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Resumen  

La investigación se inició con el objetivo general de determinar la influencia de la 

gestión del talento humano en la motivación laboral de los profesionales de la salud 

de un hospital militar de Lima. La investigación fue básica con un enfoque 

cuantitativo, el diseño fue no experimental, transversal y de nivel causal-

correlacional. La población fue de 135 profesionales de la salud de un hospital 

militar de Lima, la muestra fue no probabilística, aplicándose como instrumento para 

evaluar la gestión del talento humano y el cuestionario para evaluar la motivación 

a través de la técnica de la encuesta. El resultado fue que la gestión del talento 

humano es baja con un 43,7%; Cabe destacar que la dimensión con mayor índice 

de problemas es el talento supervisor con un bajo nivel de 58.5%; hubo, se encontró 

que la motivación es baja con un 40.7%, asimismo, la dimensión con mayor índice 

de problemas es la intensidad con un nivel bajo de 40.7%. Concluyendo que existe 

influencia de la gestión del talento humano en un 49.9%. en la motivación laboral 

de los profesionales de la salud de un hospital militar de Lima, 2022.  

 

Palabras clave: Gestión del talento humano, motivación, reclutamiento, hospital 

militar. 
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Abstract 

The investigation began with the general objective of determining the influence of 

human talent management on the work motivation of health professionals at a 

military hospital in Lima. The research was basic with a quantitative approach, the 

design was non-experimental, cross-sectional and causal-correlational. The 

population was 135 health professionals from a military hospital in Lima, the sample 

was non-probabilistic, being applied as an instrument to evaluate the management 

of human talent and the questionnaire to evaluate motivation through the survey 

technique. The result was that the management of human talent is low with 43.7%; 

It should be noted that the dimension with the highest rate of problems is supervisory 

talent with a low level of 58.5%; there was, it was found that motivation is low with 

40.7%, likewise, the dimension with the highest rate of problems is intensity with a 

low level of 40.7%. Concluding that there is an influence of human talent 

management in 49.9%. in the work motivation of health professionals from a military 

hospital in Lima, 2022. 

 

Keywords: Human talent management, motivation, recruitment, military hospital. 
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I.  INTRODUCCIÓN 

En la actualidad la gestión del talento humano juega un papel primordial en todos los 

contextos de la sociedad, ya que de ello dependerá el éxito o fracaso de las 

instituciones, asimismo, en las entidades de salud como es el caso de hospitales o 

centros de salud es de vital importancia contar con una pertinente gestión del personal 

a fin de ofrecerles todas las facilidades como son herramientas, maquinaria, equipos, 

salario justo, etc., para que se ofrezca un servicio de calidad y con ello la pronta 

recuperación del paciente, caso contrario, traerá deficiencias que impactarán 

negativamente en la salud del paciente, el cual es la razón de ser de las instituciones. 

Según Kitsios y Kamariotou (2021) contextualizan la realidad en el sector de 

salud griego, debido a la fuerte crisis financiera que, afectado a muchos países en el 

mundo, ha generado que varias instituciones de la salud no cuenten con un plan de 

incentivos apropiado para generar motivación oportuna en sus trabajadores 

influenciando negativamente en la productividad de su talento humano.  

Asimismo, dentro del contexto de las organizaciones de la salud sudafricanas, 

Jooste y Hamani (2018) sustentan que el 35,5% de enfermeras manifestaron que no 

reciben reconocimiento oportuno por parte de sus supervisores en relación a un 

desempeño sobresaliente, afectando continuamente su motivación para seguir 

desarrollando sus labores, por otra parte, Arora et al. (2022) manifestaron que en un 

mayor porcentaje de los trabajadores de un centro de salud impulsaron una mayor 

motivación en relación en los aspectos salariales que en el aprecio por la comunidad 

en donde desarrollan sus funciones, afectando significativamente la calidad de la salud 

integral entregada.  

Considerando el artículo de Zamanzadeh et al. (2020) sobre los desafíos que 

tiene la gestión del recurso humano en el personal de salud en Irán señala que la 

inadecuada planificación y políticas que implementan las personas a cargo de los 

centros de salud generan altos niveles de insatisfacción del personal de salud, 

impactando negativamente el servicio que se ofrecen a los pacientes. Por otro lado, 

Bastjancic & Slana (2018) manifiesta en su artículo que el papel que emplean las 
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entidades para retener al personal es deficiente, debido a la falta de recursos y 

bonificaciones que se le brinda a su personal. Por su parte Carnevale & Hatak (2020) 

mencionan que las instituciones de salud deben de velar en todo momento por el 

bienestar de los colaboradores, ya que son la fuerza de trabajo que se necesita para 

ofrecer un servicio de calidad.  

A nivel local, en el hospital militar se cuenta con problemas relacionados a la 

gestión del talento humano como es la carencia de personal para las diferentes 

funciones y actividades dentro de la entidad, inadecuados equipos y materiales 

otorgados al personal de salud, constante rotación de personal sin previo aviso, horas 

extra no remuneradas, alta burocracia en la referencia de pacientes para otros centros 

de salud, todo ello, tiene un impacto negativo en el profesional de salud debido a que 

no se abastece en la atención para todos los paciente. Llegándose a formular como 

problema ¿Cuál es la influencia de la gestión del talento humano en la motivación 

laboral de los profesionales de la salud de un hospital militar de Lima, 2022?  

Como problemas específicos se formularon: a) ¿Cuál es la influencia de la 

incorporación de talentos en la motivación laboral del colaborador de un hospital militar 

de Lima?; b) ¿Cuál es la influencia de la colocación de talentos en la motivación laboral 

del colaborador de un hospital militar de Lima?; c) ¿Cuál es la influencia de las 

recompensas de talentos en la motivación laboral del colaborador de un hospital militar 

de Lima? d) ¿Cuál es la influencia del desarrollo de talentos en la motivación laboral 

del colaborador de un hospital militar de Lima? e) ¿Cuál es la influencia de retención 

de talentos en la motivación laboral del colaborador de un hospital militar de Lima? f) 

¿Cuál es la influencia de supervisión de talentos en la motivación laboral del 

colaborador de un hospital militar de Lima? 

El estudio presente tiene por justificación práctica debido a que se darán 

respuestas a los distintos problemas que existen en un hospital militar de Lima, 

demostrando también la relación entre la gestión del talento humano y como esta tiene 

incidencia sobre la motivación laboral del colaborador, recomendando así estrategias 

de solución para maximizar el rendimiento. El estudio se justifica a nivel social por que 
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se identificarán los factores que generan una adecuada gestión del talento humano 

para ofrecer una motivación laboral pertinente, teniendo como resultado un servicio de 

salud de calidad y prioritario. El estudio se justifica a nivel teórico debido a que se 

conocerán a detalle cada variable investigada con la ayuda de autores reconocidos a 

nivel mundial con la finalidad de analizar los factores que conllevan a la adecuada 

gestión del talento humano y el logro de una motivación laboral efectiva. 

Se estableció por objetivo general: Determinar la influencia de la gestión del 

talento humano en la motivación laboral de los profesionales de la salud de un hospital 

militar de Lima, 2022. Por específicos, a) analizar la influencia de la incorporación de 

talentos en la motivación laboral del colaborador de un hospital militar de Lima; b) 

analizar la influencia de la colocación de talentos en la motivación laboral del 

colaborador de un hospital militar de Lima, c) analizar la influencia de las recompensas 

de talentos en la motivación laboral del colaborador de un hospital militar de Lima. d) 

identificar la influencia del desarrollo de talentos en la motivación laboral del 

colaborador de un hospital militar de Lima. e) Precisar la influencia de retención de 

talentos en la motivación laboral del colaborador de un hospital militar de Lima. f) 

Precisar la influencia de supervisión de talentos en la motivación laboral del 

colaborador de un hospital militar de Lima. 

Se plantearon como hipótesis: H1: La gestión del talento humano influye 

directamente en la motivación de los profesionales de la salud de un hospital militar de 

Lima, 2022. Como hipótesis específicas: La incorporación de talentos influye en la 

motivación laboral del colaborador de un hospital militar de Lima; La colocación de 

talentos influye en la motivación laboral del colaborador de un hospital militar de Lima; 

Las recompensas de talentos influye en la motivación laboral del colaborador de un 

hospital militar de Lima. El desarrollo de talentos influye en la motivación laboral del 

colaborador de un hospital militar de Lima. La retención de talentos influye en la 

motivación laboral del colaborador de un hospital militar de Lima. La supervisión de 

talentos influye en la motivación laboral del colaborador de un hospital militar de Lima.  
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II.      MARCO TEÓRICO 

A continuación, se describirán los antecedentes y conceptualizaciones teóricas 

referente a la gestión del talento humano y la motivación laboral en el contexto 

internacional, nacional y local. 

En Ecuador, Macías et al. (2020) a través de su investigación, plantearon como 

finalidad, establecer la influencia entre la gestión del talento humano y la satisfacción 

de los colaboradores de una entidad civil en la ciudad de Manabí; se empleó como tipo 

de metodología de estudio cuantitativa y diseño no experimental correlacional, se 

trabajó por medio de una población constituida por 104 personas en donde se obtuvo 

una muestra de 83 trabajadores. El resultado fue, que el 59,04% de los encuestados 

muestran un nivel deficiente de motivación respecto a sus procedimientos diarios en 

la entidad, por otra parte, el 33,73% de los encuestados muestra un nivel deficiente en 

la administración de las personas, trayendo consigo falencias que dificultan el 

desarrollo oportuno de las actividades. Se concluyó que, es fundamental que se tengan 

en cuenta las consideraciones sobre la satisfacción laboral para una gestión del talento 

humano adecuado tomando en cuenta las dimensiones que permitan un desarrollo 

eficaz. 

En la ciudad de Riobamba, Colcha (2021) a través de su investigación en donde 

tuvo como finalidad, establecer la influencia entre la gestión del talento humano y la 

motivación en el trabajo en los funcionarios de una entidad en Ecuador; se empleó 

como metodología el tipo de estudio cuantitativo de diseño no experimental 

correlacional, la población estuvo constituida por 38 trabajadores. Se obtuvo como 

resultados que, por medio del 44,74% de los encuestados manifestaron un nivel 

deficiente en relación a la motivación laboral en la entidad, por otra parte, el 47,37% 

de los encuestados manifestaron un nivel bajo en relación a la gestión del talento 

humano y sus dimensiones. Se concluyó que, la gestión del talento humano tiene una 

gran influencia en la motivación laboral de las personas y que es importante desarrollar 

estrategias oportunas para mejorar el desarrollo eficaz de los mismos. 
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En relación a las variables, Kinsella, Fry y Zecchin (2018) manifiestan que un 

75% de pacientes que son atendidos en un centro de salud australiano manifestaron 

un declive en su recuperación, relacionado a la atención recibida por los profesionales 

de salud con una mala motivación por su trabajo, generando tasas negativas en la 

calidad de vida de los pacientes, por otra parte, Koppen, Maier y Busse (2018) 

contextualizan la situación que el 66,5% de profesionales de la salud no se sentían 

motivados para desenvolver sus actividades referentes al cuidado y atención de los 

pacientes en un centro de salud inglés, asimismo, Bereka y Oliksa (2020) manifiestan 

que el 45% de los trabajadores de un centro de salud en Etiopía no manifestaban una 

relación significativa asociado a la dimensión organización del trabajo, afectando sus 

motivaciones dentro de la institución. 

En Guayaquil, Cabeza & Brito (2021) por medio de su investigación que tuvo 

como finalidad, establecer la influencia entre la gestión del talento humano y el 

rendimiento en el trabajo de los profesionales de salud en Ecuador; la metodología 

empleada fue de tipo cuantitativa de diseño no experimental correlacional, la población 

estuvo compuesta por un total de 130 profesionales de la salud. Se tuvo como 

resultados que, el 88% de los profesionales determinaron deficiencias en la gestión 

del talento humano que dificulta un desarrollo oportuno de las actividades diarias, por 

otra parte, el 52% de los encuestados no se encuentran motivados laboralmente para 

gestionar sus procedimientos. Se llegó a concluir que, se desarrolló una influencia 

importante entre las variables de estudio, lo cual debe ser tenida en cuenta a través 

de estrategias oportunas. 

En Lima, Santos (2018) a través de su estudio que desarrolló como finalidad, 

establecer la influencia existente entre la gestión del talento humano y la motivación 

en el trabajo de los colaboradores oficinal general del ministerio de salud en la ciudad 

de Lima; se empleó como como tipo de metodología de estudio cuantitativa de diseño 

no experimental correlacional, la población estuvo constituida por 135 trabajadores. 

Los resultados que se obtuvieron fueron que, el 56% de los encuestados manifestaron 

un nivel eficiente en relación a la gestión del talento humano en la entidad, por otra 

parte, el 53% de los trabajadores encuestados determinaron un nivel alto en relación 
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a la motivación laboral existente en el desarrollo de sus funciones. Se llegó a concluir 

que, la gestión del talento humano influye de manera significativa la motivación laboral 

de los trabajadores, debido a que se calculó un coeficiente de correlación Rho de 

Spearman del 0.686, lo que representó un nivel alto, indicando de esta manera que 

por medio de una administración adecuada de las personas se manifiesta una 

motivación oportuna en el trabajo por parte de los colaboradores. 

En Huancayo, Espinoza y Montalvo (2021) a través de su investigación, lo cual 

tuvo como objetivo, establecer la influencia entre la gestión del talento humano y el 

rendimiento en el trabajo de los usuarios administrativos de una entidad regional de la 

ciudad de Huancayo; se empleó como tipo de metodología de estudio cuantitativa de 

diseño correlacional, la muestra utilizada estuvo compuesta por un total de 24 

trabajadores. Se tuvo como resultado que, el 75% de los encuestados determinan un 

nivel eficiente en la administración oportuna de los trabajadores por parte de la entidad, 

por otra parte, el 84% de los encuestados informaron un nivel alto en relación al 

rendimiento de los trabajadores en el trabajo. Se llegó a concluir que, se manifiesta 

una relación significativa entre las variables de estudio, debido a que, por medio de la 

prueba estadística de Pearson, se encontró un coeficiente del 0,769 indicando que 

existe una dependencia importante entre las dos variables. 

En la ciudad de Amazonas, Gusmán (2022) a través de su estudio que 

desarrolló como finalidad, establecer la influencia entre la gestión del talento humano 

y la motivación laboral de los profesionales de salud; se empleó como tipo de 

metodología de estudio cuantitativa de diseño no correlacional, la población estuvo 

compuesta por 112 profesionales. Se obtuvo como resultado que, por medio de las 

dimensiones del rendimiento laboral, desarrollaron un nivel medio con el 24.10% y el 

26.79% respectivamente, en relación a la gestión del talento humano se ubica en un 

nivel regular. Se llegó a concluir que, se manifestó una influencia importante entre las 

variables de estudio, debido a que se presentó un porcentaje estadístico moderado de 

Rho Spearman del 0.579. 
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Según Chiavenato (2009) define a la gestión del talento humano como un 

enfoque mediante el cual facilita la percepción de los colaboradores como personas 

que desarrollan destrezas y competencias intelectuales en las cuales las 

organizaciones dependen primordialmente para realizar sus acciones operativas, 

generar bienes y servicios, desarrollar la atención hacia los usuarios, desarrollar 

competitividad en el mercado y obtener las metas principales y estratégicas, por otra 

parte, los individuos dependen gradualmente de las instituciones con la intención de 

alcanzar sus objetivos individuales. 

Este proceso se encuentra referido como el conjunto de acciones que no se 

sostienen bajo el dominio de los procedimientos jerárquicos. Se tiene en consideración 

la involucración de la organización que facilite el diseño de un conjunto de medidas en 

las cuales se encuentra el compromiso de los colaboradores, las metas empresariales, 

las remuneraciones. Conforme a lo que indica Chiavenato (2008) son el conglomerado 

de políticas y prácticas que son importantes para la dirección las responsabilidades 

directivas asociadas con los individuos o recursos, incluyendo las dimensiones propias 

de la gestión. 

Desde la perspectiva de, Alonso et al. (2018) lo definen como el conjunto de 

acciones que desarrolla e incorpora nuevos miembros a un centro de labores en 

específico, y que a su vez desenvuelve y genera la retención oportuna del talento 

humano existente, asimismo, sostienen también que este concepto dirige hacia una 

adecuada gestión del recurso humano en relación a sus capacidades y valor individual. 

Loaiza y Canahuire (2022) definen a la gestión del talento humano como el 

conjunto de acciones en donde realiza los procedimientos de desarrollo, atracción e 

incorporación de los nuevos talentos y por su parte también tiene la influencia de 

generar la retención de los integrantes dentro de las organizaciones, asimismo, 

sostienen que este proceso se fundamenta en destacar en aquellos individuos que 

desarrollan un potencial alto dentro de sus puestos de trabajo. 

Por otra parte, según Alonso et al. (2018) lo definen como al conjunto de 

actividades en donde se realiza el desarrollo e incorporación de miembros nuevos al 
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centro de labores, y que, además, también se percibe desarrollar y generar la retención 

de un talento humano prexistente, por otra parte, afirman que se pretende destacar a 

los individuos que desarrollar un alto potencial, en donde se comprende como talento, 

dentro de un centro laboral en específico. 

Según, Ramírez et al. (2019) sostienen que la gestión del talento humano se 

define como el conjunto de estrategias que son desarrolladas por las organizaciones 

para realizar los procedimientos de contratación, capacitación y retención de los 

integrantes que desenvuelven un rendimiento adecuado, asimismo indican que, se 

constituye en cuatro fases que incluyen la selección del personal, evaluación de su 

rendimiento, desarrollarlo y retenerlo. 

Conforme lo indican, Pareja et al. (2022) indican que la gestión del talento 

humano es un conglomerado de acciones, estrategias y administración de las 

organizaciones que se encuentran fundamentadas con la intención de direccionar de 

manera adecuada una serie de procesos que faciliten el alcance de la productividad 

institucional. 

Según, Araujo et al. (2021) definen a la gestión del talento humano como una 

serie integrada de acciones de la organización, que se encuentran diseñadas con el 

objetivo de realizar la atracción, administración, desarrollo, motivación y retención de 

los colaboradores, por otra parte, afirman que este proceso se fundamenta en la 

adquisición de resultados óptimos en la organización con la ayuda de cada uno de los 

integrantes que permita el desarrollo de las estrategias y se logre un balance entre el 

desarrollo profesional del talento, el enfoque humano y el alcance de las metas 

institucionales. 

 

Por otra parte, Inga y Arosquipa (2019) lo conceptualizan como el conjunto de 

procedimientos que incentivan los rendimientos de los trabajadores de las distintas 

organizaciones de la salud para el alcance de las metas sanitarias correspondientes, 

asimismo, sostienen que se desarrollan mecanismos y métodos para conseguir, 
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conservar y desarrollar el talento humano en salud, en donde se percibe como el 

recurso con más relevancia en el sector. 

Según, Pareja et al. (2022) la definen como el conjunto de acciones, estrategias 

y administración de las diversas organizaciones que han sido concebidas con la 

finalidad de gestionar de manera efectiva una serie de procesos que facilitan el alcance 

exitoso de la productividad organizacional.  

Asimismo, Farndale et al. (2022) lo definen como el proceso en donde se 

desarrolla con la finalidad de proveer nuevos empleados o talentos de valor para la 

organización, además de buscar la retención y el desarrollo de las personas en 

beneficio de la productividad organizacional. 

Según, Mahapatra y Dash (2022) lo definen como el conglomerado de ejercicios 

y políticas primordiales para el direccionamiento de funciones directivas asociadas con 

los individuos o recursos, estableciendo de esta manera acciones de reclutamiento, 

selección, capacitación, recompensas y evaluación del rendimiento como las 

principales dimensiones de este proceso. Por otra parte, King y Vaiman (2019) 

desarrollan este concepto desde un punto de vista relacionado con la estrategia de 

direccionamiento de las personas, en donde se percibe como principal objetivo el 

alcance de creación de valor óptimo para la institución, a través de una serie de 

acciones que se encuentran direccionadas a la disposición continua del nivel 

intelectual, habilidades y competencias para el éxito de los objetivos institucionales 

para una óptima productividad. 

Según Iluminada (2012) manifiestan que este proceso es un mecanismo 

asociado a la estrategia, que es fundamental para hacer frente ante los desafíos del 

mercado. Facilita el impulso hacia un nivel de excelencia de las capacidades 

individuales conforme a los requerimientos operativos en donde se garantiza el 

desenvolvimiento y la gestión del potencial de los individuos en relación a lo que saben 

hacer o podrían desenvolver. 
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Los individuos son considerados el factor primordial que una empresa puede 

contar. La relevancia de poder administrar este recurso importante ha permitido que 

las organizaciones diseñen un departamento a su gestión y dirección, en las cuales 

facilite la adquisición, retención y el desarrollo de tales recursos. Por medio de este 

punto de vista, es en donde se genera la perspectiva directiva en la estrategia de la 

gestión del talento humano como la ciencia en la cual se encarga de analizar todo lo 

relacionado al talento humano, su administración y contribución hacia las necesidades 

de la organización y la competencia (Prieto, 2013). 

Se tiene en consideración la teoría base de Rensis Likert citado por Vargas 

(2021) mediante la cual se determinan las cualidades que permite definir a la 

organización y establece las orientaciones que manifiestan sus miembros en relación 

a su entorno de trabajo, desarrollando causales independientes, las cuales se 

encuentran centradas en direccionar de manera adecuada el sentido en que una 

organización se desarrolla y permite alcanzar sus objetivos; las causales intermedias, 

son aquellas que se encuentran orientadas a realizar la evaluación del estado interno 

de la organización, desarrollan diferentes factores como lo son, el desempeño, la 

comunicación, incentivación y las tomas de decisiones; asimismo, las causales finales, 

se manifiestan como aquellas que se originan en consecuencia de las causales 

anteriormente mencionadas, desarrollan una respuesta a los resultados alcanzados 

por la organización, los cuales se tienen en consideración a la ganancia, perdida y 

productividad. 

Por otra parte, el autor que sustenta las dimensiones de la variable gestión del 

talento humano fue Chiavenato (2009) el cual señala que la gestión de los recursos es 

de suma importancia para poder asociar talentos hacia una perspectiva adecuada. Si 

el contexto se sostiene como el óptimo y propicio, entonces los talentos se 

desenvuelven de manera adecuada y crecen, por otro lado, si las condiciones no son 

las adecuadas, entonces las personas se encuentran eludidas hacia las ataduras y 

originan la reclusión. Las dimensiones de este proceso son las siguientes: 

Incorporación, colocación, recompensa, desarrollo, retener y supervisar. 
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Dimensión de incorporar talentos: Las acciones que facilitan la incorporación de 

los individuos hacia la organización representan el camino que conducen hacia su 

ingreso a la empresa. Es la puerta que solo es abierta para los colaboradores idóneos 

que manifiestan cualidades y competencias personales que son ajustan con los de la 

empresa. Las empresas desarrollan estrategias de filtración, que realizan una 

codificación adecuada de las cualidades relevantes con la finalidad de alcanzar sus 

metas institucionales, y de esa manera seleccionan a los individuos que se encuentran 

dentro de las cualidades. Las acciones selectivas de personal consisten en buscar lo 

que los individuos ofrecen, realizando una comparación con lo que la empresa busca. 

No obstante, las empresas no se desempeñan como las únicas que pueden 

seleccionar, los individuos también tienen el derecho de escoger en donde poder 

laborar, de esa manera se desarrolla una elección reciproca (Chiavenato, 2009). 

Dimensión de colocación de personas: Las empresas no realizan sus 

operaciones en base a la improvisación, ni se desarrollan al alzar. Son creadas con la 

intención de realizar la producción de algo, como lo son servicios, productos u otros. 

Las acciones evaluativas permiten encontrar y diagnosticar problemas y poder 

corregirlas. El proceso de incorporación de personas es sumamente claro: La empresa 

manifiesta puestos de labores que deben ser abastecidos por personas a quienes se 

exigen diversas calificaciones, que deben ser especificadas con sumo detalle, con la 

finalidad de encontrar a las personas con tales características. Este proceso es 

derivado de las acciones para la colocación de personas, esto quiere decir, para que 

los individuos puedan ocupar cargos y puesto en la empresa tienen que cumplir con 

las características y condiciones importantes para el centro de trabajo. Las acciones 

para colocar a los individuos muchas veces suelen ser obsoletos y rudimentarios, pero 

asimismo suelen ser complejos y refinados  (Chiavenato, 2009). 

Dimensión de recompensar personas: Las acciones para recompensar a los 

individuos manifiestan los factores importantes para generar la motivación y el 

incentivo de los miembros de la organización, siempre y cuando las metas 

empresariales sean obtenidas y las metas personales satisfechas. Debido a esto, las 

acciones para entregar recompensas son destacables entre las acciones 
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administrativas más relevantes del departamento de recursos humanos dentro de las 

empresas. Recompensa tiene por significado remuneración, reconocimiento o premio 

por los servicios que una persona brinda hacia una organización. Se le considera como 

un factor primordial que permite conducir a los individuos hacia la retroalimentación de 

su desempeño en las organizaciones  (Chiavenato, 2009). 

Dimensión de retener a las personas: según Chiavenato (2009) manifiesta que 

este proceso, más allá de realizar la captación de los individuos adecuados para la 

organización, también desarrolla acciones para que puedan mantenerse satisfechas, 

incentivadas a largo plazo dentro de la empresa, afirmándoles la condiciones físicas, 

psicológicas y sociales. Por otra parte, Chiavenato (2008) indica que las acciones para 

realizar la retención de los individuos tienen por finalidad de mantener a los 

colaboradores motivados y satisfechos, como también, presentarles adecuadamente 

las condiciones físicas, psicológicas y sociales con la finalidad de que sean 

preservadas en la empresa, tengan un compromiso hacia ella y manifiesten una 

lealtad. 

Dimensión de supervisar personas: Según Chiavenato (2009) define que 

supervisar significa brindar un seguimiento a las acciones y operaciones que realizan 

las personas con el objetivo de certificar que las planificaciones sean desarrolladas de 

manera adecuada y que las metas sean obtenidas óptimamente. Las acciones de 

supervisión se ejecutan en relación a las funciones que facilitan el alcance de las metas 

en función a las actividades de los individuos que componen a la empresa. Por otra 

parte, Vallejo (2016) sostiene que la supervisión se refiere al seguimiento, orientación, 

acompañamiento y el control de las normas y reglamentos desarrollados por la 

empresa. Es brindar el seguimiento oportuno a las acciones y operaciones con la 

finalidad de garantizar que las metas y planes sean desarrolladas de manera 

adecuada. El staff manifiesta una función importante dentro de la organización, este 

se encarga de crear sistemas con la finalidad de reunir y obtener datos que faciliten el 

abastecimiento de información hacia la empresa. Los directivos deben mantenerse 

informados en el real contexto para que puedan tomar decisiones óptimas y permitir 

que las cosas sucedan. 
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En relación a la variable motivación, desde una perspectiva epistemológica, 

conforme Petri (1991) indica que se emplea el termino motivación para desarrollar la 

explicación y comprender las diferencias en la intensidad del comportamiento de las 

personas. Esto quiere decir, los comportamientos más intensos, son relacionadas con 

los niveles más altos de motivación. Asimismo, se puede emplear el termino 

motivación para la comprender la dirección selectiva de un comportamiento. Sin 

embargo, la motivación es una variable intangible, se percibe su existencia en relación 

a diversas manifestaciones que son desarrolladas por las personas. La motivación 

presenta factores biológicos y culturales en las cuales son difícil de desechar. De esta 

manera, en la mayoría de los retos adaptativos que enfrentan las personas manifiestan 

condiciones sociales, pues a través de la sociedad, se imparten diversas 

características que direccionan hacia las necesidades biológicas y las necesidades 

psicológicas en un sentido determinado. 

Conforme lo indica Chiavenato (2009) manifiesta que la motivación es el 

incentivo que acoge una persona para desenvolverse de cierta forma, esto quiere 

decir, desarrollando una conducta que ayude al control y dirección de su 

comportamiento hacia un objetivo determinado. No obstante, Robbins y Coulter (2014) 

lo manifiestan como: la consecuencia de las relaciones que tienen las personas ante 

una proposición, utilizando mecanismos que ayuden a la dirección, intensidad y 

persistencia en la voluntad que manifiestan las personas hacia el alcance de sus 

objetivos. Se le considera a la motivación como el primer paso para el 

desenvolvimiento de una actitud, mejor referenciado como un incentivo. Por otra parte, 

Koontz et al. (2012) manifiestan que la motivación es un fundamento en donde se 

direcciona y maneja los impulsos, deseos, necesidades y anhelos, siendo equivalente 

a la incentivación o impulso que manifiestan las personas para el alcance de los 

objetivos. 

Bohórquez et al. (2020) definen la motivación laboral como el conjunto de 

acciones en donde los individuos, al momento de realizar actividades dentro del centro 

laboral, desenvuelven capacidades que orientan a la materialización de ciertas metas 

con la intención de satisfacer requerimientos y/o expectativas. 
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Conforme lo indican, Peña y Villón (2018) lo definen como la consecuencia de 

la interrelación mediante el cual desarrollan los individuos y los estímulos desarrollados 

por la organización con el objetivo de generar factores que direccionen y puedan 

incentivar a los integrantes de las instituciones a poder alcanzar sus objetivos, tanto 

personales como institucionales. 

Por otra parte, Ruiz et al. (2021) comprenden a la motivación laboral como las 

capacidades que desarrollan las organizaciones para mantener involucrados a sus 

colaboradores con la intención de que brinden los máximos rendimientos y que de esta 

manera puedan alcanzar las metas institucionales establecidas por la organización en 

específico. 

Conforme lo indican, Panduro y Casas (2022) manifiestan que la motivación 

laboral es fundamental para el incremento de la productividad organizacional y el 

trabajo en equipo en las diversas actividades que se realizan, además de que cada 

miembro de la organización pueda sentir realizado en su puesto laboral y logre 

identificarse con los valores institucionales, asimismo, sostienen que la motivación 

laboral es la mejor forma para que los colaboradores se sientan considerados como 

parte fundamental de la institución y puedan brindar el máximo potencial por ella. 

Por otra parte, Ayón et al. (2021) comprenden a la motivación laboral, como las 

competencias en las cuales desarrolla la organización con la intención de incentivar a 

sus colaboradores a poder mantener, desarrollar o modificar sus rendimientos o 

actitudes por medio de estímulos, asimismo, manifiestan que la motivación de los 

colaboradores se encuentra instituido por diferentes componentes, que se pueden 

extender de manera intrínseca o extrínseca, las organizaciones tienen la posibilidad 

de influenciar en ambas manera de motivación por medio de las herramientas 

motivacionales adecuadas. 

Dentro de la perspectiva de, Marin y Placencia (2018) definen a la motivación 

en relación al sector salud como, una condición interna que activa y dirige los 

pensamientos de los profesionales y se encuentra relacionada a todos esos factores 

capaces de provocar, mantener y orientar el comportamiento humano hacia un fin, y 
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todos estos factores originan comportamientos que van variando conforme al nivel de 

activación o de intensidad. 

Según, González (2019) definen a la motivación como un complejo desarrollo 

psíquico, ideal y subjetivo, que manifiesta el direccionamiento de las actitudes de los 

individuos hacia un objetivo, la perspectiva de aproximación o evitación en relación a 

dicho objetivo, y la intensidad de las acciones laborales, asimismo, este proceso se 

origina en relación al funcionamiento cerebral que lo engendra y por medio de la 

interacción con los factores que se desarrollan en la actividad nerviosa superior y del 

organismo, los cuales se perciben los requerimientos orgánicos. 

Conforme lo indican, Kanat et al. (2020) manifiesta que la motivación en relación 

al trabajo se transforma en un elemento sumamente importante en el rendimiento de 

los individuos, asimismo, señalan que la motivación se refiere hacia un estímulo interior 

en donde incita a la predisposición por parte de la persona en desarrollar cualquier 

actividad o actitud direccionado hacia a una meta, direccionando de manera 

significativa hacia el alcance de un fin en específico.Por otra parte, se tiene en 

consideración lo desarrollado por García y Forero (2018) en donde manifiestan que la 

motivación laboral es considerado como uno de los elementos más esenciales dentro 

del desarrollo productivo de las organizaciones que marca una influencia significativa 

en el rendimiento de las personas que realizan sus labores, asimismo, sostienen que 

los individuos mientras se encuentren con una motivación positiva, entonces realizarán 

sus actividades de manera adecuada por medio de la utilización de sus competencias. 

Mediante lo indican, Maryati et al. (2020) definen la motivación como un estado 

interno que desarrolla una activación en donde direcciona y mantiene el 

comportamiento humano, asimismo, sostiene que la motivación dentro de las 

organizaciones sanitarias es un factor de mucha relevancia que permite que todo el 

sistema pueda funcionar de manera óptima. Por otra parte, Kinsella, Fry y Zecchin 

(2018) definen a la motivación como la razón o el motivo de poder realizar ciertas 

actividades o acciones con el objetivo que se pueda llegar hacia un fin en específico, 
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se le percibe como el principal motor que desarrollan las personas ya que forma parte 

esencial de la naturaleza del ser humano. 

Desde el punto de vista de, Ayalew et al. (2021) clasifican a la motivación en 

dos dimensiones: intrínseca y extrínseca, en donde la motivación intrínseca se asocia 

con el deseo de hacer alguna actividad únicamente por diversión o disfrute, por otra 

parte, la motivación extrínseca se refiere con realizar alguna actividad a cambio de un 

objetivo económico. 

Asimismo, Budnick, Rogers y Barber (2020) definen a la motivación laboral 

como el conjunto de percepciones en donde los individuos al momento de realizar 

alguna acción en específico, desarrollan habilidades o competencias que direccionan 

hacia la concertación de ciertas metas con la finalidad de satisfacer sus expectativas 

o requerimientos, asimismo, sostienen que la motivación se divide en dos grandes 

clases, por una parte se tiene en cuenta a la motivación extrínseca mediante el cual 

se manifiesta cuando el deseo de realizar una actividad se genera por factores 

externos, y la motivación intrínseca por otro lado, se manifiesta cuan este impulso se 

da por factores internos. 

En relación al autor, la motivación es referida como la acción que mantiene la 

dirección, energía, y la constancia del valor que desenvuelve una persona para el 

alcance de un objetivo, fomentando de esta manera un entorno que facilite y aliente a 

un trabajador a brindar lo mejor de sí mismo en la rutina diaria, asimismo el promover 

niveles altos de motivación en el rendimiento laboral, debido a que se trata de un 

contenido organizacional relevante, que facilitará a obtener las metas empresariales 

en las circunstancias precisas. 

Se consideró la teoría base X-Y de McGregor citados por Robbins y Coulter 

(2014), en relación a la teoría X se tiene en consideración una percepción negativa de 

los individuos que suponen en relación a que los colaboradores manifiestan pobres 

ambiciones, no les apetece trabajar, evitan las responsabilidades y es fundamental 

que se les pueda controlar de cerca para que puedan desarrollar sus labores de 

manera efectiva. Por otra parte, en la teoría Y, se desarrolla una percepción positiva 
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que percibe a que los colaboradores les gusta realizar sus labores, buscan y aceptan 

las responsabilidades y que pueden auto dirigirse sin ningún problema. 

Los autores que sustentan las dimensiones fueron Robbins y Coulter (2014) 

quienes mencionan que la motivación facilita a la persona el alcance de algo, es de 

esta manera que se manifiesta como un factor importante para el logro y cumplimiento 

de las metas organizacionales. Así pues, se entiende que es el desenvolvimiento en 

donde las fuerzas de una persona se encuentran recargados, sostenidos y 

direccionados hacia el alcance de una meta en específico, teniéndose en cuenta tres 

factores importantes como lo son, la energía, la persistencia y la dirección. Dentro de 

las dimensiones que se encuentran abarcadas en la motivación se encuentran: la 

intensidad, dirección y la persistencia. En relación a la dimensión intensidad, se 

encuentra referenciado hacia la fuerza en la cual una persona desarrolla una acción o 

comportamiento, no obstante, esto no se refiere mayormente a la calidad, esto quiere 

decir, que no generalmente existe una coherencia entre el esfuerzo con el objetivo 

deseado. 

La dimensión de dirección, se encuentra referenciado al repartimiento de los 

esfuerzos desarrollados por una persona hacia el alcance de un objetivo propuesto, 

mediante el cual, se coloca el mayor de los esfuerzos y el involucramiento al 

repartimiento de las acciones para lograr el alcance de los objetivos. Por medio de esta 

dimensión, se congrega las diversas competencias de los individuos con el objetivo de 

asegurar que realicen de manera óptima sus acciones de modo que la empresa 

permita alcanzar también sus metas organizacionales. 

La dimensión de persistencia, se encuentra relacionada a la prolongación de un 

comportamiento hasta el momento que sea satisfecha una necesidad en común; esto 

quiere decir, en el momento que se alcance la reducción de la diferencia entre el 

contexto actual de la empresa con el contexto óptimo. Esta dimensión implica la 

cantidad de tiempo en donde el individuo conserva un esfuerzo. Los individuos que se 

encuentran incentivados suelen perseverar en sus actitudes hasta que logren obtener 

completamente sus metas.  
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III.       METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Se presenta el tipo de investigación básica, debido a que según Hernández, 

Fernández y Baptista (2014) aseguran que se caracterizará el problema considerando 

los conceptos teóricos a fin de conocer a detalle el comportamiento de cada variable. 

Se desarrolla el alcance causal, debido a que se observará, medirá y describirá los 

comportamientos que tienen las variables de estudio, en un hospital Militar, asimismo, 

el investigador no influirá en los datos analizados.  

El enfoque es cuantitativo – correlacional, es cuantitativo porque se analizarán 

datos numéricos y porcentajes con la ayuda de la aplicación de los instrumentos 

ordinales como son los cuestionarios; es correlacional, ya que se conocerán las 

asociaciones entre las variables y dimensiones de la gestión del talento humano y 

motivación laboral del trabajador de un hospital militar. 

El diseño será no experimental, debido a que se analizará la gestión del talento 

humano y la motivación laboral en su estado natural, en otras palabras, se estudiarán 

las categorías, conceptos, etc., sin alterar el objetivo del estudio, asimismo es 

transversal porque no se realizará un pre y un post test, solamente se aplicará las 

encuestas en un solo periodo de tiempo.  

Figura 1 

Diseño de la investigación 

 

  Nota. Hernández et al. (2014) 

M: Muestra, V1: Gestión del talento humano, V2: Motivación laboral 
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3.2 . Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable 1: Gestión del talento humano 

Tipo de variable 

Se lo define como cuantitativa debido a que se pretende medir el nivel por medio 

de rangos establecidos por cada dimensión, el recojo de información se da con la 

ayuda de los instrumentos ordinales en escala Likert (Hernández & Mendoza, 2018) 

Definición conceptual 

Según Chiavenato (2009) define a la gestión del talento humano como un 

enfoque mediante el cual facilita la percepción de los colaboradores como personas 

que desarrollan destrezas y competencias intelectuales en las cuales las 

organizaciones dependen primordialmente para realizar sus acciones operativas, 

generar bienes y servicios, desarrollar la atención hacia los usuarios, desarrollar 

competitividad en el mercado y obtener las metas principales y estratégicas, por otra 

parte, los individuos dependen gradualmente de las instituciones con la intención de 

alcanzar sus objetivos individuales. 

Definición operacional 

Para medir la gestión del talento humano se empleará un cuestionario validado 

por Camones (2020) construido por 18 ítems en escala tipo Likert, las preguntas están 

agrupadas en seis dimensiones como son: a) incorporación refiriéndose a la 

incorporación de talentos o personas; b) colocación que hace referencia al proceso de 

colocar personas en los lugares ideales; c) recompensar que hace referencia al 

proceso de atribuir remuneraciones y garantías a los colaboradores; d) desarrollo, que 

hace referencia a la línea de carrera y capacitaciones que se le debe brindar al 

colaborador; e) retener, que hace énfasis en la retención del personal más idóneo; f) 

supervisar, que se refiere al monitoreo y control que se debe realizar para poder ser 

eficientes en todo momento. 
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A continuación, se presenta la variable gestión del talento humano con las 

dimensiones, indicadores e ítems que la engloban: 

Tabla 1 

Operacionalización de variable gestión del talento humano 

Dimensiones Indicadores Items Escala  Nivel y rango 

Dimensión de 
Incorporar  

Reclutamiento de 
personas 

1-3 Escala: ordinal 

Nivel: politómica 

No caracteriza a la institución 

= 1 

Caracteriza poco a la 

institución = 2 

Caracteriza medianamente a 

la institución = 3 

Caracteriza bien a la 

institución = 4 

Caracteriza muy bien a la 
institución = 5 

 
 
 
 
 
 
 
Alto: 61-90 
Medio: 31-60 
Bajo: 18-30 

Selección de 
personas 

Dimensión de 
Colocación 

Orientación a la 
persona  

4-6 

Modelados del 
trabajo  
Evaluaciones del 
desempeño  

Dimensión de 
Recompensar 

Remuneraciones 7-10 
Programa de 
incentivos  
Prestación de 
servicio 

Dimensión de 
Desarrollo 

Capacitaciones 11-12 

Desarrollo de la 
persona 

Dimensión de 
Retener 

Relación del 
empleado 

13-16 

Higiene, seguridad y 
calidad de vida  

Dimensión de 
Supervisar 

Actividad de 
supervisión y 
retroalimentaciones 

17-18 

 

3.2.2. Variable 2: Motivación laboral 

Tipo de variable 

La motivación laboral es cuantitativa debido a que se pretende medir el nivel por 

medio de rangos establecidos por cada dimensión, el recojo de información se da con 

la ayuda de los instrumentos ordinales en escala Likert (Hernández & Mendoza, 2018) 

Definición conceptual 
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Robbins y Coulter (2014) definen a la motivación como el desenvolvimiento en 

donde las fuerzas de una persona se encuentran recargados, sostenidos y 

direccionados hacia el alcance de una meta en específico, teniéndose en cuenta tres 

factores importantes como lo son, la energía, la persistencia y la dirección.  

Definición operacional 

Para medir la motivación laboral se empleará un cuestionario validado por Tello 

(2020) construido por 12 ítems en escala tipo Likert, las preguntas están agrupadas en 

tres dimensiones como son: a) intensidad, se denota como la fuerza que manifiesta 

una persona al momento de realizar una acción o comportamiento; b) dirección, se 

refiere como la repartición del esfuerzo realizado por una persona hacia la obtención 

de un plan propuesto; c) persistencia, se refiere a la prolongación que manifiesta un 

comportamiento hasta el momento que llega a satisfacer un requerimiento en 

específico. 

A continuación, se presenta la variable motivación laboral con las dimensiones, 

indicadores e ítems que la engloban: 

Tabla 2 

Operacionalización de variable motivación laboral 

Dimensiones Indicadores Items Escala  Nivel y rango 

Dimensión de 
intensidad  

Esfuerzo  

1 - 4  

Escala: ordinal 

Nivel: politómica 

No caracteriza a la institución 

= 1 

Caracteriza poco a la 

institución = 2 

Caracteriza medianamente a 

la institución = 3 

Caracteriza bien a la 

institución = 4 

Caracteriza muy bien a la 
institución = 5 

 
 
 
 
Alto:41-60 
Medio: 21-40 
Bajo: 12-20 

Tarea  

Dimensión de 
dirección 

Meta  

5 - 8  
Comunicación  

Dimensión de 
persistencia 

Superación  

9 - 12  
Objetivo  
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3.3   Población, muestra y muestreo  

3.3.1. Población 

Según Hernández et al. (2014) se le denomina a un conjunto de sujetos que 

tienen caracteres similares y que forman parte de un estudio, en el caso del hospital 

militar serán135 profesionales de la salud, de los cuales 50 profesionales fueron sel 

sexo femenino y 85 del sexo masculino, asimismo, el 60% de participantes contaban 

con edades de 40 a 55 años. 

3.3.2. Criterios de selección 

Criterios de inclusión: Profesionales de un hospital militar de Lima que quieran 

participar de la investigación. 

Criterios de exclusión: Profesionales de un hospital militar de Lima que no quieran 

participar de la investigación. 

3.3.3. Muestra 

Según Hernández et al. (2014) la muestra forma parte de un subgrupo de la 

población que representa a la totalidad de la población establecida la cual puede 

determinarse por formulas estadísticas finitas o infinitas. No obstante, se consideró la 

muestra censal porque se trabajó con todos los participantes de 135. 

El muestreo no fue necesario debido a que no se aplicaron formulas estadísticas 

y por qué es una población reducida. 

3.3.4. Unidad de análisis 

Se encuentra abarcada al personal de un hospital militar de Lima. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Técnica: Encuesta, para Hernández & Mendoza (2018) manifiesta que esta 

herramienta es utilizada de manera amplia debido a que permite adquirir y elaborar 

información de manera eficaz y rápida. 
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Instrumentos: Cuestionario, para Hernández & Mendoza (2018) lo definen 

como un documento en donde se hace la recepción de manera sistemática de los 

indicadores suscitados en las variables de estudio, en donde se exportan las variables 

de manera empírica con la finalidad de traducirlas en forma de preguntas solidas con 

la intención de generar respuestas validas, fiables y fáciles de cuantificar. El 

cuestionario fue validado Camones (2020) en su investigación acerca de la gestión del talento 

humano en una organización, el cual constó con 18 ítems en escala Likert, con baremos (18,42 

inadecuado – 43,66 poco adecuado – 67,90 adecuado), englobando a 6 dimensiones, 

dimensión de incorporar talentos (1-3); dimensión de colocar talentos (3-6); dimensión de 

recompensar talentos (7-10); dimensión de retener talentos (11-12); dimensión de supervisar 

talentos (13-16); dimensión de retener talentos (217-18). Por otro lado, la variable motivación 

se validó por Tello (2020) el cual constó con 12 ítems en escala Likert, con baremos (12-20 

bajo; 21-40 medio; 41-60 alto) englobando a 3 dimensiones, dimensión de intensidad (1-4 

ítems); dimensión de dirección (5-8 ítems), dimensión de persistencia (9-12 ítems). 

Tabla 3 

Ficha técnica gestión del talento humano  

Nombre: Cuestionario para medir la gestión del talento humano 

Autor: Camones (2020) 

Adaptación: Diaz (2022) 

Lugar: Lima 

Escala 1=Nunca  
2=Casi nunca  
3=A veces  
4=Casi siempre  
5=Siempre  

Objetivo: Medir la gestión del talento humano en una institución 

pública 
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Baremo  (18,42 inadecuado – 43,66 poco adecuado – 67,90 

adecuado) 

Tiempo 20 min 

Nota. Elaboración propia 

Tabla 4 

Ficha técnica motivación 

Nombre: Cuestionario para medir la motivación laboral 

Autor: Tello (2020) 

Adaptación: Diaz (2022) 

Lugar: Lima 

Escala 1=Nunca  
2=Casi nunca  
3=A veces  
4=Casi siempre  
5=Siempre  

Objetivo: Medir la motivación en una institución pública 

Baremo  12-20 bajo; 21-40 medio; 41-60 alto 

Tiempo 20 min 

Nota. Elaboración propia 

Validez y confiabilidad 

La validez viene a ser el nivel de aceptación que tiene cada instrumento de 

medición que se pretende aplicar en un determinado estudio (Hernández & Mendoza, 

2018).  

La confiabilidad, según Rodríguez & Reguant (2020) determina la fiabilidad y 

coherencia de los instrumentos por medio de una prueba piloto; por lo tanco, después 

de haber encuestado a 20 sujetos de estudio se encontró que existe confiabilidad por 
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alfa de Cronbach en ambos instrumentos ya que fue mayor a 0.75 el coeficiente (ver 

anexo 3). 

Tabla 5 

Confiablidad de cuestionarios 

Instrumento Alfa de Cronbach Nº de elementos 

Gestión del talento 

humano 

0.952 18 

Motivación 0.920 12 

Nota. Elaboración propia 

3.5 Procedimientos  

Conceptualizando lo emitido por la guía de la Universidad César Vallejo (2021) 

el procedimiento describe la manera de recoger datos relevantes de cada variable 

(gestión del talento humano y motivación laboral), la cual incluye el proceso de las 

acciones para obtener las cartas de aceptación de las instituciones, luego se procedió 

a encuestar al personal de salud, las respuestas recogidas se depositarios en escala 

en el Microsoft Excel y SPSS Statics v.26. 

3.6 Método de análisis de datos  

El método que se utilizó fue descriptivo: Debido a que después de haber 

recogido datos se procedió a tabular y graficar los niveles y frecuencias sobre gestión 

del talento humano y motivación laboral en el personal de un hospital militar de Lima. 

Inferencial: Debido a que después de haber recogido datos se procedió a 

contrastar las hipótesis por medio de del análisis estadista de las variables gestión del 

talento humano y motivación laboral en el personal de un hospital militar de Lima. 

3.7 Aspectos éticos  

Los criterios éticos a considerar serán bajo la definición teórica de Belmont 

citado por Doppelman (2019): 
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Respeto a las personas: Se respetaron a las personas utilizando un método de 

recolección de datos inclusivo que no vulnere ningún derecho de cada encuestado 

tratándolos adecuadamente sin que surja la necesidad de influir en su respuesta. 

Beneficencia: Ya que la investigación planteada y los datos recogidos fueron 

utilizados para fines académicos, protegiendo en todo momento la identidad de cada 

sujeto de prueba. 

Justicia: debido a que los datos e información recopilada no sufrieron cambios 

a conveniencia y por qué será sustentado de manera verás.  
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos de la salud bucal y calidad de vida 

Por medio de la tabla 6 se puede identificar que el 43.7% de los profesionales de la 

salud del hospital militar de Lima consideran una gestión del talento humano mala, 

donde solo el 20% afirman que es buena y un 36.3% señalan que es regular. Cabe 

señalar que las dimensiones de supervisión e incorporar son percibidas como 

inadecuadas, de las cuales la dimensión supervisar es la que presenta más problemas 

con un 58.5% mala, seguidamente la dimensión incorporar con 49.6% mala; solo la 

dimensión de recompensas es tomada como regular con 43% y retener cuenta un 

mayor índice de aceptabilidad con 25.9% por parte de los profesionales de la salud de 

un hospital militar de Lima. 

Tabla 6 

Nivel de gestión del talento humano según sus dimensiones 

 

Gestión del 
talento 

humano 

Incorporar 
 

Colocar Recompensar 
 

Desarrollo Retener Supervisar 

 fr % fr % fr % fr % fr % fr % fr % 

Bajo 59 43,7% 67 49.6% 62 45.9% 59 43.7% 60 44.4% 59 43.7% 79 58.5% 

Medio 49 36,3% 53 39.3% 55 40.7% 58 43.0% 48 35.6% 38 25.9% 32 23.7% 

Alto 27 20,0% 15 11.1% 18 13.3% 18 13.3% 27 20% 38 25.9% 24 17.8% 

Total 135 100% 135 100% 135 100% 135 100% 135 100% 135 100% 79 100% 
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Por medio de la tabla 7 se puede identificar que el 40.7% de los profesionales de la 

salud del hospital militar de Lima consideran que la motivación laboral es mala, donde 

solo el 10.4% afirman que es buena y un 48.9% señalan que es regular. Cabe señalar 

que las dimensiones de persistencia e intensidad son percibidas como inadecuadas, 

de las cuales la dimensión intensidad es la que presenta más problemas con un 46.7% 

mala, seguidamente la dimensión persistencia con 43.7% mala; solo la dimensión de 

dirección es tomada como regular con 49% por parte de los profesionales de la salud 

de un hospital militar de Lima. 

Tabla 7 

Nivel de motivación laboral según sus dimensiones 

 Motivación Intensidad Dirección Persistencia 

 fr % fr % fr % fr % 

Bajo 55 40,7% 63 46.7% 54 40.0% 59 43.7% 

Medio 66 48,9% 54 40.0% 67 49.0% 56 41.5% 

Alto 14 10,4% 18 13.3% 14 10.4% 20 14.8% 

Total 135 100% 135 100% 135 100% 135 100% 

Nota. Cuestionario de aprendizaje significativo 
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4.2. Contrastación de hipótesis  

Luego de haber aplicado el análisis estadístico de regresión ordinal especialmente de 

nagelkerke para comprobar la hipótesis general; se identificó que los datos no tienen 

distribución normal (anexo 5), se procedió a emplear la prueba de regresión logística 

ordinal para determinar la dependencia de la motivación sobre la gestión del talento 

humano.  

4.2.1. Prueba de hipótesis general 

De la hipótesis general 

Puesto que los resultados obtenidos no evidenciaron distribución normal y los datos 

para el modelamiento son de tipo ordinal, se opta por usar la técnica de regresión 

logística ordinal para mostrar la dependencia de la variable motivación laboral en 

relación a la gestión del talento humano. 

De la tabla 8 se observa que el R2 de Nagelkerke resultó ser 0.499 y una sig. de 0.000, 

por lo tanto, se puede decir que el 49.9% de la variabilidad en la ocurrencia de la 

motivación laboral se explica por la variable predictora gestión del talento humano. 

Aceptándose asi la hipótesis planteada por el investigador, afirmándose la influencia 

de la gestión del talento humano en la motivación laboral de los colaboradores. 

Tabla 8  

Influencia de la gestión del talento humano en la motivación laboral de los 

profesionales de la salud de un hospital militar de Lima, 2022 

 

Pruebas de la razón de 

verosimilitud Pseudo R 

Cuadrado Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Gestión del talento humano en la 

motivación laboral. 
74,522 4 ,000 

Cox y Snell ,424 

Nagelkerke ,499 

McFadden ,290 
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4.2.2. Contrastación de la hipótesis específica 1 

De la tabla 9 se observa que el R2 de Nagelkerke resultó ser 0.569 y una sig. de 0.000, 

por lo tanto, se puede decir que el 56.9% de la variabilidad en la ocurrencia de la 

motivación laboral se explica por la dimensión predictora incorporación de talento 

humano. Aceptándose asi la hipótesis planteada por el investigador, afirmándose la 

influencia de la incorporación de talentos en la motivación laboral de los colaboradores. 

Tabla 9 

Influencia de la incorporación de talentos en la motivación laboral de los profesionales 

de la salud de un hospital militar de Lima, 2022 

 

Pruebas de la razón de 

verosimilitud 
Pseudo R Cuadrado 

Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Incorporación de talentos en la 

motivación laboral. 
32,060 4 ,000 

Cox y Snell ,477 

Nagelkerke ,569 

McFadden ,356 
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4.2.3. Contrastación de la hipótesis específica 2 

Por medio de la tabla 10 se observa que el R2 de Nagelkerke resultó ser 0.658 y una 

sig. de 0.003, por lo tanto, se puede decir que el 65.8% de la variabilidad en la 

ocurrencia de la motivación laboral se explica por la variable predictora colocación de 

talento humano. Aceptándose asi la hipótesis planteada por el investigador, 

afirmándose la influencia de la colocación de talentos en la motivación laboral de los 

colaboradores. 

 

Tabla 10 

Influencia de la colocación de talentos en la motivación laboral de los profesionales de 

la salud de un hospital militar de Lima, 2022. 

 

Pruebas de la razón de 

verosimilitud 
Pseudo R Cuadrado 

Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Colocación de talentos en la 

motivación laboral. 
13,145 4 ,003 

Cox y Snell ,477 

Nagelkerke ,658 

McFadden ,356 
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4.2.4. Contrastación de la hipótesis específica 3 

Por medio de la tabla 11 se observa que el R2 de Nagelkerke resultó ser 0.540 y una 

sig. de 0.003, por lo tanto, se puede decir que el 54.0% de la variabilidad en la 

ocurrencia de la motivación laboral se explica por la variable predictora recompensa 

de talento humano. Aceptándose asi la hipótesis planteada por el investigador, 

afirmándose la influencia de la recompensar talentos en la motivación laboral de los 

colaboradores. 

Tabla 11 

Influencia de las recompensas de talentos en la motivación laboral de los profesionales 

de la salud de un hospital militar de Lima, 2022. 

 

Pruebas de la razón de 

verosimilitud Pseudo R 

Cuadrado Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Recompensas de talentos en la 

motivación laboral. 
17,740 2 ,003 

Cox y Snell ,477 

Nagelkerke ,540 

McFadden ,356 
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4.2.5. Contrastación de la hipótesis específica 4 

Por medio de la tabla 12 se observa que el R2 de Nagelkerke resultó ser 0.517 y una 

sig. de 0.008, por lo tanto, se puede decir que el 51.7% de la variabilidad en la 

ocurrencia de la motivación laboral se explica por la variable predictora desarrollo de 

talento humano. Aceptándose asi la hipótesis planteada por el investigador, 

afirmándose la influencia de la recompensar talentos en la motivación laboral de los 

colaboradores. 

 

Tabla 12 

Influencia del desarrollo de talentos en la motivación laboral de los profesionales de la 

salud de un hospital militar de Lima, 2022 

 

Pruebas de la razón de 

verosimilitud Pseudo R 

Cuadrado Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Desarrollo de talentos en la 

motivación laboral. 
1,483 4 ,008 

Cox y Snell ,477 

Nagelkerke ,517 

McFadden ,356 
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4.2.6. Contrastación de la hipótesis específica 5 

Por medio de la tabla 13 se observa que el R2 de Nagelkerke resultó ser 0.533 y una 

sig. de 0.000, por lo tanto, se puede decir que el 53.3% de la variabilidad en la 

ocurrencia de la motivación laboral se explica por la variable predictora retención de 

talento humano. Aceptándose asi la hipótesis planteada por el investigador, 

afirmándose la influencia de la recompensar talentos en la motivación laboral de los 

colaboradores. 

Tabla 13 

Influencia de la retención de talentos en la motivación laboral de los profesionales de 

la salud de un hospital militar de Lima, 2022 

 

Pruebas de la razón de 

verosimilitud Pseudo R 

Cuadrado Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Retención de talentos en la 

motivación laboral. 
10,005 2 ,000 

Cox y Snell ,477 

Nagelkerke ,533 

McFadden ,356 
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4.2.7. Contrastación de la hipótesis específica 6 

Por medio de la tabla 14 se observa que el R2 de Nagelkerke resultó ser 0.569 y una 

sig. 0.001, por lo tanto, se puede decir que el 56.9% de la variabilidad en la ocurrencia 

de la motivación laboral se explica por la variable predictora supervisión de talento 

humano. Aceptándose asi la hipótesis planteada por el investigador, afirmándose la 

influencia de la recompensar talentos en la motivación laboral de los colaboradores. 

Tabla 14 

Influencia de la supervisión de talentos en la motivación laboral de los profesionales 

de la salud de un hospital militar de Lima, 2022 

 

Pruebas de la razón de 

verosimilitud Pseudo R 

Cuadrado Chi-

cuadrado 
gl Sig. 

Supervisión de talentos en la 

motivación laboral. 
7,510 4 ,001 

Cox y Snell ,477 

Nagelkerke ,569 

McFadden ,356 
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V. DISCUSIÓN 

El capítulo presente tiene como finalidad analizar las implicancias informativas 

encontradas en los resultados, luego se contrastó con los hallazgos como son los 

antecedentes en los planos internacional, nacional y local; finalizando con las 

limitaciones y aportes generados en el estudio. 

En el contexto presentado se evidencio que existen factores negativos que 

afectan a la gestión del talento humano y motivación laboral de los profesionales de la 

salud de un hospital militar de Lima, por ello, se determinó como objetivo determinar 

la relación de la gestión del talento humano en la motivación laboral de los 

profesionales de la salud de un hospital militar de Lima, ante ello, mediante el análisis 

estadístico inferencial se comprobó el R2 de Nagelkerke resultó ser 0.499, por lo tanto, 

se puede decir que el 49.9% de la variabilidad en la ocurrencia de la motivación laboral 

se explica por la variable predictora gestión del talento humano. Además, según los 

criterios de Cohen, es un coeficiente de verosimilitud grande. El p-valor=0.000 < 

α=0.05 indica que existe influencia de la gestión del talento humano en la motivación 

laboral de los colaboradores. Confirmándose así lo establecido teóricamente por 

Rensis Likert, el cual establece las características que definen a la organización y 

determinan las percepciones que tienen de sus integrantes sobre el entorno laboral, 

teniendo causales independientes las cuales están enfocadas a señalar el sentido en 

que una organización evoluciona y logra sus resultados; las intermedias, están 

enfocadas a evaluar el estado interno de la organización, reflejan diversos aspectos 

como compromiso, motivación y toma de decisiones; causales finales, aquellas que 

surgen por efecto de las causales anteriores, responden al resultado obtenido por la 

organización, ejemplo ganancia, perdida y productividad. 

Cabe señalar que los resultados encontrados concuerdan con lo establecido por 

Chiavenato (2009) quien menciona que la gestión del talento humano es el enfoque 

mediante el cual facilita la percepción de los colaboradores como personas que 

desarrollan destrezas y competencias intelectuales en las cuales las organizaciones 

dependen primordialmente para realizar sus acciones operativas, generar bienes y 
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servicios, desarrollar la atención hacia los usuarios, desarrollar competitividad en el 

mercado y obtener las metas principales y estratégicas, por otra parte, los individuos 

dependen gradualmente de las instituciones con la intención de alcanzar sus objetivos 

individuales. De igual manera, Alonso et al. (2018) señalan a la gestión del talento 

humano, como una serie de acciones que desarrolla e incorpora nuevos miembros a 

un centro de labores en específico, y que a su vez desenvuelve y genera la retención 

oportuna del talento humano existente, asimismo, sostienen también que este 

concepto dirige hacia una adecuada gestión del recurso humano en relación a sus 

capacidades y valor individual, por lo tanto, el talento humano relacionado a la 

motivación laboral es el conjunto de procedimientos que incentivan el funcionamiento, 

desarrollo y movilización de los trabajadores de las distintas organizaciones de la salud 

para el alcance de las metas sanitarias correspondientes, asimismo, sostienen que se 

desarrollan mecanismos y métodos para conseguir, conservar y desarrollar el talento 

humano en salud, en donde se percibe como el recurso con más relevancia en el 

sector. 

El resultado general de la contrastación de la hipótesis coincide con el estudio 

de Macías et al. (2020) debido a que estudiaron sobre la asociación entre gestión del 

talento humano y motivación en el trabajo bajo un enfoque cuantitativo-correlativo; por 

el cual se confirmó que existe relación entre las variables, por ello, determinaron que 

es importante desarrollar estrategias oportunas para mejorar el desarrollo eficaz de los 

mismos. De igual forma, se tuvo coincidencia con la investigación de Santos (2018) ya 

analizó la relación entre gestión del talento humano y motivación en el trabajo, llegando 

a determinar que, la gestión del talento humano influye de manera significativa la 

motivación laboral de los trabajadores, debido a que se calculó un coeficiente de 

correlación Rho de Spearman del 0.686, lo que representó un nivel alto, indicando de 

esta manera que por medio de una administración adecuada de las personas se 

manifiesta una motivación oportuna en el trabajo por parte de los colaboradores. 

Considerando las hipótesis específicas se consideró afirmar que la dimensión 

incorporación de talentos influye con la motivación laboral debido a que el R2 de 

Nagelkerke resultó ser 0.569 y un Chi cuadrado de 32,060; seguidamente de la 
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influencia de dimensión colocación de talentos en la motivación debido a que el R2 de 

Nagelkerke resultó ser 0.569 y un Chi cuadrado de 13,145; asimismo, se confirmó la 

influencia de la dimensión recompensar talentos sobre la motivación debido a que el 

R2 de Nagelkerke resultó ser 0.569 y un Chi cuadrado de 17,740; no obstante, no se 

confirmó la influencia entre la dimensión desarrollo talentos sobre la motivación debido 

a que la significancia fue superior a 0.05; por otro lado, se confirmó la influencia de la 

dimensión retención talentos sobre motivación debido a que el R2 de Nagelkerke 

resultó ser 0.569 y un Chi cuadrado de 10,005; por último, no se confirmó la influencia 

entre la dimensión supervisar talentos sobre la motivación no se confirmó la influencia 

entre la dimensión desarrollo talentos sobre la motivación debido a que la significancia 

fue superior a 0.05. Por lo tanto, las dimensiones de incorporación, colocación, 

recompensar y retención influyen de manera significativa sobre la motivación, 

pudiéndose confirmar que por medio de planes de acción, actividades y tareas que 

implemente el área de dirección y recursos humanos se podrá incrementar la 

motivación del personal de salud, teniendo como fin brindar atención de calidad hacia 

el personal militar. 

Confirmándose la propuesta teórica de Petri (1991) quien emplea el termino 

motivación para desarrollar la explicación y comprender las diferencias en la intensidad 

del comportamiento de las personas y todo lo relacionado a la gestión de personas. 

Esto quiere decir, los comportamientos más intensos, son relacionadas con los niveles 

más altos de motivación. Asimismo, el termino motivación sirve para comprender la 

dirección selectiva de un comportamiento. Sin embargo, la motivación es una variable 

intangible, se percibe su existencia en relación a diversas manifestaciones que son 

desarrolladas por las personas, cabe señalar que, la motivación presenta factores 

biológicos y culturales en las cuales son difícil de desechar. De esta manera, en la 

mayoría de los retos adaptativos que enfrentan las personas manifiestan condiciones 

sociales, pues a través de la sociedad, se imparten diversas características que 

direccionan hacia las necesidades biológicas y las necesidades psicológicas en un 

sentido determinado. 
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Ante los resultados encontrados concuerdan con lo establecido por Pareja et al. 

(2022) quienes mencionan la necesidad de implementar un conjunto de acciones, 

estrategias y administración de los recursos para gestionar de manera efectiva una 

serie de procesos que motiven al personal y comprometerlos en el alcance exitoso de 

la productividad organizacional. Por su parte, Farndale et al. (2022) señala que las 

acciones sobre las personas el proceso en donde se desarrolla con la finalidad de 

proveer nuevos empleados o talentos de valor para la organización, además de buscar 

la retención y el desarrollo de las personas en beneficio de la productividad 

organizacional. 

Asimismo, se coincide con la teoría de Mahapatra y Dash (2022) quienes 

afirman que es necesario motivar al personal por medio de un conglomerado de 

ejercicios y políticas primordiales para el direccionamiento de funciones directivas 

asociadas con los individuos o recursos, estableciendo de esta manera procesos de 

reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación del rendimiento 

como las principales dimensiones de la gestión del talento humano. Por otra parte, 

King y Vaiman (2019) lo relaciona con el punto de vista enfocado con la estrategia de 

direccionamiento de las personas, en donde se percibe como principal objetivo el 

alcance de creación de valor óptimo para la institución, a través de una serie de 

acciones que se encuentran direccionadas a la disposición continua del nivel 

intelectual, habilidades y competencias para el éxito de los objetivos institucionales 

para una óptima productividad. 

Se concuerda con lo mencionado por Chiavenato (2009) quien señala que 

existen múltiples factores de la gestión del talento humano ligados con la motivación 

empezando por los incentivos que acoge una persona para desenvolverse de cierta 

forma, esto quiere decir, desarrollando una conducta que ayude al control y dirección 

de su comportamiento hacia un objetivo determinado: siendo una consecuencia de las 

relaciones que tienen las personas ante una proposición, utilizando mecanismos que 

ayuden a la dirección, intensidad y persistencia en la voluntad que manifiestan las 

personas hacia el alcance de sus objetivos. Se le considera a la motivación como el 

primer paso para el desenvolvimiento de una actitud, mejor referenciado como un 
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incentivo. Así pues, la motivación es un fundamento relacionado a la gestión del talento 

humano en donde se direcciona y maneja los impulsos, deseos, necesidades y 

anhelos, siendo equivalente a la incentivación o impulso que manifiestan las personas 

para el alcance de los objetivos. 

Considerando la confirmación de la relación de las hipótesis específicas se 

coincide con lo investigado por Gusmán (2022) quien empleo una metodología 

cuantitativa e inferencial, teniendo por resultado que existe relación importante entre 

las variables de estudio, debido a que se presentó un coeficiente estadístico de Rho 

Spearman del 0.579; asimismo, se coincide con Espino y Montalvo (2021) dado que 

utilizó una metodología básica cuantitativa y correlacional para demonstrar la relación 

entre las dimensiones del talento humano y la variable, donde, por medio de la prueba 

estadística de Pearson, se encontró un coeficiente del 0,769 indicando que existe una 

dependencia importante entre los factores analizados. 

En general, se pudo evidenciar que  más del 45% de encuestados señalan que 

en el hospital militar de Lima se cuenta con niveles bajos de gestión del talento 

humano, lo cual se ve reflejado en las dimensiones analizadas y en la problemática 

observada, asimismo, se precisa niveles bajo de motivación con un promedio del 40% 

lo cual contrasta con la variable gestión del talento humano, siendo preocupante 

debido a que el éxito de las organizaciones depende mucho del compromiso y 

motivación que sientan los empleados para poder brindar un desempeño óptimo. 

Respecto al bajo nivel de las dimensiones estudiadas, según Chiavenato, es 

imperativo asociar talentos integrados hacia una perspectiva adecuada. Si el contexto 

se sostiene como el óptimo y propicio, entonces los talentos se desenvuelven de 

manera adecuada y crecen, por otro lado, si el contexto no es el óptimo, entonces los 

talentos evitan las ataduras y generan la reclusión. Las dimensiones que se relacionan 

con la gestión del talento humano son las siguientes: Incorporar, colocación, 

recompensa, desarrollo, retener y supervisar. Ya que, por medio de una óptima 

administración de las personas, la organización brinda un bienestar oportuno a sus 
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trabajadores, en donde puedan desarrollar de manera motivada sus 

responsabilidades, a disminuir las ausencias al trabajo y las fluctuaciones laborales. 

Asimismo, respecto a los problemas encontrados en las dimensiones de 

motivación, es imperativo tomar acciones debido a que según  García y Forero (2018) 

la motivación laboral es uno de los elementos más esenciales dentro del desarrollo 

productivo de las organizaciones que marca una influencia significativa en el 

rendimiento de las personas que realizan sus labores, asimismo, sostienen que los 

individuos mientras se encuentren con una motivación positiva, entonces realizarán 

sus actividades de manera adecuada por medio de la utilización de sus competencias. 

Maryati et al. (2020) la definen la motivación como un estado interno que desarrolla 

una activación en donde direcciona y mantiene el comportamiento humano, asimismo, 

sostiene que la motivación dentro de las organizaciones sanitarias es un factor de 

mucha relevancia que permite que todo el sistema pueda funcionar de manera óptima. 

Por lo tanto, ante el análisis de las teorías la motivación es la razón o el motivo de 

poder realizar ciertas actividades o acciones con el objetivo que se pueda llegar hacia 

un fin en específico, se le percibe como el principal motor que desarrollan las personas 

ya que forma parte esencial de la naturaleza del ser humano. 

Se encontró una concordancia con la investigación de Macías et al. (2020) 

debido a que analizó la estadística descriptiva para evidenciar que el 59,04% de los 

encuestados muestran un nivel deficiente de motivación respecto a sus procedimientos 

diarios en la entidad, por otra parte, el 33,73% de los encuestados muestra un nivel 

deficiente en la administración de las personas, trayendo consigo falencias que 

dificultan el desarrollo oportuno de las actividades. 

Asimismo, se concuerda con el estudio de Cabeza & Brito (2021) debido a que 

empleo la estadística descriptiva para evidenciar que el 88% de los profesionales 

determinaron deficiencias en la gestión del talento humano que dificulta un desarrollo 

oportuno de las actividades diarias, por otra parte, el 52% de los encuestados no se 

encuentran motivados laboralmente para gestionar sus procedimientos.
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: Mediante el hallazgo descrito en los resultados se pudo determinar que la 

gestión del talento humano influye de manera significativa en 49.9% sobre la 

motivación laboral en un hospital militar de Lima. Asimismo, por medio del R2 

se encontró un el coeficiente Nagelkerke=,499; la variabilidad en la ocurrencia 

de la motivación laboral se explica por la variable predictora gestión del talento 

humano de un hospital militar de Lima. 

Segunda: Se afirmó que la incorporación de talento humano influye de manera 

significativa en 56.9% sobre la motivación laboral en un hospital militar de 

Lima. Por medio del R2 se encontró un el coeficiente Nagelkerke=,569; la 

variabilidad en la ocurrencia de la motivación laboral se explica por la 

incorporación de talento humano de un hospital militar de Lima. 

Tercera: Se afirmó que la colocación de talento humano influye de manera significativa 

en 65.8% sobre la motivación laboral en un hospital militar de Lima. Por medio 

del R2 se encontró un el coeficiente Nagelkerke=,658; la variabilidad en la 

ocurrencia de la motivación laboral se explica por la colocación de talento 

humano de un hospital militar de Lima. 

Cuarta: Se demostró que la recompensa del talento humano influye de manera 

significativa en 54% sobre la motivación laboral en un hospital militar de Lima. 

Por medio del R2 se encontró un el coeficiente Nagelkerke=,540; la 

variabilidad en la ocurrencia de la motivación laboral se explica por las 

recompensas del talento humano de un hospital militar de Lima. 

Quinta: Se evidenció que, el desarrollo del talento humano influye de manera 

significativa en 51.7% sobre la motivación laboral en un hospital militar de 

Lima. Por medio del R2 se encontró un el coeficiente Nagelkerke=,517; la 

variabilidad en la ocurrencia de la motivación laboral se explica por el 

desarrollo del talento humano de un hospital militar de Lima. 
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Sexta: Se evidenció que, la retención del talento humano influye de manera 

significativa en 53.3% sobre la motivación laboral en un hospital militar de 

Lima. Por medio del R2 se encontró un el coeficiente Nagelkerke=,533; la 

variabilidad en la ocurrencia de la motivación laboral se explica por la retención 

del talento humano de un hospital militar de Lima. 

Séptima: Se evidenció que, la supervisión del talento humano influye de manera 

significativa en 56.9% sobre la motivación laboral en un hospital militar de 

Lima. Por medio del R2 se encontró un el coeficiente Nagelkerke=,569; la 

variabilidad en la ocurrencia de la motivación laboral se explica por la 

supervisión del talento humano de un hospital militar de Lima. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Primera: Se recomienda al director de un hospital militar de Lima planificar acciones 

que permitan reforzar el compromiso y motivación de los profesionales que 

laboran en la entidad, empezando desde la adquisición de herramientas y 

maquinaria que mejoren los tiempos de atención. 

Segunda:  Se recomienda al profesional que labora en un hospital militar de Lima 

emplear todos los recursos necesarios para realizar sus actividades de manera 

eficiente, asimismo, dar a conocer las necesidades que requieren para poder 

realizar sus tareas sin percances, enfocándose en la atención de calidad en 

los pacientes. 

Tercera: Se recomienda a los pacientes de un hospital militar de Lima tener un trato 

amable con el personal médico, asimismo, hacer llegar sus inquietudes o 

requerimientos sobre maquinaria, recursos, medicinas, etc., al área de 

dirección para una correcta coordinación. 

Cuarta: Se sugiere a futuros investigadores que analicen las variables en un hospital 

militar hacer uso de diversos instrumentos para un diagnóstico efectivo de la 

realidad problemática que se presenta en la entidad.
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Problema de la 
investigación 

Objetivos Hipótesis de 
investigación 

Diseño, tipo y nivel de 
investigación 

Variables Población y muestra 

Problema general: 

¿Cuál es la 
influencia de la 
gestión del talento 
humano en la 
motivación laboral 
de los profesionales 
de la salud de un 
hospital militar de 
Lima, 2022? 

Problemas 
específicos 

a) ¿Cuál es la 
relación que existe 
entre incorporación 
de talentos y 
motivación laboral 
del colaborador de 
un hospital militar 
de Lima?; b) ¿Cuál 
es la relación que 
existe entre 
colocación de 
talentos y 
motivación laboral 
del colaborador de 
un hospital militar 

Objetivo general: 
Determinar la influencia de 
la gestión del talento 
humano en la motivación 
laboral de los profesionales 
de la salud de un hospital 
militar de Lima, 2022. 

Objetivos específicos: a) 
analizar la influencia de la 
incorporación de talentos 
en la motivación laboral del 
colaborador de un hospital 
militar de Lima; b) analizar 
la influencia de la 
colocación de talentos en 
la motivación laboral del 
colaborador de un hospital 
militar de Lima, c) analizar 
la influencia de las 
recompensas de talentos 
en la motivación laboral del 
colaborador de un hospital 
militar de Lima. d) 
identificar la influencia del 
desarrollo de talentos en la 
motivación laboral del 
colaborador de un hospital 
militar de Lima. e) Precisar 
la influencia de supervisión 

Hipótesis general 
Hi: La gestión del 
talento humano influye 
directamente en la 
motivación de los 
profesionales de la 
salud de un hospital 
militar de Lima, 2022. 

Hipótesis específicas 

a) Existe influencia de 
la incorporación de 
talentos en la 
motivación laboral del 
colaborador de un 
hospital militar de Lima; 
b) Existe influencia de 
la colocación de 
talentos en la 
motivación laboral del 
colaborador de un 
hospital militar de Lima; 
c) Existe influencia de 
las recompensas de 
talentos en la 
motivación laboral del 
colaborador de un 
hospital militar de Lima. 
d) Existe influencia del 

Diseño: No 
experimental con corte 
transversal 

 

 

Tipo de estudio: Básico 
– causal 

Variable 1: Gestión del 
talento humano 

 

 

 

Variable 2: Motivación 
laboral 

Población: Serán los 
profesionales de la 
salud de un hospital 
militar 135 personas. 

 

 

Muestra: Serán 135 
profesionales  
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de Lima?; c) ¿Cuál 
es la relación que 
existe entre 
recompensas de 
talentos y 
motivación laboral 
del colaborador de 
un hospital militar 
de Lima? d) ¿Cuál 
es la relación que 
existe entre 
desarrollo de 
talentos y 
motivación laboral 
del colaborador de 
un hospital militar 
de Lima? e) ¿Cuál 
es la relación que 
existe entre 
supervisión de 
talentos y 
motivación laboral 
del colaborador de 
un hospital militar 
de Lima? 

 

 

 

 

 

de talentos en la 
motivación laboral del 
colaborador de un hospital 
militar de Lima. 

desarrollo de talentos 
en la motivación laboral 
del colaborador de un 
hospital militar de Lima. 
e) Existe influencia de 
supervisión de talentos 
en la motivación laboral 
del colaborador de un 
hospital militar de Lima. 
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Anexo 2: CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO 

HUAMNO 

 

Es muy grato dirigirme a usted, el que suscribe el presente cuestionario es Diaz 

Huertas, Antonio Mariano aspirante al grado de Magister en Gestión de los 

Servicios de Salud. La presente encuesta forma parte del trabajo de investigación 

titulado Gestión del talento humano en la motivación laboral de los profesionales 

de la salud de un hospital militar de Lima, 2022, el cual tiene fines académicos y 

se mantendrá la absoluta reserva. 

 

                    5: Siempre (S) 
        4: Casi siempre (CS) 

                    3: A veces (AV) 
                    2: Casi nunca (CN) 

        1: Nunca (N) 

Nunca (1)  A veces (2)  
Regularmente 

(3)  

Casi 

siempre (4)  
Siempre (5)  

 

ÍTEMS  ALTERNATIVAS  

GESTIÓN DE TALENTO HUMANO  

Incorporación            

1. ¿La organización realiza un adecuado reclutamiento de 

personal para un determinado puesto?  

1  2  3  4  5  

2. ¿Considera que se realiza una adecuada selección de 

personal?  

1  2  3  4  5  

3. ¿Al ingresar el nuevo colaborador a la organización, se le 

instuye y da a conocer las funciones, responsabilidades del 

puesto y las políticas de la institución?  

1  2  3  4  5  

Colocación            

4. ¿Se orienta al personal de acuerdo a las funciones que 

realizará?  

1  2  3  4  5  

5. ¿El personal cuenta con las habilidades para ocupar ese 

puesto de trabajo?  

1  2  3  4  5  

6. ¿El desempeño del nuevo colaborador es evaluado 

permanentemente por la institución?  

1  2  3  4  5  
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Recompensar            

7. ¿La institución otorga una remuneración adecuada al 

personal?  

1  2  3  4  5  

8. ¿Considera que las remuneraciones a los trabajadores 

cubren sus necesidades básicas?  

1  2  3  4  5  

9. ¿La institución otorga incentivos por el buen desempeño 

de los trabajadores?  

1  2  3  4  5  

10. ¿La institución otorga prestaciones sociales al personal?  1  2  3  4  5  

Desarrollo            

11. ¿La institución realiza capacitaciones para sus 

trabajadores de acuerdo a sus competencias y necesidades?  

1  2  3  4  5  

12. Considera que las capacitaciones que se dan permiten 

mejorar el desempeño de los trabajadores?  

1  2  3  4  5  

Retener            

13. ¿Las relaciones interpersonales entre el personal son las 

adecuadas?  

1  2  3  4  5  

14. ¿La relación con sus trabajadores es la adecuada?  1  2  3  4  5  

15. ¿La higiene de las instalaciones es la adecuada?  1  2  3  4  5  

16. ¿Las condiciones en las que se realizan las tareas son 

adecuadas?  

1  2  3  4  5  

Supervisar            

17. ¿La institución supervisa de manera inopinada y con 

frecuencia las tareas realizadas por los trabajadores?  

.1  2  3  4  5  

18. ¿La institución retroalimenta las actividades de acuerdo a 

los resultados de las supervisiones?  

1  2  3  4  5  
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA MOTIVACIÓN 

 

Es muy grato dirigirme a usted, el que suscribe el presente cuestionario es Diaz 

Huertas, Antonio Mariano aspirante al grado de Magister en Gestión de los 

Servicios de Salud. La presente encuesta forma parte del trabajo de investigación 

titulado Gestión del talento humano en la motivación laboral de los profesionales 

de la salud de un hospital militar de Lima, 2022, el cual tiene fines académicos y 

se mantendrá la absoluta reserva. 

 

                    5: Siempre (S) 
        4: Casi siempre (CS) 

                    3: A veces (AV) 
                    2: Casi nunca (CN) 

        1: Nunca (N) 
 

Nunca (1)  A veces (2)  
Regularmente 

(3)  

Casi 

siempre (4)  
Siempre (5)  

 

MOTIVACION LABORAL  

I. INTENSIDAD   
Calificación  

1  2  3  4  5  

1. El trabajo que realiza requiere de mucho esfuerzo            

2. El directivo motiva a sus colaboradores            

3. Su estado de ánimo es positivo cuando trabaja            

4. Estás de acuerdo con la asignación de tarea             

II. DIRECCION   
Calificación  

1  2  3  4  5  

5. La alta calidad del esfuerzo permite lograr las metas 

organizacionales  

          

6. Las tareas que realizas te permiten cumplir tus metas            

7. El líder fomenta una comunicación asertiva            

8. La comunicación en la organización permite la interacción de los 

colaboradores  

          

III. PERSISTENCIA   
Calificación  

1  2  3  4  5  

9. Se siente capaz de lograr la superación de obstáculos en la 

organización  

          

10. El líder fomenta la superación de obstáculos en la organización            



4 
 

11. Ud. tiene el impulso de alcanzar los objetivos con esmero            

12. El líder impulsa a alcanzar los objetivos con eficacia            
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Anexo 3 

Confiabilidad por alfa de Cronbach 

Variable: gestión del talento humano 

 

Variable: motivación 

 



 
 

Anexo 4 

Base de datos  

Variable: Gestión del talento humano 

Gestión del talento humano 

D_Incorporar D_Colocar D_Recompensar D_Desarrollo D_Retener D_Supervisar 
  

Pr
1 

Pr
2 

Pr
3 

Dim_
1 

P
4 

P
5 

P
6 

Dim_
2 

Pr
7 

Pr
8 

Pr
9 

Pr1
0 

Dim_
3 

Pr1
1 

Pr1
2 

Dim_
4 

Pr1
3 

Pr1
4 

Pr1
5 

Pr1
6 

Dim_
5 

Pr1
7 

Pr1
8 

Dim_
6 

Tota
l 

1 1 1 3 1 2 1 4 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 2 1 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 2 5 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

2 1 1 4 1 2 1 4 1 1 1 1 4 2 1 3 1 1 2 1 5 1 1 2 22 

1 1 1 3 1 1 2 4 1 1 2 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 1 2 21 

1 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 20 

1 1 1 3 2 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 1 2 20 

1 1 1 3 1 2 2 5 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 2 2 4 23 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 21 

1 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 1 4 2 1 3 1 2 3 1 7 1 2 3 24 

2 2 1 5 1 1 1 3 1 1 2 1 5 1 2 3 2 1 3 1 7 1 1 2 25 

1 1 2 4 1 1 1 3 1 2 1 1 5 2 1 3 1 1 2 1 5 1 2 3 23 

2 1 2 5 1 1 1 3 1 2 1 1 5 2 3 5 1 1 2 1 5 1 1 2 25 

2 1 1 4 1 2 2 5 1 1 1 1 4 2 3 5 1 2 3 1 7 1 1 2 27 

2 3 1 6 2 2 2 6 2 2 3 3 10 2 2 4 1 2 3 2 8 1 1 2 36 



 
 

3 2 3 8 2 3 3 8 3 3 2 2 10 2 2 4 1 2 3 3 9 3 2 5 44 

2 2 2 6 3 3 2 8 2 2 3 2 9 2 3 5 1 2 3 2 8 3 2 5 41 

3 3 2 8 2 2 3 7 3 3 2 3 11 3 2 5 3 2 5 2 12 3 2 5 48 

2 2 1 5 2 3 2 7 2 3 3 3 11 3 2 5 3 3 6 4 16 2 2 4 48 

3 3 2 8 2 2 3 7 2 3 3 3 11 2 3 5 3 2 5 2 12 3 3 6 49 

2 2 2 6 3 3 2 8 2 2 2 2 8 2 3 5 2 3 5 3 13 2 2 4 44 

3 3 2 8 2 3 3 8 2 2 3 3 10 3 3 6 3 2 5 2 12 3 2 5 49 

1 1 2 4 2 3 2 7 3 3 3 2 11 2 3 5 2 2 4 3 11 3 4 7 45 

1 2 1 4 1 2 2 5 2 2 2 2 8 3 2 5 2 3 5 3 13 4 3 7 42 

3 3 2 8 2 3 3 8 2 3 3 3 11 3 2 5 3 3 6 3 15 3 3 6 53 

2 2 3 7 2 3 2 7 2 2 3 3 10 3 2 5 2 2 4 3 11 3 2 5 45 

4 3 3 10 3 3 3 9 3 2 3 2 10 2 3 5 2 2 4 3 11 2 2 4 49 

4 3 2 9 3 3 2 8 2 3 2 2 9 2 3 5 2 2 4 2 10 2 2 4 45 

3 2 2 7 2 3 2 7 3 2 3 4 12 3 2 5 1 2 3 3 9 2 1 3 43 

2 2 3 7 3 3 2 8 3 2 2 2 9 2 3 5 2 3 5 2 12 2 3 5 46 

2 2 2 6 3 3 2 8 3 3 3 2 11 2 2 4 2 2 4 3 11 2 4 6 46 

2 2 2 6 2 2 2 6 2 2 2 3 9 2 5 7 3 4 7 2 16 3 2 5 49 

2 2 2 6 2 2 3 7 3 3 2 3 11 3 5 8 4 4 8 2 18 2 2 4 54 

3 3 4 10 2 2 3 7 2 2 3 3 10 3 5 8 3 4 7 2 16 2 2 4 55 

4 4 3 11 3 5 4 12 5 3 4 3 15 4 5 9 4 3 7 5 19 3 3 6 72 

3 2 3 8 3 5 3 11 2 3 4 4 13 3 4 7 3 3 6 5 17 4 5 9 65 

5 4 3 12 3 4 4 11 2 3 3 4 12 3 5 8 2 3 5 5 15 5 4 9 67 

5 5 3 13 4 4 4 12 4 4 5 4 17 5 3 8 3 4 7 4 18 4 5 9 77 

4 3 4 11 3 4 3 10 3 3 3 3 12 4 4 8 4 3 7 4 18 5 4 9 68 

4 3 4 11 3 3 3 9 4 4 3 3 14 4 4 8 3 4 7 3 17 4 5 9 68 

3 3 3 9 3 3 3 9 4 3 4 4 15 3 4 7 4 4 8 4 20 4 5 9 69 

4 3 3 10 4 4 4 12 4 3 4 3 14 4 4 8 4 4 8 5 21 4 4 8 73 

4 3 3 10 4 5 4 13 3 4 5 5 17 4 4 8 5 5 10 4 24 5 5 10 82 

1 1 1 3 1 2 1 4 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 2 1 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 2 5 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 



 
 

2 1 1 4 1 2 1 4 1 1 1 1 4 2 1 3 1 1 2 1 5 1 1 2 22 

1 1 1 3 1 1 2 4 1 1 2 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 1 2 21 

1 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 20 

1 1 1 3 2 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 1 2 20 

1 1 1 3 1 2 2 5 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 2 2 4 23 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 21 

1 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 1 4 2 1 3 1 2 3 1 7 1 2 3 24 

2 2 1 5 1 1 1 3 1 1 2 1 5 1 2 3 2 1 3 1 7 1 1 2 25 

1 1 2 4 1 1 1 3 1 2 1 1 5 2 1 3 1 1 2 1 5 1 2 3 23 

2 1 2 5 1 1 1 3 1 2 1 1 5 2 3 5 1 1 2 1 5 1 1 2 25 

3 3 2 8 2 2 3 7 3 3 2 3 11 3 2 5 3 2 5 2 12 3 2 5 48 

2 2 1 5 2 3 2 7 2 3 3 3 11 3 2 5 3 3 6 4 16 2 2 4 48 

3 3 2 8 2 2 3 7 2 3 3 3 11 2 3 5 3 2 5 2 12 3 3 6 49 

2 2 2 6 3 3 2 8 2 2 2 2 8 2 3 5 2 3 5 3 13 2 2 4 44 

3 3 2 8 2 3 3 8 2 2 3 3 10 3 3 6 3 2 5 2 12 3 2 5 49 

1 1 2 4 2 3 2 7 3 3 3 2 11 2 3 5 2 2 4 3 11 3 4 7 45 

1 2 1 4 1 2 2 5 2 2 2 2 8 3 2 5 2 3 5 3 13 4 3 7 42 

3 3 2 8 2 3 3 8 2 3 3 3 11 3 2 5 3 3 6 3 15 3 3 6 53 

2 2 3 7 2 3 2 7 2 2 3 3 10 3 2 5 2 2 4 3 11 3 2 5 45 

4 3 3 10 3 3 3 9 3 2 3 2 10 2 3 5 2 2 4 3 11 2 2 4 49 

4 3 2 9 3 3 2 8 2 3 2 2 9 2 3 5 2 2 4 2 10 2 2 4 45 

3 2 2 7 2 3 2 7 3 2 3 4 12 3 2 5 1 2 3 3 9 2 1 3 43 

2 2 3 7 3 3 2 8 3 2 2 2 9 2 3 5 2 3 5 2 12 2 3 5 46 

2 2 2 6 3 3 2 8 3 3 3 2 11 2 2 4 2 2 4 3 11 2 4 6 46 

2 2 2 6 2 2 2 6 2 2 2 3 9 2 5 7 3 4 7 2 16 3 2 5 49 

2 2 2 6 2 2 3 7 3 3 2 3 11 3 5 8 4 4 8 2 18 2 2 4 54 

3 3 4 10 2 2 3 7 2 2 3 3 10 3 5 8 3 4 7 2 16 2 2 4 55 

4 4 3 11 3 5 4 12 5 3 4 3 15 4 5 9 4 3 7 5 19 3 3 6 72 

3 2 3 8 3 5 3 11 2 3 4 4 13 3 4 7 3 3 6 5 17 4 5 9 65 



 
 

5 4 3 12 3 4 4 11 2 3 3 4 12 3 5 8 2 3 5 5 15 5 4 9 67 

5 5 3 13 4 4 4 12 4 4 5 4 17 5 3 8 3 4 7 4 18 4 5 9 77 

4 3 4 11 3 4 3 10 3 3 3 3 12 4 4 8 4 3 7 4 18 5 4 9 68 

4 3 4 11 3 3 3 9 4 4 3 3 14 4 4 8 3 4 7 3 17 4 5 9 68 

3 3 3 9 3 3 3 9 4 3 4 4 15 3 4 7 4 4 8 4 20 4 5 9 69 

4 3 3 10 4 4 4 12 4 3 4 3 14 4 4 8 4 4 8 5 21 4 4 8 73 

4 3 3 10 4 5 4 13 3 4 5 5 17 4 4 8 5 5 10 4 24 5 5 10 82 

1 1 1 3 1 2 1 4 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 2 1 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 2 5 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

2 1 1 4 1 2 1 4 1 1 1 1 4 2 1 3 1 1 2 1 5 1 1 2 22 

1 1 2 4 2 3 2 7 3 3 3 2 11 2 3 5 2 2 4 3 11 3 4 7 45 

1 2 1 4 1 2 2 5 2 2 2 2 8 3 2 5 2 3 5 3 13 4 3 7 42 

3 3 2 8 2 3 3 8 2 3 3 3 11 3 2 5 3 3 6 3 15 3 3 6 53 

2 2 3 7 2 3 2 7 2 2 3 3 10 3 2 5 2 2 4 3 11 3 2 5 45 

4 3 3 10 3 3 3 9 3 2 3 2 10 2 3 5 2 2 4 3 11 2 2 4 49 

4 3 2 9 3 3 2 8 2 3 2 2 9 2 3 5 2 2 4 2 10 2 2 4 45 

3 2 2 7 2 3 2 7 3 2 3 4 12 3 2 5 1 2 3 3 9 2 1 3 43 

2 2 3 7 3 3 2 8 3 2 2 2 9 2 3 5 2 3 5 2 12 2 3 5 46 

2 2 2 6 3 3 2 8 3 3 3 2 11 2 2 4 2 2 4 3 11 2 4 6 46 

2 2 2 6 2 2 2 6 2 2 2 3 9 2 5 7 3 4 7 2 16 3 2 5 49 

2 2 2 6 2 2 3 7 3 3 2 3 11 3 5 8 4 4 8 2 18 2 2 4 54 

3 3 4 10 2 2 3 7 2 2 3 3 10 3 5 8 3 4 7 2 16 2 2 4 55 

4 4 3 11 3 5 4 12 5 3 4 3 15 4 5 9 4 3 7 5 19 3 3 6 72 

3 2 3 8 3 5 3 11 2 3 4 4 13 3 4 7 3 3 6 5 17 4 5 9 65 

5 4 3 12 3 4 4 11 2 3 3 4 12 3 5 8 2 3 5 5 15 5 4 9 67 

5 5 3 13 4 4 4 12 4 4 5 4 17 5 3 8 3 4 7 4 18 4 5 9 77 

4 3 4 11 3 4 3 10 3 3 3 3 12 4 4 8 4 3 7 4 18 5 4 9 68 

4 3 4 11 3 3 3 9 4 4 3 3 14 4 4 8 3 4 7 3 17 4 5 9 68 

3 3 3 9 3 3 3 9 4 3 4 4 15 3 4 7 4 4 8 4 20 4 5 9 69 

4 3 3 10 4 4 4 12 4 3 4 3 14 4 4 8 4 4 8 5 21 4 4 8 73 



 
 

4 3 3 10 4 5 4 13 3 4 5 5 17 4 4 8 5 5 10 4 24 5 5 10 82 

1 1 1 3 1 2 1 4 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 2 1 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 2 5 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

2 1 1 4 1 2 1 4 1 1 1 1 4 2 1 3 1 1 2 1 5 1 1 2 22 

1 1 1 3 1 1 2 4 1 1 2 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 1 2 21 

1 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 20 

1 1 1 3 2 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 1 2 20 

1 1 1 3 1 2 2 5 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 2 2 4 23 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 21 

1 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 1 4 2 1 3 1 2 3 1 7 1 2 3 24 

2 1 1 4 1 2 1 4 1 1 1 1 4 2 1 3 1 1 2 1 5 1 1 2 22 

1 1 1 3 1 1 2 4 1 1 2 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 1 2 21 

1 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 20 

1 1 1 3 2 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 1 2 3 21 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 1 5 1 1 2 20 

1 1 1 3 1 2 2 5 1 1 1 1 4 1 1 2 1 1 2 1 5 2 2 4 23 

1 1 1 3 1 1 1 3 2 1 1 1 5 1 1 2 1 1 2 2 6 1 1 2 21 

1 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 1 4 2 1 3 1 2 3 1 7 1 2 3 24 

2 2 1 5 1 1 1 3 1 1 2 1 5 1 2 3 2 1 3 1 7 1 1 2 25 

1 1 2 4 1 1 1 3 1 2 1 1 5 2 1 3 1 1 2 1 5 1 2 3 23 

2 1 2 5 1 1 1 3 1 2 1 1 5 2 3 5 1 1 2 1 5 1 1 2 25 

 

 

 



 
 

 

Variable: gestión de riesgos 

Motivación laboral 

D_Intensidad D_Dirección D_Persistencia TOTAL 
VARIABLE1 

 ít1 ít2 ít3 ít4 Total D1 ít5 ít6 ít7 ít8 Total D2 ít9 ít10 ít11 ít12 Total D3 

Per1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 12 

Per2 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 2 1 1 1 5 13 

Per3 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per4 2 1 1 1 5 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 14 

Per5 1 1 1 1 4 2 1 1 2 6 1 1 1 1 4 14 

Per6 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 13 

Per7 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 12 

Per8 1 1 1 2 5 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 13 

Per9 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per10 1 1 1 1 4 2 1 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per11 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per12 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 1 2 1 2 6 15 

Per13 2 2 1 1 6 1 1 1 2 5 1 1 2 1 5 16 

Per14 1 1 2 1 5 1 1 2 1 5 1 2 1 1 5 15 

Per15 2 1 2 1 6 1 1 2 1 5 1 2 1 1 5 16 

Per16 2 1 1 1 5 2 1 1 1 5 1 2 1 2 6 16 

Per17 2 3 1 2 8 2 2 2 3 9 3 2 1 2 8 25 

Per18 3 2 3 2 10 3 3 3 2 11 2 2 1 2 7 28 

Per19 2 2 2 3 9 2 2 2 3 9 2 2 1 2 7 25 

Per20 3 3 2 2 10 3 3 3 2 11 3 3 3 2 11 32 



 
 

Per21 2 2 1 2 7 2 2 3 3 10 3 3 3 3 12 29 

Per22 3 3 2 2 10 3 2 3 3 11 3 2 3 2 10 31 

Per23 2 2 2 3 9 2 2 2 2 8 2 2 2 3 9 26 

Per24 3 3 2 2 10 3 2 2 3 10 3 3 3 2 11 31 

Per25 1 1 2 2 6 2 3 3 3 11 2 2 2 2 8 25 

Per26 1 2 1 1 5 2 2 2 2 8 2 3 2 3 10 23 

Per27 3 3 2 2 10 3 2 3 3 11 3 3 3 3 12 33 

Per28 2 2 3 2 9 2 2 2 3 9 3 3 2 2 10 28 

Per29 4 3 3 3 13 3 3 2 3 11 2 2 2 2 8 32 

Per30 4 3 2 3 12 2 2 3 2 9 2 2 2 2 8 29 

Per31 3 2 2 2 9 2 3 2 3 10 4 3 1 2 10 29 

Per32 2 2 3 3 10 2 3 2 2 9 2 2 2 3 9 28 

Per33 2 2 2 3 9 2 3 3 3 11 2 2 2 2 8 28 

Per34 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 3 2 3 4 12 28 

Per35 2 2 2 2 8 3 3 3 2 11 3 3 4 4 14 33 

Per36 3 3 4 2 12 3 2 2 3 10 3 3 3 4 13 35 

Per37 4 4 3 3 14 4 5 3 4 16 3 4 4 3 14 44 

Per38 3 2 3 3 11 3 2 3 4 12 4 3 3 3 13 36 

Per39 5 4 3 3 15 4 2 3 3 12 4 3 2 3 12 39 

Per40 5 5 3 4 17 4 4 4 5 17 4 5 3 4 16 50 

Per41 4 3 4 3 14 3 3 3 3 12 3 4 4 3 14 40 

Per42 4 3 4 3 14 3 4 4 3 14 3 4 3 4 14 42 

Per43 3 3 3 3 12 3 4 3 4 14 4 3 4 4 15 41 

Per44 4 3 3 4 14 4 4 3 4 15 3 4 4 4 15 44 

Per45 4 3 3 4 14 4 3 4 5 16 5 4 5 5 19 49 

Per46 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 12 

Per47 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 2 1 1 1 5 13 

Per48 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per49 2 1 1 1 5 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 14 

Per50 1 1 1 1 4 2 1 1 2 6 1 1 1 1 4 14 



 
 

Per51 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 13 

Per52 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 12 

Per53 1 1 1 2 5 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 13 

Per54 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per55 1 1 1 1 4 2 1 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per56 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per57 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 1 2 1 2 6 15 

Per58 2 2 1 1 6 1 1 1 2 5 1 1 2 1 5 16 

Per59 1 1 2 1 5 1 1 2 1 5 1 2 1 1 5 15 

Per60 2 1 2 1 6 1 1 2 1 5 1 2 1 1 5 16 

Per61 3 3 2 2 10 3 3 3 2 11 3 3 3 2 11 32 

Per62 2 2 1 2 7 2 2 3 3 10 3 3 3 3 12 29 

Per63 3 3 2 2 10 3 2 3 3 11 3 2 3 2 10 31 

Per64 2 2 2 3 9 2 2 2 2 8 2 2 2 3 9 26 

Per65 3 3 2 2 10 3 2 2 3 10 3 3 3 2 11 31 

Per66 1 1 2 2 6 2 3 3 3 11 2 2 2 2 8 25 

Per67 1 2 1 1 5 2 2 2 2 8 2 3 2 3 10 23 

Per68 3 3 2 2 10 3 2 3 3 11 3 3 3 3 12 33 

Per69 2 2 3 2 9 2 2 2 3 9 3 3 2 2 10 28 

Per70 4 3 3 3 13 3 3 2 3 11 2 2 2 2 8 32 

Per71 4 3 2 3 12 2 2 3 2 9 2 2 2 2 8 29 

Per72 3 2 2 2 9 2 3 2 3 10 4 3 1 2 10 29 

Per73 2 2 3 3 10 2 3 2 2 9 2 2 2 3 9 28 

Per74 2 2 2 3 9 2 3 3 3 11 2 2 2 2 8 28 

Per75 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 3 2 3 4 12 28 

Per76 2 2 2 2 8 3 3 3 2 11 3 3 4 4 14 33 

Per77 3 3 4 2 12 3 2 2 3 10 3 3 3 4 13 35 

Per78 4 4 3 3 14 4 5 3 4 16 3 4 4 3 14 44 

Per79 3 2 3 3 11 3 2 3 4 12 4 3 3 3 13 36 

Per80 5 4 3 3 15 4 2 3 3 12 4 3 2 3 12 39 



 
 

Per81 5 5 3 4 17 4 4 4 5 17 4 5 3 4 16 50 

Per82 4 3 4 3 14 3 3 3 3 12 3 4 4 3 14 40 

Per83 4 3 4 3 14 3 4 4 3 14 3 4 3 4 14 42 

Per84 3 3 3 3 12 3 4 3 4 14 4 3 4 4 15 41 

Per85 4 3 3 4 14 4 4 3 4 15 3 4 4 4 15 44 

Per86 4 3 3 4 14 4 3 4 5 16 5 4 5 5 19 49 

Per87 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 12 

Per88 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 2 1 1 1 5 13 

Per89 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per90 2 1 1 1 5 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 14 

Per91 2 1 1 1 5 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 14 

Per92 1 1 1 1 4 2 1 1 2 6 1 1 1 1 4 14 

Per93 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 13 

Per94 2 1 1 1 5 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 13 

Per95 1 2 3 2 8 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 16 

Per96 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per97 1 1 1 1 4 2 1 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per98 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per99 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 1 2 1 2 6 15 

Per100 2 2 1 1 6 1 1 1 2 5 1 1 2 1 5 16 

Per101 1 1 2 1 5 1 1 2 1 5 1 2 1 1 5 15 

Per102 2 1 2 1 6 1 1 2 1 5 1 2 1 1 5 16 

Per103 2 1 1 1 5 2 1 1 1 5 1 2 1 2 6 16 

Per104 2 3 1 2 8 2 2 2 3 9 3 2 1 2 8 25 

Per105 3 2 3 2 10 3 3 3 2 11 2 2 1 2 7 28 

Per106 2 2 2 3 9 2 2 2 3 9 2 2 1 2 7 25 

Per107 3 3 2 2 10 3 3 3 2 11 3 3 3 2 11 32 

Per108 2 2 1 2 7 2 2 3 3 10 3 3 3 3 12 29 

Per109 3 3 2 2 10 3 2 3 3 11 3 2 3 2 10 31 

Per110 2 2 2 3 9 2 2 2 2 8 2 2 2 3 9 26 



 
 

Per111 3 3 2 2 10 3 2 2 3 10 3 3 3 2 11 31 

Per112 1 1 2 2 6 2 3 3 3 11 2 2 2 2 8 25 

Per113 1 2 1 1 5 2 2 2 2 8 2 3 2 3 10 23 

Per114 3 3 2 2 10 3 2 3 3 11 3 3 3 3 12 33 

Per115 2 2 3 2 9 2 2 2 3 9 3 3 2 2 10 28 

Per116 4 3 3 3 13 3 3 2 3 11 2 2 2 2 8 32 

Per117 4 3 2 3 12 2 2 3 2 9 2 2 2 2 8 29 

Per118 3 2 2 2 9 2 3 2 3 10 4 3 1 2 10 29 

Per119 2 2 3 3 10 2 3 2 2 9 2 2 2 3 9 28 

Per120 2 2 2 3 9 2 3 3 3 11 2 2 2 2 8 28 

Per121 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 3 2 3 4 12 28 

Per122 2 2 2 2 8 3 3 3 2 11 3 3 4 4 14 33 

Per123 3 3 4 2 12 3 2 2 3 10 3 3 3 4 13 35 

Per124 4 4 3 3 14 4 5 3 4 16 3 4 4 3 14 44 

Per125 3 2 3 3 11 3 2 3 4 12 4 3 3 3 13 36 

Per126 5 4 3 3 15 4 2 3 3 12 4 3 2 3 12 39 

Per127 5 5 3 4 17 4 4 4 5 17 4 5 3 4 16 50 

Per128 4 3 4 3 14 3 3 3 3 12 3 4 4 3 14 40 

Per129 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 12 

Per130 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 2 1 1 1 5 13 

Per131 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 13 

Per132 2 1 1 1 5 1 1 1 1 4 1 2 1 1 5 14 

Per133 1 1 1 2 5 2 2 2 2 8 1 1 2 1 5 18 

Per134 2 2 1 1 6 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 14 

Per135 1 2 1 1 5 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 13 



 
 

Anexo 5 

Pruebas estadísticas inferenciales 

 

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Criterios de 

ajuste de 

modelo Pruebas de la razón de verosimilitud 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 554,541    

Final 416,201 138,340 572 1,000 

 

 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,641 

Nagelkerke ,643 

McFadden ,179 

 

 

Pruebas de la razón de verosimilitud 

Efecto 

Criterios de 

ajuste de 

modelo Pruebas de la razón de verosimilitud 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 

de modelo 

reducido Chi-cuadrado gl Sig. 

Intersección 416,201a ,000 0 . 

Total_V11 554,541 138,340 572 1,000 

El estadístico de chi-cuadrado es la diferencia de la log-verosimilitud -2 entre el 

modelo final y el modelo reducido. El modelo reducido se forma omitiendo un 

efecto del modelo final. La hipótesis nula es que todos los parámetros de dicho 

efecto son 0. 

a. Este modelo reducido es equivalente al modelo final porque omitir el efecto 

no aumenta los grados de libertad. 
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