivacion en el campo laboral, y brindan aspectos que realzan
la funcidn de los trabajadores en cualquier area que se encuentren, este es sin duda la parte
mas resaltante ya que se aplica a areas laborales independientemente de cual sea el ambito
de desempefio.

Otro estudio internacional que cuestiono la Motivacion laboral como fenémeno laboral es el
realizado en Ecuador y que obtiene también resultados similares con el estudio planteado,
en ella lacomunidad académica refiere que la Motivacion laboral tiene relevancia basandose
en teorias de Motivacién lo que para efectos de este trabajo es importante destacar que la
teoria a la que se refiere y en la que ocupa similitud es precisamente la teoria de McClelland.
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Otros resultados de investigaciones nacionales que abordan al Potencial humano es
“Impacto del potencial humano en el crecimiento economico de las Empresas de Servicios
de Outsourcing contable financiero en lima metropolitana” en ella se concluy6 que el
potencial se evidencia con una produccién baja y en consecuencia un menor indice de
rentabilidad en las Empresas de Servicios de Outsourcing contable financiero, por lo tanto

en relacion al resultado obtenido en la presente investigacion tiene una relacién significativa.

En Andahuaylas la tesis “Gestion del potencial humano relacionado con el desempefio
laboral de los trabajadores de la cooperativa de ahorro y crédito San Pedro de Andahuaylas,
agencia principal, Apurimac, 2015” muestran un resultado de correlacion positiva muy baja
asi como proclives con sus dimensiones, para el trabajo de investigacién propuesto no se
encuentra similitud ya que los resultados obtenidos son de correlacion positiva moderada lo

que indica que existe relacidn entre ambas variables.

Los resultados en el presente trabajo de investigacion demuestran que el Potencial humano
aumenta en tanto aumenta el motivado laboral, encontrando que el motivador principal es el
logro de metas, con una correlacion de 0,338, seguida de un segundo motivador que es el
poder con una correlacion de 0,287 y finalmente la afiliacion con 0,253.Si bien cada uno de
los motivadores estudiados no revisten una correlacion ni moderada ni alta, mas por el
contrario su nivel es positivo bajo, el Potencial humano se ve afectado por la Motivacion
laboral, este sera positivo, es decir habra un mejor desempefio, desenvolvimiento laboral y

capacidad creativa en tanto el motivador sea de igual forma positivo.

Los instrumentos aplicados al total de la poblacion muestra en el Excel datos importantes
puesto que la lista de chequeo que valora el potencial humano, aplicado por la jefatura del
servicio muestra personal muy calificado para desempefiarse en el area de servicio, pero
existe un grupo minoritario que requiere de reubicacion asi como de capacitacion, estos
grupos laborales muestran un nivel de Potencial mayoritariamente muy 6ptimo sin embargo
en relacion al cruce de informacién y los resultados podemos decir que el Potencial humano
en el personal asistencial de la unidad de cuidados intensivos neonatales tiene una relacion

moderada, es posible que los motivadores para este grupo de estudio sean otros.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERO: Como conclusion general se determind que existe relacion moderada
significativa entre la Motivacion laboral y el potencial humano en personal
asistencial de cuidados intensivos neonatales Essalud 2019. ElI Rho de
Spearman como estadistica no paramétrica mostr6 un coeficiente de
correlacion con valor de 0.585 y una significancia de 0,000; lo que

comprueba la relacion positiva moderada.

SEGUNDO: Se determiné que el nivel de motivacion laboral en el personal asistencial de
la unidad de cuidados intensivos neonatales de Essalud tanto profesional
como técnico de enfermeria es alto en un 75%, lo que se considera como

aceptable.

TERCERO: Se determind que del Potencial humano en el personal asistencial de la unidad
de cuidados intensivos neonatales de Essalud el 37,9% tiene un nivel de
incentivo seguido de un 36,3% de personal en nivel de ascenso, el 21,8% tiene
un nivel que requiere capacitacion y un 4% en calidad de reubicacion,
entonces concluimos que 74,2% de personal asistencial tanto profesional de
enfermeria como técnico estan en un nivel muy éptimo tanto de incentivo a
ascenso, mientras que un 25,8% del personal requiere capacitacion o

reubicacion.

CUARTO: De la dimension logro de metas de la variable Motivacién laboral con el
Potencial humano el 36,3% tiene un alto nivel de motivacion del 37,9% de

potencial de incentivo, mientras que el 32,3% tiene un nivel medio del 36,3%.

QUINTO: De la dimension poder de la variable Motivacion laboral con el Potencial humano
el 35,5% es de nivel incentivo del 37,9% mientras que del 36,3% del nivel

ascenso le corresponde el 32,3%.
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SEXTO: De la dimension afiliacion de la Motivacion laboral con el Potencial humano el
18,5% en nivel alto, 19,4% en nivel medio del nivel de incentivo y para el
nivel ascenso del potencial humano el 25,8% en nivel alto, y 10,5% en nivel

medio.

SEPTIMO: En relacion al 75% de nivel alto de la Motivacion laboral diremos que el
34,7% su potencial esta en nivel de incentivo, el 33,9% en ascenso y el 6,5%
con potencial a nivel de capacitacion; del 21% del total tienen un nivel de
motivacion laboral medio y con un potencial humano en nivel de
capacitacion con el 15,3%, en incentivo 3,2% Yy ascenso el 2,4%. Y del 4%
del total tienen un nivel de motivacion laboral bajo, con un potencial de nivel

reubicacion del 4%.

OCTAVO: Se determino que la correlacion de la dimensién logro de metas con 0.494 es
una correlaciéon positiva moderada, la dimension poder con 0.499 tiene
correlacion positiva moderada y la afiliacién con 0.364 es de correlacion
positiva baja con la prueba de normalidad.

NOVENO: En relacion a la dimensién logro de metas de la Motivacion laboral con el
potencial humano en personal asistencial de cuidados intensivos neonatales
Essalud 2019 se determind que existe relacion baja ya que el coeficiente de
correlacion de Spearman (rho=p) es de 0,338 lo que indica que es una

correlacion positiva baja y con una significancia de 0,000.

DECIMO: En relacion a la dimension poder de la Motivacion laboral con el potencial
humano en personal asistencial de cuidados intensivos neonatales Essalud
2019 se determind que existe relacion baja ya que el coeficiente de
correlacion de Spearman (rho=p) es de 0,287 lo que indica que es una

correlacion positiva baja y con una significancia de 0,001.
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ONCEAVO:

DOCEAVO:

En relacion a la dimension afiliacién de la Motivacion laboral con el potencial
humano en personal asistencial de cuidados intensivos neonatales Essalud
2019 se determind que existe relacion baja ya que el coeficiente de
correlacion de Spearman (rho=p) es de 0,253 lo que indica que es una

correlacion positiva baja y con una significancia de 0,005

Se determina que entre ambas variables Motivacion laboral y Potencial
humano en personal asistencial de cuidados intensivos neonatales Essalud
2019 existe relacion moderada ya que el coeficiente de correlacion de
Spearman (rho=p) es de 0,585 lo que indica que es una correlacion positiva

moderada y con una significancia de 0,000.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Se recomienda a la jefatura de servicio, departamento de enfermeria y
directivos de la institucion Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins —
Essalud implementar planes de mejora de rendimiento, reforzamiento de
motivadores laborales que permitan al trabajador ser capaces de rendir mas y
mejor, no solo para su propio beneficio, si no para beneficio de los usuarios
asegurados, en un ambiente 6ptimo de trabajo tanto fisico como laboral y
profesional , contando con materiales, equipos, asi como con retribuyentes

personales que lo lleven a hacer un trabajo decidido, y ejemplar.

SEGUNDO: Se recomienda estrategias en el servicio o area de trabajo que permita al
trabajador sentirse mas identificado, promoviendo reconocimientos al
trabajador que mejor se desempefie durante un trimestre o bimestre laboral,
reconocimientos tales como trabajador del mes figurando en el periddico
mural del servicio, u otorgandole un porcentaje adicional de horas extras a

su peticion.

TERCERO: Se recomienda verificar otros motivadores que afecten directamente con el
potencial humano de desempefio en el area de servicio a través de encuestas
directas aplicadas al personal en el que expongan directamente cuales sean
los motivos que afecten su labor y que no les esté permitiendo crecer

profesionalmente o ser creativos.

CUARTO: Socializar los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion, toda
vez que aun cuando estos no son de correlacion alta, tienen una significancia
positiva y relacion moderada por lo que es importante manejar estos
resultados a fin que cada uno de los participantes tenga conocimiento del
problema planteado y se sometan a cambios necesarios en beneficio de la

labor en conjunto.
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QUINTO: Los porcentajes de motivacion laboral alto relacionados con los porcentajes de
Potencial humano en niveles de incentivo, ascenso, permiten saber que el
personal asistencial se encuentra motivado y que su trabajo es muy esmerado
y eficiente, sin embargo esto no es necesariamente un impulso para potenciar
su trabajo, se recomienda por lo tanto mantener a este personal en estos
niveles altos de motivacion favoreciendo su desempefio laboral, a través de
capacitaciones gratuitas institucionales o favoreciendo capacitaciones
nacionales o internacionales coordinando estas con laboratorios que permitan
con becas estas capacitaciones y organizando sus horarios para que sus

retribuciones econémicas no se vea afectadas.

SEXTO: Encontramos ademas, que tenemos resultados o porcentajes de motivacion laboral
bajo en relacion con el potencial humano, encontrando que hay niveles
incluso de reubicacion o necesaria capacitacion a diferencia de la capacitacion
como motivador, esta capacitacion es como retroalimentacion pues significa
que el desempefio en el area de trabajo no esta siendo la adecuada, hay
deficiencia en el desempefio profesional y técnico por lo que es
imprescindible volver a capacitar a este personal, para que sus conocimientos
sean reactualizados, y en otros casos se sugiere que el personal que no cumple
con el desempefio profesional segln los estandares establecidos en el area de
trabajo, sea reubicado en otras donde su desempefio esté acorde con su nivel

de competencias.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TITULO: Motivacion laboral y su relacion con el potencial humano en personal asistencial de cuidados intensivos neonatales Essalud

2019.
PROBLEMA | OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema Objetivo Hipotesis Variable 1:
General. General. alterna. L
motivacion laboral
¢Cual es la i i i — i
» variable Dimension | indicador item instrumento
relacion ) ] B
Determinar | Existe relacion
entre » .
o la relacion | estadisticamente
motivacion o
entre la | significativa
laboral y el L o ] _
encial motivacion | entre Motivacion | Logro de Salario 1. El salario es | Escala de
potencia L L
laboral y el | motivacién laboral metas acorde con los | motivacion de
humano del ) o
potencial laboral y el conocimientos y las | Steers R., vy
personal ) ]
) _ humano del | potencial labores que usted | Braunstein D.
asistencial de
personal humano del realiza. “(1976)
enfermeria ) )
| asistencial personal disefiada  en
en el servicio ] )
_ de asistencial de primer lugar,
de cuidados ] ]
_ ) enfermeria | enfermeria en el para apreciar la
intensivos . . _
en el servicio | servicio de Uci- beneficios estructura
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neonatales
del Hospital
Nacional
Edgardo
Rebagliati
Martins
Essalud
20197

Problema
Especifico
1.

Cual es la
relacién
entre el
poder de la
motivacion
laboral y el

potencial

de Uci-
Neonatal del
Hospital
Nacional
Edgardo
Rebagliati
Martins
Essalud
2019.

Objetivo
Especifico
1.

Precisar la
relacion

entre el

Neonatal del
Hospital
Nacional
Edgardo
Rebagliati
Martins Essalud
2019.

Hipotesis

Especifica 1.

Existe relacién
estadisticamente
significativa
entre el poder
de la motivacion
laboral y el
potencial
humano del

personal

2. Los beneficios de

gratificacion,

vacaciones e
incentivos que
proporciona la
institucion son
adecuados

3 Los salarios que
percibe le permite
una vida comoda
4.Los
reconocimientos
que percibe hace

que lo mantenga

fiol a2 la institucidn
Hela-laHstHUGion

Condicion de

trabajo

5 Las condiciones
ambientales del area
donde trabaja las
considera

adecuados y esto

diferencial vy
dindmica  del
sistema
motivacional

del sujeto

El cuestionario
de Steers vy
Braunstein

que, basado en
la técnica de
Rensis Likert,
plantea un total
de 19
preguntas

teniendo para
las respuestas
una escala de

importancia de
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humano del
personal
asistencial en
un Hospital
de Essalud
20197

Problema
Especifico
2.

¢Cual es la
relacién
entre el
logro de
metas de la
motivacion
laboral y el
potencial
humano del
personal

asistencial

poder de la
motivacion
laboral y el
potencial
humano del
personal
asistencial
en un
Hospital de
Essalud
2019.

Objetivo
Especifico
2.

Senalar la
relacion
entre el logro

de metas de

asistencial en un
Hospital de
Essalud 2019.

Hipotesis

Especifica 2.

Existe relacion
estadisticamente
significativa
entre el logro de
metas de la
motivacion
laboral y el
potencial
humano del
personal
asistencial en un
Hospital de
Essalud 2019.

Poder

Status

influye en que se
sienta comodo

6 Las condiciones
de limpieza son
buenas en el lugar
donde trabaja y le
permite sentirse
seguro

7 Es suficiente la
iluminacion del area
donde labora y esto
hace que se motive
a realzar su trabajo.
8 El é&rea donde
labora le brinda
seguridad y
comodidad

9 El ser aceptado

me hace sentir

1 a5 en 3
parametros, es
decir que para
responder  se
utiliza una
escaladel 4 al 5
en
absolutamente
de acuerdo, 3
en indiferente y
del 1 al 2 en
absolutamente
en desacuerdo,
dandole mayor
puntuacion
cuanto mas de

acuerdo  esté

con la
afirmacion

planteada. El
grado de
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enun
Hospital de
Essalud
20197

Problema
Especifico
3.

Cual es la
relacion
entre la
afiliacion de
la
motivacion
laboral y el

potencial

la
motivacion
laboral y el
potencial
humano del
personal
asistencial
en un
Hospital de
Essalud
2019.

Hipotesis

Especifica 3.

Existe relacion
estadisticamente
significativa
entre la
afiliacion de la
motivacion
laboral y el
potencial
humano del
personal

asistencial en un

Supervision

identificado y parte
del grupo de trabajo
10 Mi grupo de
trabajo me hace
sentir valorado

11 Mi jefe valora
mis aportes y esto
me conlleva a estar
actualizado

12 Los integrantes
del equipo toman en
consideracion  mis
opiniones y hace
que me sienta

importante

13 Mi jefe
inmediato me
comunica si estoy

realizando bien o

motivacion
laboral se
determina
sumando los
puntajes
obtenidos en
cada una de las
15 preguntas,
lo cual permite
clasificar el
grado de
motivacion en:
Alto (de 70 a
95), Medio (de
39 a69)y Bajo
(menor de 38).
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humano del
personal
asistencial en
un Hospital
de Essalud
20197

Objetivo
Especifico
3.

Definir  la
relacion
entre la
afiliaciéon de
la
motivacion
laboral y el
potencial
humano del
personal
asistencial
en un
Hospital de
Essalud
2019

Hospital de
Essalud 20109.

Autonomia

laboral

mal mi trabajo,
haciendo que me
sienta valorado

14 El jefe de
servicio  supervisa
constantemente  al
personal 'y esto
favorece a sentirse
identificado

15 La supervision
es politica
institucional, pero
nos mantiene

satisfechos

16 Me permiten
desempefiarme
segun mis

conocimientos vy
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hace que me sienta

importante

Afiliacion

Comparierismo
y relaciones

interpersonales

17  Trabajo en
compafia de otras
personas

18. Construyo
relaciones cercanas
con los compafieros
de trabajo

19. Me gusta
pertenecer al grupo
de trabajo.

Variable 2:

potencial humano

variable | dimension

indicador

item

instrumento
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Potencial

humano

Habilidad

técnica

Conocimiento

1. Tiene
suficiente
capacitacion
para desempefiar

el cargo

2 Tiene

Experiencia

en el puesto

experienciaen el
servicio que esta
ejecutando

3. Su trabajo
exige mayor
capacitacion
para rendir mas
4. Podria tener
mayor

capacitacion

Evaluacion del
potencial humano a
través la de conducta o
desempefio y
distribucion forzada del
nivel operativo por
fusion del método de
escalas graficas con
puntuacion y método de
frases descriptivas de
lista de revision de
conductas:(Chiavenato,
2000)

De |la

obtenida se establecen

ponderacién

categorias para cada
rango de puntuacion y
la accién inmediata a

sequir
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5. Muestra
seguridad en las
actividades que

realiza

6. Si se le
cuestiona acerca
de alguna
actividad

relacionada con
su trabajo
responde  con
dificultad.

7. Puede, por si
solo, planear,
ejecutar y
controlar  sus

tareas.
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8. Un curso de
especializacion
es recomendable
para su progreso
en el trabajo.

5. Muestra
seguridad en las
actividades que

realiza

6. Si se le
cuestiona acerca
de alguna
actividad

relacionada con
su trabajo
responde  con
dificultad.

82




7. Puede, por si
solo, planear,
ejecutar y
controlar  sus

tareas.

8. Un curso de
especializacion

es recomendable
para su progreso

en el trabajo.

9. Tiene
capacidad  de

compresion

10. Tiene
capacidad  de
generar
sugerencias

constructivas
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er mayor

capacitacion

5.Muestra
inseguridad en
las actividades

que realiza

6. Si se le
cuestiona acerca
de alguna
actividad

relacionada con
su trabajo
responde  con
dificultad.

84




Seguridad en el
trabajo

5. Muestra
seguridad en las
actividades que

realiza

6. Si se le cuestiona
acerca de alguna
actividad

relacionada con su
trabajo  responde

con naturalidad.

7. Puede, por si
solo, planear,
ejecutar y controlar

sus tareas.

iniciativa y
superacion

8. Un curso de
especializacion es

recomendable para

Excelente (5)
Muy bueno (4)
Bueno (3)
Regular (2)
Deficiente (1)

La sumatoria
de puntos
permite
calificar al
trabajador en
su nivel
potencial de
trabajo como
en ascenso o
(170-190
puntos)

Incentivo o

reconocimiento

(139-169
puntos)
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su progreso en el

trabajo.

9. Comprende vy

Capacitacion
(100-138
puntos)

Reubicacioén
(68-99 puntos)

ejecuta las
indicaciones de sus | deficiente(35 -
. 67 puntos)
superiores
10. Tiene
Rendimiento | Habilidad y capacidad de
profesional |destreza generar sugerencias

constructivas

11. Cuenta con la
capacidad de
manejar multiples

tareas.

12. Desempefia un
trabajo complejo,
prestando  mucha

atencion a las

86



Concentracion

instrucciones

recibidas

13. Demuestra
concentracion
mental en el

trabajo.

14. Presta atencion
a las condiciones de
trabajo, sobre todo

al orden

responsabilidad

15. El resultado del
trabajo no presenta
errores y s

satisfactorio.

16. Vigila
cuidadosamente el

desempefio de las

87



Competencia 'y
superacion

maquinas en el area

en que trabaja.

17. Cumple con los
objetivos en las

fechas estimada

18. Ejecuta las
tareas con celeridad

y eficacia

Habilidad
laboral

Interés personal

Cortesiay
presentacion
personal

19. Las horas extras
se ejecutan con
calidad y

entusiasmo

20. El personal en
labor merece toda

la confianza

21. Muestra

predisposicion a las

88



necesidades del

servicio.

22. Es puntual al

inicio de su horario

Ensefianzay
aprendizaje

Tolerancia

laboral y reuniones.

23. Participa
activamente en los
grupos de trabajo y

aporta ideas

24. Su apariencia es
buena y agradable

en el trato general.

25. Cuida de si
mismo y de sus
comparieros

durante el trabajo
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26. Tiene interés en
aprender, y crecer

profesionalmente

27. Adquiere
conocimientos y los

comparte con sus

Iniciativa

comparieros

28. Se  siente
cémodo y
satisfecho en su

area aun cuando

debe repetir
actividades de
trabajo.

29. Suele ayudar a

las personas que lo

necesitan.

30. los consejos
brindados por su

90



Presentacion
personal

jefe, son aplicados

con entusiasmo

31. Muestra
iniciativa ante las
actividades que

desempefia.

32. Laproducciéno
resultados de su
trabajo son
favorables aun
cuando labora bajo

presion.

33. Es cuidadoso en
su presentacion
personal y en el

vestir
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34. Mantiene
aseado su lugar de

trabajo.
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ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO “RELACION ENTRE MOTIVACION LABORAL Y EL POTENCIAL HUMANO DEL PERSONAL ASISTENCIAL EN UN

HOSPITAL DE ESSALUD 2019”

VARIA | DEFINICI | DEFINICIO | DIMEN | INDICADO | ITEMS TIPO DE | ESCALA NIVELES Y /0
BLE ON N SIONES | RES VARIABL | DE RANGOS
CONCEP | OPERACIO E MEDICION
TUAL NAL
Motivaci | Necesidad | Es la forma | Logro de | Salario 1. El salario es | Variable El grado de motivacion
on 0 en como los | metas acorde  con los | independien | 1:nunca laboral se determina
laboral necesidade | estimulos conocimientos y las | te 2:casi nunca | sumando los puntajes
S que van a | tanto labores que usted 3:ocasional | obtenidos en cada una de
determinar | internos realiza. mente las 19 preguntas, lo cual
la forma | como 4:casi permite clasificar el grado
de externos Beneficios 2. Los beneficios de siempre de motivacion en: Alto
comportar | influyen en gratificacion, 5:siempre (de 71 a95), Medio (de 45
se de una | el individuo vacaciones e a 70) y Bajo (de 19 a 44)
persona. y lo incentivos que lo
Las conducen a proporciona la
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personas
pueden
actuar en
funcién de
factores
motivador
es
diferencia
dos, es el
impulso a
la accién
que puede
estar
provocado
por un
estimulo
externo y
también
puede ser
generado

intername

realizar
actividades
0
comportarse
de  forma

positiva

Condiciones

de trabajo

institucion son
adecuados.

3. Los salarios que
percibe le permiten
una vida comoda.
4.L0s
reconocimientos que
percibe hace que lo
mantenga fiel a la

institucion.

5Las  condiciones
ambientales del area
donde trabaja las
considera adecuados
y esto influye en que
se sienta comodo.

6. Las condiciones
de limpieza son

buenas en el lugar
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nte por los
procesos
mentales
del

individuo

Poder

status

donde trabaja y le
permite sentirse
seguro.

7. Es suficiente la
iluminacion del area
donde labora y esto
que hace que se
motive a realizar su
trabajo.

8. El érea donde
labora le Dbrinda
seguridad y
comodidad.

9. El ser aceptado me
hace sentir
identificado y parte
del grupo.

10. Mi grupo de
trabajo me hace

sentir valorado
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supervision

11. Mi jefe valora
mis aportes y esto
me conlleva a estar
actualizado.

12. Los integrantes
del equipo toman en
consideracion  mis
opiniones y hace que
me sienta

importante.

13. Mi jefe
inmediato me
comunica si estoy
realizando bien o
mal mi trabajo,
haciendo que me
sienta valorado.

14. ElI jefe de
servicio  supervisa

constantemente  al
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Afiliacio

n

autonomia

laboral

Companieris
mo y
relaciones
interpersonal

€s

personal 'y esto
favorece a sentirse
identificado.

15. La supervision es
politica institucional,
pero nos mantiene

satisfechos.

16. Me permiten
desempefiarme

segun mis
conocimientos y
hace que me sienta

importante

17. Trabajo en
compafia de otras
personas

18. Construyo

relaciones cercanas

97




Potencia

| humano

Es el poder
innato  en
todas las
personas

para crear
y cumplir
diversos

objetivos

innovador
es y
extraordin
arios que
permitan

avances en
las

diferentes

Es la
capacidad
de innovar,
de hacer
cosas
diferentes,
de sacar lo
mejor de si
para
beneficio
suyo y el de

los demas.

Habilida

d técnica

Conocimient

0]

Experiencia

en el puesto

con los comparieros
de trabajo
19. me

pertenecer al grupo

gusta

de trabajo.

1.Tiene

capacitacion

suficiente
para
desempefiar el cargo
6. si se le cuestiona
acerca de alguna

actividad relacionada

con su trabajo
responde con
naturalidad.

2. Tiene experiencia
en el servicio que

esta ejecutando

Variable

dependiente

1:nunca
2:casi nunca
3:ocasional
mente

4:casi
siempre

5:siempre

La sumatoria de puntos
permite  calificar  al
trabajador en su nivel
potencial de trabajo como

en ascenso o (146-170

puntos)
Incentivo 0
reconocimiento (118-
145 puntos)
Capacitacion  (90-117)
puntos)
Reubicacion (62-89
puntos)
Deficiente (34  -61
puntos)
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areas
humanas.
Pero el
potencial
humano va
mas alla de
las cosas
que
percibimo
S a través
de los
sentidos,
existe en
cada
persona
poderes
sobrenatur
ales
sorprende
ntes y

cuando se

Seguridad en
el trabajo

Iniciativa vy

superacion

3. Su trabajo exige
mas capacitacion
para rendir mas.

4. Podria tener mayor

capacitacion

5. Muestra seguridad
en las actividades
que realiza

7. Puede, por si solo,
planear, ejecutar y

controlar sus tareas.

8 Un curso de
especializacién  es
recomendable  para
su progreso en el
trabajo.

9. comprende vy

ejecuta las
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aprende a
utilizar es
posible
manifestar
resultados
admirables

Rendimi
ento
profesion

al

Habilidad vy

destreza

Concentraci6

n

indicaciones de sus
superiores
10. Tiene capacidad
de generar
sugerencias

constructivas

11. Cuenta con la
capacidad de manejar
multiples tareas.

12. Desempeiia un
trabajo  complejo,
prestado mucha
atencion a las
instrucciones

recibidas

13. Demuestra
concentracion mental

en el trabajo.
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Responsabili
dad

Competencia

y superacion

14. Presta atencion a
las condiciones de
trabajo, sobre todo al
orden

15. El resultado del
trabajo presenta no
presenta errores y es

satisfactorio.

16. Vigila
cuidadosamente el
desempefio de las
maquinas en el area
en que trabaja.

17. Cumple con los
objetivos en las

fechas estimadas.

18. Ejecuta las tareas
con celeridad 'y

entusiasmo.
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Habilida

d laboral

Interés

personal

Cortesia

19. Las horas extras
se ejecutan  con
calidad y entusiasmo.
20. El personal en
labor merece toda la

confianza.

21. Muestra
predisposicion a las
necesidades del
servicio.

22. Es puntual al
inicio de su horario
laboral y reuniones.

23. Participa
activamente en los
grupos de trabajo y
aporta ideas
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Enseflanza y

aprendizaje

Tolerancia

24. Su apariencia es
buena y agradable en
el trato general.

25. Cuida de si
mismo y de sus
comparfieros durante

el. Trabajo

26. Tiene interés en
aprender 'y crecer
profesionalmente.

217. Adquiere
conocimientos y los
comparte con sus

comparieros

28. Se siente comodo
y satisfecho en su
area aun cuando debe
repetir actividades de

trabajo

103




Iniciativa

Presentacion

personal

29. Suele ayudar a las
personas que lo
necesitan.

30. Los consejos
brindados por su jefe,
son aplicados con

entusiasmo

3L Muestra
iniciativa  ante las
actividades que
desempenia.

32. La produccién o
resultados de su

trabajo.

33. Es cuidadoso en
su presentacion
personal y en el vestir
34. Mantiene aseado

su lugar de trabajo.
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ANEXO 3: Instrumento 1 ESTUDIO DE MOTIVACION LABORAL (personal
asistencial)

La presente encuesta tiene por finalidad conocer la motivacion laboral del personal
asistencial de enfermeria del 2 A UCIN - HNERM.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y sinceridad al responder.

Indique si coincide (5) y si discrepa (1) con cada una de las siguientes afirmaciones usando la
escala numérica del 1 al 5.

5= siempre, 4=casi siempre, 3=ocasionalmente, 2= casi nunca, 1= nunca

1. El salario es acorde con los conocimientos y las labores que
Usted realiza.

2 Los beneficios de gratificacion, vacaciones e incentivos que
proporciona la institucién son adecuados

3 Los salarios que percibe le permite una vida comoda

4.Los reconocimientos que percibe hace que lo mantenga fiel a la
institucion

5 Las condiciones ambientales del area donde trabaja las considera
adecuados y esto influye en que se sienta comodo

6 Las condiciones de limpieza son buenas en el lugar donde trabaja
y le permite sentirse seguro

7 Es suficiente la iluminacidn del area donde labora y esto hace que
se motive a realzar su trabajo.

8 El area donde labora le brinda seguridad y comodidad

9 El ser aceptado por me hace sentir identificado y parte del grupo
de trabajo

10 Mi grupo de trabajo me hace sentir valorado

11 Mi jefe valora mis aportes y esto me conlleva a estar actualizado
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12 Los integrantes del equipo toman en consideracion mis
opiniones y hace que me sienta importante

13 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal
mi trabajo, haciendo que me sienta valorado

14 El jefe de servicio supervisa constantemente al personal y esto
favorece a sentirse identificado

15 La supervision es politica institucional, pero nos mantiene
satisfechos

16 Me permiten desempefiarme segin mis conocimientos y hace
que me sienta importante

17 Trabajo en compaiiia de otras personas

18. Construyo relaciones cercanas con los compafieros de trabajo

19. Me gusta pertenecer al grupo de trabajo.
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ANEXO 4: Instrumento 2: Evaluacion del potencial humano (administrativo de

enfermeria)

La presente evaluacion tiene por finalidad conocer el potencial a través del desempefio
del personal asistencial de enfermeria del 2 A UCIN - HNERM.

Indique si coincide (5) y si discrepa (1) con cada una de las siguientes afirmaciones usando la
escala numérica del 1 al 5.

5= siempre, 4=casi siempre, 3=ocasionalmente, 2= casi nunca, 1= nunca

1. Tiene suficiente capacitacion para desempefiar el cargo

2. Tiene experiencia en el servicio que esta ejecutando

3. Su trabajo no exige mas capacitacion del trabajo para rendir mas.

4. Podria tener mayor capacitacion

5. Muestra seguridad en las actividades que realiza

6. Si se le cuestiona acerca de alguna actividad relacionada con su

trabajo responde naturalmente

7. Puede, por si solo, planear, ejecutar y controlar sus tareas.

8. Un curso de especializacion es recomendable para su progreso

en el trabajo.

9. comprende y ejecuta las indicaciones

107



10. Tiene capacidad de generar sugerencias constructivas

11. cuenta con la capacidad de manejar maltiples tareas.

12. Desempefia un trabajo complejo, prestando mucha atencion a

las instrucciones recibidas

13. Demuestra concentracion mental en el trabajo.

14. Presta atencidn a las condiciones de trabajo, sobre todo al orden

15. El resultado del trabajo no presenta errores y es satisfactorio.

16. Vigila cuidadosamente el desempefio de las maquinas en el area

en que trabaja.

17. Cumple con los objetivos en las fechas estimadas

18. Ejecuta las tareas con celeridad y eficacia

19. Las horas extras se ejecutan con calidad y entusiasmo

20. el personal en labor merece toda la confianza.

21. Muestra predisposicion a las necesidades del servicio.

22. Es puntual al inicio de su horario laboral y reuniones.
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23. participa activamente en los grupos de trabajo y aporta ideas

24. Su apariencia es buena y agradable en el trato general.

25. Cuida de si mismo y de sus compafieros durante el trabajo

26. Tiene interés en aprender y crecer profesionalmente.

27. Adquiere conocimientos y los compare con sus comparieros

28. Se siente cémodo y satisfecho en su area aun cuando debe

repetir actividades de trabajo.

29. Suele ayudar a las personas que lo necesitan.

30. Los consejos brindados por su jefe, son aplicados con

entusiasmo

31. Muestra iniciativa ante las actividades que desempefia.

32. La produccién o resultados de su trabajo son favorables aun
cuando trabaja bajo presion

33. Es cuidadoso en su presentacion personal y en el vestir

34. Mantiene aseado su lugar de trabajo.
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Ny UCV
\I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO .
ANEXO 5: CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a) (ita):

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con
mencion Gestion de los servicios de la salud de la UCV, en la sede Lima Este promocion
2018-Il, aula 610B, requerimos validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacion necesaria para poder desarrollar la investigaciéon y con la cual se optara el grado
de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Motivacion laboral y su relacion
con el potencial humano en personal asistencial de cuidados intensivos neonatales
Essalud 2019 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencion, es conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de Operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.
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ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 6: DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: MOTIVACION LABORAL

Necesidad o necesidades que van a determinar la forma de comportarse de una persona. Las
personas pueden actuar en funcion de factores motivadores diferenciados,es el impulso a la
accion que puede estar provocado por un estimulo externo (proveniente del ambiente) y también
puede ser generado internamente por los procesos mentales del individuo

Dimensiones de las variables:
Dimension 1: LOGRO DE METAS

Impulso o fuerza que hace que las personas actlen en buscar del mayor éxito en todo trabajo,
que desarrollen el deseo de ciertos individuos de realizar mejor, que los que les rodean, sus actos
o tareas. Tengan la responsabilidad personal de proponer soluciones a los problemas que existen,
situaciones en las que pueden obtener una retroalimentacién inmediata sobre de su desempefio,
con el fin de conocer si estdn mejorando o no y por ultimo, situaciones en las que puedan
establecer metas desafiantes

Dimensiéon 2;: PODER

Deseo de controlar a los demas y el entorno por parte del individuo, adquiriendo la autoridad
para modificar situaciones el poder personal se desarrollara cuando se trate de influir o controlar
a las persona, y el poder socializado se desarrollara cuando se utilice el poder para conseguir el
beneficio de la empresa o de su equipo poder para beneficio de su equipo y de la empresa

Dimension 3: AFILIACION

Lo que lleva a las personas a desarrollar relaciones de cordialidad y satisfaccion con otras
personas. La persona necesita ser parte de un grupo, y asi sentir la estima de otros y tener su
aprecio. A plazo largo este factor crea un ambiente laboral agradable, que influye y esta
relacionado con los demas factores motivadores.
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ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 7: DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: POTENCIAL HUMANO

El potencial humano se define como lo que el hombre es capaz de hacer, lo que una persona
tiene en su interior y obviamente dicho potencial se puede entrenar.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1 HABILIDAD TECNICA

Es el conocimiento y competencia en un area determinada y especializada que debe ser
permanente, tener conocimiento implica tener informacién, ideas, conceptos, experiencias,
aprendizaje sobre dicha area especializada.

Dimension 2 RENDIMIENTO PROFESIONAL

Es la forma en la que se concreta la contribucion de las personas a la organizacion en la que
trabaja, con ello contribuyen al logro de las finalidades organizativas, también se define como
el proceso de articulacién de objetivos organizativos e individuales, puesto al servicio de la
estrategia de la organizacion transformando en resultados efectivos y coherentes, que
representan una contribucion real de las personas a los resultados de la organizacion

Dimension 3 HABILIDAD LABORAL

Es la formacién académica como punto de partida y base para la carrera profesional, al acceder
al puesto de trabajo adquiere y desarrolla capacidades y habilidades demostrando su
competitividad y que relne las caracteristicas que mejoran su empleabilidad, es capaz
permanentemente de buscar estrategias de mejora, tiene gran capacidad de adaptacion
afrontando los cambios del mundo laboral dindmico, es a su vez creativo e innovador lo que lo
hace abierto al entorno y receptivo, es comunicativo y colaborador, tiene inteligencia emocional
pues siente empatia, toma decisiones resolutiva
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N UCV
~\I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

ANEXO 8: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: MOTIVACION LABORAL

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
e SALARIO e 1 Las respuestas en una escala de importanciade 1 a5en 3
e BENEFICIOS e 234 , ) -
LOGRO DE e CONDICION DE TRABAJO e 5678 parametros, es decir que para responder se utiliza una escala
METAS -
del 4 al 5 en absolutamente de acuerdo, 3 en indiferente y
o STATUS e 910,11,12 del 1 al 2 en absolutamente en desacuerdo, dandole mayor
PODER e SUPERVISION o 131415 B ) ) _ B
e AUTONOMIA LABORAL e 16 puntuacion cuanto méas de acuerdo esté con la afirmacion
COMPARNERISMO Y 17,18,19 L :
AFILIACION : RELACIONES : planteada. El grado de motivacion laboral se determina
INTERPERSONALES

sumando los puntajes obtenidos en cada una de las 15
preguntas, lo cual permite clasificar el grado de motivacion
en: Alto (de 70 a 95), Medio (de 39 a 69) y Bajo (menor de
38)

Fuente: Elaboracion propia.
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ESCUELA DE POSTGRADO ]
ANEXO 9: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: POTENCIAL HUMANO

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
e CONOCIMIENTO e 16 De la ponderacion obtenida se establecen categorias para cada
e EXPERIENCIA EN EL PUESTO o 234 > P : ;
"~ rango de puntuacion y la accion inmediata a seguir
HABILIDAD o SEGURIDAD EN EL TRABAJO o 57 _ gocep Y g
TECNICA e INICIATIVA Y SUPERACION e 8910 Siempre (5)
Casi siempre (4)
e HABILIDAD Y DESTREZA o 11,1213 i
e CONCENTRACION o 1415 ocasionalmente (3)
RENDIMIENTO e RESPONSABILIDAD o 16,17 casi nunca (2)
PROFESIONA e COMPETENCIA Y SUPERACION o 181920
L nunca(1)
La sumatoria de puntos permite calificar al trabajador en su
e INTERES PERSONAL o 212223 . . .
HABILIDAD e CORTESIA o 2495 nivel potencial de trabajo como en ascenso o (170-190
LABORAL e ENSENANZAY APRENDIZAJE o 2627 puntos)
e TOLERANCIA e 282930 - L )
e INICIATIVA . 313 Incentfvo.o reconocimiento (139-169 puntos)
e PRESENTACION PERSONAL o 3334 Capacitacion (100-138 puntos)
Reubicacion (68-99 puntos)
deficiente(35 -67 puntos)

Fuente: Elaboracidn propia.
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ANEXO 10: CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propésito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta
investigacion una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en
ella como participante.

La presente investigacion es conducida por la alumna de la Maestria de Gestién de
Servicios de Salud Br. Zoila Elizabeth Cardenas Quevedo de la Universidad Cesar
Vallejo. La meta de este estudio es buscar la relaciéon entre la motivacion con el
potencial humano en personal asistencial de cuidado intensivo neonatal Essalud 2019.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder un cuestionario de 19
preguntas. Esto tomara aproximadamente de 05 minutos de su tiempo.

La participacidon en este estudio es estrictamente voluntaria. La informaciéon que se
recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de los de esta
investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y por lo tanto, seran anénimas. Una vez transcritas las respuestas, las
pruebas se destruiran.

Si tiene alguna duda sobre esta investigacién, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en ella. Igualmente, puede retirarse de la
investigacion en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si
alguna de las preguntas durante el cuestionario le parecen incomodas, tiene usted el
derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio, puede contactar a Br. Zoila
Elizabeth Cardenas Quevedo o al correo zoilacardenasquevedo@hotmail.com

Desde ya le agradecemos su participacion.
Nombre del autor: Br. Zoila Elizabeth Cardenas Quevedo
Firma del Autor

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Br. Zoila
Elizabeth Cardenas Quevedo. He sido informado(a) de que la meta de este estudio es
buscar la relaciéon entre la motivacion con el potencial humano en personal asistencial
de cuidado intensivo neonatal Essalud 2019

Me han indicado también que tendré que responder un cuestionario de 19 preguntas, lo
cual tomara aproximadamente 05 minutos.

Reconozco que la informacidén que yo brinde en esta investigacion es estrictamente
confidencial y no sera usada para ninguin otro propdsito fuera de los de este estudio sin
mi consentimiento. He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre la
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investigacion en cualquier momento Yy que puedo retirarme de la misma cuando asi lo
decida, sin que esto genere perjuicio alguno para mi persona.

Entiendo que puedo pedir informacion sobre esta investigacion, para lo cual puedo
contactar a la Br. Zoila Elizabeth Cardenas Quevedo o al correo
zoilacardenasquevedo@hotmail.com

-

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
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ANEXO 11 : EXCEL: 124 SUJETOS VARIABLE MOTIVACION LABORAL

AE2S v Je |
A E|lc D0 E|F & H|I J KE L M/ H 0 F |0 F s|T7T 0w w = ¥
1 |perronar F1 FE2 F: Fd FS FE FT Fi FIT Fli Fi4 o 02 OF
I rjeted E § F 4 4 4 o 4 4 nF ufF
I rujeta? 4 4 4 4 4 4 d 4 4 nF nfF ¢
d | rujetod d§ 4 4 4 4 4 & E 5 0§ ¥ wF 5
E rujetad 4 4 4 4 4 5 & 4 4 wF uF
E rujetaS E 5 F & 4 4 d 4 5 5 wF F
7 rujctok T ¥ ¥ 1 % 3 IF 3 ¥ wF o
T rujeta? 4 4 4 4 4 4 d 4 4 nF ufF
9 rujetd § § § & § 5 § E 5§ anF qF 5
0 |rujekad 4 4 4 4 4 4 d 4 4 nF uF
1 |rujerati T4 4 4 4 4 d E 5 & HF n=F
1z rujetail 5 5 § § § & § E 5 & aF wF
1% |rujetatz 4 4 4 4 5 5 & 4 4 & unF nfF
1 |rujerats 4 ¥ ¥ ¥ 4 ¥ 3 4 4 uF xF
15 rujetaid 4§ 4 4 4 d4 5 § E 4 & wF wF
1 |rujeta s 4 4 4 5 5 5 § E 5 5 wF uf o«
17 |rujeka th 4 4 3 ¥ 4 4 d E 5§ wF #F
15 |rujekn i § § § § § 5§ § E 5 0§ ¥ qF 15
19 | rujerats 4 4 4 4 4 4 d E 5 & nF ufF
20 |rujekatd 4 4 4 4 5 5 § 4 4 5 wF wF 2
H |rujeto 2l 4 r x : 1 ¥ A 4 5 5 aF oF
I |rujeko il 4 4 4 4 4 4 d E 5 & nF ufF
T |rujero iz & 4 4 4 4 4 3 4 4 wF wF
2 |rujeto 23 4 4 4 4 4 4 d 4 4 nF uF
@ |rjad 4 4 5 5 B § 4 5 5 & #F xF 1
6 |rujekoZ5 § § § & § 5 § 4 5 5 anF qF 1
2T |rujeko 6 4 4 4 4 4 4 d 4 4 nF uF
% |rujekn T 4 4 4 4 4 4 d 4 4 nF ufF
B rujernEh 5 5 § § § & § E 5 & aF wF
0 |rujeko 2 T ¥ ¥ 1 % 3 IF 3 ¥ wF o
H | rujeka 30 4 4 4 4 4 4 d 4 4 nF nfF ¢
3 rujetn 4 4 4 4 4 4 4 4 4 unF u2f
I |rejero 32 4 4 4 4 4 4 d E 5 5 nF nF
3 |rujero 33 § § § & & 5 § E 5§ aF qF 5
35 | rujekn d § 4 5 4 4 5 d o4 ¥ wF g
6 |rujero 35 §E § § § § F & E 5 & aF oF 5
3 | rujeko 36 i ¥ 3 ¥ 1 % A o4 uF oF 1
I |rujeko 37 § § 5§ & § 5 § E 5 5 aF qoF
I | rujern 3 §E § § § § F & E 5 & aF qF 5
d0 | rujero 34 4 4 4 4 4 4 d 4 4 nF nF 2
1 |rujetadl 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 F xF
42 |rujeradl 4 4 4 4 4 4 d 4 4 nF ufF
d% | rujerodz 4 4 4 4 4 4 4 4 4 unF u2f
44 |rujerad3 4 4 4 4 4 4 d 4 4 nF uF
45 |rujerodd § § § § § F & E 5§ aF qF 15
dk | rujernds 4 4 4 4 4 4 4 E 5 & unF uwf
47 |rujetadé E § 5 § § 5 4 E 5 5 #nF nfF
4% |rujerod7 4 4 4 4 4 5 & 4 4 wF ufF
44 | rujernds 4 4 4 4 4 4 4 4 4 unF u2f
M4 4 M| MOTIVACION LABORAL - POTENCIAL HUMANO . Hoja3 / ¥l
liada |
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ANEXO 12 : EXCEL 124 SUJETOS VARIABLE POTENCIAL HUMANO
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ANEXO 13: SPSS STATICS PARA EL PROCESAMIENTO DE DATOS Y

CORRELACION DE VARIABLES

|Visible: 16 de 16 variables

logrodem| ¢ poder | & afiliacion { l | 5 Potencial| g ML & PH1 & ldm1 & pt & at & ht1
& & ; g &
etas nlaboral ecnica | & toprafesio aboral humano
nal
1 36 38 12 80 34 39 56 129 alto’ incentivo. alto’ alto. medio capacitacion |*
2 32 32 12 76 43 45 62 150 alto ascenso alto alto medio incentivo
3 34 35 15 84 42 45 60 147 alto’ ascenso alto’ alto. alto incentiva’
4 35 36 12 81 33 40 67 140 alto incentivo alto alto medio  capacitacion
5 36 35 14 84 4 42 56 139 alto’ incentivo. alto’ alto. alto incentiva’
6 24 24 9 57 39 46 70 155 medio ascenso medio medio. medio incentivo
7 32 32 12 76 a1 41 66 148 alto ascenso alto alto medio incentivo
8 40 40 16 95 40 40 67 147 alto’ ascenso alto’ alto. alto incentivo’
9 32 32 12 76 34 ] 62 126 alto incentivo alto alto medio  capacitacion
10 il 33 16 86 34 30 42 100 alto’ capacitacion medio alto. alto ‘capacitacion
11 40 40 15 95 43 50 70 163 alto ascenso alto alto alto incentivo
12 36 37 13 84 39 45 61 145 alto’ incentivo. alto’ alto. alto incentiva’
13 26 25 12 64 40 43 63 146 medio ascenso medio medio. medio incentivo
14 35 36 14 84 43 40 64, 147 alto’ ascenso alto’ alto. alto incentiva’
15 37 38 16 86 40 4“1 64 145 alto’ incentivo. alto’ alto. alto incentivo’
16 30 31 15 82 38 44 64 146 alto ascenso medio medio. alto incentivo
7 40 40 16 95 37 38 62 137 alto’ incentivo. alto’ alto. alto incentivo’
18 32 32 15 84 39 45 65 149 alto ascenso alto alto alto incentivo
19 35 35 13 83 40 49 70 159 alto’ ascenso alto’ alto. alto incentiva’
20 27 27 14 70 41 42 64 147/ alto ascenso medio medio. alto incentivo
21 32 32 15 84 38 40 56 134 alto’ incentivo. alto’ alto. alto incentiva’
an o 40 40 " s . " " a -
Vista de datos,
| [visie. 1 U 10 vanaues
& logrodem & poder | & afiliacion P & Potencial & MLt & PH1 & ldm1 & pl & al & ht1
etas niaboral ecnica | toprofesiol aboral humano
nal 5
22 30 29 12 0 42 40 66 148 alto ascenso medio’ medio’ medio incentive | </
23 32 32 12 73 36 41 68 145 alto incentivo alto alto medio’ incentivo
24 36 36 18 89 50 &0 62 162 alto ascenso alto alto alto ascenso
25 40 40 14 91 44 47 60 151 alto ascenso alto alto alto incentivo
26 32 32 12 76 40 44 64 148 alto ascenso alto alto medio’ incentivo
27 32 32 12 69 38 45 63 146 medio’ ascenso alto alto madio’ incentivo
28 40 40 15 85 4 44 63 148 alto ascenso alto alto alto incentivo
29 24 24 9 57 38 44, 60 142 medio incentivo, medio medio medio incentivo,
30 32 32 12 76 36 47 62 145 alto incentivo alto alto medio’ incentiva
Ell 32 32 12 6 36 46 65 147 alto ascenso alto alto medio incentivo
32 32 32 18 85 39 42 62 143 alto incentivo alto alto alto incentiva
33 40 40 15 95 37 43 65 145 alto incentivo alto alto alto incentivo
34 34 35 " 76 43 40 63 146 alto ascenso alto alto medio’ incentivo
35 40 40 15 95 40 43 60 143 alto incentivo alto alto alto incentivo
36 26 27 i 63 36 42 59 137 medio’ incentivo medio medio’ medio’ incentivo
37 40 40 18 95 38 42 &7 134 alto incentivo alto alto alto «capacitacion
38 40 40 18 95 26 37 50 113 alto ‘capacitacion alto alto alto reubicacion
39 32 32 12 76 34 40 56 130 alto incentivo alto alto medio’ capacitacion
40 34 35 14 82 22 37 47 106 alto ‘capacitacion alto alto alto reubicacion
41 32 32 12 76 43 &0 70 163 alto ascenso alto alto medio’ incentivo
42 32 32 12 76 36 AT 64 147 alto ascenso alto alto madio’ incentiva | |
I o s p " Ihd
I
f logrodem f poder f afiliacion M i é’ Potencial &) ML1 &) PH1 &) ldm1 &) pl % al &) ht1
etas nlaboral ecnica | toprofesiol aboral humano
nal
43 32 2 12 6 3 46 59 142 alto incentive alto alto medio incentivo | <|
44 40 40 1 95 39 44 62 145 alto incentive alto alto alo incentivo
45 2 32 15 83 U 2 43 102 alto  capacitacion alto. alto alto  capacitacion
46 38 v 15 88 26 20 40 86 ato capacitacion alto. alto alto reubicacion
47 3 36 12 81 18 16 32 66 alto reubicacion alto alto medio deficiente
43 2 32 12 76 27 26 37 90 alto  capacitacion alto. alto medio reubicacion
49 40 40 1 95 18 16 16 50 alto reubicacion alto alto alo deficiente
50 3 35 1 85 24 20 19 63 alto reubicacion atto alto alto reubicacion
51 32 32 1 82 33 2 40 94 ato  capacitacion alto alto alto  capacitacion
52 3 36 18 86 ki 29 38 101 alto  capacitacion alte alto alto  capacitacion
53 32 32 12 76 3 36 52 123 alto incentive alte alto medio  capacitacion
54 40 40 15 9 2 20 42 90 alto  capacitacion alto. alto alto  capacitacion
58 40 40 15 90 32 30 50 12 alto  capacitacion alto. alto alto  capacitacion
56 32 32 1 82 42 40 60 142 alto incentivo atto alto alto incentiva
57 27 a 12 M 38 45 64 iy alto ascenso; medio medio medio incentiva
58 24 24 12 61 18 19 3N 68 medio reubicacion medio medio medio deficiente
59 2 32 12 76 26 20 28 [ alto  capacitacion alto. alto medio reubicacion
60 40 39 12 84 ki 44 60 141 alto incentive alto alto medio incentivo
61 32 32 1 1] 18 17 30 65 alto reubicacion atto alto alto deficiente
62 kl} 35 12 85 38 42 58 139 alto incentivo alto alto medio incentiva
63 40 40 18 95 30 24 k) 88 alto  capacitacion alte alto alto  capacitacion | |
£4 n o 4n ¢ ™ " " " " =
[ ——————————————————————————————————————— 1M
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& logrodem & poder | afiliacion & & Potencial &M & PH1 & ldm1 & pl & al & htt
etas nlaboral ecnica | ¢ toprofesiol aboral humano
nal
64 32 32 12 78 30 26 33 89 alto ‘capacitacion alto alto medio’ ‘capacitacion =]
65 35 36 12 a7 34 34 4 109 alto ‘capacitacion alto alto medio’ ‘capacitacion
66 24 24 9 &7 39 Ell 83 123 medio’ incentivo medio medio’ medio’ incentivo
67 35 36 12 81 39 43 59/ 141 alto incentivo alto alto medio’ incentivo
68 32 33 15 87 32 24 40 96 alto ‘capacitacion alto alto alto ‘capacitacion
69 32 32 15 82 26 23 34 83 alto ‘capacitacion alto alto alto reubicacion
7 33 34 13 83 3 30 39 100 alto ‘capacitacion alto alto alto ‘capacitacion
71 36 36 14 85 38 48 63 149 ato ascenso alto alto alto incentivo
72 36 7 15 36 40 43 61 144 alto incentivo alta alto alto incentiva
73 28 28 11 69 40 40 63 143 medio’ incentivo medio medio medio’ incentivo
74 28 28 18 75 40 46 61 147 alto ascenso media medio alto incentivo
75 34 38 12 84 36 42 64 142 alto incentivo alto alto medio’ incentivo
76 36 36 12 83 38 45 61 144 alto incentivo alto alto medio’ incentivo
7 36 36 12 80 39 47 62 148 alto ascenso alto alto medio’ incentivo
78 35 34 12 75 38 43 60 141 alto incentivo alto alto medio’ incentivo
79 10 40 15 95 38 47 60 145 alto incentivo alta alto alto incentiva
80 32 32 12 73 39 43 63 145 alto incentivo alto alto medio’ incentivo
81 32 32 12 76 36 40 56/ 132 alto incentivo alto alto medio’ incentivo
82 36 36 12 7 44 50 70 164 ato ascenso alto alto medio’ incentivo
83 32 32 12 76 38 40 61 137 alto incentivo alto alto medio’ incentivo
84 35 36 12 83 41 50 70 161 alto ascenso alto alto medio’ incentive | |
oc an 40 4 o 10 e o acn " " " 1. =]
gl [¥]
' .
 logrodem & poder | ¢ afiliacion | g W & P Potencial &b M1 & PH1 & ldm1 & pl & al & htt
etas nlaboral ecnica | toprofesial aboral humano
nal o
85 40 40 18 9 49 4 62 162 alto asCenso. alto. alto alto ascenso| | <]
86 34 35 13 83 40 48 62 150 alto ascenso alto alto alto incentiva.
a7 40 40 15 95 40 43 63 146 alto ascenso alto alto alto incentiva.
88 32 32 12 80 32 30 42 104 alto  capacitacion alto. atto medio  capacitacion
89 2 25 12 69 40 47 67 154 medio ascenso. medio medio medio incentivo
90 40 40 15 95 38 46 62 146 alto ascenso alto alto alto incentiva.
91 32 33 14 82 40 44 65 149 alto ascenso alto alto alto incentiva.
2 40 40 18 9% 40 45 64 149 alto ascenso. alto. alto alto incentivo
a 34 4 18 84 36 42 64 142 alto incentive alto. alto alto incentivo
94 40 40 12 85 4 44 63 148 alto ascenso alto alto medio incentiva.
95 32 32 12 76 39 44 63 146 alto ascenso alto alto medio incentiva.
96 21 28 N 70 36 44 62 142 alto incentive medio medio medio incentivo
a7 24 24 9 57 41 42 63 146 medio ascenso. medio medio medio incentivo
9% 40 40 15 95 v 42 63 142 alto incentivo. alto alto alto incentiva.
99 2 25 12 68 44 43 61 148 medio ascenso medio medio medio incentiva.
100 40 40 18 9% 42 42 66 150 alto ascenso. alto. alto alto incentivo
101 25 25 12 64 kI 2 35 9 medio  capacitacion medio- medio: medio  capacitacion
102 19 2 9 47 29 24 35 88 medio  capacitacion bajo medio medio  capacitacion
103 40 40 15 95 27 30 36 93 alto  capacitacion alto alto alto reubicacion
104 27 28 12 70 24 20 N 75 alto  capacitacion medio- medio: medio reubicacion
105 32 32 12 76 kI 24 39 97 alto  capacitacion alto. atto medio  capacitacion | |
4nc an 4n P as ac an Y n " i L It " =
[4] 13}
| |Visible: 16 de 16 variables
é’ logrodem f poder f afiliacion é’ M é’ Potencial &ML &b PH1 & ldm1 & pl &al & ht1
stas nlaboral scnica | ¢ toprofesiol aboral humano
nal ol
106 40 40 15 95 26 20 K 80 alto  capacitacion alto. alto alto reubicacion |£|
107 26 27 12 69 32 30 35 97 medio  capacitacion medio medio medio  capacitacion
108 38 K 12 il 28 23 32 83 alto  capacitacion alto alto medio  capacitacion
109 40 40 15 95 32 25 k] 90 alto  capacitacion alto. alto alto  capacitacion
110 32 33 12 T 32 36 83 2 alto incentive alto alto medio  capacitacion
m 37 v 12 76 1 ki 50 19 alto incentivo alto. alto medio  capacitacion
12 32 32 12 76 36 44 62 142 alto incentiva alto. alto medio incentiva
"3 32 2 12 1 kI 48 65 150 alto ascenso; alto alto medio incentivo
114 2 3 12 80 39 40 63 142 alto incentive alto alto medio incentivo
15 20 il 6 43 4 46 64 151 medio ascenso. medio medio bajo incentiva
116 3 36 12 80 4 46 65 182 alto ascenso alto alto medio incentivo
"7 32 32 12 6 36 43 62 141 alto incentivo atto alto medio incentiva
118 32 32 12 76 38 42 60 140 alto. incentivo alto. alto medio incentivo
119 3 35 15 84 44 43 60 147 alto ascenso alto alto alto incentivo
120 3 3 15 83 36 42 59 137 alto incentive alto alto alo incentivo
121 37 36 13 84 32 38 56 126 alto incentive alto alto alto  capacitacion
122 36 7 15 8 36 42 55 133 alto incentivo alto alto alto incentivo
123 36 36 12 80 32 43 60 135 alto incentive alto alto medio  capacitacion
124 3 K] 12 78 42 47 63 182 alto ascenso; alto alto medio incentivo
125
126 L
47 hd
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Nombre ” Tipo || Anchura || Decwma\es" || Valores ” Perdidos ” Columnas || Alineacion ” Medida ” Ral
1 logrodemetas  Numérico 8 0 k1, bajo}... Ninguno g =Derecha & Escala “ Entrada
2 poder Mumérico 8 0 {1, bajo}... Ninguno 8 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
3 afiliacion Mumérico 8 0 {1, bajo}... Ninguno 8 Derecha | Escala “ Entrada
4 Mativacionla... Numérico 8 0 {1, bajo}... Ninguno 8 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
5 habilidadtec_.. Mumérico 8 0 {1, deficient... MNinguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
6 rendimiento... Mumérico 8 0 {1, deficient... MNinguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
T habilidadlab... Mumérico 8 0 {1, deficient... MNinguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
8 Potencialhu... Mumérico 8 0 {1, deficient... MNinguno 8 = Derecha & Escala “ Entrada
9 ML1 Numérico 8 0 {1, bajo}...  Ninguno 10 = Derecha ) Nominal “ Entrada
10 PH1 Mumérico 8 0 {1, deficient... MNinguno 10 Derecha | & Nominal “ Entrada
11 ldm1 Mumérico 8 0 {1, bajo}... Ninguno 10 Derecha | & Nominal “ Entrada
12 pl Mumérico 8 0 {1, bajo}... Ninguno 10 = Derecha & Nominal “ Entrada
13 al Numérico 8 0 {1, bajo}...  Ninguno 10 = Derecha ) Nominal “ Entrada
14 ht1 Numérico 8 0 {1, deficient... Ninguno 10 = Derecha ) Nominal “ Entrada
15 pl Mumérico 8 0 {1, deficient... MNinguno 10 Derecha | & Nominal “ Entrada
16 hi1 Mumérico 8 0 {1, deficient... MNinguno 10 = Derecha | & Nominal “ Entrada
17
18
19
20
2
2
23
24

ac
[A1
W Vista de variables
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ANEXO 14

N1l YSV

I SCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertix:enci lReIevzanci Claridad?® Sugerencias
a

DIMENSION 1: LOGRO DE METAS Si No Si_| No |_Si No

1 El salario es acorde con los conocimientos y las labores
| que usted realiza e e e .ol N o o i

2 Los beneficios de er ratificacion, vacaciones e incentivos X x

que proporciona la institucion son adecuados o o ]
3 Los salarios que percibe le permiten una vida comoda o5 X ¢ .
4 Los reconocimientos que percibe hacen que lo mantenga \

fiel a la institucién > ‘ g
S ias condiciones ambientales del area donde trabaja las )

considera adecuados y esto influye en que se sienta P X X

| comodo e | o

6 Las condiciones de hmplem son buenas en el | lugar P X

donde (rabaja y le permite sentirse seguro ) \
74 Es suficiente la iluminacién del drea donde labora y esto - -

hace guc se motive a realizar su trabajo X ‘ -
8 El area donde labora le brinda seguridad y comodidad. / 2y

DIMENSION 2: PODER Si_| No Si_| No | _Si No
9 El ser aceptado me hace sentir identificado y parte del )

_grupo AL X ] x i
10 | Mi grupo de trabajo mc hace sentir valorado - LY A S0 =
11 | Mi jefe valora mis aportes y esto me conlleva a estar &

actualizado X 1K
12 | Los mtcgrantes del cqtupo toman en consideracion mis X & 3

opiniones y hace que me sienta importante - _\"___ - B
13 | Mi jefe inmediato me comunica si esloy realizando bien e ) o

o mal mi trabajo, haciendo que me sienta valorado X & L
14 | El jefe de servicio supervisa constantemente al personal y Ji G -

esto favorece a sentirse identificado y ' \Y

126



15 | La supervision es politica institucional, pero nos
mantiene satisfechos b X )
16 | Me permiten desempefiarme segln mis conocimientosy | X .
hace que me sienta importante A
DIMENSION 3: AFILIACION Si | No | Si [No| Si| No
17 | Trabajo en compaiiia de otras personas X ) K
18 | Construyo relaciones cercanas con los compatieros de X ¢
trabajo \ﬁ ‘
19 | Me pusta pertenecer al grupo de trabajo * K ((\
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5 L% R

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [u] Kgcabhe des

\-

Apellidos y nombres del juez validador. Dr!;:z: S &
Especialidad del validador:.............co.coon it

'Pertinencla:E| Item corresponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancla; E| itam es apropiado para representar al compunente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

k... Che.. 18

\

pués de corregir [ ]

------------------------------------------------------------------------------------------

No aplicable [ ]

....................................

o ade.l ). del 2000,

R

\
\ |

Firma del‘%erto Informante.

.......
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ANEXO 15

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: POTENCIAL HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevanci | Claridad?® Sugerencias
1 2
a a
DIMENSION 1: HABILIDAD TECNICA Si | No | Si | No | Si | No
I | Tiene suficiente capacitacion para desempeiiar el cargo S = X
2 | Tiene suficiente experiencia en el servicio que esta K
St < A<
ejecutando
3 Su trabajo no exige mas capacitacion para rendir mas P o ® X _
4 | Podria tener mayor capacitacién = -~ N N
5 | Muestra seguridad en las actividades que realiza A e £ =
6 | Si se le cuestiona acerca de alguna actividad relacionada
R > ! X
con su (rabajo responde naturalmente
7 | Puede, por si solo, planear, ejecutar y controlar sus tareas | _S ~ N
8 | Un curso de especializacion es recomendable para su )
progreso en el trabajo il ) i
?_ Comprende y ejecuta las indicaciones o >< N X ‘ ) : ]
10 | Tiene capacidad de generar sugerencias constmcuvas e O L ~
DIMENSION 2: RENDIMIENTO PROFESIONAL Si No Si | No | Si No
11 | Cuenta con la capac:dqd de manejar miltiples tareas < n 1 ¥ .
12 | Desempeiia un trabajo complejo, prestando atencion a las X N Y
instrucciones recibidas
13 | Demuestra concentracién mental en el trabajo < AN
14 | Presta atencion a las condiciones de trabajo, sobre todo al . K
B . 4
orden
15 | El resultado del trabajo no presenta errores y es
; . b X X
satisfactorio B
16 | Vigila cuidadosamente el desempefio de las maquinas en %) .
el area que trabaja T
17 | Cumple con los objetivos en las fechas estimadas o< r R -
18 | Ejecuta las tareas con celeridad y eficacia < x X 2 B
19 | Las horas extras se ejecutan con calidad y entusiasmo | < . RN -
20 | El personal en labor merece toda la confianza g <O Y -
o) 'DIM ENSION 3: HABILIDAD LABORAL Si No | Si | No Si | No )
21 | Muestra predisposicién a las necesidades del servicio Y \ 0
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22 | Es puntual al inicio de su horario laboral y reuniones < A T
23 | Participa activamente en los grupos de trabajo y aporta - o
ideas C \ '
24 | Su apariencia es buena y agradable en el trato general X N I
25 | Cuida de si ismo y de sus compaiieros durante el trabajo X Y o
26 | Tiene interés en aprender y crecer profesionalmente * K %
27 | Adquiere conocimientos y los comparte con sus O N X
compaiieros
28 | Se siente cémodo y satisfecho en su drea aun cuando ~ . ’y
debe repetir actividades de trabajo , bk
29 | Suele dyudar a las personas Qt!f:'/!?&{lcocsitan e Ve PN ~ B -
30 | Los consejos brindados por su jefe, son aplicados con < “ \
entusiasmo s
31 | Muestra iniciativa aute las actividades que desempeiia r ~X i )
32 | La produccion o resultados de su trabajo son favorables < < :
_____| aun cuando labora bajo_presién K ———
331 Es uud'ldoso en su prcsenhcnén per sonal onal y en el vestir b 2 . X \¢ . T
|34 | Mantiene aseado su lugar de trabajo RP— X S S - PP
Observaciones (precisar si hay suficiencia): = m(y
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ v} AZ(u:able después de correglr [1 No aplicabie [ ]
Apellidos y nombres dei juez validado / Mg: . . DNI:.. 2 55.8.C6 7.2

Especialidad del validador:...............\ . \ YT Au% / [M £ b@w e

Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del

rto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertilllenci }Relevzanci Claridad® Sugerencias
a a
DIMENSION 1: LOGRO DE METAS Si | No | Si | No | Si | No
1 | El salario es acorde con los conocimientos y las labores e o
 |queustedrealiza o . i . il . o
2 | Los beneficios de gratificacion, vacaciones e incentivos > v /’/
que proporciona la institucion son adecuados
3 | Los salarios que percibe le permiten una vida comoda < o v
4 | Los reconocimientos que percibe hacen que lo mantenga | .~ P "
fiel a la institucién
§ | Las condiciones ambientales del 4rea donde trabaja las S ; J
considera adecuados y esto influye en que se sienta
cémodo
6 | Las condiciones de limpieza son buenas en el lugar i / 4
donde trabaja y le permite sentirse seguro il
7 | Es suficiente 1a iluminacion del area donde labora y esto -~ // Vi
hace que se motive a realizar su trabajo
8 | El area donde labora le brinda seguridad y comodidad. e P i
DIMENSION 2: PODER Si | No | Si | No | Si | No
9 | El ser aceptado me hace sentir identificado y parte del /, 7 /
grupo
10 | Mi grupo de trabajo me hace sentir valorado v " v
11 | Mi jefe valora mis aportes y esto me conlleva a estar ( o %
actualizado ¥
12 | Los integrantes del equipo toman en consideracion mis / ® 4 o
| opiniones y hace que me sienta importante . ] il - - —
13 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien P A / 1
o mal mi trabajo, haciendo que me sienta valorado d
14 | El jefe de servicio supervisa constantemente al personaly | P »
esto favorece a sentirse identificado -
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15 | La supervision es politica institucional, pero nos P v 4
mantiene satisfechos
16 | Me permiten desempefiarme segin mis conocimientosy | - P s
hace que me sienta importante
DIMENSION3:AFILIACION [ Si|No | Si No}Si | No}
17 | Trabajo en compafia de otraspersonas | " | L 71 4T L s )
18 | Construyo relaciones cercanas con los compaieros de 2 s >
trabajo
19 | Me gusta pertenecer al grupo de trabajo 7 Wi W,
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de cgrreglr [ ]r No aplicable [ ]
B i Lo AN P Dk e b -PUL S b
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Z~‘ ..... & ead i 2, U ACAT i ONE. e d Db G e
Especialidad del validador:........... MAEeTRiA BN ESTorATe Lo GLIL i — O ——
b e e e L
?Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componante 0
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo R——
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Flrﬁ del Experto ‘nformante.
son suficientes para medir la dimension (fD CRSTIA
; RUIZ QUILCAT
Maestro en .
C.OP. 31995
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE POTENCIAL HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertixllenci elevzanci Claridad’ Sugerencias
a a

DIMENSION 1 : HABILIDAD TECNICA Si No Si | No | Si No

1 | Tiene suficiente capacitacién para desempeiiar el cargo ol = '-/

2 T.1ene suficiente experiencia en el servicio que esta = e -
ejecutando

3 | Su trabajo exige mayor capacitaciéon para rendir mas - il il

4 | Podria tener mayor capacitacion ~ P 7

5 | Muestra seguridad en las actividades que realiza ~ o el

6 | Sise le cuestiona acerca de alguna actividad relacionada 7 - o
con su trabajo responde con naturalidad -

7 | Puede, por si solo, planear, ejecutar y controlar sus tareas | -~ = -

8 | Un curso de especializaciéon es recomendable para su 5 s ’
progreso en el trabajo il

9 | Comprende y ejecuta las indicaciones de sus superiores il v S

10 | Tiene capacidad de generar sugerencias constructivas = " ~
DIMENSION 2 : RENDIMIENTO PROFESIONAL Si No Si | No | Si No

11 | Cuenta con la capacidad de manejar miltiples tareas il = ‘/

12 | Desempeiia un trabajo complejo, prestando mucha i G i
atencion a las instrucciones recibidas.

13 | Demuestra concentracién mental en el trabajo o~ — l

14 | Presta atencion a las condiciones de trabajo, sobre todo al | _- e
orden gl

15 | El resultado del trabajo no presenta errores y €s - i o
satisfactorio

16 | Vigila cuidadosamente el desempefio de las maquinas en >4 - p
el 4area que trabaja o

17 | Cumple con los objetivos en las fechas estimadas s = e

18 | Ejecuta las tareas con celeridad y eficacia = 0 ~

19 | Las horas extras se ejecutan con calidad y entusiasmo 2 o -~

20 | El personal en labor merece toda la confianza = = ~
DIMENSION 3: HABILIDAD LABORAL Si No Si | No | Si No

21 | Muestra predisposicion a las necesidades del servicio - i
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22 | Es puntual al inicio de su horario laboral y reuniones [ v
23 | Participa activamente en los grupos de trabajo y aporta v
ideas il >
24 | Su apariencia es buena y agradable en el trato general e ~
25 | Cuida de si ismo y de sus compaiieros durante el trabajo P e
26 | Tiene interés en aprender y crecer profesionalmente / o
27 | Adquiere conocimientos y los comparte con sus -
compaiieros
28 | Se siente comodo y satisfecho en su area aun cuando e -
debe repetir actividades de trabajo
29 | Suele ayudar a las personas que lo necesitan P o
30 | Los consejos brindados por su jefe, son aplicados con v
entusiasmo
31 | Muestra iniciativa ante las actividades que desempeiia - &
32 | La produccidn o resultados de su trabajo son favorables - B
aun cuando labora bajo presion
33 | Es cuidadoso en su presentacion personal y en el vestir - -
34 | Mantiene aseado su lugar de trabajo il

Observaciones (precisar sl hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Neesth= e

Especialidad del validador:

Aplicable [ ]

r/Cl.

Pertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

TN

............. SHuseasesisuRTasERTNEATE e nasans
4

PR . e ORI ) B Rl i M e MO o el e b e, ¢

No aplicable [ ]

i . loash 2 WA
1y B R faiast Reruasasas DNI.......J. ..l s

-~ D

7 (i ,’, ///
== N, nesr

P

:1\ \

sssavecsnassnemnnas

Firma del Exfe

C.O.P. 31995

/nformante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: MOTIVACION LABORAL

IN° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevanci | Claridad® Sugerencias
1 2
a a

DIMENSION 1: LOGRO DE METAS Si No Si | No | Si No
1 | El salario es acorde con los conocimientos y las labores / i

que usted realiza - e | 2 B L ) 3 e
2 | Los beneficios de gratificacion, vacaciones e incentivos L " //

que proporciona la instituciéon son adecuados £ £
3 | Los salarios que percibe le permiten una vida comoda 2 £ il
4 | Los reconocimientos que percibe hacen que lo mantenga / ’ P

fiel a la institucién . P V/ o
5 | Las condiciones ambientales del area donde trabaja las &

considera adecuados y esto influye en que se sienta [// Z// Z//

____| comodo - M- : ~

6 | Las condiciones de limpieza son buenas en el lugar

donde trabaja y le permite sentirse seguro Z// P sl r2 »
7 | Es suficiente la iluminacion del area donde labora y esto b

hace que se motive a realizar su trabajo B L/ PRl el
8 | El area donde labora le brinda seguridad y comodidad. &/ g

P 4

DIMENSION 2: PODER _ - Si | No | Si [No | Si | No
9 | El ser aceptado me hace sentir identificado y parte del -

£rupo » ) b/ &/ 4//
10 | Mi grupo de trabajo me hace sentir valorado L J e e _
11 | Mi jefe valora mis aportes y esto me conlleva a estar L — /

actualizado [// Z)/ el )
12 | Los integrantes del equipo toman en consideracion mis s .

| opiniones y hace que me sienta importante S L | ] Z(A/ ‘ - -
13 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien + |
v . v . =

o mal mi trabajo, haciendo que me sienta valorado L | 4| &~
14 | El jefe de servicio supervisa constantemente al personal y i —

esto favorece a sentirse identificado oA Let™ | L]

134



15 | La supervision es politica institucional, pero nos L
mantigne satisfech%s % il il £ —
16 | Me permiten desempefiarme segin mis conocimientosy o L™ //
hace que me sienta importante 4 £
DIMENSION 3: AFILIACION Si | No | Si [No| Si | No :
17 | Trabajo en compaiiia de otras personas b PR il P2 v ) !
18 | Construyo relaciones cercanas con los compaiieros de ’
trabajo L~ e L | L™
19 | Me gusta pertenecer al grupo de trabajo £ P <

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /794/—# L////z}/"/e’ff/(/ﬁ

ipartinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: E| ltem es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Glaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, ge dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

€l Expérto Informante.
ESCUELA DE POSTGRADO

$ ¢ buiviassap CESAR VALLEM)

Or. Joknny Fahx Farfan Pimente:

s bray ot
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: POTENCIAL HUMANO

NO

DIMENSIONES / items

Pertinenci [Relevanci | Claridad® Sugerencias
1 2
a a

DIMENSION 1: HABILIDAD TECNICA Si | No [ Si [ No | Si | No
1 | Tiene suficiente capacitacién para desempeiiar el cargo Lol . . el
2 | Tiene suficiente experiencia en el servicio que esta > g |

/

ejecutando y - £~ sl '
3 | Su trabajo no exige mds capacitacidn para rendir mas 2 B il 2t LA 1
4 | Podria tener mayor capacitacion it /// Z—1 .
5 | Muestra seguridad en las actividades que realiza o - 24" a1 .
6 | Si sele cuestiona acerca de alguna actividad relacionada - (- |-

con su (rabajo responde naturalmente P A |2
7 | Puede, por si solo, planear, ejecutar y controlar sus tareas o /’/'/ Fon

Un curso de especializacion es recomendable para su -

o
progreso en el trabajo Pl _ Lot | o
| 9_ | Comprende y ejecuta las indicaciones S / Bl 7 s W R I il ]

10 | Tiene  capacidad de generar sugerencias constructivas Lok el I il

DIMENSION 2: RENDIMIENTO PROFESIONAL Si | No | Si |Ne| Si | No
11 | Cuenta con la capacidad de manejar mltiples tareas . gl L2 | £ N
12 | Desempeiia un (rabajo complejo, prestando atencion a las

instrucciones recibidas Lt V/ 1
13 | Demuestra concentracién mental en ¢l frabajo . maiitiill A e
14 | Presta atencién a las condiciones de (rabajo, sobre todo al | = - )

orden , L™ | BT | et™ _ L
15 | El resultado del trabajo no presenta errores y es v

satisfactorio A el el I il
16 | Vigila cuidadosamente el desempefio de las maquinas en e i

el area que trabaja o] —— & Lt o
17 | Cumple con los objetivos en las f fechaq estimadas | 2 A1 " e sl N
18 | Ejecuta las tareas con celeridad y eficacia B il i =" ] -
19 | Las horas extras se ejecutan con calidad y entusiasmo | Lt i e P2 i tier i
20 | El personal en labor merece toda la confianza . A L i W o I - o

DIM l',NSlf)_I—\J 3: HABILIDAD LAB()RAL Si | No | Si | No| Si | No | 3
21 | Muestra prednspos:clon a las necesidades del servicio y, s g e o

& i
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22 | Es puntual al inicio de su horario laboral Y reuniones e P 24—
23 | Participa activamente en los grupos de trabajo y aporta o -~ -

ideas Fw i £ 2
24 | Su apariencia es buena y agradable en el trato general -t P i
25 | Cuida de si ismo y de sus compaiieros durante el trabajo L s | ] L g
26 | Tiene interés en aprender y crecer profesionalmente e AT
27 | Adquiere conocimientos y los comparte con sus -~ B

compaiieros i il i
28 | Se siente comodo y satisfecho en su area aun cuando o y

debe repetir actividades de trabajo . e s il s i
29 | Suele ayudar a las personas qn‘l_.ewl"o“jl‘c:,ccsitan il A e O B y B
30 | Los consejos brindados por su Jjefe, son aplicados con | S

entusiasmo . . 2 A it W el
31 | Muestra iniciativa aute las actividades que desem peia g id e i y
32 | La produccion o resultados de su trabajo son favorables |2 , -

aun cuando labora bajo presion i oty T B P—

33 | Es cuidadoso en su presentacion personal y en el vestir I et el % st - -
|34 | Mantiene aseado su lugar de trabajo S P ol - ol P Tl | e it |
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ﬁ/'f'/é/ S L FZ Ch et/ g
Opinién de aplicabilidad: Aplicable U/}/ Aplicable después d}gorregir [1] No aplicable [ ]
o= - > < ¢ " >

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: 7;—;/"/4"'/;/6;"/’6(“//*@ DNI:.{.’?(S‘Z(;:?/&;... .....
Especialidad del valldador:..%.m....m ...... &_@ (4‘(.-’:&’...74%22

R T T IR P T Ty

'Pertinencia:E| item corresponde al colicepto tedrico formulado.
Relevancia: | ftem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ltom, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
con suficientes para medir la dimension UNIVERSMAS ClSAR VALLEIO

Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel
Docente Investigador
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ﬁ&EsSalud

CARTA DE ACEPTACION PARA LA REALIZACION DE LA INVESTIGACION
POR EL JEFE DEL DEPARTAMENTO

ANEXO 16

Dr. Gustavo Liendo Portocarrero

Gerente de la Red Prestacional Rebagliati

De nuestra consideracion:

El Jefe del Departamento de Enfermeria del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins,
de la Red Prestacional Rebagliati, donde se ejecutara el estudio titulado “MOTIVACION
LABORAL Y SU RELACION CON EL POTENCIAL HUMANO EN PERSONAL
ASISTENCIAL DE CUIDADOS INTENSIVOS NEONATALES ESSALUD 2019”, cuya
investigadora principal responsable es Lic. ZOILA ELIZABETH CARDENAS QUEVEDO,
tiene el agrado de dirigirse a usted para manifestarle mi visto bueno para que el proyecto

sefialado previamente, se ejecute en el Servicio de UCI Neonatal.

Este proyecto debera contar ademas con la evaluacién del Comité Institucional de Etica en

Investigacion, correspondiente por su despacho antes de su ejecucion.
Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente,

m EsSgiudiNERM.
- €

~C AL REBAGL.TI

o ST o D O S

Lic. ELIANA RODRIGUEZ RODRIC =2
Enl Jafe cel Dapartamen o Enfermeria

Mg. Eliana Rodriguez Rodriguez
Jefe de Departamento Enfermeria
Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins
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ANEXO 17

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Pasgrade

“Ano de la Lucha Contra la Corrupcién e Impunidad”
Lima, O3 DE DICIEMBRE DE 2019
Carta P.1259 — 2019 EPG — UCV LE

SENOR(A)

RINA PACHAS QUISPE

HOSPITAL NACIONAL EDGARDO REBAGLIATI MARTINS- ESSALUD
ATENCION:

JEFA DE ENFERMERAS DE LA UCI NEONATAL HNERM ESSALUD

Asunto: Carta de Presentacién del estudiante ZOILA ELIZABETH CARDENAS QUEVEDO

De nuestra consideracidn:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ZOILA ELIZABETH CARDENAS QUEVEDO
identificado(a) con DNI N.° 09655255 y cédigo de matricula N.° 7001251209; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacidn (Tesis):

MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON EL POTENCIAL HUMANO EN PERSONAL
ASISTENCIAL DE CUIDADOS INTENSIVOS NEONATALES ESSALUD 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar

informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

iy

N Raul Delgado Arenas
\ﬁEDE UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE 4 Alfredo Me 6232 Los Oiives. Te
LIMA ESTE Ay del Pargue GAL

ATE streters Contral Km 63 Te
CALLAD Ay, Argent
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ANEXO 18

ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO:
Motivacién laboral y su relacion con el potencial humano en personal asistencial

de cuidados intensivos neonatales Essalud 2019.

2. AUTOR:
Br. Zoila Elizabeth Cardenas Quevedo
zoilacardenasquevedo6@gmail.com
Estudiante del programa de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud de la

Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo.

3. RESUMEN:
El presente es un andlisis no experimental, transversal, correlacional que pretende
precisar la correlacion entre la motivacion laboral y el potencial humano en
trabajadores asistenciales en la unidad de cuidados intensivos neonatales; toda
gestion de enfermeria es fundamental para el ejercicio del personal asistencial, quien
lidera tiene a cargo enfermeras y técnicas de enfermeria de quienes busca sacar lo
mejor para que el resultado de su trabajo se vea reflejado en sus pacientes y la familia,
la atencion de enfermeria es un continuo de procesos que relaciona al personal con
el usuario, y el cuidado brindado por este personal se realiza permanentemente, se
construye entonces una conexion lineal que va desde la jefatura hasta el personal
asistencial, los motivadores buscan que el personal asistencial se sienta “feliz” en lo
que hace, un personal motivado es capaz no solo de cumplir con las normas
establecidas por la institucion y el servicio donde se desempefia, estd apto para
cumplir con las expectativas de los pacientes brindando cuidado con calidad y
calidez, ademas un personal motivado es capaz de dar mas y mejorar cada dia sus
procesos, ser mas empaticos, innovar en sus actividades, trabajar bajo presion
ofertando soluciones a problemas con rapidez, mantener un perfil idoneo que sea
reconocido por los usuarios; la motivacion en sus dimensiones establecidas como

logro de metas, poder y afiliacion relacionadas con el potencial
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humano, se interesa en como la habilidad técnica, habilidad laboral y el rendimiento

son afectados y el personal en mencion responde a estos motivadores.

PALABRAS CLAVE:

Motivacion laboral, logro de metas, poder, afiliacién, potencial humano.

ABSTRACT:

This is a non-experimental, cross-sectional, correlational analysis that aims to specify
the correlation between work motivation and human potential in healthcare workers
in the neonatal intensive care unit; All nursing management is essential for the
practice of care staff, who leads nurses and nursing technicians in charge of those
who seek to get the best so that the result of their work is reflected in their patients
and family, nursing care It is a continuum of processes that relates the personnel to
the user, and the care provided by these personnel is carried out permanently, then a
linear connection is built that goes from the headquarters to the care staff, the
motivators look for the care staff to feel “ happy ”in what he does, a motivated staff
is able not only to comply with the standards established by the institution and the
service where he works, he is able to meet the expectations of patients providing care
with quality and warmth, in addition a staff motivated is able to give more and
improve their processes every day, be more empathetic, innovate in their activities,
work under pressure offering solutions to problems quickly, maintaining an ideal
profile that is recognized by users; motivation in its established dimensions as
achievement of goals, power and affiliation related to human potential, is interested
in how technical ability, work ability and performance are affected and the personnel

in question respond to these motivators.

KEYWORDS:

Work motivation, goal achievement, power, affiliation, human potential.
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7.

INTRODUCCION:

Actualmente, cualquier organizacion con fines productivos o colectivos (educativas,
de salud, empresariales, entre otras) ofrecen peculiar interés a su fuerza de trabajo,
entonces diremos que de su practica constante dependera tanto calidad y la
innovacion en la conquista de los propdsitos estructurales, por consiguiente ha de
entenderse que dichas instituciones estan centradas en velar e impulsar la seguridad
0 custodia de sus empleados pues es el recurso mas valioso. En este sentido la
satisfaccion de las necesidades basicas de dichos empleados, no solo aquellas desde
el punto de vista contractual sino también aquellas caracteristicas cualitativas
(motivacidn, sentido de pertinencia, valores, importancia), marcan la diferencia entre
una organizacion exitosa y otra que no lo es (1). Algunos argumentos refieren que
todo trabajo gremial supone escollos en la dotacién que la produce, una
administracion involucrada con el asalariado esta inexcusablemente implicado en
motivar la fuerza laboral de sus empleados bajos los mas minimos niveles de riesgos,
para que ese potencial humano labore en circunstancias y atmdsfera de labor
adecuada, previendo asi las contingencias que ocurran accidentes propios del
desempefio profesional. En este orden de ideas Ruiz F (2016) mencionan que las
inadecuadas condiciones laborales, sumadas a la deficiente motivacion, sin duda
producirdn falencias de salud y bajas en la produccion, presentando lesiones por
accidentes en el trabajo, dolencias fisicas o psiquicas y sociales, lo que incidira tanto
en la calidad como en el rendimiento laboral. (2) Lo anterior hace pesar que toda
organizacion para ser exitosa deben enfocarse en brindar un excelente ambiente de
trabajo de manera tal que el desempefio del personal gire alrededor de las mas
apropiadas condiciones motivacionales para que ese talento humano asuma
compromisos de trabajos muy por encima de los salariales, donde la vocacion, el
reconocimiento, la empatia, el sentido de pertenencia, sean entre otros la piedra
angular del éxito de dicha empresa (3) En el orden de ideas planteadas, el actual
andlisis esta enfocado en determinar la correlacion en medio de la motivacion
laboral y potencial humano en trabajadores enfermeros de cuidados intensivos
neonatales de ESSALUD-2019. A tales efectos esta estructurada por la introduccion,
la realidad problematica en donde se diluye la justificacion, los objetivos, hipotesis,

antecedentes y las bases tedricas.
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En la seccion de trabajo subsiguiente se describird la metodologia utilizada,

conclusiones, recomendaciones y de ser necesario una propuesta de trabajo.

METODOLOGIA:
En relacion al método, especificamente al disefio de la investigacion este es
cuantitativo no experimental, transversal, de tipo correlacional causal pues se

pretende demostrar como se relacionan o vinculan ambas variables.

X

v l

<

Donde:

M: Poblacion Muestral

X: Variable sobre Motivacion laboral
Y: Variable sobre Potencial humano
r: relacion probable entre las variables

Se realizd una encuesta y lista de chequeo, ambos instrumentos fueron sometidos a
juicio de experto quedando validado para la aplicacion del mismo, para la aplicacion
de dichos instrumentos se contd con un tiempo de 15 minutos después de la jornada
laboral, especificamente en el turno de tarde de 7:30 a 7:45 pm.

Se efectud la prueba piloto inicialmente a un total de 33 personas y se aplicé la prueba
de confiabilidad a través del Alfa de Cronbach por que la escala es politdmica, y
permitié sefalar el grado en que todos los items de ambos instrumentos covarian entre
si. Con ello se pudo alcanzar un resultado superior a 0.75 consiguiendo una
consistencia “confiable”. El instrumento de Motivacion laboral conl9 items y con
escala de respuesta politdbmicas tiene una confiabilidad de 0,974 segun el Alfa de
Cronbach aplicado a un piloto de 33 sujetos, en tanto que el segundo instrumento, una
lista de chequeo con 34 items y escala de valoracion politdbmicas, tuvo una
confiabilidad de 0,949 con el Alfa de Cronbach.
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9. RESULTADOS:
Los datos se trabajaron con el programa Excel en el que se procesaran inicialmente
los datos y se asignara una puntuacion separando las dimensiones de cada una de las
variables, luego se codificara en el programa SPPS version 25 en el que se cruzara la

informacion para obtener los resultados y verificar las hipétesis planteadas.

A continuacion se exponen y presentan los resultados del analisis estadistico

Relacion entre Motivacion laboral y Potencial humano:

Tabla 1. Relacion entre la Motivacion laboral y el Potencial humano en el personal
asistencial de Unidad de cuidados intensivos neonatales del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins 2019

Potencial humano

incentiv
reubicacion capacitacion 0 ascenso  Total

bajo  Recuento 5 0 0 0 5

f_,c_)ﬂ % del total 4,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,0%
= medio Recuento 0 19 4 3 26
?é % del total 0,0% 15,3% 3,2% 24%  21,0%
% alto Recuento 0 8 43 42 93
= % del total 0,0% 6,5% 34,7% 339%  75,0%
Total Recuento 5 27 47 45 124
% del total 4,0% 218%  37,9%  36,3% 100,0%

Fuente: datos elaborados propios
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Interpretacion:

En la tabla 1, los datos procesados sobre la relacion entre la motivacion laboral y el
potencial humano en personal asistencial de unidad de cuidados intensivos neonatales del
Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, el 75% tiene un nivel de Motivacion laboral
alto y de este grupo el 34,7% su potencial esta en nivel de incentivo, el 33,9% en ascenso
y el 6,5% con potencial a nivel de capacitacion.

El 21% del total tienen un nivel de motivacion laboral medio y con un potencial humano
en nivel de capacitacion con el 15,3%, en incentivo 3,2% y ascenso el 2,4%.

El 4% del total tienen un nivel de motivacién laboral bajo, con un potencial de nivel
reubicacion del 4%
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Potencial
humano

Heubicacion
B capacitacion
W incentivo
B ascenso

a]

0

0

Porcentaje

0|

3
242%

bajo medio alto

Motivacion laboral

Figura 6. Gréafico de distribucidn entre Motivacion laboral y el Potencial humano
Fuente: Tabla 6
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10. DISCUSION:

Este trabajo de investigacion se realizd con la intencion de hallar la relacién entre la
Motivacion laboral y el Potencial humano en personal asistencial de cuidados intensivos
neonatales Essalud 2019, de acuerdo a los resultados obtenidos, existe una relacion positiva
y moderada entre ambas variables, tanto de Motivacién laboral y Potencial humano en el
personal asistencial de cuidados intensivos neonatales del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins 2019.

El Rho de Spearman como estadistica no paramétrica mostré un coeficiente de correlacion
con valor de 0.585 y una significancia de 0,000; en cuanto a la valoracion de cada una de
las dimensiones de la Motivacién laboral los resultados que se obtuvieron lo respaldan.
Resultados similares se obtuvieron en trabajos como el realizado en Guatemala cuyo trabajo
de investigacion “Influencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango (Guatemala)”
concluyd, que la motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo de
la empresa de alimentos de la zona de Quetzaltenango. Asi también dedujeron que la
motivacion es uno de los factores para un buen desempefio laboral el personal administrativo

de una empresa.

Este antecedente de investigacion tiene similitud con el trabajo en curso ya que ambas
destacan la importancia de la motivacion en el campo laboral, y brindan aspectos que realzan
la funcidn de los trabajadores en cualquier area que se encuentren, este es sin duda la parte
mas resaltante ya que se aplica a areas laborales independientemente de cual sea el ambito
de desempefio.

Otro estudio internacional que cuestiono la Motivacion laboral como fendémeno laboral es el
realizado en Ecuador y que obtiene también resultados similares con el estudio planteado,
en ella lacomunidad académica refiere que la Motivacion laboral tiene relevancia basandose
en teorias de Motivacién lo que para efectos de este trabajo es importante destacar que la
teoria a la que se refiere y en la que ocupa similitud es precisamente la teoria de McClelland.
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11. CONCLUSIONES:

PRIMERO: Como conclusion general se determind que existe relacion moderada
significativa entre la Motivacion laboral y el potencial humano en personal
asistencial de cuidados intensivos neonatales Essalud 2019. EI Rho de
Spearman como estadistica no paramétrica mostr6 un coeficiente de
correlacion con valor de 0.585 y una significancia de 0,000; lo que

comprueba la relacion positiva moderada.

SEGUNDO: Se determiné que el nivel de motivacion laboral en el personal asistencial de
la unidad de cuidados intensivos neonatales de Essalud tanto profesional
como técnico de enfermeria es alto en un 75%, lo que se considera como

aceptable.

TERCERO: Se determin6 que del Potencial humano en el personal asistencial de la unidad
de cuidados intensivos neonatales de Essalud el 37,9% tiene un nivel de
incentivo seguido de un 36,3% de personal en nivel de ascenso, el 21,8% tiene
un nivel que requiere capacitacion y un 4% en calidad de reubicacion,
entonces concluimos que 74,2% de personal asistencial tanto profesional de
enfermeria como técnico estan en un nivel muy éptimo tanto de incentivo a
ascenso, mientras que un 25,8% del personal requiere capacitacion o

reubicacion.

CUARTO: Se determina que entre ambas variables Motivacion laboral y Potencial humano
en personal asistencial de cuidados intensivos neonatales Essalud 2019 existe
relacion moderada ya que el coeficiente de correlacidén de Spearman (rho=p)
es de 0,585 lo que indica que es una correlacion positiva moderada y con una
significancia de 0,000.
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