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Resumen

La presente investigacion busca contribuir al logro del Objetivo de Desarrollo
Sostenible nimero 3 de la Organizacion de las Naciones Unidas [ONU]: “Garantizar
una vida sana y promover el bienestar de todos a todas las edades”, ya que la
motivacion laboral en los trabajadores de un hospital es profundo y multifacético, que
no solo afecta la calidad de atencion que se brinda a los pacientes, sino que también
influye en el bienestar de los propios trabajadores, ademas tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre talento humano y la motivacion laboral en los trabajadores
de un hospital, Jaén. Estudio de tipo basico, con enfoque cuantitativo de disefio no
experimental y alcance correlacional, con una muestra poblacional de 105
trabajadores, a quienes se les aplico dos encuestas de donde se obtuvo como
resultado una correlacién Rho de Spearman positiva de 0,274 y un valor de p=0,005
(p<0,01), por lo que, se lleg6 a la conclusion que existe relacién positiva y directa

entre el talento humano y motivacion laboral.

Palabras clave: motivacion, talento, recursos humanos, hospital
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Abstract

This research seeks to contribute to the achievement of Sustainable
Development Goal number 3 of the United Nations [UN]: “Ensure a healthy life and
promote the well-being of all at all ages”, since work motivation in workers of a hospital
is profound and multifaceted, which not only affects the quality of care provided to
patients, but also influences the well-being of the workers themselves. It also had the
general objective of determining the relationship between human talent and work
motivation. in the workers of a hospital, Jaén. Basic type study, with a quantitative
approach of non-experimental design and correlational scope, with a population
sample of 105 workers, to whom two surveys were applied, resulting in a positive
Spearman's Rho correlation of 0.274 and a p value. =0.005 (p<0.01), therefore, it was
concluded that there is a positive and direct relationship between human talent and

work motivation.

Keywords: motivation, talent, human resources, hospital



l. INTRODUCCION

La motivacion laboral, era estudiada desde diferentes enfoques y teorias a lo
largo del tiempo (Dolores etal.,, 2023). Filésofos como Platon y Aristoteles ya
hablaban sobre la motivacion como una corriente de deseos pasionales que pueden
encauzarse hacia cualquier parte del alma (Calle, 2021). En el siglo XIX, psicélogos
como William James y Sigmund Freud también realizaron importantes aportes al
estudio de la motivacion y conducta (Zapata et al., 2023). Actualmente, entender las
teorias de motivacion es fundamental para el liderazgo y la estrategia de

comunicacion interna (Bohdérquez et al., 2020).

Para la Organizaciéon Mundial de la Salud [OMS], la motivacion laboral ha
disminuido a nivel mundial desde que empezé la pandemia hasta hoy en dia (OMS,
2020). La baja motivacién puede hacer que las personas se sientan sobrecargadas
de trabajo, lo que puede reducir su productividad, brindar una atencién de mala
calidad y crear un ambiente laboral deficiente (Bohérquez et al., 2020, pp. 125-130).
También se ha descubierto que las empresas enfrentan dificultades para atraer,
detener y motivar a los empleados (Macias et al., 2020). Por tanto, la problematica
realidad del talento como de la motivacion laboral viene a ser una de los primordiales

problemas que preocupa al mundo empresarial.

Un informe de la Organizacion Internacional del Trabajo recalca que en
proporcién de uno sobre cuatro empleados no se siente valorado en sus trabajos
(Organizacion de las Naciones Unidas, 2022). El Dialogo de Politica sobre Recursos
Humanos en Salud en América del Sur destaca la importancia del talento humano
dentro del fortalecimiento de los recursos para la salud a nivel regional (Organizacion
Panamericana de la Salud, 2023).

En Bolivia, mas de la mitad de trabajadores estan empleados en el sector
informal (Pereira et al.,, 2019). En México y Brasil, el porcentaje de informalidad
asciende a un 57% y 39%, respectivamente (Chevalier, 2023). En el sur del
continente, Chile y Uruguay muestran mas empleo formal que informal, con tasas de
informalidad por debajo del 35% (Maurizio, 2021). En general, se estima que al menos
un porcentaje de 50 empleados Latinoamericanos y Caribefios laboran en

condiciones de informalidad (Espejo, 2022). La informalidad laboral trae



consecuencias tanto para el talento humano y de igual manera para la motivacion

laboral.

En Pert mas de la tercera parte de trabajadores se siente desmotivado segun
un estudio realizado por Villatoro (2023). Al existir diversos regimenes de trabajo,
amplias jornadas, restricciones de trabajo, asuntos salariales y contratos informales
menoscaban la motivacion del talento humano (Chanameé, 2021). Dentro de las mas
importantes dificultades con el talento humano radica en la falta de personal
competente altamente calificados en &reas estratégicas (Carvajal, 2021) ademas, la
rotacion de personal es un problema recurrente en muchas empresas peruanas, lo
gue genera costos adicionales de reclutamiento y formacion de nuevos empleados
(Dolores et al., 2023) otro aspecto relevante es la escasez de habilidades blandas en
el mercado laboral peruano, como el ser efectivos respecto a la comunicacion, el
trabajo unificado y el liderazgo (Silva et al., 2020). Por otro lado, el Instituto Nacional
de Estadisticas e Informéatica [INEI] indica que el en cifras de 87,3% se tiene que los
empleados no tienen seguridad social o trabajan en unidades de produccién no
registradas (INEI, 2022). Pues ello nos indica el bajén que tiene la direccion dada al
talento humano en las entidades, suscitado en general por la informalidad en el Peru.

En 2020, el empleo en Cajamarca disminuyé un 2,5% respecto a 2019,
equivalente a 22.000 personas que abandonaron el mercado laboral (Instituto
Peruano de Investigaciones Econdmicas, 2021). Por otro lado, el Servicio Nacional
de Supervision de la Inspeccién del Trabajo (Sunafil) informa que la mayoria de las
denuncias en la provincia de Jaén se relacionan con cuestiones relacionadas con
violaciones a derechos fundamentales (Sunafil, 2023). Estos comportamientos
pueden provocar una disminucion de la motivacién de los sujetos que laboran, punto
fundamental en los rangos de talento (Amaya Bustos et al., 2019) por lo que es
importante suscitar un ambiente de trabajo que brinde seguridad y sea saludable

repercutiendo positivamente en los empleados (Pilligua & Arteaga, 2019).

De alli que la investigacién en torno al Talento humano y motivacion laboral es
crucial para identificar las causas de estos problemas y encontrar soluciones efectivas
(Calle, 2021) la finalidad es generar un contexto laboral en el que los trabajadores

perciban su valor, al ser motivado y logren estar comprometidos con su trabajo,



contribuyendo de manera simultanea al rendimiento y el triunfo de la entidad (Pilligua
& Arteaga, 2019).

En este sentido, la presente investigacion busca contribuir al logro nimero 3
del Objetivo de la ONU, para el Desarrollo Sostenible, se centra en garantizar una
vida sana y promover el bienestar para todos, lo cual es fundamental en el contexto
de la salud laboral, especialmente en entornos hospitalarios (ONU, 2022) este
objetivo tiene un impacto significativo ya que la motivacion laboral en los trabajadores
de un hospital es profundo y multifacético, que no solo afecta la calidad de atencién
gue se brinda a los pacientes, sino que también influye en el bienestar de los propios
trabajadores, un enfoque en la motivacion laboral puede ser una estrategia clave para

mejorar tanto la salud de los empleados como la de la comunidad a la que sirven.

En el Hospital 1l de la provincia de Jaén, salta a la vista la desmotivacién que
sienten los trabajadores de Salud por diversos motivos, pero el principal suele ser el
no sentirse valorados respecto al talento humano ya que, no existe linea de carrera
por lo que los empleados enfrentan dificultades para visualizar un camino claro de
desarrollo profesional dentro de la organizacién, esto conlleva a que no se realicen
programas de ascenso y promocion interna teniendo en cuenta la antigiiedad, éxitos,
formacion y competencias, es decir no se considera la implementacion de planes de
carrera claros y transparentes para el personal que labora en salud, otro de los
problemas evidentes es la falta de un plan de capacitacion y evaluacion de
desemperfio, esto significa que los empleados carecen de oportunidades formales
para mejorar sus habilidades y conocimientos, asi como para recibir retroalimentacion
sobre su desempefio laboral, es por ello que se realiza esta investigacion, con el
proposito de mejorar la motivacion laboral, estableciendo programas de
reconocimiento y recompensas, asi como optimar el manejo de talento humano que
ayude a identificar areas que necesitan progreso y el reconocimiento del buen trabajo

realizado por el personal de salud.

Por lo antes mencionado el problema general es: ¢ Cual es la relacion entre
talento humano y la motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén?, y
los problemas especificos: ¢ Cual es la relacion entre talento humano y la dimension
logro de motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén? ¢Cudl es la

relacion entre talento humano y la dimensién poder de motivacion laboral en los



trabajadores de un hospital, Jaén?; ¢ Cual es la relacion entre talento humano y la
dimension afiliacion de motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén?
¢, Cual es el nivel de talento humano en los trabajadores de un hospital, Jaén? ¢ Cual

es el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén?

El trabajo tiene justificacion tedrica por el aporte tedrico que brinda informacion
sobre las analogias basadas en el talento y motivacion laboral por ser un tema
relevante en la gestion en salud, ampliando los conceptos de ambas variables de
investigacion. También tiene justificacion practica ya que una mala decision en el
talento humano conlleva a un problema personal en los trabajadores como es la
motivacion laboral, perjudicando asi a la empresa o entidad a la que pertenece, por
lo tanto, investigar la relacién entre ambas puede ayudar a desarrollar mejores
estrategias para afrontar dicho problema. La justificacién social se da, ya que al ser
un problema que afecta a muchas personas, esta investigacion pretende ser un tema
relevante para profesionales de la salud y también para la comunidad en su conjunto,
ya que puede ayudar a mejorar su comprension, ademas, se utilizara cuestionarios
gue ayuden como herramienta general para los investigadores interesados en estos

temas.

Se tiene como objetivo general: Determinar la relacion entre talento humano y
la motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén. Y se tiene como
objetivos especificos: Identificar la relacion entre talento humano y la dimension logro
de motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén; Identificar la relacion
entre talento humano y la dimensién poder de motivacion laboral en los trabajadores
de un hospital, Jaén; Identificar la relacion entre talento humano y la dimension
afiliacion de motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén; Identificar el
nivel de talento humano en los trabajadores de un hospital, Jaén; Identificar el nivel

de motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén.

En las investigaciones previas dadas a nivel mundial existe Bohérquez et al.
(2022) que en su informe de indagacion realizado en Ecuador, con el fin de explorar
la influencia de la motivacion en la ocupacion del talento humano de los individuos
gue laboran en el Gobierno, investigacion descriptiva con método bibliografico,
teniendo como muestra a todos los directivos y colaboradores, de donde se tuvo como

respuestas que el 58% del personal laboral tienen niveles altos de satisfaccion



relacionado a la remuneracion, y el 60% se sienten satisfechos por tener el poder de
dirigir, influenciar y controlar sus propias actividades y/o un determinado grupo dentro
del ente, concluyendo la construccion del talento humano, depende de las estrategias

motivacionales.

Sugiarti (2022) publicé su articulo cientifico en Indonesia cuyo objetivo fue fijar
el impacto de la formacion, el entorno laboral y el talento en la motivacion profesional
de los trabajdores de PT. Suryamas Elsindo Primatama, un estudio cuantitativo con
una muestra de 127 encuestados, demostré que la formacion (31.0%), el clima laboral
(41.1%) y el desarrollo profesional (29.6%) simultaneamente tienen un impacto
significativo en la motivacion laboral (p=0,000), concluyendo que estos factores
inciden directamente en la satisfaccion, el reconocimiento y el crecimiento de los

empleados en sus situaciones en el ambiente de trabajo.

Mulang (2021) quien realiz6 un articulo cientifico en Indonesia, con el objetivo
de establecer y examinar el impacto del talento humano, la motivacién, el ambiente
de aprendizaje sobre el ejercicio de los docentes, investigacién descriptiva y de
relacion, a través de una muestra total de 393 individuos, a los cuales se les
administré una prueba utilizando un Tipo de Ecuaciones Estructurales (SEM), se
encontré como resultados del articulo que el efecto continuo o trasversal del talento
humano (54.0%), la motivacién (48.0%) y el ambiente de aprendizaje (42.0%) tuvieron
un efecto de manera positiva y relevante en el ejercicio docente (p=0,003),
concluyendo que el desempefio de los docentes, mejora cuando el talento humano y

la motivaciéon aumentan.

Pastrana y Tobon (2021) realizaron su articulo cientifico en México, con el
objetivo de identificar diferentes oportunidades que la formacion en innovacién de
talentos humanos puede ofrecer a las empresas, investigacion con enfoque socio
informativo utilizando como instrumento el analisis documental, de donde se obtuvo
como resultados que, existen el comun de las empresas estudiadas tienen como
factor estratégico la motivacion para desarrollar la formacion del talento humano
(82.4%), concluyendo que el talento humano motivado conlleva al desarrollo de la

invencidon del conocimiento a nivel de sociedad.

Cevallos (2021) en su investigacion de maestria realizada en Ecuador, tuvo el

fin de fijar la conexion real en las diligencias del talento humano y el desenvolvimiento
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laboral, analisis de tipo descriptivo con una muestra de diez médicos, quienes
contestaron una encuesta de donde se obtuvo como resultados la existencia de
falencias en la motivacion del personal (43.0%), que se relaciona con la falta de
comunicacion del grupo de trabajo (38.5%), concluyendo que estos obstaculos frenan
el mando del talento humano, asi que es necesario la implementacién de estrategias

motivacionales.

Chien et al. (2020) quienes publicaron un articulo cientifico en Mongolia con el
objetivo de identificar empiricamente la motivacion del talento como estrategia
empresarial, realizaron un estudio cuantitativo mediante un disefio no empirico con
una muestra de 398 empleados segun una encuesta. la motivacion laboral tiene un
impacto positivo en el talento (r= 0.845 y p=0.001), por lo que se concluy6 que cuando
se desarrollen actividades o lineamientos dirigidos a motivar a los empleados, esto se

reflejara en sus niveles de desempefio.

A nivel nacional se encuentran Zapata et al. (2023) quienes publicaron un
articulo cientifico en Lima con el objetivo de verificar el vinculo existente de la
motivacion laboral con el ejercicio desempefiado por los empleados de una empresa,
trabajo de disefio no experimental, método cuantitativo, rango de descripcion
relevante, muestra realizada a 105 trabajadores. Se realizaron dos cuestionarios, y
los resultados demostraron que hay una conexion positivamente directa entre la
motivacion y el desempefio laboral del trabajador (r=0.764 y p=0.005), y se concluyo
gue la motivacion se genera dentro del sujeto y genera su propio estimulo, mejorando
con ello la calidad humana. Los talentos tienen manifestacion en el desempefio

laboral.

Aiquipa (2022) en su estudio investigativo de maestria realizado en Piura, tuvo
el objetivo de instaurar la relacion entre la administracion del talento humano con el
desempeiio laboral en los profesionistas en un hospital, tuvo enfoque cuantitativo
explicativo y relacional, con una muestra de 35 profesionales de la salud, quienes
respondieron una encuesta de donde se obtuvo como resultados el talento humano
en su gestion tiene nivel regular (62.9%) y el desempefio laboral también es regular

(58.0%), concluyendo que ambas variables tienen una relacion significativa directa.

Gusman (2022) en su articulo cientifico hecho en Rodriguez de Mendoza, tuvo

el objetivo de determinar el impacto de la administracion del talento humano en
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relacion a la motivacion laboral en laboriosos de la UNTRM, indagaciéon no empirica,
transversal y de alcance correlacional, tuvo una muestra de 112 empleados que
contestaron encuestas de donde se obtuvo como resultados que la motivacion laboral
se describe en nivel medio (24.1%) y la gestion de talento humano se caracteriza
como regular (32.4%), concluyendo que el talento humano en su gestién y los
incentivos laborales tienen correspondencia directa y positiva (Rho =0.678 y p=0.000).

Calle (2021) en su articulo cientifico realizado en la ciudad de Lima, tuvo el
propdsito de establecer la conexion que se da en la motivacion del talento humano y
la atencion al ciudadano, investigacion cuantitativa con disefio no empirico y
correlacional, con una muestra de 343 empleados, los cuales contestaron una
encuesta, de donde se obtuvo como resultados que la relacion de la motivacion del
talento humano y la atencion al ciudadano es positiva con un valor de r = 0.57, por lo
gue se concluye que un bajén en la motivacién al talento humano incumbe en la

disposicion de la atencion al ciudadano.

Vallejos etal. (2020) en su articulo cientifico realizado en la ciudad de
Lambayeque, con la finalidad de establecer el impacto que tiene la gestion del talento
humano en la motivacion de los trabajadores de una Municipalidad, investigacion
cuantitativa, descriptiva y correlacional, con una muestra de 165 personas, se uso el
analisis factorial exploratorio, de donde se obtuvo como resultado que hay
competencias y aptitudes de los colaboradores dimensionando el talento humano,
gue impacta negativamente al desarrollo organizacional y cumplimiento de metas, se
concluye que existe una relacion positiva y significativa entre la capacidad de gestion
de talentos y la motivacion laboral (r=0.754 y p=0.010).

Sanchez (2022) en su tesis de maestria realizado en la ciudad de Jaén, con el
objetivo de establecer la conexion entre gestion de talento humano y el clima
organizacional en los educativos de una I.E, estudio cuantitativo de tipo explicativa y
disefio no experimental, con una muestra de 60 docentes a quienes se les aplicé un
cuestionario de donde se obtuvo como resultado la existencia de una conexion
significativa entre las variables estudiadas (r=0.824 y p=0.000), concluyendo que el
clima organizacional, que se refiere al ambiente interno de una empresa, influye

dentro de la motivacion, la satisfaccién laboral y el ejercicio de cada empleado.



Dentro de las teorias referentes al talento humano se presenta como teoria
general al Humanismo, ya que, al poner intensidad en la dignidad y la valia de la razén
humana, ha influido en la valoracion del talento humano en los entes, se ha destacado
la importancia de no solo buscar el mejor talento técnico, sino también el mejor talento
humano para las organizaciones, reconociendo la esencia y humanidad de cada

individuo como parte fundamental del desarrollo organizacional (Pariona, 2023).

Conceptualizando la variable talento humano, es descrito como el grupo de
habilidades, conocimientos, experiencia y capacidades que tienen los individuos en
una organizacion y que son fundamentales para el éxito y el desarrollo de la misma
(Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos — SAGRH, 2024). El
término proviene de la gestion de recursos humanos y se utiliza para referirse al
enfoque estratégico que las entidades y organizaciones tienen en el progreso y
aprovechamiento del talento de su personal (Jiménez & Vizcaino, 2017). El talento
desempeiia un papel imprescindible en el rendimiento, la originalidad y la
competitividad de una organizacion, por lo que la gestion adecuada del talento es

esencial para el triunfo a largo plazo de una empresa (Dai, 2020).

El talento humano es significativo en las empresas porque son las personas
las responsables de realizar diversas acciones y tareas necesarias para llegar a
cumplir los objetivos y fines de la empresa (Martinez et al., 2018). Por lo tanto, tener
un equipo de talento humano adecuado, motivado y bien gestionado es esencial para

el incremento y triunfo de cualquier entidad.

La Teoria de la Gestién del Talento Humano es una orientacion tactica para la
conduccion de la fuerza laboral que distingue a cada empleado como el activo
primordial que hay en una empresa, por ello es necesaria la busqueda de optimizar
el camino hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales, esta teoria se
centra en la atraccion, el desarrollo, la retencién y el aprovechamiento del talento
humano de manera integral y estratégica (Rio et al., 2022). La administracién del
Talento Humano abarca una sucesion de practicas y procesos disefiados para
optimizar el provecho y la responsabilidad de los empleados, asi como para
desarrollar su potencial y habilidades (Mori & Bardales, 2020). Se tiene como

dimensiones del talento humano a:



Capacidad: La capacidad viene a ser las aptitudes, conocimientos,
competencias técnicas y aptitudes que poseen los empleados para ejecutar sus
funciones de modo efectivo y eficientemente. Es esencial que los empleados cuenten
con la capacidad necesaria para desempefar sus tareas con éxito, ya que esto marca
directamente el rendimiento, calidad del trabajo y resultados de la organizacion. La
capacidad también incluye la capacidad de aprender y adaptarse a nuevos desafios,
asi como la inteligencia para laborar en conjunto y favorecer a otros para alcanzar

objetivos comunes (Changuan, 2020).

Compromiso: El compromiso se refiere al nivel de implicacion, motivacion,
lealtad y dedicacion que los empleados muestran hacia su trabajo, la organizacion y
sus objetivos. Un nivel elevado de responsabilidad de parte de los trabajadores se
traduce en mayor esfuerzo, perseverancia, iniciativa y productividad en la realizacion
de sus tareas. El compromiso también esta relacionado con la identificacién de los
empleados con los valores y cultura organizacional, asi como con su satisfaccion

laboral y bienestar en el trabajo (Changuan, 2020).

Accion: La accion se refiere a la suficiencia de los trabajadores para proceder
con acciones concretas, tomar decisiones, resolver problemas y alcanzar objetivos de
manera proactiva. Los empleados con una actitud orientada a la accién son capaces
de asumir responsabilidades, trabajar de forma independiente y eficiente, y generar
resultados tangibles para la organizacién. La accién también implica la inteligencia de
adecuarse rapidamente a los cambios, innovar, y buscar constantemente
oportunidades de mejora y crecimiento tanto personal como organizacional
(Changuan, 2020).

Por otro lado, dentro de la teoria general de la motivacion laboral se tiene a la
Humanista debido a su enfoque en las necesidades humanas, el crecimiento personal
y perfeccionamiento, esta teoria demanda que las personas buscan satisfacer sus
necesidades de crecimiento y desarrollo, y que el entorno laboral debe proporcionar
oportunidades para que los empleados se desarrollen plenamente, la teoria
humanista enfatiza la importancia de instituir un medio laboral ligado a activar el
progreso personal y el bienestar de los trabajadores, pudiendo conducir a una mayor

motivacion y compromiso en el trabajo (Juarez, 2023).



La motivacion laboral es un elemento esencial en el terreno organizacional, ya
gue implica de manera directa en el desempefio, la productividad y el bienestar de los
asalariados (OIT, 2022). Extensamente en la historia, diversas teorias y orientaciones
han profundizado en el estudio de la motivacion en el trabajo, con el objetivo de
comprender la razén que incentiva a los individuos a proceder de cierta manera y
como las organizaciones pueden estimular y mantener esa motivacion en sus

colaboradores (Bohoérquez et al., 2022).

Uno de los enfoques mas conocidos sobre motivacion laboral es la Teoria de
la Motivacion de McClelland, realizada por el experto David McClelland en 1960, se
concentra en las necesidades humanas y en cOmo interactiia con la motivacion en el
ambiente profesional (Ramirez et al., 2023). La teoria de McClelland se enfoca en
tres necesidades especificas, las cuales han sido tomadas como dimensiones de esta

variable de investigacion:

Necesidad de logro (N-Ach), esta necesidad hace referencia a la aspiracion de
destacar, lograr objetivos retadores y tener éxito en actividades donde el desempefio
pueda medirse claramente. Los sujetos que tienen impulso de logro apuntan a ver
posturas que las lleven a responsabilizarse y tener retroalimentacion sobre sus logros.

actuacion (Valenzuela et al., 2021).

Necesidad de afiliacion (N-Affil), habla del deseo de entablar relaciones
interpersonales positivas y ser aceptado y querido por los demas. Los sujetos con
gran impulso de pertenencia tienden a preferir un ambiente de trabajo que permita la
asistencia y el trabajo en equipo (Valenzuela et al., 2021).

Necesidad de poder (N-Pow), esta necesidad viene a ser la aspiracion de
impactar, controlar o tener repercusion en los demas y en el medio, los individuos con
una alta necesidad de poder tienden a buscar roles de liderazgo y a sentirse

motivadas por el reconocimiento y la autoridad (Valenzuela et al., 2021).

De todo lo estipulado lineas atras se tiene como reflexion que el estudio de la
problematica entre talento humano y motivacion laboral es fundamental porque la
relacion entre estos dos aspectos es capaz de optimar la utilidad, la satisfaccién y la
fidelizacion de los empleados en una organizacién, siendo necesario comprender las
motivaciones, necesidades y expectativas de los empleados con el fin de disefar

estrategias efectivas al administrar el talento humano y promover un entorno laboral
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gue fomente la motivacién y el compromiso de los empleados. En el Hospital II-1 de la
ciudad de Jaén, esta sucediendo problemas que se da en la desmotivacion que
sienten los trabajadores de Salud (doctores, enfermeros, técnicos) por diversos
motivos, y repercute en su rendimiento, comportamiento y compromiso con la entidad,
sintiendo que su talento humano esta siendo desperdiciado lo que hace que se
sientan desvalorados, es por ello que la motivacién laboral se considera un factor
determinante dentro de la sociedad, ya que permite a los profesionales interactuar,
conseguir satisfacerse personalmente, encontrar desafios y situar sus capacidades

en donde le permita mostrar su intelecto.

Se tiene como hipotesis general: Existe relacion entre talento humano y la
motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén. Y se tiene como hipétesis
especificas: Existe relacion entre talento humano y la dimension logro de motivacion
laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén; Existe relacion entre talento humano
y la dimension poder de motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén;
Existe relacion entre talento humano y la dimension afiliacion de motivacion laboral

en los trabajadores de un hospital, Jaén.
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1. METODOLOGIA

Dentro de la metodologia se tuvo que fue un estudio tipo béasica, pues tuvo
como finalidad mejorar las teorias cientificas para su mejor comprension y prediccion
de sucesos en este caso de la relacion entre las variables, segun el Manual de Oslo
de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos [OCDE], la
investigacion basica se centra en la ganancia de desconocidas sapiencias sobre de
los compendios de los fendmenos y hechos observables, sin una diligencia individual
(OCDE, 2018). Ademas, presentd un enfoque cuantitativo porque buscO obtener
conocimientos basados en datos numéricos y medibles para proporcionar resultados
gue respondan a los objetivos de la investigacion, Acosta (2023) mencioné que el
enfoque cuantitativo tiene fundamento en el recolectar y estudiar los datos numéricos
con el fin de relatar, exponer o presagiar fendmenos, usando métodos estadisticos y
la medicibn de variables para obtener resultados cuantificables. Disefio no
experimental ya que se estudio la relacion entre las variables tal como ocurren en su
contexto real sin manipulacién alguna, Guevara et al. (2020) explico que el disefio no
experimental se centra en observar y recolectar datos tal como se presentan en su
entorno natural, sin intervencion directa de la investigadora en la manipulacion de
variables. Por ultimo, la investigacion tuvo alcance correlacional porque buscé
describir las variables, e identificar y analizar las posibles relaciones entre ellas, para
Ramos (2020) el alcance correlacional busca instituir relaciones o conexiones entre
variantes sin la manipulacion directa de las mismas, utilizando el andlisis estadistico

para determinar la potencia y orientacion de la relacién entre las variables.

La primera variable fue talento humano, cuya definicion conceptual: hace
referencia al grupo de caracteristicas o cualidades que presenta una persona en
relacion a sus conocimientos y compromisos (Dai, 2020) y su definicién operacional:
la variable fue medida por sus dimensiones capacidad, compromiso y accion, con
indicadores: conocimientos tedricos, conocimientos técnicos, habilidades,
experiencia, identificacion con la institucion, fortalece el compromiso, enfoque de
resultados, control de riesgos, asume retos, y actitud proactiva; la escala de medicion
fue ordinal, con escala de Likert de 5 niveles. La otra variable fue motivacion laboral,
cuya definicién conceptual: se refiere al conjunto de fuerzas internas y externas que
impulsan a los individuos a realizar tareas especificas en el entorno laboral, asi como

el entusiasmo y constancia de sus esfuerzos para alcanzar metas laborales
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(Bohérquez et al., 2022) y su definicion operacional: esta variable fue medida por sus
dimensiones logro, poder y afiliacion, con los indicadores: necesidad de sobresalir,
necesidad de hacer que otros se comporten de determinada manera y necesidad de
afecto con otras personas; la escala de medicion fue ordinal con escala de Likert de

5 niveles.

La poblacion hace referencia al grupo cabal de individuos, componente o
partes que comparten una caracteristica comun y que son centro para estudiar en
una indagacion o estudios estadisticos (Vizcaino et al., 2023) la poblacion estudiada
tuvo conformacion referente al personal de salud del hospital Il EsSalud Jaén, siendo
un total de 105 trabajadores. Una muestra es una porcion o subconjunto que simboliza
a la poblacién estadistica escogida con el propésito de estudiarla y analizarla (Quispe
et al., 2020) para esta investigacion se tomd muestra censal, es decir, se incluy6 a
toda la poblacion en la muestra de estudio. Ademas se establecié como criterio de
inclusion: Personal de salud con contrato CAS, DL 728, nombrados y por terceros;
personal de salud de todas las categorias profesionales (médicos, enfermeros,
técnicos, entre otros); personal de salud voluntario a participar en el estudio; y se tuvo
como criterio de exclusion: personal de salud trabajando en el hospital por un periodo
menor a tres meses; personal de salud en periodo de préacticas; personal de salud

gue no esté de acuerdo en participar del estudio.

Como técnica se manejo la encuesta, que segun Cisneros et al. (2022) es un
escrito que recopila de manera ordenada indicadores de variables involucradas en un
objetivo de investigacion, a través del cual se obtiene informacion sobre hechos
objetivos para determinar la conexion dada en variables de estudio. Para ello se utilizé
un cuestionario como herramienta para recolectar informacion honesta y vélida en
forma de afirmaciones, solas y consistentes con la operacionalizacion y utilizando la
escala ordinal (Cisneros et al., 2022). Para talento humano se utilizé el cuestionario
de talento humano, disefiado por Pariona (2023) el cual consta de 15 afirmaciones
repartidas entre las dimensiones, siendo 5 afirmaciones para capacidades, 4
afirmaciones para compromiso y 6 afirmaciones para accion, las cuales fueron
respondidas teniendo en cuenta la escala de Likert sefialada que va asi: 1 (Nunca), 2
(Casi nunca), 3 (A veces), 4 (Casi siempre) y 5 (Siempre), para la poblacion de esta
investigacion, se realizé la confiabilidad haciendo uso del coeficiente Alfa de

Cronbach y la validez a través de juicio de expertos. Para motivacién laboral se utilizé
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el cuestionario de motivacién laboral redactado por Juarez (2023) el cual consta de
20 items repartidas entre las dimensiones, siendo 7 items para logro, 7 items para
poder y 6 items para afiliacion, las cuales fueron respondidas teniendo en cuenta la
escala de Likert sefialada que va asi: 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (A veces), 4 (Casi
siempre) y 5 (Siempre), para la poblacion de esta investigacion, se realizé la
confiabilidad haciendo uso del coeficiente Alfa de Cronbach y la validez a través de

juicio de expertos.

Considerando que la investigacion fue descriptiva y relevante, se realizo
estadistica descriptiva de las variables y se utilizé el programa Microsoft Office Excel
2019 para tabular cada indicador de cada variable y elaborar la tabla de frecuencia
correspondiente. Ademas, se utilizd estadistica inferencial para crear tablas
relacionales y validar las hipétesis propuestas; se utilizé el software estadistico SPSS
v.26.

Los aspectos éticos considerados en esta investigacion tuvieron referencia en
los principios de integridad cientifica, los cuales incluyeron el respeto hacia cada
individuo, el hacer el bien, la no difamacién y la imparcialidad, estos principios se
reflejaron en los procedimientos de consentimiento informado, donde fue fundamental
el respeto por la autonomia de los participantes, protegiendo su privacidad y
garantizando la comprension de los objetivos y procedimientos del estudio antes de
dar su consentimiento. Ademas, se tomdé en cuenta los requerimientos establecidos

por la Universidad César Vallejo.
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[I. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relacion entre talento humano y la motivacion
laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén.

Tabla 1.

Relacién entre talento humano y la motivacion laboral en los trabajadores de un
hospital, Jaén.

Correlacion Rho de Spearman Motivacion Laboral
Coeficiente de correlacion 274"
Talento Humano . .
Sig. (bilateral) 0.005
N 105

** La correlacion es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla muestra la prueba de correlacién Rho de Spearman, la cual arroja una
conexion positiva de 0,274 y un valor de p=0,005 (p<0,01), con 99% de confiabilidad
se expone que existe conexion positiva y directa entre el talento humano y motivacion
laboral. Por ello, se acepta la hipétesis general: Existe relacién entre talento humano

y la motivacién laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén.
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Objetivo especifico 1: Identificar la relacion entre talento humano y la
dimension logro de motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén

Tabla 2.

Relacion entre talento humano y la dimension logro de motivacion laboral en los
trabajadores de un hospital, Jaén

Correlacion Rho de Spearman Dimensioén 1: Logro
Coeficiente de correlacion 212"
Talento Humano . .
Sig. (bilateral) 0.030
N 105

*. La correlacioén es relevante en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla muestra la prueba de correlacion Rho de Spearman, en la que se ha
obtenido una conexion positiva de 0,212 y un valor de p=0,030 (p<0,05), con 95% de
confiabilidad se expone el talento humano se relaciona positivamente y de manera

directa con la dimensién logro de motivacion laboral.
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Objetivo especifico 2: Identificar la relacion entre talento humano y la
dimension poder de motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén

Tabla 3.

Relacion entre talento humano y la dimensién poder de motivacién laboral en los
trabajadores de un hospital, Jaén

Correlacion Rho de Spearman Dimension 2: Poder
Coeficiente de correlacion ,404"
Talento Humano . .
Sig. (bilateral) 0.000
N 105

** La correlacion es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla muestra la prueba de correlacion Rho de Spearman, en la que se ha
obtenido una correlacion positiva de 0,404 y un valor de p=0,000 (p<0,01), con 99%
de confiabilidad se expone que existe relacion positiva y directa entre el talento

humano y la dimension poder de motivacion laboral.
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Objetivo especifico 3: Identificar la relacion entre talento humano y la
dimension afiliacion de motivacion laboral en los trabajadores de un hospital, Jaén.

Tabla 4.

Relacion entre talento humano y la dimension afiliacion de motivacion laboral en los
trabajadores de un hospital, Jaén.

Correlacion Rho de Spearman Dimensioén 3: Afiliacion
Coeficiente de correlacion ,261"
Talento Humano . .
Sig. (bilateral) 0.007
N 105

** La correlacion es relevante en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla muestra la prueba de correlacion Rho de Spearman, en la que se ha
evidenciado una correlacion positiva de 0,261 y un valor de p=0,007 (p<0,01), con
99% de confiabilidad se expone que existe relacién positiva y directa entre el talento

humano y la dimension afiliacion de motivacién laboral.
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Objetivo especifico 4: Identificar el nivel de talento humano en los trabajadores

de un hospital, Jaén.

Tabla 5.

Nivel de talento humano

Talento humano n %
Bajo 16 15.2
Medio 89 84.8
Alto 00 00.0
Total 105 100.0

Nota. Datos resultantes del instrumento aplicado por la investigadora

La tabla muestra que respecto al talento humano, la mayoria (84.8%) presenta
nivel medio, mientras que el 15.2% exhibe nivel bajo. Cuando el talento humano esta
en un nivel medio, no se puede apreciar todas las capacidades, conocimientos y

habilidades que tienen los empleados al servicio de una empresa.
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Objetivo especifico 5: Identificar el nivel de motivacion laboral en los

trabajadores de un hospital, Jaén.

Tabla 6.

Nivel de motivacion laboral

Motivacion Laboral n %
Bajo 24 22.9
Medio 81 77.1
Alto 00 00.0
Total 105 100.0

Nota. Datos resultantes del instrumento aplicado por la investigadora

La tabla muestra que la mayoria (77.1%) presenta que el nivel que mas
predomina en la motivacion laboral es medio, mientras que 22.9% presenta nivel bajo.
El nivel medio en la motivacion laboral significa que una persona muestra un grado
moderado de entusiasmo, compromiso y energia hacia su trabajo, esto implica que la
persona esta dispuesta a realizar sus tareas de manera satisfactoria, pero puede no

estar completamente comprometida o entusiasmada con su labor.
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IV.  DISCUSION

Para realizar la discusion del presente estudio, se tomé en cuenta todos los
antecedentes y teorias estudiadas anteriormente, con el fin de comparar con los
resultados que se han obtenido. En primer lugar, se tiene que el objetivo general fue:
determinar la relacion entre talento humano y la motivacion laboral en los trabajadores
de un hospital, Jaén, se obtuvo como resultado una conexion positiva Rho = 0,274 y
un valor de p=0,005 (p<0,01), donde se expone con 99% de confiabilidad la existencia
de una conexién positiva y directa entre el talento humano y motivacion laboral. De
ello se dice que la relacion que se da entre el talento humano y la motivacion laboral
es crucial para el éxito de una entidad, en especial si se trata de un hospital, Dai
(2020) menciona que el talento humano en su gestion es capaz de influir de manera
positiva en la capacidad de la organizacién y contribuye a mejorar los resultados,
ademas las experiencias de gestibn humana permiten la ganancia, retencion y
progreso del personal con talento que contribuya el impulso de la entidad, lo que
demuestra una conexion de manera directa entre el talento humano y los resultados
de la organizacion. Concordando con Chien et al. (2020) quienes encontraron que la
motivacion laboral tiene un impacto positivo en el talento (r= 0.845 y p=0.001), por lo
gue se concluyé que cuando se desarrollen actividades o lineamientos dirigidos a
motivar a los empleados, esto se reflejara en sus niveles de desempefio. También se
concuerda con lo encontrado por Sugiarti (2022) quién hall6 que la formacion (31.0%),
el clima laboral (41.1%) y el desarrollo profesional (29.6%) simultdneamente tienen
un impacto significativo en la motivacion laboral (p=0,000), concluyendo que estos
factores inciden directamente en la satisfaccion, el reconocimiento y el crecimiento de
los empleados en sus situaciones en el ambiente de trabajo, concordando que la
motivacion en el trabajo es un factor critico en el triunfo de cualquier empresa. Por
otro lado, Zapata et al. (2023) encontraron que hay una incidencia positiva y directa
entre la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores (r=0.764 y p=0.005),
y se concluyé que la motivacion se genera dentro del sujeto y genera su propio
estimulo, mejorando con ello la calidad humana. Los talentos se reflejan en el
desempeiio laboral. Entonces se afianza con la teoria de McClelland expuesta por
Ramirez et al. (2023), quienes mencionan que los sujetos que se sienten en
motivacion tienden a ser mas fructiferos y responsables, impactando positivamente
en el ambiente laboral, estando de acuerdo en que, la motivacion laboral incide

directamente en la felicidad de las personas, y al implementar estrategias efectivas,
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como el reconocimiento en el trabajo, el desarrollo profesional y una cultura
organizacional positiva, se puede mejorar la motivacién laboral y, por ende, el

desempeiio de los trabajadores en su talento.

Como primer objetivo especifico de tuvo: identificar la conexion relacional entre
talento humano y logro (dimension de motivacion laboral) en los trabajadores de un
hospital, Jaén; lo que resultd en una conexion positiva Rho = 0,212 y un valor de
p=0,030 (p<0,05), definiendo con 95% de confiabilidad que hay incidencia
directamente positiva entre el talento humano y la dimension logro de motivacion
laboral. Segun Valenzuela et al. (2021) esto se da debido a que el logro personal y
profesional es un factor motivador clave para el desempefio y la satisfaccion de los
empleados. Cuando los trabajadores sienten que tienen la oportunidad de alcanzar
metas y objetivos significativos en su trabajo, se sienten mas comprometidos y
motivados. En particular, el talento humano hace conexion de manera positiva con la
dimensién logro de motivacion laboral, lo que sugiere que los individuos con mayor
talento humano estan mas motivados para lograr objetivos y metas en el trabajo. Esto
es consistente con la teoria del desarrollo del talento, que sostiene que la motivacion
y el logro son temas béasicos que se da con el fin de incrementar el desarrollo personal.

Como segundo objetivo especifico se tuvo: identificar la incidencia del talento
humano en la dimension poder de motivacion laboral en los trabajadores de un
hospital, Jaén; teniendo como resultado un valor Rho = 0,404 y un valor de p=0,000
(p<0,01), definiéndose con 99% de confiabilidad que hay relacion positiva y en modo
directo entre el talento humano y la dimension poder de motivacion laboral.
Valenzuela et al. (2021) explica que el empoderamiento de los empleados influye en
su motivacion, compromiso y desempefio, es decir, cuando los sujetos perciben que
son aptos para tomar decisiones, influir en su entorno laboral y controlar su propio
trabajo, se vuelven mas comprometidos y motivados. Concordando con los resultados
encontrados por Bohorquez et al. (2022) quienes encontraron que la mayoria (60%)
se sienten satisfechos por tener el poder de dirigir, influenciar y controlar sus propias
actividades y/o un determinado grupo dentro de la institucién, concluyendo que la
construccién del talento humano, depende de las estrategias motivacionales. Este
sentido de poder y autonomia les permite asumir responsabilidades, establecer metas
desafiantes y contribuir positivamente al logro de los objetivos organizacionales. Todo

esto sugiere que los individuos con mayor talento humano estan mas motivados para
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tener influencia y control sobre sus resultados y logros en el trabajo, esto es
consistente con la teoria de la autorregulacion, que sostiene que la percepcion de

control e influencia sobre los resultados es un importante factor motivador.

Como tercer objetivo especifico se tuvo: identificar la relacion entre talento
humano y la dimension afiliacion de motivacién laboral en los trabajadores de un
hospital, Jaén, donde se obtuvo un valor de Rho = 0,261 y un valor de p=0,007
(p<0,01), definiendo con 99% de confiabilidad que hay incidencia positivamente
directa entre el talento humano y la dimension afiliacion de motivacién laboral.
Llevandolo a la teoria que explican Valenzuela et al. (2021) caemos en cuenta que el
sentido de pertenencia, la colaboracién y la comunicacién con los demas influyen en
la estimulacién, la responsabilidad y el desempefio de los empleados. Ademas,
Sugiarti (2022) menciona que la gestion del talento humano se enfoca en fomentar un
ambiente laboral que promueva la afiliacion, la cooperacién y el apoyo mutuo entre
trabajadores, lo que a su vez contribuye a sentirse placido en el ambito laboral y a su
rendimiento. Por lo tanto, esta investigacion concuerda con lo mencionado debido a
que la incidencia dada entre la motivacion del talento humano y la afiliacion se
evidencia en la importancia que tiene el sentido de comunidad y pertenencia en el
ambito laboral. Los individuos con mayor talento humano estdn mas motivados para
pertenecer a un equipo 0 grupo y sentirse conectados con otros, esto es consistente
con la teoria social, que sostiene que la pertenencia a un grupo social es un

importante factor motivador.

Por otro lado, se busco establecer el nivel de talento humano en el hospital,
encontrandose que la mayoria (84.8%) presenta un nivel medio de talento humano,
mientras que el 15.2% presenta nivel bajo, definiéndose que cuando el talento
humano estd en un nivel medio, no se puede apreciar todas las capacidades,
conocimientos y habilidades que tienen los empleados al servicio de una empresa.
Concordando con Aiquipa (2022) quién encontré resultados parecidos, ya que
encontré que la diligencia del talento humano tiene nivel regular (62.9%). Estos
resultados concuerdan con las teorias sobre talento humano, que mencionan que el
talento humano dentro de su gestidon es capaz de mejorar la administracién puablica y
el desempeiio laboral, lo que demuestra que la relacion persona-organizacion es un
factor fundamental en la organizacion (Jiménez & Vizcaino, 2017). La notable

dignidad de cada sujeto no debe mancharse o perder su valor a causa del logro de
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las metas de una entidad, para el crecimiento y prosperacion de las entidades es

necesario cuidar y valorar los recursos humanos.

Por ultimo, se busco6 encontrar el nivel de motivacion laboral en el hospital, se
obtuvo que la mayoria (77.1%) presenta un nivel medio de motivacion laboral,
mientras que 22.9% presenta nivel bajo, comprendiendo que tener un nivel medio de
motivacion laboral significa que una persona muestra un grado moderado de
entusiasmo, compromiso y energia hacia su trabajo, esto implica que la persona esta
dispuesta a realizar sus tareas de manera satisfactoria, pero puede no estar
completamente comprometida o entusiasmada con su labor. La investigacion
informativa de Pastrana y Tobdn (2021) encontré que el comdn de las empresas
estudiadas tienen como factor estratégico la motivacion para desarrollar la formacion
del talento humano (82.4%), concluyendo que el talento humano motivado conlleva al
desarrollo de la invencién del conocimiento a nivel de sociedad. Por otro lado, la
investigacion de Cevallos (2021) encontro que existen falencias en la motivacion del
personal (43.0%), que se relaciona con la falta de comunicacion del grupo de trabajo
(38.5%), concluyendo que estos obstaculos frenan el mando del talento humano, asi
gue es necesario la implementacion de estrategias motivacionales. Todo lo antes
mencionado coincide con los conceptos dados por Valenzuela et al. (2021) que
expresan que la motivacion laboral incide de manera directa en la productividad de
los trabajadores, es decir, cuando el laborante siente que la empresa para la que
trabaja tiene responsabilidad por su bienestar, perfecciona su compromiso y su
implicacion, favoreciendo de esta manera hacia el alcance de objetivos y el

cumplimiento de estrategias de las que se siente parte activa.

De todo lo expuesto, solo queda terminar diciendo que la conexion existente
entre talento humano y motivacioén laboral es un tema de gran relevancia en el &mbito
empresarial y de gestion de recursos humanos, esta investigacion buscé explorar y
comprender en profundidad de qué manera la motivacion laboral causaba influencia
en el desempeiio y la satisfaccion del talento humano, y como a su vez, el talento
humano impacta en la efectividad de las estrategias de motivacion laboral en las
organizaciones. Como redacta Rio etal. (2022) el papel del talento humano es
fundamental en cualquier organizacion, ya que son las personas las que impulsan el
éxito y la innovacion, por lo tanto, es crucial comprender como la motivacion laboral

influye en el deber, la productividad y la retencion del talento humano. Ademas, es
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importante analizar como las estrategias de motivacion laboral pueden ser adaptadas
para satisfacer las exigencias y aspiraciones particulares de los empleados,

considerando que el talento humano es diverso y multifacético.

Al analizar la conexion entre talento humano y motivacion laboral, también se
pueden identificar areas de mejora en las experiencias de administracion de recursos
humanos, esto podria incluir la implementacion de programas de desarrollo
profesional, la invencion de medios laborales que provoquen la autonomia y la
colaboracion, y el establecimiento de sistemas de reconocimiento y recompensa que

impulsen el desempefio y la motivacion del talento humano.

Sanchez (2022) menciona que la relacion entre el talento humano y la
motivacion laboral es esencial en el triunfo de una organizacién cualesquiera, segun
Sugiarti (2022) el talento humano viene a ser las destrezas, sapiencias e inteligencia
de las personas que hacen parte de una empresa, y por otro lado, Ramirez et al.
(2023) mencionan que la motivacion laboral se conecta con el impulso interno que
lleva a los empleados a realizar su trabajo de manera efectiva y comprometida.
Concordando con ellos respecto a que cuando se logra una buena integracion entre
el talento humano y la motivacién laboral, se obtienen equipos de trabajo altamente
productivos y comprometidos, la motivacion laboral puede ser impulsada por
diferentes factores, como el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento, la

autonomia en el trabajo y un ambiente laboral positivo.

Es responsabilidad de los lideres y gerentes de recursos humanos identificar
las habilidades y talentos de su personal, asi como comprender las necesidades y

deseos individuales para poder implementar estrategias de motivacion efectivas.

En general, los resultados encontrados en esta investigacién sugieren que el
talento humano es un predictor importante de la motivacion laboral en diferentes
dimensiones. Estos hallazgos tienen implicaciones importantes para las
organizaciones y los lideres, ya que pueden utilizarlos para desarrollar estrategias
para identificar y fomentar el talento humano en su equipo, lo que a su vez puede

perfeccionar la motivacion laboral y el rendimiento del personal.
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CONCLUSIONES

. Al obtener un Rho de Spearman igual a 0,274 y un valor de p=0,005, entonces,
se afirma la relacion de modo directo y con valor positivo entre el talento
humano y motivacion laboral. Esto significa que a medida que el talento
humano se acrecienta, seguidamente la motivacion laboral también tiende a
crecer.

. Al obtener un Rho de Spearman igual a 0,212 y un valor de p=0,030, se lleg6
a la conclusion que existe relacion directamente positiva entre el talento
humano y la dimension logro de motivacion laboral.

. Al obtener un Rho de Spearman igual a 0,404 y un valor de p=0,000, se
concluye gue hay una conexion de manera positiva y directa entre el talento
humano y la dimension poder de motivacion laboral.

. Al obtener un Rho de Spearman igual a 0,261 y un valor de p=0,007, entonces
se concluye que hay relacion de valor positivo y de manera directa entre el

talento humano y la dimension afiliacién de motivacion laboral.
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VI.  RECOMENDACIONES

Se recomienda que el director del hospital pueda incluir programas de
desarrollo profesional, estos programas pueden contener varias ocasiones de
formacion y capacitacion que estan disefiadas para mejorar las habilidades y
conocimientos del personal, asi como para fomentar su desarrollo profesional. En un
hospital, los programas de progreso profesional son fundamentales en el desarrollo y

perfeccionamiento del personal de salud.

Se recomienda que el director del hospital pueda realizar reconocimiento por
logros, ya que fomentara un ambiente laboral positivo y motivador, estos
reconocimientos pueden ser: reconocimiento publico, como menciones frente a
comparfieros o premios, puede ser efectivo para algunos empleados, mientras que
otros pueden preferir el reconocimiento privado, como felicitaciones de jefes o
compafieros, es importante tener en cuenta las preferencias individuales de los

empleados.

Se recomienda que el personal de salud tenga una retroalimentacion constante
en el hospital con el fin de optimizar el talento humano, ademas de fijar un proceso
constante de comunicacion que admita proporcionar comentarios constructivos y
apoyo al personal de manera regular. La retroalimentacion en el ambito laboral
involucra el desarrollo de una correcta comunicacién entre un jefe o supervisor y sus
laburantes, y su finalidad es presentar varios puntos de su ejercicio laboral y avalar el
progreso continuo. El objetivo principal de la retroaccién es ampliar el talento humano

del personal, forjar conocimientos y suscitar el perfeccionamiento.

Se recomienda provocar un clima laboral que promueva la colaboracién y el
bienestar del personal de salud del hospital, para ello se debe implementar estrategias
gue fortalezcan la comunicacion, el desarrollo profesional y el apoyo mutuo entre el

personal.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Tabla 7. Operacionalizacion de variables

Variables de Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
estudio P operacional medicion
Conocimientos teéricos
: Conocimientos técnicos
, . Capacidad
Se refiere al conjunto Habilidades
de caracteristicas o Experiencia
cualidades que Esta variable sera Identificaci I institucid
presenta una persona  medida a través de entificacion con la institucion .
Talento humano lacis di . _ _ Ordinal
€n relacion a sus Sus dimensiones € Compromiso Fortalece el compromiso
conocimientos y indicadores.
compromisos (Dai, Enfoque de resultados
2020) Control de riesgos
Accion Asume retos
Actitud proactiva
Se refiere al conjunto . :
. Logr N i resalir
de fuerzas internas y ogro ecesidad de sobresa
externas que impulsan .
1as q P Necesidad de hacer que otros
a los individuos a .
. : . Poder se comporten de determinada
realizar tareas Esta variable sera
e : > manera
L especificas en el medida a través de .
Motivacion laboral . ; . Ordinal
entorno laboral, asi sus dimensiones e
como alaintensidady indicadores.
persistencia de sus Afiliacion Necesidad de afecto con otras

esfuerzos para alcanzar
metas laborales
(Bohorquez et al., 2022)

personas




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Bienvenido(a) a la encuesta sobre Talento humano, este instrumento tiene el objetivo de
recolectar datos para realizar la investigacion titulada: “Talento humano y motivacién laboral
en los trabajadores de un Hospital, Jaén”, realizada por la Lic. Milagros Caro Rituay con el

Cuestionario Talento Humano

objetivo de obtener el titulo de Maestro en Gestidén de los Servicios de la Salud.

Su opinién sincera y honesta es fundamental. Se le agradece sinceramente que se tome unos
minutos para completar este cuestionario, sus respuestas ayudardn a desarrollar la

investigacion de manera confiable. jGracias por participar!

A continuacion, se le presentan 13 enunciados, los cuales deben ser leidos con mucha
atencion, para luego ser contestados con una (X) en la respuesta que considere adecuada,

teniendo en cuenta lo siguiente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Dimensiones / items 2 13

No

Capacidades

Considera que tiene conocimientos tedricos necesarios para
desenvolverse en su puesto de trabajo.

Posee conocimientos técnicos que le ayudan a ejecutar las tareas
asignados sin dificultades.

Considera que cumple con las habilidades que exige el puesto en
el que se desempefia, lo que hace posible que realice sus labores
con mayor motivacion y satisfaccion.

Cuenta con experiencias laborales que le ayuden a solucionar los
problemas que se presenta en su centro de trabajo.

Considera que posee destrezas que le ayudan a cumplir sus
labores con éxito, mostrando resultados sorprendentes.

Compromiso

Se siente identificado con la institucién y con su trabajo asignado.

Siente que se involucra en los equipos de trabajo conformados por
la institucién, y persigue alcanzar el objetivo en comun.

Considera que la institucién se preocupa en fortalecer el
compromiso de sus trabajadores.

Siente que aporta al maximo para la consecucion de los objetivos
de la institucion.

Accién

10

Al realizar sus labores tiene un enfoque a obtener los resultados
esperados.

11

Considera fundamental el control de riesgos al realizar una labor o
actividad encomendada.

12

Considera que la innovacién continua es mejorar constantemente y
agregar valor a la institucion.

13

Siente que puede adaptarse a los cambios con facilidad.

14

Considera que puede asumir los retos que se le presenten en la
institucion.

15

Muestra una actitud proactiva en su area de trabajo, con iniciativa
propia que aporte a alcanzar los objetivos de la institucion.




Bienvenido(a) a la encuesta sobre Motivacion laboral, este instrumento tiene el objetivo de
recolectar datos para realizar la investigacion titulada: “Talento humano y motivacion laboral
en los trabajadores de un Hospital, Jaén”, realizada por la Lic. Milagros Caro Rituay con el

Cuestionario de Motivacién Laboral

objetivo de obtener el titulo de Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud.

Su opinién sincera y honesta es fundamental. Se le agradece sinceramente que se tome unos
minutos para completar este cuestionario, sus respuestas ayudaran a desarrollar la

investigacion de manera confiable.

A continuacion, se le presentan 20 enunciados, los cuales deben ser leidos con mucha
atencion, para luego ser contestados con una (X) en la respuesta que considere adecuada,

teniendo en cuenta lo siguiente:

1 2 3 4

5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

Dimensiones / items

Logro

Intento mejorar mi desempefio laboral

Me gusta trabajar en competicion y ganar

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

Doy todo mi esfuerzo para lograr los objetivos de mi trabajo

N[OOI WIN|F

Siempre llego temprano para terminar bien mi trabajo

Poder

o

Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

©

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

10

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

11

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

12

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

13

Me siento bien cuando una idea o propuesta se acepta y la ponen
en practica mis compaferos

14

Ascender por mi trabajo y esfuerzo es una meta importante que
tengo

Afiliacion

15

A menudo me encuentro hablando con otras personas del hospital.

16

Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en el
hospital.

17

Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as)de
trabajo

18

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

19

Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo (a)

20

Disfruto de las reuniones con mis comparieros fuera del trabajo

iGracias por participar!




Anexo 3. Fichas de validacién de instrumentos para la recoleccién de datos

Ficha de validacion de contenido para Cuestionario Talento Humano

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario de talento humano, que permitira recoger la informacion en la presente
investigacion: “Talento humano y motivacion laboral en los trabajadores de un Hospital,
Jaén” Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar &l instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las comecciones pertinentes. Los criteries de validacion
de contenido son:

Critenos Detalle Calificacion
Ella item/pregunta pertenece a la
Suficiencia dimensién/subcategoria y basta para | 1: de acuerdo
obtener la medicion de esta 0: en desacuerdo
Elfla item/pregunta se
Claridad comprende faclmente, es decir, 1: de acuerdo
su sintactica y semdantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Elfla item/pregunta tiene relacion 1- de acuerdo
Coherencia Lﬁ%ﬁnd{:{?n el indicador que esta 0- en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o ..
Relevancia importante, es decir, debe ser g]Z :i jggﬁgm
incluido '

MNoda. Criterios adaptados de la propuesta de Escobary Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario Talento Humano

Definicion de la vanable: Talento humano, se refiere al conjunto de caracteristicas o
cualidades que presenta una persona en relacion a sus conocimientos v compromisos (Dai,

2020)
= C R
u
f C o e
: | h |
c a 2 =]
Loy
i = a
. e d n n
Dimension Indicadar tem n a [ C Observacion
Eloda | i |
Ia a a
1. Considera que tiene
Dimension 1: Tiene conocimientos tedricos
Capacidad conocimiento Necesarios para 1 1 1 1
- desenvolverse en su
s t2oricos. puesto de trabajo.




Pozee
conocimientos
tecnicos.

2. Posee conocimientos
técnicos que le ayudan a
ejecutar las tareas
asignados sin
dificultades.

Cumple con
las
habilidades
gue exige el
puesto.

3. Congidera gue cumple
con las habilidades que
exige el puesto en el que
se desempena, lo que
hace posible que realice
sus labores con mayor
maotivacion v satisfaccion.

Cuenta con
experiencias
que le ayuden
a solucionar
los problemas.

4_ Cuenta con
experiencias laborales que
le ayuden a solucionar los
problemas gue se
presenta en su centro de
frabajo.

Poses 5. Considera que posee
destrezas que |destrezas que le ayudan a
e ayudan cumplir sus labores con
cumplir sus  |éxito, mostrando
labores con  resultados sorprendentes.
Exito.
Dimenszion 2: |Se identifica (6. Se siente identificado
ICompromizo  |con la con la institucion v con su
institucion y sultrabaje asignada.
trabajo.
Se involucra  |7. Siente que se involucra
en los equipos|en los equipos de trabajo
de trabajo. conformades por la
institucion, y persigue
alcanzar el objetivo en
comun.
Fortalecer el |8, Considera que la
compromise  [institucion se preccupa en
fortalecer el compromiso
de sus trabajadores.
Aporta al 9. Siente que aporta al
maximo ala |maximo para la
institucion. consecucion de los
ohjetivos de la institucion.
Dimension 3: |[Enfogue a 10. Al realizar sus labores
I ccion obtener tiene un enfoque a obtenen

resultados

los resultados esperados.

11. Considera
fundamental el control de

riesgos al realizar una
labor o actividad
encomendada.

12. Considera que la
innovacion continua es
mejorar constantemente y
agregar valor a la
institucion.

13. Siente que puede
adaptarse a los cambios
con facilidad.




14. Considera que puede
asumir los retos qgue se le 1 1 1 1
presenten en la institucion.

15. Muestra una actitud
proactiva en su area de
trabajo, con iniciativa 1 1 1 1
propia que aporie a
alcanzar los objetivos de
la institucian.

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento Cuesfionario de Talento Humano

Obijetivo del instrumento El instrumento pretende dar a conocer datos
importantes sobre el estudio del Talento Humano en
un Hospital de Jaén

¥ i .
Mombres v apellidos del experto Julio César Guailupo Alvarez

Documento de identidad 17920110

Afios de experiencia en el area

25
Maximo Grado Académico Maestro
Macionalidad Pemuano
Institucién Direccion Regional de Salud - Cajamarca
Cargo Director de Informatica, Telecomunicaciones y
Estadistica
Numero telefonico 942710226

Firma ™y

-

........... SE—
My Julka!Ceior I'.;l.'-lll.l.pt"-l]ndrr_
| COESPE ¥ 14

Fecha 23052024




Ficha de validacion de contenido para Cuestionario Motivacion Laboral

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos,
Cuestionario de motivacion [aboral, que pemmitira recoger la informacion en la presente
investigacion: “Talento humano y motivacion laboral en los trabajadores de un Hospital,
Jaén” Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, [as sugerencias para realizar las cormecciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

Cntenos Detalle Calificacion
Ella item/pregunta pertenece a la
Suficiencia dimensién/subcategoria y basta para | 1: de acuerdo
obtener la medicién de esta 0: en desacuerdo
Ella item/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es dedar, 1: de acuerdo
su sinfactica y semanfica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Elila item/pregunta tiene relacion 1- de acuerdo
Coherencia logica con el indicador que esta Z
midiendo 0: en desacuerdo
Ellla item/pregunta es esencial of ..
Relevancia :nmdpag.; nte, es decir, debe ser g] :E jxgﬁgm

Nofa. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuerve (2008).

Matriz de validacion del cuestionario. Motivacién Laboral

Definicion de la variable: Motivacion laboral, se refiere al conjunto de fuerzas internas vy
externas que impulsan a los individuos a realizar tareas especificas en el entorno |aboral,
asi como a la intensidad y persistencia de sus esfuerzos para alcanzar metas laborales
Bohdrquez et al., 2022)

ﬁ C R
C o e

L T I

:: a =3 e

i r r v

e i = a

n d n ni

Dimension Indicador Item c a [ C Cbservacion

) d i i

i

a a a

Dimensian 1: 1. Intente mejorar mi

-
'y
=
s

MNecesidad de

- -
sobresalir desempeno laboral.

Logro




2. Me gusta trabajar en
competician y ganar

3. Me gusta trabajar en
situaciones dificiles y
desafiantas.

4. Me gusta trabajar en
cituaciones de estrés y
presion

5. Me gusta fijar y alcanzar
metas realistas

6. Doy todo mi esfuerzo
para lograr los objetivos
de mi trabajo

7. Siempre llego temprano,
para terminar bien mi
trabajo

Dimension 2:
Poder

MNecesidad de
hacer que
ofros se
comporten de
manera
determinada

&. Me gusta ser
programado(a) en tareas
complejas

9. Confronto a la gente
con guien estoy en
desacuerdo

10. Me gusta influenciar a
la gente para conseguir mi
objetivo

11. Digfruto con la
satisfaccion de terminar
una tarea dificil

12. Frecuentemente me
esfuerzo por tener mas
control sobre los
acontecimientos o hechos
gue me rodean

13. Me =iento bien cuando
una idea o propuesta se
acepta y la ponen en
practica mis companeros

14. Ascender por mi
trabajo y esfuerzo es una
meta importante gue tengo

Dimension 3:
I Filiacion

MNecesidad de
afecto con
ofras
personas

15. A menudo me
encuentro hablando con
otras personas del hospital

16. Me gusta estar en
compafia de ofras
personas que laboran en
el hospital

17. Tiendo a construir
relaciones cercanas con
los compafnieros|as)de
rabajo

18. Me gusta pertenecer a
los grupos y
organizaciones

19. Prefiero trabajar con
olras personas mas que




trabajar solo {(a)

20. Disfruto de las
reuniones con mis
comparienos fuera del
trabajo

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumenta

Cuestionario de Motivacion Laboral

Objetivo del instrumento

El instrumento pretende dar a conocer

datos

importantes para el estudio de la motivacion laboral en

un Hospital de Jaén.

Mombres v apelliidos del experto

Julio César Guailupo Alvarez

Documento de identidad 17920110
Afios de experienciaen el area | 25
Maximo Grado Académico Maestro
Macionalidad Peruano
Institucion Direccion Regional de Salud - Cajamarca
Cargo Directpr _de Informatica, Telecomunicaciones y

Estadisfica
Mumero telefonico Q42710226

i = l||
B /..l"l ||II y

Firma

r"?i_] ------ 5

S emmman e
L .Iul.u'imrr_:ulupq-'-umrn
| COESPE N° 134

Fecha

23/05/2024




Ficha de validacion de contenido para Cuestionario Talento Humano

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario de talento humano, que permitira recoger la informacion en la presente
investigacion: “Talento humano v motivacion laboral en los trabajadores de un Hospital,
Jaén" Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los cnterios de validacion
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Elfla item/pregunta pertenece a la
S dimensién/subcategoria y basta para| 1: de acuerdo
Suficiencia obtener la medicion de esta 0: en desacuerdo
Elfla itern/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Elfla item/pregunta tiene relacion .
Coherencia lrﬁ?cllﬁ:n I;I:gn el indicador que esta a gﬁ gg::ﬁ;r do
Elfla item/pregunta es esencial o 1- de acuerdo
Relevancia @m;lm_r;ante. es decir, debe ser 0 en desacuerdo
incluido

Nofa. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario Talento Humano

Definicion de la variable: Talento humano, se refiere al conjunto de caracteristicas o
cualidades que presenta una persona en relacion a sus conocimientos y compromisos (Dal,
2020y

3 c| R
£ C o e
i I h I
a e e
c
i r r v
- i e a
. n d n n
Dimension Indicador Item c a C C Observacion
i d i i
a a
a
1. Congidera que tiene
Dimensian 1: ) conocimientos tedricos
Capacidad Tiens necesarios para 1 1 1 1
conocimiento desenmlv;r“e en su
5 tedricos. s
pussto de frabajo.




Pozes
conocimientos

2. Posee conocimientos
técnicos que le ayudan a

tecnicos. ejecutar las tareas
asignados sin
dificultades.
Cumple con | 3. Considera que cumple
las con las habilidades que
habilidades | exige el puesto en el que
que exige el | se desempefia, lo que
puesto. hace posible que realice
sus labores con mayor
motivacion y satisfaccion.
Cuenta con  [4. Cuenta con

expensncias
que le ayuden

experiencias laborales que
le ayuden a solucionar los

a solucionar  |problemas gue se
los problemas. |presenta en su centro de
trabajo.
Posee 5. Considera gue posee
destrezas que |destrezas que le ayudan a
le ayudan cumplir sus labores con
cumplir sus  |&xito, mostrando
labores con  |resultados sorprendentes.
Exito.
Dimension 2: [Se identifica |6, Se siente identificado
Compromizo |conla con la institucion v con su
institucion y sultrabajo asignado.
trabajo.
Se involucra  |7. Siente gue se involucra
en los equipes [en los equipos de trabajo
de trabajo. conformados por la
institucion, y persigue
alcanzar el objetivo en
comn.
Fortalecerel |8. Considera gue la
compromiso  |institucion se preocupa en
fortalecer el compromiso
de sus trabajadores.
Aporta al 9. Siente que aporta al
maximoala |maximo parala
institucion. consecucion de los
objetivos de la institucion.
Dimension 3: |[Enfoque a 10. Al realizar sus labores
Accion obtener tiene un enfogque a cbiener
resultados los resultados esperados.

11. Considera
fundamental el control de
riesgos al realizar una
labor o actividad
encomendada.

12. Considera que la
innovacion continua es
mejorar constantemente v
agregar valor a la
institucion.

13. Siente que puede
adaptarse a los cambios
con facilidad.




14. Congidera gue puede
asumir los retos gue se le 1 1 1 1
presenten en la institucion.

15. Muestra una actitud
proactiva en su area de
trabajo, con iniciativa

. 1 1 1 1
propia que aporte a
alcanzar los objetivos de
la institucion.

Ficha de validacidn de juicio de experto

Mombre del instrumento

Cuestionario de Talento Humano

Objetive del instrumento

El instrumento pretende dar a conocer datos
importantes sobre el estudio del Talento Humano
en unHospital de Jaén

Mombras v apellidos del
experto

Luis Alfonso Vives Coronado.

Documento de identidad 43107725
.f\ﬁns de experienciaenel |MAS 12 ANOS
area
Maximo Grado Académico  [Maesiria
Macionalidad Peruana
Institucion Utp, Ucv, usat
cargo Docente a tiempo parcial
MNumero telefonico 952051587
Firma
p AN
Fecha 05/06/ 2024




Ficha de validacion de contenido para Cuestionario Talento Humano

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario de talento humano, que permitird recoger la informacién en la presente
investigacion: “Talento humano y motivacién laboral en los trabajadores de un Hospital,
Jaén" Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacidn
Ella itemfpregunta pertensce a la
A dimensidn/subcategoria y basta para | 1: de acuerdo
Suficiencia
obtener la medicién de esta 0: en desacuerdo
Elfa itemfpragunta 1=
Claridad caomprende facilmente, es decir, 1. de acuerdo
su sintactica y semantica son : en desacuerdo
adecuadas ]
Elfla item/pregunta tiena relacion 1 d
) _— : de acuerdo
Coherencia |f_,..;||.=a con el indicador que esta 0: an desacuerdo
midiendo
e ) Elfla itermn/pregunta es esaencial o 1: de acuerdo
elevancia importante, es decir, deba ser 0: en desacuerdo
incluido

Waofa. Critenas adaptados de ks propuesta de Escobar y Cuensao (2008}

Matriz de validacion del cuestionarie Talento Humano

Definicién de la variable: Talento humano, se refiere al conjunfo de caracteristicas o
cualidades que presenta una persona en relacién a sus conocimientos y compromisos (Dai,
2020

Dimensién Indicador [vam Obsarvacion

owa~ " 8=
Bw=o03e"®FOD

m—oI3d—a==c W
w0 3In<s @ — @D

1. Considera que tigne
Dimensian 1: conocimientos tedricos

i Tiens M
Capacidad = necesarios pan ’11 !1 .AL 4
conocimiento
& tadricos. desenvolverse an su

puesto do trabajo.




fundamental el control de
riesgos 8l realizar una
labor o actividad
encomendads.

Posee 2. Posee conocimientos
conocimientos| técnicos que le ayudan a
bBenicos. ejecular |as tareas 4
asignadaos sin
dificultades.
Cumple con | 3. Considera que cumple
las con las habilidades que
habilidades | exige &l puesto en al gue
que exige el | se desempefa, ko que _1
puesto. hace posible que realice
sUs labores con mayor
motivacion y satisfaccion,
Cuentacon M. Cuenta con
xperiencias expernencias laborales que
Fue le ayuden |le ayuden a solucionar ks
& sclucionar  |problemas que se "1
los problemas. [presenta en su centro de
trabaje.
Posoe 5. Considera que posae
estrezas que |desirezas que le ayudan a
e ayudan icumplir sus labores con )[
cumplir sus  |éxto, mostranda
laboras con  |resultados sorprendenies.
Exito.
Dimension 2:  |Se identifica |5 Se siente identificado
Compromiso  |con la con la institucion y con su 4
institiecion y sultrabaje asignado.
trabajo.
Se involucra |7, Siente que se involucra
len los equipesien los equipes de trabajo
ide trabajo. conformados por la
ingtitucidn, v persigus '1
alcanzar el objetivo en
comun.
Fortalecer el |B. Considera que la
Compromiso  (institecion se preccupa en f]
fortalecer &l compromiso
de sus trabaadores.
Aporta al 9. Siente gue aporta al
maximo @ la  |maximo para la
institucidn. consecucion de los 4
ab etives de la institucidn.
imensidn 3. [Enfogue a 10. Al realizar sus labores
I ceidn obtener tiene un enfogue a cbtener 1
resultados los resultados esperados.
11. Considera

12. Considera gue la
innovacion continua es
mejorar constantemeante y
agregar valor a la
institucion,

13. Siente que puede
aptarse a los cambios
can facilidad.




14. Considera que puade
asumir os retos quesele [ 4 | 4 | 4 | /]
resenten en la institucion,

15, Muestra una actitud
proactiva en su area de
trabajo, con iniciativa

propia que aporte a /] 4 '1 4
alcanzar los objetivas de
la institucicn.

Ficha de validacién de juicio de experto

Mombre del instrumento ICuestionario de Talento Humano
Ohbjetive del instrumento El instrumento pretende dar a conocer datos

importantes sobre el estudio del Talento Humano en un
Hospital de Jaén

Nombres y apeliidos del Emarto’ [ Ha > Zo oceta

Documento de identidad ZHASYOER
Afios de experiencia en el drea

_‘,’f C’ At
Maxime Grado Académico /7D éi 8L
Nacionalidad DErvao s
Institucién Reo FPTEELDOD IE LY jp&-ﬂ
Cargo MNEcrma. FPRoncteod D€ Lo SOtJD
Numero telefonico G 9I708Y &

Firma ,:f Q::{;%j

Fecha 3 [o5 /2075




Ficha de validacion de contenido para Cuestionario Motivacion Laboral

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccitn de datos,
Cuestionario de molivacion laboral, que permitird recoger la informacion en la presente
investigacién, “Talento humano y motivacion laboral en los trabajadores de un Hospital,
Jaén" Por lo gue se le solicita gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las corecciones pertinentes. Los criterios de validacion
de contenido son:

Criterios Detalle Calificacian
Ellla itemf/pregunta perienece a la
T dimensionfsubcategoria v basta para | 1: de acuerdo
Suficiencia
ohtener la medicidn de esta 0: en desacuardo
Ella itermdpragunta 1]

Claridad comprende facilmente, es decir, 1: de acuerdo
su sintactica y semantica son 0: en desacuerdo
adecuadas
Elfla iterm/pregunta tiens relacidn

. . — . 1. de acuerdo
Coherencia logica con el indicador que esta 0 en desacuerdn
midiendo
_ !Elﬂa item/pregunta es esencial o 1 de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser 0 en desacuerdo
incluido

fa. Criterios adapiados de [a propuesta de Escobar y Cuervo (2008,

Matriz de validacion del cuestionario Motivacidn Laboral

Definicién de la variable: Motivacidn laboral, se refiere al conjunto de fusrzas internas y
externas que impulsan a los individuos a realizar tareas especificas en el entormo laboral,
asi como a la intensidad y persistencia de sus esfuerzos para alcanzar metas laborales
{Bohorquez et al., 2022)
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i 1 h 1
a =] ]
f r r W
i e | a
s d n n
Dimensién | Indicador ltem .| @| ¢ | ¢ | Obseracion
: d i i
i
a a8 a8
Dimensian 1: . 1. Intento mejorar mi
Logro peeiGeakiag oo desempefio laboral. -’J1 4 4 1

sabresalir




2. Me gusta trabajar en
competicion y ganar

3. e gusta trabajar en
situacionas dificiles y
desafiantes.

4, Me gusta trabajar en

de mi trabajo

situaciones de estrés y J}
presion 4 4

5. Me gusta fijar y alcanzan

|metas realistas '1 1 i
6. Doy todo mi esfuerzo

para lograr los objetivos .1 4 14

7. Siempre llego temprano
para terminar bien mi
trabajo

Dimengian 2:
Poder

hacer que
olros se

manera
determinada

Mecesidad de |B. Me gusta ser

programado(a) en tareas
comolejas

comporten de (9. Confronto a la gente

con guien estoy en
desacuerdo

—

10. Me gusta influenciar a

objetivo

la gente para conseguir mi] _1'

11. Disfruto con la
|satisfaccitn de terminar
una tarea dificil

S |

SV (. U R N .

12. Frecuentemente me
esfuerzo por tener mas
control sobre los
acontecimientos o hechos
lue me rodean

13. Me siento bien cuando
una idea o propuesta se
ta y la penen en
ractica mis compafieros

14. Ascender por mi
trabajo y esfuerzo es una
meta importante gue engof

Dimensitn 3:
i Filiacidn

|afecte con
iotras
personas

Mecesidad de |15. A menudo me

ancuaniro hablando con
otras personas del hosp

16. Ma gusta estar en
compafiia de otras
personas que laboran en
gl hospital

17. Tiendo a construir
relaciones cercanas con
los compafieras|as)de
trabso

18. Me gusta pertensacer a
los grupos y
ofganizaciones

18, Prefizro trabajar con

olras personas mas que




trabajar solo (&)

20. Disfruto da las
reunionas con mis
icompaneros fuera del

trabajo

Ficha de validacidn de juicio de experto

Mombre del instrumento

Cuestionario de Motivacion Laboral

Objetive del instrumento

El instrumento pretende dar a conocer datos
Jlmpurtante»s para el estudio de la motivacidn laboral en
un Hospital de Jaén

Mombres v apellidos del experto
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Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

CONFIABILIDAD SEGUN ALFA DE CRONBACH
Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 15 100,0

Casos Excluidos? 0 .0
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.891 35
Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0.5] Inaceptable
[0.5:0.6] Pobre
[0.6: 0.7] Débil
[0,7 ; 0.8[ Aceptable
[0.8:0.9[ Bueno
[0,9:1] Excelente

Como se puede apreciar, la confiabilidad del instrumento presenta un
Coeficiente Alfa de Cronbach total de 0.891, lo que indica que el instrumento es
confiable, con una valoracion de fiabilidad de items BUENO. (Chavez & Rodriguez,
2018)



VALIDEZ SEGUN CONCORDANCIA DE JUECES

Motivacion laboral

COEFICIENTE DE

CRITERIOS JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 PROMEDIO CONCORDANCIA
Suficiencia 20 20 20 20 1.00
Claridad 20 20 20 20 1.00
Coherencia 20 20 20 20 1.00
Relevancia 20 20 20 20 1.00
Puntaje total 80 80 80 80 1.00

Talento humano

COEFICIENTE DE

CRITERIOS JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 | PROMEDIO CONCORDANCIA
Suficiencia 15 15 15 15 1.00
Claridad 15 15 15 15 1.00
Coherencia 15 15 15 15 1.00
Relevancia 15 15 15 15 1.00
Puntaje total 60 60 60 60 1.00

Jueces
Juez Especialidad Cargo en la Institucién
donde labora
Mg. Guailupo Alvarez, Julio César Maes.tro en pO|ItI.C,aS sociales y Est_adlstlco en la Diresa
estudios de poblacion Cajamarca
Mg. Vives Coronado, Luis Alfonso Maestro en gestion del talento|Docente UCV, UTP,
humano USAT
Mg. Le6n Sanchez, Dwaygh Manuel Maestro en gestion de los servicios RIS JAEN
de la Salud
CUADRO DE PUNTUACION
0,56 a menos Validez nula
0,54 a 0,59 Validez Baja
0,60 a 0,65 Vélida
0,66 a 0,71 Muy vélida
0,72 a 0,99 Excelente validez
1,0 Validez perfecta

Al obtener el promedio de 1.00 en ambos instrumentos, se puede afirmar que

el instrumento cuenta con una “Validez perfecta”. (Herrera, 1998)



Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Talento humano y motivacién laboral en los trabajadores de
un Hospital, Jaén 2024

Investigadora: Milagros Caro Rituay
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Talento humano y
motivacion laboral en los trabajadores de un Hospital, Jaén 2024”, cuyo objetivo es
determinar la relacion entre talento humano y la motivacion laboral en los trabajadores
de un hospital, Jaén. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa
de estudio de maestria en gestion de los servicios de la salud, de la Universidad César
Vallejo del campus Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la

Universidad y con el permiso de la institucion Hospital | - EsSalud Jaén.

El estudio de la problemética entre talento humano y motivacion laboral es
fundamental porque la relacion entre estos dos aspectos influye significativamente en
el rendimiento, la satisfaccidn y la fidelizacion de los empleados en una organizacion,
siendo necesario comprender las motivaciones, necesidades y expectativas de los
empleados con el fin de disefiar estrategias efectivas de gestion de talento humano y
promover un entorno laboral que fomente la motivaciéon y el compromiso de los

empleados.
Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeradn datos personales y
algunas preguntas.

2. Esta encuestatendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara
en el ambiente del comedor del Hospital | — EsSalud Jaén. Las
respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisidn seré respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningan problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni
de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona,
sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora
Milagros Caro Rituay, email: CCARORI10@ucvvirtual.edu.pe y asesor Dr. Moisés
David Reyes Pérez, email: mdreyesp@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar

en la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos:

Firma;

Fechay hora:
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Anexo 7. Andlisis complementario

Se realiz6 la prueba de normalidad para establecer el estadistico respectivo
gue se utilizd para encontrar las relaciones entre las variables y sus dimensiones, se
utilizoé el SPSS v26. Al tener una muestra de 105 personas se utilizd Kolmogorov-

Smirnova.

Normalidad de variables:

Para la Variable 1:

Ho: La variable talento humano no tiene una distribucién normal.

Hi: La variable talento humano tiene una distribucion normal.
a=0,05

Para la Variable 2:

Ho: La variable motivacion laboral no tiene una distribucion normal.

Ha: La variable motivacion laboral tiene una distribucion normal.
a=0,05

Tabla 8.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Talento humano 0.159 105 0.000
0.105 105 0.006

Motivacion laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la Tabla 1, se muestra que el nivel de significancia de acuerdo a
Kolmogorov-Smirnov? para ambas variables es menor al 0.05, por lo que ambas
presentan distribucion no normal, es por ello que se utilizo el coeficiente de correlacion

de Rho de Spearman.



Anexo 8. Otras evidencias

VII.

PROPUESTA

Propuesta para mejorar el Talento Humano y la Motivacién Laboral en

un Hospital, Jaén 2024

1. Fundamentacion:

El Hospital 1l-I del Seguro Social de Salud, EsSalud Jaén, se dedica a
proporcionar servicios de salud a la poblacién asegurada de la provincia de
Jaén. Al igual que el EsSalud a nivel nacional, su objetivo es la prestacion de
atencion médica y servicios relacionados, como consultas médicas,
intervenciones quirdrgicas, hospitalizacion, medicamentos y tratamientos
(Seguro Social de Salud, 2023). Actualmente se evidencia la desmotivacion
que sienten los trabajadores de Salud por diversos motivos, pero el principal
suele ser el no sentirse valorados respecto al talento humano ya que, no existe
linea de carrera por lo que los empleados enfrentan dificultades para visualizar
un camino claro de desarrollo profesional dentro de la organizacion, esto
conlleva a que no se realicen programas de ascenso y promocién interna
teniendo en cuenta la antigliedad, éxitos, formacién y competencias, otro de
los problemas evidentes es la falta de un plan de capacitacion y evaluacion de
desempeiio, esto significa que los empleados carecen de oportunidades
formales para mejorar sus habilidades y conocimientos, asi como para recibir
retroalimentacion sobre su desempefio laboral. Entonces, al ser talento
humano un pilar fundamental en el funcionamiento de cualquier institucion
hospitalaria, y la motivacion laboral un factor crucial para garantizar el bienestar
de los trabajadores, su compromiso con la calidad del servicio y el cuidado de
los pacientes. Se resuelve la necesidad de implementar estrategias que

fortalezcan la relacién entre el talento humano y su motivacion laboral.

Objetivos:
Objetivo General:
v Disefiar una propuesta para mejorar el Talento Humano y la Motivacién
Laboral en un Hospital

Objetivos Estratégicos:



v" Mejorar el clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores.
v Fomentar el compromiso del personal con la mision y vision del hospital.

v Incrementar la capacidad y calidad en la atencion médica.

3. Metodologia:
Para realizar la propuesta se tendra en cuenta los siguientes pasos:

Investigacion Inicial: Se realizard una exhaustiva investigacion sobre la
situacion actual del talento humano y la motivacion laboral en el hospital |-
EsSalud de Jaén, incluyendo andlisis de datos internos, estudios previos y

tendencias actuales en el sector hospitalario.

Andlisis de Competencias y Rendimiento Laboral: Evaluar Ilas

competencias laborales del personal y su impacto en el rendimiento.

Implementacion de Estrategias de Talento humano y Motivacién Laboral:
Desarrollar e implementar estrategias especificas para mejorar el talento
humano y la motivacion laboral, teniendo como consecuencia la creacion de
un ambiente laboral favorable que fomente la satisfaccion y el compromiso del

equipo humanao.

Propuesta de solucién Estrategias de Solucion

Incluir programas de | 1. Identificar necesidades de formacion: Realizar
desarrollo profesional en un andlisis de las habilidades y competencias
un hospital necesarias para el personal del hospital en

diferentes niveles y areas de trabajo.

2. Diseiiar planes de desarrollo individual: Crear
técnicas de formacién personal, teniendo en
cuenta sus habilidades actuales, metas
profesionales y las necesidades del hospital.

3. Ofrecer oportunidades de capacitacion:
Proporcionar acceso a cursos de formacion,
talleres, seminarios y otras actividades de
aprendizaje tanto internas como externas.

4. Fomentar la mentoria: Establecer programas
de mentoria donde los empleados mas
experimentados puedan guiar y apoyar a los
nuevos miembros del personal.

5. Promover la rotaciéon de puestos: Permitir a los
empleados rotar por diferentes areas del




hospital para adquirir  experiencia Yy
conocimientos en diferentes funciones.

. Reconocer y recompensar el desarrollo:

Incentivar el crecimiento profesional mediante
reconocimientos, promociones, aumentos
salariales u otras recompensas tangibles.

. Establecer un sistema de seguimiento vy

evaluacion: Medir el impacto de los programas
de desarrollo profesional en el desempefio
laboral, la satisfaccion de los empleados y la
retencion del talento.

Implementar programas
de reconocimiento vy
recompensas por
desempefio

Establecer criterios claros de desempefio:
Definir de manera transparente y objetiva los
estdndares de rendimiento que se deben
cumplir para recibir reconocimientos 'y
recompensas.

Crear un sistema de incentivos variados:
Ofrecer una combinacion de recompensas
financieras, como bonos por desempefio, y
recompensas no monetarias, como tiempo
libre, reconocimientos publicos 0
oportunidades de desarrollo profesional.
Personalizar los reconocimientos: Reconocer
los logros de los empleados de forma
personalizada y adaptada a sus esfuerzos y
contribuciones especificas.

Implementar un programa de "Empleado del
Mes" o similar: Destacar a un empleado
destacado cada mes por su excelencia en el
trabajo y premiarlo publicamente.

Involucrar a los empleados en el proceso:
Permitir que los propios empleados nominen a
sus comparieros para recibir reconocimientos,
involucrando asi a todos en el proceso de
apreciacion mutua.

Realizar ceremonias o eventos de premiacion:
Organizar eventos especiales de
reconocimiento y celebracién para honrar los
logros y esfuerzos sobresalientes de los
empleados.

Mantener la consistencia y equidad: Asegurar
que los programas de reconocimiento y
recompensas sean aplicados de manera




consistente y equitativa para todos los
miembros del personal.

Ofrecer formacion vy
desarrollo  profesional,
como retroalimentacion
constante

. Establecer programas de formacion continua

gue incluyan capacitaciones, talleres y cursos
especializados para el personal del hospital,
con énfasis en el desarrollo de habilidades
técnicas, liderazgo, gestibn de equipos y
actualizacion en précticas meédicas vy
administrativas.

. Fomentar la participacion en conferencias,

simposios y eventos relacionados con la
medicina y la gestion hospitalaria para
promover el aprendizaje continuo y la
adquisicién de nuevos conocimientos.

. Establecer un sistema de retroalimentacion

regular que incluya evaluaciones de
desempefio, reuniones individuales y feedback
constructivo para identificar fortalezas, areas
de mejora y establecer metas de desarrollo
personal y profesional.

. Promover una cultura de retroalimentacion

abierta y constructiva, donde tanto superiores
como colegas brinden comentarios que
impulsen el crecimiento y la mejora continua
del personal.

Fomentar un clima
laboral que promueva la
colaboracion y el
bienestar del personal
de salud del hospital

Promover un estilo de vida saludable: Ofrecer
sesiones de yoga o actividades fisicas para el
personal antes o durante la jornada laboral, lo
gue no solo fomenta la salud, sino también la
interaccidon entre colegas, fortaleciendo asi el
espiritu de equipo y el bienestar general del
personal

Cultura de Trabajo de Apoyo: Fomentar una
cultura de trabajo de apoyo que reconozca la
importancia del bienestar del personal,
promoviendo actitudes positivas y mostrando
preocupacion genuina por el bienestar de los
colaboradores.

Comunicacion  Abierta 'y  Transparente:
Establecer canales de comunicacion abierta y
transparente, donde los lideres estén prestos a
escuchar a los empleados, dando respuesta a
preguntas y facilitando informacién relevante,




creando asi un ambiente de confianza y
pertenencia que mejore la moral y la
satisfaccion en el trabajo.

Evaluacion y Seguimiento Continuo: Establecer un sistema de evaluacion y
seguimiento continuo para medir el impacto de las estrategias implementadas,
identificar areas de mejora y realizar ajustes necesarios para optimizar la

gestion del talento humano y la motivacion laboral en el hospital.

4. Cronograma:

Afio 2024/2025
Mesl | Mes2 | Mes3 | Mes4 | Mes5 | Mes6 | Mes7 | Mes8 | Mes9 | Mes10

Actividades

Investigacion Inicial

Analisis de Competencias
y Rendimiento Laboral

Formulacion de
estrategias de Talento
humano y Motivacién
Laboral

Desarrollo de Estrategias
de Talento humanoy
Motivacién Laboral

Evaluacion de resultados
y ajustes necesarios.

5. Presupuesto: El presupuesto estimado para la implementacion de esta
propuesta incluye gastos en la realizaciébn de encuestas, programas de
reconocimiento y formacién, asi como en la organizacion de eventos y
actividades de integracion. Se estima un presupuesto aproximado de
10,000.00 soles





