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Resumen

El presente estudio tuvo como propdsito principal describir la relacion que hay
entre la gestion por competencias y la motivacion laboral de los trabajadores de
enfermeria en areas criticas del Hospital Nacional de Emergencias de Villa el
Salvador. En lo que respecta al marco metodoldgico de la investigacion, esta
corresponde al tipo de estudio basica con un enfoque cuantitativo y disefio no
experimental de corte transversal. Los cuestionarios que se utilizaron para
recabar la informacion fueron previamente validados por jueces expertos en la
materia y presentan prueba de confiabilidad mediante el Alfa de Crombach de
0,875 y 0,912 respectivamente para las variables gestion por competencias y
motivacion laboral. La muestra al que tuvo acceso este estudio fue de 52
trabajadores del Hospital Nacional de Emergencias de Villa el Salvador. Los datos
recogidos fueron procesados por el paguete estadistico SPSS en su version 22,
concluyéndose que existe una correlacién estadisticamente positiva media (Rho
de Spearman= 0,683) entre las variables gestion por competencias y motivacion
laboral con un nivel de significancia de 0,002 del personal de enfermeria en areas
criticas del Hospital Nacional de Emergencias de Villa el Salvador.

Palabras claves: Gestion, Competencias, Motivacion laboral.
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Abstract

The main purpose of this study was to describe the relationship between
competency management and the work motivation of nursing workers in critical
areas of the National Emergency Hospital of Villa el Salvador. Regarding the
methodological framework of the research, this corresponds to the type of study
applied with a quantitative approach and non-experimental design of a
transactional cut. The questionnaires used to collect the information were
previously validated by expert judges in the field and presented a reliability test
using Cronbach's Alpha of 0.875 and 0.912 respectively for the variable’s
management by competencies and work motivation. The sample to which this
study had access was 52 workers from the National Emergency Hospital of Villa el
Salvador. The data collected were processed by the SPSS statistical package in
version 22, concluding that there is a statistically positive average correlation
(Spearman's Rho = 0.683) between the variable’s management by competencies
and work motivation with a significance level of 0.002 of the nursing staff in critical

areas of the Villa el Salvador National Emergency Hospital.

Keywords: Management, Competences, Work motivation.



I. INTRODUCCION

Hoy por hoy, lo que marca la diferencia entre una sociedad desarrollada y el resto,
es lo que se denomina el capital del conocimiento. Las organizaciones en su afan
de ser competitivas se ven obligadas a gestionar el conocimiento, en este mundo
tan competitivo y cada vez mas incierto, es fundamental aplicar la gestién por
competencias para la concrecion de los objetivos de toda organizacion. El
principal poseedor de este intangible es el ser humano, por esta razon tiene un
valor importante cuando se ejecuta politicas de gestion de la persona. Las
empresas Yy organizaciones deben promover la atraccion del capital humano
calificado para aplicar los conocimientos innovadores que desarrollen la
institucion. En esa linea, la Gestion por Competencias es uno de los instrumentos

mas poderosos para orientar con estrategia los recursos humanos?.

La grandeza y buen desarrollo de una organizacién esta dada por una buena
gestion de personas, la misma que traera consigo calidad y predisposicién del
personal de empefar todo su talento, habilidades y destrezas en su puesto de
trabajo para afrontar los nuevos retos de la actualidad.? Las organizaciones deben
aprovechar el talento y los atributos de los trabajadores para ser competitivos en

este mundo globalizado.

En Uganda, la mayor problemética es la deficiencia en todos los aspectos de la
Gestion del talento humano en la mayoria de las organizaciones del estado, en
general estas instituciones llevan a cabo una gestion desordenada; esto trae
consigo inesperada toma de decisiones de los gerentes y eventualmente
provocan frustraciones y descenso en el desarrollo de la organizacién.® Por otro
lado, en Cuba, las transformaciones en la politica y la economia entre los afios
1989-2016, ha traido consigo una repercusion significativa en el &mbito laboral y
la gestion de las personas, desencadenando desajustes a nivel gerencial,
econdémico y tecnolégico importantes en todas las areas de las instituciones de la

isla cubana.*



Otro elemento importante en el desarrollo de una organizacion es la motivacion
laboral, de ella depende la concrecién de los objetivos establecidos. Sin embargo,
aln existen sectores que no toman en cuenta esto y siguen gestionando al
margen del factor humano. La retribucién econdmica ha dejado de ser importante
en la seleccion del personal, sino que ahora se contempla otros factores como el

liderazgo, iniciativa, flexibilidad y en forma general el desarrollo de la persona®.

Un estudio realizado en la ciudad de Bogota sobre los niveles de motivacion
laboral en 105 enfermeros que laboran en un establecimiento de salud, revelan
que los varones se hallan mejor motivados en su trabajo, se demuestra también
que los profesionales que laboran por mas de siete afios se hallan mas

satisfechos que aquellos que tienen tiempo menor trabajando®.

Otra investigacion realizada por Linares’ en la ciudad de Lima en el Centro de
Salud La Huayrona 2017, revela que solo el 24% del personal que labora en dicho
establecimiento tienen un buen nivel de motivacion laboral, esto refleja en muchos
casos la desmotivacién del personal que podria tener sus causas en muchas

aristas como el buen trato, remuneracion, la cultura organizacional, etc.

La motivacion laboral se manifiesta en la accion de la necesidad del trabajador,
por esta razén consideramos que un trabajador se encuentra motivado por su
trabajo cuando sus necesidades como persona son compatibles con los objetivos
de la organizacion. La gestion por competencias y la motivacion laboral son
variables muy vinculados a los establecimientos de salud, en la medida que la
gestion por competencias en una institucién de salud se lleve a cabo con eficacia,
seguramente se tendra resultados Optimos en la motivacion del personal,
haciendo que la institucion marche correctamente y los principales beneficiados

sean los usuarios que reciben una atencién de calidad.

En tal sentido, esta investigacion tiene como propdsito determinar la relacion que
existe entre la gestibn por competencias y la motivacion laboral de los
profesionales de la salud del Hospital Nacional de Emergencias de Villa el

Salvador. Haciendo una observacion minuciosa y analizando el estado actual de



dicho nosocomio, se percibe ciertas falencias en lo que se refiere a la gestion de
personas (gestibn por competencias), esto se puede observar empezando desde
el maltrato hasta las condiciones deficientes de trabajo de los profesionales de la
salud, por estas consideraciones nos atreveriamos a sostener que la motivacion
laboral del personal que labora en dicha institucién se ve en cierta forma mellada.
Por tales consideraciones formulamos, por un lado, el problema general: ¢ Cual es
la relacion que existe entre la gestién por competencias y la motivacién laboral del
personal de enfermeria en areas criticas de un hospital nacional de Lima, 20217
De igual manera planteamos los problemas especificos: ¢ Cual es la relacion que
existe entre las competencias emocionales o sociales, técnicas o especificas y
competencias corporativas con la motivacion laboral del personal de enfermeria

en areas criticas de un hospital nacional de Lima, 20217?;

Los criterios que justifican nuestra investigacion son justificacion teérica; que tiene
que ver con el recojo de informacién importante de fuentes fidedignas y confiables
sobre las variables de gestion por competencias y motivacion laboral, las cuales
dardn soporte a nuestro trabajo de investigacion cerrando algunas brechas
tedricas de la literatura sobre las variables. Por ende, es sumamente importante
continuar investigando la gestion por competencia en la motivacion laboral; en lo
gue respecta a la justificacion practica; estamos seguros que los resultados que
se obtienen como producto de la investigacidn, daran soluciones en cierto modo a
la problematica del contexto donde se desarroll6 la investigacion, sera oportuno
para dar conocimiento de los resultados a la institucion donde se realizo el
trabajo de campo a fin que tomen consideraciébn las conclusiones vy
recomendaciones del caso. Finalmente; este estudio se justifica
metodolégicamente debido a que los métodos y técnicas utilizados en este
estudio fueron seleccionados teniendo en cuenta la naturaleza del estudio, asi
los instrumentos que sirvieron para recabar la informacion fueron finamente
elaborados pasando por pruebas de confiabilidad y validacion por jueces expertos
de diferentes y reconocidas universidades, estas podran ser utilizadas por otros

investigadores; de esta manera aportamos a la comunidad académica.

Los objetivos que persigue esta investigacion son: Determinar la relacion que



existe entre la gestion por competencias y la motivacion laboral del personal de
enfermeria en &reas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021. Ademas se ha
formulado objetivos especificos como: Determinar la relacion que existe entre las
competencias emocionales o sociales, técnicas o especificas y competencias
corporativas con la motivacion laboral del personal de enfermeria en areas criticas

de un hospital nacional de Lima, 2021.

Desde luego, se han formulado hipotesis de investigacion que orientan el proceso
del estudio, en ese sentido, tenemos como hipétesis general: Existe relacion
estadisticamente significativa entre la gestiobn por competencias y la motivacion
laboral del personal de enfermeria en areas criticas de un hospital nacional de
Lima, 2021. De igual forma se han formulado hipotesis especificas como: Existe
relacion estadisticamente significativa entre las competencias emocionales o
sociales, técnicas o especificas y corporativas con la motivacion laboral del
personal de enfermeria en areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021.



ll. MARCO TEORICO

Este trabajo de investigacion tiene como soporte a varios estudios que estan
vinculados con nuestra tematica, tenemos a Vera O (Ecuador 2018) en un estudio
realizado tuvo como objetivo analizar la gestibn por competencias en el
desempeiio laboral del personal de una agencia bancaria de Guayaquil. El tipo de
estudio fue aplicado y de disefio no experimental, la muestra estuvo conformada
por 27 trabajadores de la agencia bancaria. El instrumento para recolectar los
datos fueron cuestionarios dirigidos a colaboradores y directivos, esta fue validada
mediante una prueba piloto. La autora concluye que gracias a la gestion por
competencias sobresalen los trabajadores con iniciativa propia, lideres y
desempefio calificado®.

Herrera et. al. (Medellin 2018) en un estudio cientifico se propusieron diagnosticar
los niveles de motivacion laboral en empleados de un municipio de Medellin, el
tipo de estudio fue aplicada con disefio no experimental que corresponde a un
enfoque mixto. La muestra de estudio estuvo conformada por 400 empleados, el
instrumento que se utilizd para recabar informacién fue un cuestionario que
contiene 24 items para medir niveles de motivacion laboral. Finalmente, los
autores concluyen gque existen trabajadores que expresan su malestar con el
trabajo, no se sienten motivados. El 69,39% de los trabajadores considera que la
estabilidad laboral es un buen motivo para seguir trabajando, en cuanto al
ambiente laboral, el 49,74% considera que no goza de adecuados ambientes de

trabajo.®

Lépez A (Espafia 2016) estudié la gestion por competencias en profesionales de
la salud en la provincia de Cadiz, el tipo de estudio es descriptivo simple con
disefio no experimental, la muestra estuvo conformada por 170 profesionales de
la salud que trabajaban en siete establecimientos de salud de Cadiz. Las
conclusiones a la que llegd el autor son: Existe un alto nivel en la competencia
trabajo en equipo y satisfaccion laboral, el 52,9% de los participantes tienen un
alto nivel de “actitud de aprendizaje y mejora continua”. Solo el 37,3% de los
encuestados alcanzan un nivel alto de la competencia “orientacion al ciudadano,

respeto por los pacientes” en tanto que el 61,8% de la muestra tiene un nivel



medio, concluyéndose que dicha competencia no se desarrollé en una gran parte

de los profesionales de la salud.®

De igual manera tenemos antecedentes que corresponden al ambito nacional que
enriquecen nuestro trabajo, mencionamos a Villalobos L y Guevara M (Lima 2018)
que desarrollaron un estudio que tuvo como objetivo presentar un modelo de
gestién para perfeccionar la actitud del personal de enfermeria de un Hospital
publico. El enfoque del estudio fue cuantitativo, el tipo de estudio aplicada con
disefio descriptivo simple, participaron 20 enfermeros como muestra del estudio,
el instrumento para recabar informacion fue un cuestionario tipo Likert. Llamoé
mucho la atencion que el 75% de los participantes tengan una actitud negativa
frente a acontecimientos desfavorables para el componente del conocimiento;
esta misma cifra se repite para actitudes indiferentes para el componente afectivo
y un 80% tuvieron actitudes indiferentes para el componente de la conducta.
Finalmente, se concluye que el 85% de los enfermeros muestran una actitud
generalizada de indiferencia.!

Bardales C (Amazonas 2018) desarrolld una investigaciéon cuyo propésito fue
presentar un modelo de gestiéon para el servicio de Imagenologia del Hospital | de
EsSalud de la regibn Amazonas. La investigacion fue de tipo descriptivo con
enfoque cuantitativo, con disefio no experimental. La poblacién fue 750 usuarios
externos y la muestra de 258, el instrumento fue el cuestionario (Servqual),
creado por Parasuraman y adaptado por Emilio Cabello y Jesus Chirinos, Los
resultados confirman una cifra alta de insatisfaccion con 73.57%, el 85,84% de los
encuestados no atienden bien las quejas o reclamos de los usuarios, la fiabilidad
con 77.35 %, la insatisfaccidbn por capacidad de respuesta es de 79.20 %,
seguridad de 70.69 % y empatia con 72.83 %. Finalmente, el autor propone un
modelo de gestion para mejora la calidad de atencién en el servicio de la salud.!?
Arévalo A. (Callao 2018) en su investigacion tuvo como propésito describir la
relacion que existe entre la gestion por competencias y la gestidbn administrativa
en el Gobierno Regional del Callao. El tipo de investigacién es basica, con
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de caracter correlacional. La
muestra se conformo por 278 trabajadores. El 61.9% de los encuestados perciben

que la gestion basada en competencias es “deficiente”. La autora llega a la



conclusién que existe relacion entre la gestibn por competencias y la gestion
administrativa en el Gobierno Regional del Callao, teniendo como coeficiente Rho
de Spearman de 0.768 la cual se estima como una correlacion alta y directa, lo
que significa que a medida que la gestidbn por competencias sea eficiente, la
gestion administrativa también sera eficiente.!?

Linares J (Lima 2017) en una investigacion realizada en el centro de salud La
Huayrona tuvo como objetivo describir la relacion existente de la motivacion
laboral y el desempefio. El estudio es de tipo aplicada, correlacional con disefio
no experimental de corte transversal y corresponde al paradigma cuantitativo. La
muestra fue conformada por 48 empleados, se aplic6 dos instrumentos para
recabar informacion de cada variable. Finalmente, se concluye que existe relacion
significativa entre ambas variables con un coeficiente de Rho=0,806 con un
grado de confianza de p=0,05, lo que permite rechazar la hipétesis nulay aceptar

la hipotesis del investigador.’

Todo trabajo de investigacion tiene como soporte teorias que estén relacionadas
a la tematica en estudio, en ese sentido abordaremos la variable gestion por
competencias, Una competencia es el conjunto de conocimientos (saber),
habilidades (saber hacer) y actitudes (saber ser y estar) que sirven para
desempeniarse correcta y adecuadamente en el trabajo. No existe una definicion
general, por esta razon las competencias pueden ser conceptualizadas dentro del

ambiente laboral en que seran aplicadas?.

Se entiende por competencia a aquellos componentes que se alcanzan o que
pueden ser innatas a la persona que sirven en cierta forma para tener éxito, y mas
aun si estas se gestionan correctamente garantizan el éxito en el puesto de
trabajo. Existen dos formas de competencias, por un lado, aquellos que se
refieren al ambito personal como el saber, saber hacer y ser; por otro lado, la
competencia de afectacion en el campo laboral que se refieren a los propésitos y

valores de la institucion empresarial y son iguales para todos los trabajadores!4.

Las competencias'® son caracteristicas que pueden ser innatas o desarrolladas a

lo largo del tiempo en las personas, y que estas gestionadas adecuadamente



sirven para un buen desempefio en un puesto de trabajo, estan relacionadas con
las habilidades, motivaciones, conocimientos, actitudes, capacidades, etc.

La gestion por competencias esta basada en el marco conceptual de la gestion de
personas. La GC permite hacer todo un cambio de las politicas viejas de
seleccion, formacion, retribucion, etc. de tal manera que se construya una
organizacion con una filosofia nueva. La gestion por competencias es la piedra
angular que cohesiona y da sentido a toda la organizacion. La GC tiene dos
caracteristicas bien marcadas, por un lado, es un modelo que integra todas las
areas y departamentos para gestionar con personas. Ademas, es un modelo con
vision de futuro, permite a las instituciones tener el personal con caracteristicas
apropiadas que demanda las exigencias del dia a dia. Las dimensiones de
estudio de la gestidbn por competencias vienen a ser el capital profesional, el

capital intelectual y el capital emocional que a continuacién describimos?4.

Capital profesional; Nunca pasara por desapercibido los méritos académicos y
técnicos de un profesional, estos estan totalmente vinculados con la produccién y
la calidad del servicio que presta una organizacion. Este es el capital que se
cuantifica y valora para un puesto de trabajo, y siendo asi; son considerados
como el motor de la organizacion.

Capital intelectual; las organizaciones modernas que compiten con grandes
alianzas corporativas siempre tienen y tendran en cuenta la gestion del
conocimiento individual y colectivo del personal de trabajo, el conocimiento es el
verdadero motor de una organizacion, es el insumo para innovar y mejorar
continuamente, son fundamentales para no desaparecer en esta dura
competencia de un mundo globalizado. Cada personal de trabajo es un mundo
diferente de los demas, tienen sus propias percepciones, sus modos unicos de
pensar, sus propias experiencias y vivencias que lo hacen particularmente Gnicos,
saber gestionar este potencial humano, es saber ser inteligente como gerente de
una organizacion.

Capital emocional; mucho se ha dicho en diferentes circunstancias “dejar a la
puerta del despacho las preocupaciones, y sentimientos personales...”. Y aunque

diriamos que es lo mas adecuado, de pronto es humanamente imposible.



Siendo las personas entes emocionales, se debe tener en cuenta sus emociones
que lo identifican, sus sentimientos que lo hacen singulares de los otros y poder
incorpéralos a la gestion para poder entenderlos en uno mismo y en la
colectividad para revitalizar los establecimientos laborales. Hoy por hoy, las
organizaciones deben ser humanizadas, entendiéndose la aceptacion e
incorporacion de los sentimientos y emociones del personal y de los usuarios a fin
de concretar las metas de la organizacién. Frecuentemente se dice lo que no se
puede medir no existe haciendo alusiébn a las emociones como la ilusion, la
alegria o la tristeza. Sin embargo, existen e inciden en la toma de decisiones en
determinados momentos, y como tal, pueden ser elementos criticos del éxito o

fracaso de una organizacién, al margen de los objetivos planificados.6:1

La calidad de una organizacion se mide por una correcta gestion de sus recursos
humanos (gestiébn de personas), esto trae consigo calidad y disposicion del
personal para afrontar los retos del nuevo milenio. Cuanto mas cohesionado se
encuentre el equipo y se aprovecha los atributos de cada trabajador, la
organizacién tendra muchos éxitos. A esto le llamamos gestion por competencias.
El factor humano es imprescindible para la buena marcha de toda empresa o
institucién, donde cada persona empezando por sus gerentes dejen lo mejor de
sus cualidades profesionales?®.

La gestibn por competencias se entiende como todas las actividades del
empleado quien ha puesto en marcha su interés, responsabilidad, iniciativa y
otras habilidades para hacer un trabajo bien realizado, incluso resuelve
situaciones probleméticas que no estaban previstas. En la actualidad los
empleados de una organizacion se desempefian en funcién de “normas” estrictas
gque muchas veces no le permite desempefarse con todo el potencial de
habilidades y destrezas para cumplir con su labor, esto lamentablemente no
promueve la promocién del trabajador. Analogamente la gestion por competencias
es buscar la excelencia en los trabajadores a través de sus conocimientos
especificos o técnicos, y por otro lado considerando sus rasgos conductuales
como su responsabilidad, dinamismo, toma de decisiones, iniciativa propia, etc.

El autor propone tres dimensiones para su mejor entendimiento, estas son las



competencias emocionales, competencias técnicas y competencias corporativas

las cuales describimos?®.

Competencias emocionales o sociales; son el conjunto de competencias que
normalmente todas las organizaciones los tienen, algunas hechas como anillo al
dedo de los empleados de alta responsabilidad y en otros casos para aquellos
que no poseen dicha competencia, estas son por ejemplo la iniciativa, que
significa no abstenerse a la accion, es tomar partida frente al resto de los
empleados. Dinamismo; es agil, rapido, siempre enérgico, no se distrae.
Responsabilidad; responde por sus actos, resuelve problemas ateniéndose a las
consecuencias. Siempre estd dispuesto a seguir aprendiendo nuevos
conocimientos; tiene buen rendimiento en el trabajo, es eficaz;, se adapta
facilmente al ambiente de su trabajo, es reflexivo; promueve liderazgo, dirige,
organiza; se siente comprometido con su organizacion y su trabajo, integra
trabajos en equipo; se comunica fluidamente, es empatico; trata bien a las
personas, se aleja de lios innecesarios; tiene aspiraciones, alcanza sus metas;
controla sus emociones. Las empresas y organizaciones siempre estan a la caza
de estas competencias, no sirve de nada que un empleado siendo tan profesional
y manejando tecnologias, carezca de estas habilidades, destrezas vy
conocimientos. 920

Competencias técnicas o especificas; sin perder de vista las competencias
transversales que lineas arriba describimos, es fundamental también considerar
aguellos conocimientos de los empleados que fueron adquiridos con la
experiencia en el campo de trabajo, es lo que se denomina técnicas especificas y
estan relacionadas directamente con la produccién del producto o servicio; son
oficios plus como componer maquinarias, dominio de aplicaciones informaticas,
atencion a los usuarios, etc.

Competencias corporativas; son la combinacion de las competencias emocionales
0 sociales y las competencias técnicas o especificas, diriamos que es la fusion
perfecta que toda organizacion aspira en sus empleados; usualmente se ve con
mayor frecuencia en los comercios, los empleados que tienen estas competencias

hacen que las empresas reduzcan sus costes y mejoran la calidad de servicio.
21,22
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El soporte tedrico para la variable motivacion laboral tiene que ver primero
conceptualizando la motivacion. Para abordar el tema de la motivacion laboral se
hace imprescindible entender algunas definiciones sobre la motivacion, desde
luego existen muchos autores tratando de definir la motivacion.?®2* A

continuacion, citamos algunas definiciones:

Para Chiavenato?®, la motivacién esta relacionada con el hecho de conocer las
necesidades humanas, muchos de estos comportamientos no estan bajo nuestro
control y por esa razén no la podemos entender muy bien. A esto se le denomina
motivos, en tal sentido, la motivacion es producto de las necesidades internas del
individuo, con lo cual se busca concretar sus metas y complacer sus necesidades.
Huilcapi, et. al.?® definieron la motivacion como ciertas actitudes para satisfacer lo
que se esté realizando, esta motivacién puede impulsar sus actividades o dejar de
hacerlo, son comportamientos orientados por actitudes que pueden predisponer a
la persona hacia el cumplimiento de sus quehaceres en diferentes esferas de la
vida.

En palabras de Berardi®, la motivacion en el campo laboral conlleva a
desempeiiarse mucho mejor en el logro de sus objetivos, en tal sentido, se debe
reflexionar que acciones se deben tomar para mantener motivados al personal de
una organizacion. La calidad de los servicios de una entidad empresarial depende
del personal y al mismo tiempo, estos dependen de cuan motivados puedan
encontrarse. No todas las personas tienen las mismas motivaciones, estas
dependeran y responderan de acuerdo a las necesidades que tengan y por lo

tanto generan multiples comportamientos.

Desde luego es importante mencionar algunas teorias que intentan definir y dar
explicacion a la tematica de la motivacién, a continuacién, presentamos algunas
gue consideramos mas relevantes.

Teoria Jerarquia de las necesidades de Maslow; Maslow?’, clasifica la motivacion
del ser humano direccionandola desde un aspecto intrinseco que es innato a la
persona, ordenando estas en dos necesidades: Necesidades primarias, dentro de

ella establece dos niveles; el primero: las necesidades fisiologicas y el segundo:
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necesidades basicas que protegen y garanticen la vida del ser humano. Por otro
lado, las necesidades secundarias que se clasifican en tres niveles que son las
necesidades sociales, las necesidades de autoestima y las necesidades de
autorrealizacion.

Teoria de los dos Factores de Herzberg?®, clasifica la motivacién en dos lineas
orientadas al ambiente exterior y al trabajo de la persona. La primera linea
denominado factor higiénico tiene que ver con las condiciones en el trabajo, o
sea, remuneraciones, beneficios, clima laboral, motivacion y a las oportunidades
qgue se le brindan al individuo. La segunda linea tiene que ver con todos los que
haceres de su cargo, por ejemplo, realizacion del trabajo, el logro, las
responsabilidades, aumento de produccién, mejoras salariales, reconocimientos y
otros.

La teoria de McClelland; McClelland?® clasifica la motivaciéon en tres grandes
necesidades: logro, poder y afiliacion. La necesidad de logro se entiende como el
deseo de crecer y desarrollarse como persona. La necesidad del poder esta
relacionada al hecho de influenciar en las personas para cambiar su condicion de
ser humano. Y la necesidad de filiacion viene a ser la necesidad de vincularse con
las personas socialmente.

Teoria de la Expectativa de Vroom; Margerison y Glube®® alegan que las personas
se motivan por tres factores, primero, el grado o nivel de voluntad que tiene para
realizar y concretar sus objetivos en la vida. Segundo, la relacién que existe entre
su produccién y la concrecion de sus metas como persona. Finalmente, la
capacidad que tiene como persona para producir en una organizacion.

Teoria erc de Alderfer; Alderfer (1972), apoyado en la literatura de Maslow
propone tres tipos de motivacién, primero, la motivacion de existencia; que son
basicamente necesidades fisioldgicas y de seguridad; Motivacion de relacion: que
tienen que ver con las interrelaciones sociales, como soporte emocional, gratitud y
consideracion dentro del grupo. Finalmente, la motivacion de crecimiento: esta
basada en el crecimiento como persona y su propio desarrollo®?.

Finalmente; se tiene la Teoria del Estabelecimiento de las Metas; Locke??,
sostiene que las personas se plantean sus propios objetivos con el proposito de

concretarlos, considera que trabajar sobre una meta planteada es estar motivado
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constantemente. Los individuos que se trazan metas y objetivos siempre estaran

comprometidos con su propio esfuerzo y motivacion.

Ahora que ya vimos algunas teorias que dan explicacion sobre la motivacion,
abordaremos especificamente la motivacién laboral. Para Herrera?®, la motivacion
laboral “es la fuerza que impulsa al trabajador a realizar determinadas acciones o
comportamientos para la consecucion de los objetivos de la empresa”. Una buena
remuneracion salarial no siempre es la base para una buena motivacion laboral,

es imprescindible tener en cuenta otros aspectos como una retribucion emocional.

Por otro lado, Coromoto et. al.®® consideran que la motivacién laboral es el
producto del dinamismo del personal trabajador y los estimulos generados por la
organizaciéon con el propdsito de incentivar y concretar los objetivos de la
empresa. Es el involucramiento voluntario del servidor hacia la organizacion para
satisfacer sus propias necesidades, no olvidemos que cualquier organizacion
debe garantizar buenas condiciones en el trabajo y satisfacer las demandas del
personal para culminar los objetivos planteados.

Benavides®* sostiene que en la motivacion laboral de un trabajador se toma en
cuenta qué trabajo desarrollara con mas esmero, hecho que estara relacionado
con el trabajo que desempefia y por lo tanto con la eficiencia de la institucion en

la cual se encuentra vinculado.

Segln Soriano®®, los seres humanos son curiosos, pueden tener planes, deseos
de superacion, aspiraciones, etc. del mismo modo también pueden sentirse
agobiados, frustrados, pueden sentir dolor, angustias y otros del cual quisieran
deshacerse; estos motivos pueden crear predisposiciones de acercamiento o
alejamiento. La motivacion es un acto dinamico debido a que nuestras conductas
comportamentales siguen un proceso ciclico de por lo menos cuatro fases que
son anticipacién, activacion y direccion, conducta activa y retroalimentacion
(feedback) del rendimiento y Resultado. El autor considera dos dimensiones (la
motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca) para un mejor estudio de la

motivacion, a continuacion, describimos:
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Motivacién Extrinseca; La motivacion extrinseca es generada por condiciones
externas al individuo, pueden ser personas o el medio ambiente.3 En ese sentido,
la motivacién esta supeditada a una serie de factores ambientales, sociales y
culturales. Algunos ejemplos son el dinero, premios, congratulaciones,
alimentacion, frio, calor, etc. La motivacion extrinseca; es aquella que proviene de
los incentivos, reforzadores y castigos que se adquieren del medio ambiente, es
imposible hablar de motivacion extrinseca si no existe un incentivo de por medio,
un aroma o un olor fétido crea en el individuo una accion positiva 0 negativa. En
cuanto a los reforzadores, estos pueden ser positivos y hacen que aumente una
conducta; por ejemplo, obtener un diploma seré un reforzador positivo puesto que
la persona se esmerard para repetir el mismo comportamiento pensando en
obtener otro diploma. También existen los reforzadores negativos, que al ser
eliminados de nuestra subconsciencia tendremos la probabilidad de realizar
conductas positivas.®’esesees Finalmente, el castigo, es una forma de evitar una
conducta negativa por medio de una motivacion externa, la cual reduce en
muchas ocasiones actos indeseables. En la vida cotidiana sucede esto, por
ejemplo, padres que castigan a sus hijos prohibiéndoles ver la televisiébn porque

no quiso comer el almuerzo.

Motivacién Intrinseca; Se podria decir que la motivacion intrinseca es innata a la
persona, lo trae consigo y lo puede activar cuando cree conveniente y realizar
alguna accion. La motivacion intrinseca es una gama diminuta de necesidades
psicologicas que inician una conducta en contraposicion de bases extrinsecas de
motivacion. Es aquella que motiva al individuo a superar retos de su contexto, a
través de ella se desarrollan actividades por un acto meramente placentero.

La motivacion intrinseca es auto administrada en las personas y normalmente
esta relacionada con la necesidad de explorar, indagar, experimentar y manipular
para hacer realidad sus objetivos. Los actos de mejora personal, la blusqueda de
superaciéon en alguna rama o disciplina, participar como voluntario para alguna

causa benéfica y otros son ejemplos de motivacion intrinseca.3®

Para Ryan & Deci®, la motivacién laboral es la fase en que el personal de trabajo

realiza sus acciones a un elevado nivel de meditacién, ejecutan sus quehaceres
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como un deber facultativo. Estos autores proponen dos dimensiones al respecto,

la motivacion controlada y la motivacion autbnoma. A continuacion, describimos:

Motivacion controlada; se trata de una motivacion de regulacién externa, el
individuo hace tal o cual accion con el objetivo de recibir una compensacion o
esquivar una sancion, en otras palabras, la persona tiene intereses especiales
que no tienen que ver nada con sus impulsos internos, sino mas bien se trata de
una motivacion externa.

Motivacién autonoma; esta motivacion significa actuar bajo una decision libre de
presiones y condiciones, es decir, el sujeto actla por su propia decision, porque le
satisface plenamente lo que hace, por ejemplo, alguien que se levanta temprano
para hacer ejercicios y que disfrute de ello; no porque tiene que bajar de peso o

alguna indicacion médica.
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lll. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion corresponde al enfoque cuantitativo, al respecto; Gonzéales y
Barrios?°, afirmaron que dicho enfoque tiene como misién “describir, explicar y
predecir los fendmenos buscando la generalizacion y la prediccion”. De igual
manera Hernandez, Fernandez y Baptista*® sostuvieron que el enfoque
cuantitativo se caracteriza por ser sistematico y arbitrario, esto significa que no es
posible obviar o saltar algin paso en el estudio. Empero, es posible ir mejorando

alguna fase.

El tipo de investigacion es basica. Al respecto, Carrasco*® manifiesta que su
propésito es ahondar en las teorias cientificos teniendo como referencia la
realidad, adquiere y recoge informaciéon para erigir nuevos conocimientos
cientificos. Para Sdnchez y Reyes*3, estos estudios tienen como objetivo recoger
informacion de una realidad problematica para desarrollar los estudios cientificos.

El investigador se preocupa por saber de una problematica y teorizar sobre ello.

En cuanto al disefio, este estudio es no experimental, Hernandez, et. al.*
afirman que el investigador no tiene previsto manipular o hacer algun experimento
con la variable de estudio, solo recoge informacion en el instante y debido a ello
se llama transeccional. Para Carrasco®?, los estudios transeccionales tienen el

propoésito de investigar los fendmenos en un solo momento.

El esquema de este disefio no experimental es de caracter correlacional y se

presenta de la siguiente manera:

D) —p— —0
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M = Muestra

O1 = Gestion por competencias
02= Motivacion laboral
r = Relacién de las variables.

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion por competencias

Definicion conceptual

La gestion por competencias son el conjunto de habilidades (responsabilidad,
iniciativa, liderazgo, etc.) que se ponen en marcha para hacer un trabajo bien

realizado y cumplir con los objetivos de la organizacién'®

Definicion operacional

La gestion por competencias fue valorada mediante un cuestionario con cinco
opciones de respuesta y consta de 22 preguntas, dicha variable mide las
dimensiones como: competencias emocionales, competencias técnicas o

especificas y competencia corporativa.

Variable 2: Motivacion laboral

Definicion conceptual

Segln Soriano®®, La motivacién es un acto dinAmico debido a que nuestras
conductas comportamentales siguen un proceso ciclico de por lo menos cuatro
fases que son anticipacion, activacién/direccién, conducta activa vy
retroalimentacion (feedback) del rendimiento y Resultado. El autor considera dos
grandes dimensiones (la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca) para su

mejor estudio de la motivacion laboral.

Definicion operacional
La variable motivacion laboral comprende dos grandes dimensiones que son la
motivacion extrinseca y la motivacion extrinseca, el instrumento de recojo de

informacion consta de 23 items con escala de Likert.
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3.3.Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion

La poblacion en esta investigacion estuvo constituida por 52 trabajadores de
enfermeria del Hospital Nacional de Emergencias de Villa el Salvador, los criterios
de inclusién que se consideraron fueron el personal nombrado excluyendo al

personal contratado de dicha institucion.

Hernandez et. al.*!, manifiestan que la poblacién es el total de sujetos o cosas
que llevan algo en comun. Por su parte Bernal*!, sostiene que la poblacion es “el

conjunto de todas las unidades de muestreo” .

Muestra

En el desarrollo de esta investigacion se ha llevado a cabo un censo para recoger
datos de los involucrados en el estudio, al respecto, Hernandez et. al.*!
manifiestan que se realizan estudios utilizando censos debido a que se tiene
acceso a la poblacion entera, teniendo la ventaja de enriquecer los resultados del
estudio. En ese sentido, el niumero de individuos que participan en el censo son
52 trabajadores del Hospital Nacional de Emergencias de Villa el Salvador.

Muestreo
Al realizar un censo en este estudio, no se hizo ningun tipo de muestreo

(probabilisticas y no probabilisticas).

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para el recojo de informacion en esta investigacion, se utilizaron la técnica de la
encuesta, se construyd dos instrumentos para las variables gestién por
competencias y motivacion laboral denominados cuestionarios que contienen 22 y

23 items cada uno.

Instrumento de la variable 1: Gestidn por competencias
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Ficha técnica

Nombre

Autora
Objetivo

Lugar de aplicacién
Forma de aplicaciéon
Duracién de la Aplicacién

Descripcion del instrumento

Dimensiones a evaluar

: Cuestionario para medir la variable gestion por
competencias.

: Maritza Ysabel Lopez Jibaja

: Determinar los niveles de gestion por
competencias

: Hospital Nacional de Emergencias de Villa el

Salvador

: Colectiva

: 30 min.

: Cuestionario individual de 22 items de

respuesta mudltiple.

: Competencias emocionales o sociales.

Competencias técnicas o especificas

Competencias corporativas

Instrumento de la variable 2: Motivacién laboral

Ficha técnica

Nombre

Autora

Objetivo

Lugar de aplicacion
Forma de aplicacion
Duracion de la Aplicacion

Descripcién del instrumento

Dimensiones a evaluar

: Cuestionario para medir la motivacion laboral.
: Maritza Ysabel Lopez Jibaja

: Determinar los niveles de motivacion laboral

: Hospital Nacional...

: Colectiva

: 30 min.

: Cuestionario individual de 23 items de

respuesta multiple.

: Motivacion Extrinseca

Motivacion Intrinseca
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Validez

Corral** asegura que la validez de un instrumento tiene que medir lo que

realmente se debe medir. La validez de los instrumentos para esta investigacion

ha sido validada por tres jueces expertos en cada materia.

Tabla 1

Validez del instrumento Gestidn por competencias - juicio de expertos

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia
Dra. Narvaez Aranibar, Teresa Si Si Si Si
Mg. Orihuela Salazar, Jimmy Si Si Si Si
Dra. Huayta Franco, Yolanda Josefina Si Si Si Si
Tabla 2

Validez del instrumento Motivacion laboral - juicio de expertos

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia
Dra. Narvaez Aranibar, Teresa Si Si Si Si
Mg. Orihuela Salazar, Jimmy Si Si Si Si
Dra. Huayta Franco, Yolanda Josefina Si Si Si Si
Confiabilidad

Para realizar la prueba de confiabilidad de un instrumento se recurre a una prueba

piloto de por lo menos 15 participantes para ver con “cuanta exactitud los items,

representan al universo de donde fueron seleccionados™ o sea, se espera que la

aplicacion de los cuestionarios repetidas varias veces, nos arroje resultados muy

parecidos.
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Tabla 3

Estadistico de fiabilidad de la variable Gestion por competencias.

Alfa de Cronbach N de elementos
0,875 22

En la Tabla 3 se aprecia el valor de Alfa de Cronbach 0,875 lo cual significa que el
instrumento elaborado para la variable Gestion por competencias tiene fuerte
confiabilidad.

Tabla 4

Estadisticos de fiabilidad de la variable Motivacion Laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos

0,912 23

Del mismo modo en la Tabla 4, se observa el valor del Alfa de Cronbach 0,912;
esto confirma una muy fuerte confiabilidad del instrumento para variable

motivacion laboral.

Tabla5
Criterio Rango o valores estimados
No es confiable 0
Baja confiabilidad 0.01a049
Moderada confiabilidad 050a070
Fuerte confiabilidad 0.71a 089
Muy fuerte confiabilidad 0.90a 1.00

Fuente: George y Malleny, (2003)

Rango de valor de Alfa de Cronbach
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3.5.Procedimientos

Para empezar con el trabajo de campo se tuvo que sensibilizar previamente a las
personas que son parte de nuestra muestra, se les hizo conocer la importancia

del estudio toda vez que son parte de la probleméatica a estudiar.

Realizada la sensibilizacion, se procedié a la aplicacion de los instrumentos de
recojo de informacion, en primera instancia se aplicd a un reducido grupo de 15
participantes para la prueba de confiabilidad (prueba piloto); una vez realizada la
prueba piloto, se aplicd los cuestionarios a toda la muestra en busqueda de

informacion conforme se establece nuestros objetivos.

Finalmente, se realizaron los procedimientos estadisticos mediante el uso del
software SPSS 21, los resultados se presentaron en graficos y tablas que
corresponde a la estadistica descriptiva e inferencial.

3.6.Métodos de andlisis de datos

Los métodos de andlisis de datos fueron a nivel descriptivo y a nivel inferencial, el
primero que nos permitid saber los niveles de gestibn por competencias y
motivacion laboral, y a nivel inferencial nos ha permitido saber la existencia de la
correlacion de las variables de acuerdo al planteamiento de nuestras hipotesis.

Finalmente, se expusieron los resultados.

3.7.Aspectos éticos

Se hizo este estudio teniendo en cuenta los protocolos de ética de la Universidad
César Vallejo, por otro lado, se tuvo la autorizacion de las autoridades
correspondientes para la aplicaciéon del trabajo de campo.

a) El respeto por los participantes en su integridad y libertad; como persona,
sin considerar su procedencia, nivel socioeconémico, género y religion, etc.

b) Principio de no maleficencia: La investigacion tendra como directriz evitar la

generacion de cualquier tipo de dafios a los participantes durante su colaboracion.
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IV. RESULTADOS

4. 1. Analisis descriptivo de los resultados

Sabiendo que nuestro estudio corresponde a un disefio no experimental con un
esquema correlacional, presentamos tablas de contingencia dado que nos permite
interpretar como estan relacionadas las variables. Desde luego se hara una
interpretacion y andlisis por cada variable independientemente.

Tabla 6

Distribucién de las frecuencias de las respuestas al cuestionario gestién por

competencias

Ne ftems Frecuencia (%)
Dimensién: Competencias emocionales o 1 2 3 4 5
sociales

1 Toma la iniciativa de resolver los problemas. 0 0O 19 519 46.2

2 Se siente comprometido en la solucién de los 0 0 3.8 519 442

problemas de la institucion.

3 Considera que los docentes se enfatizan en el 0 1.9 3.8 558 385

cumplimiento de objetivos.

4 La institucion le brinda todos los recursos para 0 0 7.7 519 404

realizar sus labores

5 Ejecuta estrategias que dan resultados. 0 19 38 67.3 26.9

Tiene la capacidad y es flexible para realizar con 0 1.9 3.8 51.9 423

éxito una tarea.

7 El director ejerce una influencia evidente en el 0 0 115 53.8 34.6
trabajo de los demas miembros de la Institucion

Educativa.

8 Promueve el trabajo en equipo con los demas 0 0 1.9 67.3 30.8

miembros.

9 Muestra autodisciplina y autocontrol en su 0 1.9 17.3 404 404
desempeiio como

autoridad.
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10 Su director(a) le comunica la vision estratégica de 3.8 9.6 404 46.2
la institucion.

11 Promueve el desarrollo de habilidades socio 77 9.6 288 538
emocional de cada miembro de la Institucion
Educativa.

12 Detecta rapidamente nuevas oportunidades de
mejoras.
Dimension: Competencias técnicas o 0 19.2 519 2838
especificas

13 Demuestra ser una persona preparada para 0 9.6 404 50.0
asumir proyectos de gran envergadura en la
gestion de recursos.

14 Gestiona y realiza eventos académico culturales 19 58 558 36.5
de modo permanente para potenciar la imagen de
la Institucion Educativa.

15 EIl personal participa en la elaboracién de los O 19 538 442
programas de desarrollo de capacidades vy
habilidades.

16 Celebra el cumplimiento del logro de la Institucion 0O 58 519 423
Educativa con actividades especificas.
Dimension: Competencias corporativas 0O 58 538 404

17 La personalidad y manera de desenvolverse como 0O 96 538 365
autoridad es un ejemplo para los demas en el uso
de la tecnologia.

18 Tiene y demuestra con su gestion al frente de la 0 115 50.0 385
Institucién Educativa, claridad y consistencia en
los objetivos y metas sobre la generacion de
recursos tecnolégicos.

19 Se utilizan procesos para mejorar 0 potenciar las 0 115 46.2 423
capacidades y habilidades en el personal.

20 Se le realiza pruebas de capacidad para medir su 0 154 34.6 50.0

grado de conocimientos profesionales o técnicos.
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21 Se preocupa de su rendimiento intelectualmente. 0 7.7 7.7 30.8 53.8

22 Se promueve a los empleados mejor calificados. 0 0 19 519 46.2

5: Siempre; 4: Casi Siempre; 3: Algunas veces; 2: Casi nuncay 1: Nunca
La tabla anterior muestra la distribucion de las respuestas del cuestionario
respecto a la gestion por competencias del personal de enfermeria en areas
criticas de un hospital nacional de Lima, 2021. Las frecuencias evidencian una

tendencia a las respuestas a veces, casi siempre y siempre.
Tabla 7

Distribucion de las frecuencias de las respuestas al cuestionario motivacion

laboral

No items Frecuencia (%)
Dimensién: Motivacion Extrinseca 1 2 3 4 5

1 Soy responsable en mi centro de trabajo 9.1 364 364 182

2 Al final de la jornada laboral me encuentro 9.1 20.5 47.7 205 2.3

muy cansado

3 Pienso mucho en cuestiones relacionadas 18.8 25.0 34.1 18.2 4.5

con mi trabajo

4 Me he visto obligado a emplear al tope toda 13.6 25.0 295 27.3 4.5

mi energia y capacidad para realizar mi trabajo

5 Mi trabajo perturba mi estado de &himooami 11.4 25.0 38.6 22.7 2.3

salud

6 Tengo la sensaciéon de que me falta tiempo 4.5 25.0 455 25.0 O

para realizar mi trabajo

7 Creo que mi trabajo es excesivo, no doy 13.6 25.0 43.2 159 2.3

abasto con las cosas que hay que hacer

La relaciéon con mi superior es muy cordial 9.1 227 364 25.0 6.8

Las relaciones con mis compafieros son 9.1 295 43.2 18.2

buenas

10 Mi trabajo en el Hospital es el mismo de 2.3 31.8 38.6 25.0 2.3

todos los dias, no varia nunca
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11

Los problemas personales de mis
compafieros de trabajo habitualmente me

suelen afectar

2.3

27.3

54.5

15.9

0

Dimension: Motivacion Intrinseca

12

En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

6.8

25.0

45.5

20.5

2.3

13

Tengo muy poco interés por las cosas

gue realizo en mi trabajo

4.5

18.2

52.3

22.7

2.3

14

Tengo la sensacion de que lo que
estoy haciendo vale la pena

114

18.2

a7.7

18.2

4.5

15

Estoy convencido que el puesto de trabajo
gue ocupo es el que me corresponde por

capacidad y preparacion

13.6

22.7

31.8

22.7

9.1

16

Con frecuencia tengo la sensacion de no

estar capacitado para realizar mi trabajo

13.6

25.0

40.9

20.5

17

Con frecuencia siento no tener
recursos suficientes para hacer mi trabajo tan

bien como seria deseable

2.3

29.5

36.4

29.5

2.3

18

Con frecuencia la competitividad, o el estar a
la
altura de los demas, en mi puesto de trabajo

me causa estrés o tension

4.5

22.7

45.5

27.3

19

Tengo pocas oportunidades para

aprender hacer

6.8

22.7

47.7

20.5

2.3

20

Generalmente el reconocimiento que obtengo

por mi trabajo es muy reconfortante

2.3

20.5

45.5

29.5

2.3

21

Tengo muchas posibilidades de

crecer profesionalmente

2.3

20.5

36.4

36.4

4.5

22

Para organizar el trabajo de realizo, segun mi
puesto concreto o categoria profesional tengo

poca remuneracion

4.5

27.3

45.5

18.2

4.5

23

El sueldo que percibo es muy adecuado

2.3

27.3

43.2

22.7

4.5
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5: Siempre; 4: Casi Siempre; 3: Algunas veces; 2: Casi nuncay 1: Nunca

La tabla anterior muestra la distribucion de las respuestas del cuestionario

respecto a la motivacion laboral del personal de enfermeria en areas criticas de

un hospital nacional de Lima, 2021. Las frecuencias evidencian una tendencia a

las respuestas a veces, casi siempre y siempre.

Tabla 8

Niveles de gestidn por competencias y motivacion laboral del personal de

enfermeria del Hospital Nacional de Emergencias de Villa el Salvador

Motivacion Laboral

Baja Regular Alta Total
Gestién por Mala 0 2 0 2
competencias 00% 38% 0,0% 3,8%
Regular 4 6 3 13
7,7% 115% 58% 25,0%
Buena 11 17 9 37
21,2% 32,7% 17,3% 71,2%
Total 15 25 12 52
28,8% 48,1% 23,1% 100,0%

Fuente: Propia

Niveles de Gestién por competencias y Motivacion Laboral

80.0%

60.0% 48.1%

40.0% 28.8% 25.0%

20.09
0.0% 3.8%
Mala/Baja

0.0%
Regular/Regular

B Gestion por competencias

71.2%

23.1%

Buena/Alta

B Motivacion laboral

Figura 1. Niveles de Gestion por competencias y Motivacion laboral
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La Tabla 8 y Figura 1 nos muestra informacion importante, solo el 3,8% de los
encuestados consideran que la gestion por competencias alcanza el nivel de
malo, en cuanto a los niveles de regular y buena se tienen un 25% y 71,2%
respectivamente. Cuando se hace el analisis asociando las variables, lo que mas
llama la atencion es que, mientras el 11,5% de los encuestados perciben que la
gestién por competencias esta en nivel regular, la motivacion laboral también se
encuentra en ese mismo nivel y con esa misma cifra porcentual. Cuando la
gestion por competencias es buena en un 17,3%, la motivacion laboral es alta en

esa misma cifra.
Tabla 9

Niveles de las competencias emocionales y la motivacion laboral del personal de

enfermeria del Hospital Nacional de Emergencias de Villa el Salvador

Motivacion Laboral

Baja Regular Alta Total

Competencias Mala 1 1 0 2

emocionales o
1,9% 1,9% 0,0% 3,8%

sociales
Regular 6 6 3 15
115% 115% 58% 28,8%
Buena 8 18 9 35
154% 346% 17,3% 67,3%
Total 15 25 12 52

28,8% 48,1% 23,1% 100,0%

Fuente: Propia
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40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

1.9% 1.9%

Mala

0.0%

Competencias emocionales o sociales

15.4%
11.5%11.5%

“5.8%

Regular

34.6%

17.3%

Buena

Motivacion
Laboral

M Baja

B Regular

Alta

Figura 2. Niveles de Competencias emocionales y motivacién laboral

Las competencias emocionales o sociales asociados a la motivaciéon laboral como

se muestran en la Tabla 09 y Figura 2 arrojan interesantes cifras, se puede dar

cuenta que, mientras el nivel regular de las competencias emocionales alcanza

un 11,5%; la motivacién laboral se encuentra en ese mismo nivel y con esa misma

cifra porcentual. Por otro lado, cuando las competencias emocionales alcanzan un

buen nivel en un 17,3%:; la motivacion laboral se encuentra en el nivel alto en ese

mismo porcentaje.
Tabla 10

Niveles de las competencias técnicas y la motivacion laboral del personal de

enfermeria del Hospital Nacional de Emergencias de Villa el Salvador

Motivacion Laboral

Baja Regular Alta Total
Competencias Mala 1 1 1 3
técnicas o 1,9% 1,9% 1,9% 5,8%
especificas Regular 9 10 5 24
17,3% 192% 9,6%  46,2%
Buena 5 14 6 25
9,6% 26,9% 11,5% 48,1%
Total 15 25 12 52
28,8% 48,1% 23,1% 100,0%

Fuente: Propia
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Competencias técnicas o especificas
30.0% 26.9%
Motivacion
Laboral

25.0%

.09 19.2%
20.0% 19.0% o

M Baja
15.0%

9.6% H Regular
. 0

10.0% Alta

5.0% 1.9% 1.9%
]
0.0%
Mala Regular Buena

Figura 3. Niveles de competencias técnicas y Motivacion laboral

En la Tabla 10 y Figura 3 se puede apreciar que cuando las competencias
técnicas alcanzan el nivel regular en un 19,2%; la motivacion laboral es regular
también en esa misma cifra porcentual. Cuando el nivel de las competencias
técnicas es bueno en un 11,5%; la motivacion laboral es alta en ese mismo
porcentaje.

Tabla 11

Niveles de las competencias corporativas y la motivacion laboral del personal de
enfermeria del Hospital Nacional de Emergencias de Villa el Salvador

Motivacion Laboral

Baja Regular Alta Total

Competencias Mala 0 4 2 6
corporativas 0,0% 7,7% 3,8% 11,5%
Regular 2 7 4 13
3.8% 135% 7,7% 25,0%
Buena 13 14 6 33
25,0% 26,9% 11,5% 63,5%
Total 15 25 12 52

28,8% 48,1% 23,1% 100,0%

Fuente: Propia
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Competencias corporativas

30.0%

25.0%

20.0%

15.0% 13.5%

10.0% 7.7% 7.7%
5.0% 3.8% 3.8%
0.0%
0.0%
Mala Regular

26.9%

Motivacion
Laboral

M Baja
M Regular

Alta

Buena

Figura 4. Niveles de Competencias corporativas y Motivacion laboral

En la Tabla 11 y Figura 4 se observa reciprocamente la ausencia del nivel bajo y

mala para ambas variables. Sin embargo, para el nivel regular de dichas variables

se tienen un 13,5%; esto significa que mientras las competencias corporativas son

regular, la motivacion laboral alcanza también ese mismo nivel. Finalmente,

cuando las competencias corporativas se encuentran en un buen nivel con 11,5%;

la motivacioén laboral es alta en esa misma cifra.
4.2. Andlisis inferencial de los resultados

4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 12

Andlisis de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadisti Estadisti
co al Sig. co gl Sig.
Gestién por ,435 52 ,000 ,611 52 ,000
competencias
Motivacion Laboral ,243 52 ,000 ,808 52 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors
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Es necesario analizar la prueba de normalidad, con la informacion que arroja
dicha prueba, tomaremos la decision de utilizar pruebas paramétricas o0 no
paramétricas para procesar los contrastes de las hipétesis planteadas en este
estudio. En ese sentido, se puede observar en la Tabla 14 que el grado de
significancia para ambas variables es 0,000 y siendo esta cifra menor que 0,05
(0,000<0,05), significa que haremos uso de las pruebas no paramétricas,
especificamente la prueba de Rho de Spearman. Cabe recordar que el analisis
gue se hace es a partir de los resultados de Kolmogorov-Smirnov dado que la
muestra en este estudio es mayor o igual que 50 datos y que los datos en

cuestion no tienen distribucién normal.

4.2.2. Contraste de hipoétesis

—1 .00 = correlacion negativa perfecta
—0.90 = Correlacion negativa muwv fuerte.
—0.75 = Correlacion negativa considerable.
—0.50 = Correlacidon negativa media.
—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muv débil.
000 = Mo existe correlacion alguna entre las wvariables.
+0.10 = Correlacidon positiva muyv débil.
+0.25 = Correlacion positiva deébil.

+0_ 50 = Correlacion positiva media._

+0.75 = Correlacion positiva considerable.
+0.90 = Correlacion positiva muv fuerte.
+1_.00 = Correlacion positiva perfecta

Figura 5. Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman
Fuente: Rebollar y Campos (2015)

Antes de realizar los contrastes de hipétesis que se planteado en este estudio, se
hace necesario la interpretacion de la Figura 1, los valores arrojados en las
contrastaciones de las hipotesis, se debe comparar o ubicar en los rangos
establecidos en dicha figura. Los rangos que se deben tener en cuenta pueden
variar de -1.00 a +1.00

32



Prueba de la hipotesis general
Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre la gestiébn por
competencias y la motivacion laboral del personal de enfermeria en
areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021.
Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la gestion por
competencias y la motivacion laboral del personal de enfermeria en

areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021.

Tabla 13

Prueba de hipétesis para las variables Gestidon por competencias y motivacion

laboral
Gestion
por
competenc Motivacion
ias Laboral
Rho de Gestion por Coeficiente de 1,000 ,683
Spearman competencias correlacién
Sig. (bilateral) . ,002
N 52 52
Motivacion Laboral Coeficiente de ,683 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 52 52

Fuente: Propia

Mediante la prueba de Rho de Spearman que se percibe en la Tabla 13, se da
cuenta que el coeficiente de correlaciéon es 0,683 (Correlacion positiva media)
siendo el nivel de significancia es 0,002 y como este ultimo valor menor que 0,05,
rechazamos la hipotesis nula y confirmamos la hipotesis alterna. Por lo tanto,

Existe relacion estadisticamente significativa entre la gestion por competencias y
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la motivacion laboral del personal de enfermeria en areas criticas de un hospital

nacional de Lima, 2021.

Prueba de la hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre las competencias

emocionales o sociales y la motivacion laboral del personal de enfermeria en

areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre las competencias

emocionales o sociales y la motivacion laboral del personal de enfermeria en

areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021

Tabla 14

Prueba de hipétesis para las competencias emocionales y motivacion laboral

Competen
cias
emocional
es o Motivacién

sociales Laboral

Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 , 783
Spearman emocionales o correlacién
sociales Sig. (bilateral) ,005
N 52 52
Motivacion Laboral Coeficiente de , 783 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,005
N 52 52

Fuente: Propia
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En la Tabla 14 se observa que el coeficiente de correlacibn de Spearman es
0,783 (correlacion positiva considerable) y el grado de significancia es 0,005 y
como esta es menor a 0,05; entonces aceptamos la hipotesis del investigador y
consecuentemente rechazamos la hipétesis nula. Luego existe relacion
estadisticamente significativa entre las competencias emocionales o sociales y la
motivacion laboral del personal de enfermeria en areas criticas de un hospital

nacional de Lima, 2021

Prueba de la hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacién estadisticamente significativa entre las competencias
técnicas o especificas y la motivacion laboral del personal de enfermeria

en areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre las competencias
técnicas o especificas y la motivacion laboral del personal de enfermeria

en areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021

Tabla 15

Prueba de hipétesis para las competencias técnicas y motivacién laboral

Competen
cias
técnicas o

especifica Motivacion

S Laboral
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,519
Spearman técnicas o correlacion
especificas Sig. (bilateral) . ,009
N 52 52
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Motivacion Laboral Coeficiente de ,519 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,009
N 52 52

Fuente: Propia
La Tabla 15 da cuenta que existe correlacion positiva media dado que el
coeficiente de correlacion de Spearman es 0,519 con un grado de significancia de
0,009; que siendo esta cifra menor a 0,05 se confirma la hipotesis alternativa y se
rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto; Existe relacion estadisticamente
significativa entre las competencias técnicas o especificas y la motivacion laboral
del personal de enfermeria en &reas criticas de un hospital nacional de Lima,
2021
Prueba de la hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre las competencias

corporativas y la motivacion laboral del personal de enfermeria en areas

criticas de un hospital nacional de Lima, 2021.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre las competencias
corporativas y la motivacion laboral del personal de enfermeria en areas

criticas de un hospital nacional de Lima, 2021.
Tabla 16

Prueba de hipdtesis para las competencias corporativas y motivacion laboral

Competen
cias

corporativ Motivacio

as n Laboral
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,695
Spearman corporativas correlacion
Sig. (bilateral) . ,033
N 52 52
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Motivacion Coeficiente de ,695 1,000

Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,033
N 52 52

Fuente: Propia

En la Tabla 16 se observa el coeficiente de correlacién 0,695 que corresponde a
la prueba Rho de Spearman (correlacion positiva moderada) con un grado de
significancia de 0,033, que siendo esta Ultima cifra menor a 0,05 se acepta la
hipoétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, concluimos: Existe
relacion estadisticamente significativa entre las competencias corporativas y la
motivacion laboral del personal de enfermeria en &reas criticas de un hospital

nacional de Lima, 2021.
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V. DISCUSION

De acuerdo a los resultados del presente trabajo de investigacion nos
centraremos en los aspectos mas relevantes de los resultados considerando el
objetivo general y los especificos con el proposito de describir la relacion que
existe entre la gestion por competencias y la motivacion laboral del personal de
enfermeria en areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021.

En el transcurso del proceso de la investigacion, se tuvo ciertas limitaciones y
dificultades especificamente en el trabajo de campo, sabido es por todos los
momentos dificiles que estamos pasando a raiz de esta pandemia del Covid-19 y
por ende, el cierre de todas las instituciones publicas y privadas afectando
seriamente el trabajo de campo para este estudio. Sin embargo, se buscé la
manera de realizar las encuestas a la muestra especificada a través de formulario
en linea, ciertamente ayuddé mucho a la investigacion, pero con ciertas

limitaciones que se superaron felizmente en el proceso estadistico del estudio.

Se realiz6 el proceso estadistico teniendo en cuenta los objetivos que se
persiguen en la investigacion. Sin embargo, se hizo un andlisis descriptivo por
cada variable independientemente uno del otro. En ese sentido, se encontrdé que
los niveles mala, regular y buena de la gestién por competencias se dan en un 3,8
%, 25% y 71,2% respectivamente. Mientras que los niveles que alcanza la
motivacion laboral son baja en 28,8%, regular en 48,1% vy alta en 23,1%. Estos
resultados son similares a los hallazgos de Lopez°, quien en un estudio realizado
en 170 profesionales de la salud sobre niveles de competencia, encontré que el
52,9% de los participantes tienen un alto nivel de actitud de aprendizaje y mejora
continua, el 37,3% alcanzan un nivel alto de la gestion por competencias. Por otro
lado, tenemos los hallazgos de Arevalo?!3, quien contradictoriamente afirma que el
61,9% de los encuestados perciben que la gestion por competencias es deficiente
en la institucion del gobierno regional del Callao. Esta diferencia podria ser debido

a que cada institucion privada o estatal tienen diferentes politicas y gestion
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administrativa y por lo tanto pueden diferir en la gestibn respecto a sus

competencias.

Cuando se analiza los resultados de las tablas cruzadas en nuestro estudio, lo
gue mas llama la atencidn es que no se encuentran niveles malos ni bajos para la
gestién por competencias ni la motivacion laboral, esto hace deducir que existen
niveles elevados de asociacién en dichas variables. Sin embargo, se observa que
mientras la gestion por competencias es regular en 11,5%, la motivacién laboral
también es regular en esa misma cifra. Solo en 17,3% alcanza el buen nivel de la
gestibn por competencias y por ende la motivacion laboral es alta en esa
tendencia. Estos resultados son muy similares al estudio desarrollado por
Bardales'?, quien encontré que el 73,57% de los encuestados se encuentran
insatisfechos en su trabajo, el 79,20% esta insatisfecho por la capacidad de

respuesta, en tal sentido, el autor propone un modelo de gestion.

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacidbn que existe
entre la gestion por competencias y la motivacién laboral del personal de
enfermeria en areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021. La presente
investigacion logré evidenciar la relacion estadisticamente significativa entre las
variables mencionadas. Esto resultados, tienen sustento en Vera®, quien como
producto de su investigacidn sostiene que gracias a la gestion por competencias
los trabajadores sobresalen con iniciativa propia, son lideres y tienen u
desempefio calificado. En este mismo sentido, Cabrera*® evidencié que en la
gestion por competencias, las empresas producen motivacién laboral, es base del
perfeccionamiento de la calidad del profesional, promueve una elevada
competitividad, un pleno compromiso con los intereses organizacionales y
sociales y un amplio desarrollo de la individualidad. De la misma manera,
Sanchez #7 evidencié que la gestiébn por competencias tiene relacion con la
variable desempefio laboral en el personal de una institucion gubernamental ya
gue los procesos de seleccién de personal, formacion y desarrollo, y sistemas de
compensacion son aspectos que inciden en la aptitud, comportamiento y actitud

personal. Los antecedentes mencionados apoyan el resultado expuesto en esta
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investigacion. Esto evidencia que la gestibn por competencias influye en el
desempefio laboral o motivacion laboral sin importar el tipo o rubro de la
institucién que se esté estudiando.

Por otro lado, tiene como propdsito también determinar la relacion que existe
entre cada dimensidn de la variable gestion por competencias con la motivacion

laboral.

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion que existe entre las
competencias emocionales o sociales y la motivacion laboral del personal de
enfermeria en areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021. Mediante el
coeficiente de correlaciobn de Spearman se determindé que esta dimension tiene
relacion con la variable mencionada. De la misma manera, Araujo y Guerra*®
evidenciaron que existe una alta relacién entre la inteligencia emocional vy
desempefio laboral, cuanto mas complejo es el trabajo, mas necesaria es la
inteligencia emocional en instituciones de educacién superior publicas. La
investigacion citada apoya a los resultados mostrados en la presente
investigacion y esto podria ser evidencia de que las competencias emocionales
influyen de manera directamente proporcional al desempeiio laboral y que
establecerse politicas tendentes a mantener e incrementar los niveles de
inteligencia emocional en los directivos, reajustando las infracciones o los hechos
no correspondientes con el comportamiento esperado podrian aumentar el nivel

de desempefio laboral.

Otro objetivo especifico planteado en esta investigacion fue determinar la relacion
gue existe entre las competencias técnicas o especificas y la motivacion laboral
del personal de enfermeria en areas criticas de un hospital nacional de Lima,
2021

Existe relacion estadisticamente significativa entre las competencias técnicas o
especificas y la motivacion laboral del personal de enfermeria en areas criticas de
un hospital nacional de Lima, 2021. Mediante el coeficiente de correlacion de

Spearman se determinG0 que esta dimension tiene relacion con la variable
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mencionada. Este resultado, tienen sustento en Tito,*> quien evidencié que las
competencias técnicas o especificas y la productividad laboral en empresas del
sector privado en Lima, tienen relacion estadisticamente significativa. La
investigacion citada apoya a los resultados obtenidos en esta investigacion y esto
podria ser evidencia de que las variables estudiadas tienen relacion sin importar

la poblacion que se estudie.

Finalmente, se hallé una correlacion significativa entre las variables competencias
corporativas y motivacion laboral. Ya que el objetivo plateado fue determinar la
relacion que existe entre las competencias técnicas o especificas y la motivacion
laboral del personal de enfermeria en areas criticas de un hospital nacional de
Lima, 2021. Un estudio que respalda estos resultados es Arevalo!?, quien hallé
una correlacion alta y directa entre las variables gestion por competencias y
gestion administrativa. De la misma manera, Gil y col*® evidenciaron que las
competencias corporativas como la planificacion y organizacién, visibn comercial,
influencia e impacto estan relacionados con el desempefio laboral por objetivos
area comercial de una empresa industrial. Otro estudios que tiene resultados
similares al nuestro es Linares’, la autora demostré la relacién que existe entre la
motivacion laboral y el desempefio con un grado de correlacién de 0,806 a un
nivel de significancia de 0,05. Los autores anteriormente citados apoyan los

resultados de la presente tesis.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se hall6 una correlacion estadisticamente significativa (Rho
Spearman=0,683) entre las variables gestion por competencias y motivacion
laboral con un nivel de significancia de 0,002 del personal de enfermeria en

areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021.

Segunda: A través de la prueba de Rho de Spearman se encontré una
correlacion significativa positiva considerable con un coeficiente de correlacion
de 0,783 con un nivel de significancia de 0,005 entre las variables

competencias emocionales y motivacion laboral.

Tercera: Se demostré una correlacion positiva media (Rho=0,519) con un P-
valor de 0,09 entre las variables competencias técnicas o especificas y
motivacion laboral a un nivel de significancia de 0,05. Por lo tanto, existe
relacion estadisticamente significativa entre las competencias técnicas o
especificas y la motivacion laboral del personal de enfermeria en areas criticas

de un hospital nacional de Lima, 2021

Cuarta: Finalmente, existe relacion estadisticamente significativa (Rho de
Spearman=0,695) con un nivel de significancia de 0,033 entre las
competencias corporativas y la motivacion laboral del personal de enfermeria

en areas criticas de un hospital nacional de Lima, 2021.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Los resultados de la investigacion dan cuenta que solo el 17.3% del total de
trabajadores de enfermeria en las areas criticas del establecimiento sanitario
se encuentran en un nivel alto de la motivacion laboral, es decir, solo nueve
trabajadores se encuentran motivados en su trabajo. En tal sentido, se
recomienda al directorio del establecimiento sanitario llevar a cabo mejoras en

la organizacion de tal manera que se revierta la desmotivacion laboral.

Los resultados sobre los niveles de las competencias técnicas o especificas de
los trabajadores del establecimiento sanitario dan cuenta que
aproximadamente la mitad de ellos poseen dichas competencias. Luego, se
recomienda mejorar los niveles de competencias técnicas de los trabajadores

mediante capacitaciones y/o talleres.

En cuanto a las competencias corporativas los resultados son desalentadores
toda vez que alcanza el 63,5% en un nivel 6ptimo. Por ende, se recomienda
tomar en cuenta este aspecto importante porque es la combinacion perfecta en

cualquier organizacion y su desarrollo.
Finalmente, a la comunidad académica e investigadora se recomienda

profundizar otras investigaciones relacionadas al tema, ya que en este contexto

pandémico han surgido ciertas dificultades para realizar el trabajo de campo.
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Anexo 1: Operacionalizacion de la variable: Gestion por competencias

Variable . .
Definicion Definicion . . . Escala de
:rgﬁdiu conceptual operacional Dimensiones  Indicadores medicion
Resolucion
Dinamismao
La gestion por Deber
competencias Talento de
fue  valorado Aprendizaje
mediante un Fendimiento
cuestionario Fermisividad
politomico  de Competencias Direccidn
22 jtems, con emocionales o Colaboracion
La gestidbn por cinco escalas sociales. en equipo
= competencias  de valoracion y Autocontrol
2 son el conjunte que mide las Facilidad de
& de habilidades dimensiongs Comunicacion Escala ordinal
2 (responsabilida como: Habilidad de
E d, iniciativa, competencias trato Munca (1)
© liderazgo, eic.) emocionales, Resultado de Casi nunca (2)
& gue se ponen competencias logro Aveces (3)
: en marcha para técnicas 0 Casi siempre
*2 haceruntrabajo especificas v Competencias ]
E bien realizado v competencia técnicas o Siempre (5)
¢t cumplir con los corporativa. especificas Destreza
objetivos de la labaral
organizacion’ Capacidad de
relacionarse
con el aspecto
productiva
Competencias Tecnologia
corporativas Proceso de
produccion

Conocimiento




Anexo 2: Operacionalizacion de la variable: Motivacion laboral

Variab
le de Definicion Definicion Dimensione Indicadores Escala de
estudi  conceptual operacional 5 medicién
o
Motivacien | <nSion
Extrinseca relacionada
con el
trabajo.
La motivacidn Presién del
es un acto irabaio
dinamico La variable ]
debido a que  motfivacion .
Relacion
nuestras labaoral .
interpersonal
conductas comprende .
con sus jefes
comportament  dos grandes
E e sunun dmensine
sz P que son | interpersonal  Escala ordinal
= de por lo motivacion
. con sus
£ menos cuatro  exirinsecay la compaiieros (1) Deficiente
] fases que son  motivacidn P (2) Regular
@ anticipacion, exirinseca, el Monotonia 3) Bugnn
= activacidn/dire  instrumento de
o - laboral (4) Muy bueno
= cclon, recojo de (5) Excelente
conducta informacion
activa y consta de 23
retroalimentaci items con Motivacion ; ‘e
. B Satisfaccidn
on (feedback) escala de Intrinseca or ol trabaia
del Likert. P !

rendimiento y
Resultado®.

Competencia
profesional

Promocion
profesional

Estatus

Nota: Adaptado de Herzberg The Motivation o work (1959)



ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Titulo: Gestion por competencias y motivacion laboral del personal de enfermeria en areas criticas de un hospital nacional de Lima,

2021
. TECNICAS E
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES
INSTRUMENTOS
Problema general: Objetivo general: Hipodtesis principal:
¢, Cudl es la relacién que | Determinar la relacion que | Existe relacion
existe entre la gestion por | existe entre la gestion por | estadisticamente
competencias y la | competencias y la | significativa entre la
motivacion laboral del | motivacibn laboral del | gestiobn por competencias y
personal de enfermeria en | personal de enfermeria en | la motivacion laboral del
areas criticas de un|areas criticas de un | personal de enfermeria en Competencias
hospital nacional de Lima, | hospital nacional de Lima, | areas criticas de un :
20217 2021. hospital nacional de Lima, emocionales o
2021. sociales.
Problemas especificos: | Objetivos especificos:
Hipdtesis Secundaria:
¢,Cual es la relacion que | Determinar la relacion que Gestion por | Competencias | Técnica:
existe entre las | existe entre las | Existe relacion . L
. . - competencias | técnicas o Encuesta

competencias competencias estadisticamente
emocionales o sociales y | emocionales o sociales y | significativa entre las especificas

la motivacion laboral del
personal de enfermeria en
areas criticas de un
hospital nacional de Lima,
20217

¢,Cual es la relacion que
existe entre las
competencias técnicas o
especificas y la motivacion

la motivacién laboral del
personal de enfermeria en
areas criticas de un
hospital nacional de Lima,
2021.

Determinar la relacion que
existe entre las
competencias técnicas o
especificas y la

competencias emocionales
0 sociales y la motivacion

laboral del personal de
enfermeria en areas
criticas de un hospital
nacional de Lima, 2021
Existe relacion
estadisticamente
significativa  entre las

Competencias

corporativas




laboral del personal de
enfermeria en  areas
criticas de un hospital
nacional de Lima, 20217

¢,Cual es la relacion que
existe entre las
competencias corporativas
y la motivacioén laboral del
personal de enfermeria en
areas criticas de un
hospital nacional de Lima,
20217

motivaciéon laboral del
personal de enfermeria en
areas criticas de un
hospital nacional de Lima,
2021.

Determinar la relacion que

existe entre las
competencias

corporativas y la
motivacion laboral del

personal de enfermeria en
areas criticas de un
hospital nacional de Lima,
2021.

competencias técnicas o
especificas y la motivacion

laboral del personal de
enfermeria en areas
criticas de un hospital

nacional de Lima, 2021

Existe relacion
estadisticamente
significativa  entre  las

competencias corporativas
y la motivacién laboral del
personal de enfermeria en
areas criticas de un
hospital nacional de Lima,
2021.

Motivacion
laboral

Motivacion

Extrinseca

Motivacion

Intrinseca

Instrumento:

Cuestionario

FUENTE: Propia




ANEXO 4: CUESTIONARIOS

Cuestionario que mide la gestién por competencia

Estimado docente colaborador(a): La presente encuesta tienen el fin de recabar
informacion sobre la gestion por competencias que realiza el director de esta
Institucion. Por lo que solicito su colaboracién a través de sus respuestas con
veracidad y sinceridad, marcando con una “X” las alternativas que crea usted la
conveniente; expresandole que es de caracter anonimo.

Escala de Likert:

5. Siempre (S) 4. Casi Siempre (CS) 3. Algunas veces (AV) 2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
N° . Escala de
Items .
valoracién
Dimensiéon: Competencias emocionales o sociales 112(3|4|5

1 | Toma la iniciativa de resolver los problemas.

Se siente comprometido en la solucion de los problemas de

? la institucion.

Considera que los docentes se enfatizan en el cumplimiento
3 de objetivos.
4 La institucién le brinda todos los recursos para realizar sus

labores

5 | Ejecuta estrategias que dan resultados.

Tiene la capacidad y es flexible para realizar con éxito una

tarea.

El director ejerce una influencia evidente en el trabajo de los

demas miembros de la Institucién Educativa.

8 | Promueve el trabajo en equipo con los demas miembros.

Muestra autodisciplina y autocontrol en su desempefio como

autoridad.

10 | Su director(a) le comunica la vision estratégica de la




institucion.

11

Promueve el desarrollo de habilidades socio emocional de

cada miembro de la Institucion Educativa.

12

Detecta rapidamente nuevas oportunidades de mejoras.

Dimensién: Competencias técnicas o especificas

13

Demuestra ser una persona preparada para asumir

proyectos de gran envergadura en la gestion de recursos.

14

Gestiona y realiza eventos académico culturales de modo
permanente para potenciar la imagen de la Institucion

Educativa.

15

El personal participa en la elaboraciéon de los programas de

desarrollo de capacidades y habilidades.

16

Celebra el cumplimiento del logro de la Institucién Educativa

con actividades especificas.

Dimensién: Competencias corporativas

17

La personalidad y manera de desenvolverse como autoridad

es un ejemplo para los demas en el uso de la tecnologia.

18

Tiene y demuestra con su gestion al frente de la Institucion
Educativa, claridad y consistencia en los objetivos y metas
sobre la generacion de recursos tecnolégicos.

19

Se utilizan procesos para mejorar o0 potenciar las

capacidades y habilidades en el personal.

20

Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de

conocimientos profesionales o técnicos.

21

Se preocupa de su rendimiento intelectualmente.

22

Se promueve a los empleados mejor calificados.

Adaptado de Almendras M (2018)




Cuestionario que mide la motivacion laboral

Estimado colaborador(a): Esta encuesta tiene como propdsito obtener informacion
sobre la motivacion laboral en el personal que labora en esta Institucion. Por lo
que solicito su colaboracion a través de sus respuestas con veracidad y
sinceridad, marcando con una “X” las alternativas que crea usted la conveniente;

expresandole que es de caracter andnimo.

Escala de Likert:

1. Nunca (N) 2. Casinunca (CN) 3. Algunas veces (AV) 4. Casi Siempre
(CS) 5. Siempre (S)

No ) Escala de
Items .
valoracion

Dimensidn: Motivacion Extrinseca 1123415

1 | Soy responsable en mi centro de trabajo

Al final de la jornada laboral me encuentro muy cansado

3 | Pienso mucho en cuestiones relacionadas con mi trabajo

Me he visto obligado a emplear al tope toda mi energia y

capacidad para realizar mi trabajo

5 | Mi trabajo perturba mi estado de &nimo o a mi salud

Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar mi

6

trabajo

Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las
! cosas que hay que hacer

La relaciéon con mi superior es muy cordial

Las relaciones con mis compafieros son buenas

Mi trabajo en el Hospital es el mismo de todos los dias, no
10 varia nunca
1 Los problemas personales de mis compaferos de trabajo

habitualmente me suelen afectar




Dimensién: Motivaciéon Intrinseca

12

En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

13

Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en

mi trabajo

14

Tengo la sensacibn de que Ilo que estoy haciendo

vale la pena

15

Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo es el

gue me corresponde por capacidad y preparacion

16

Con frecuencia tengo la sensacion de no estar capacitado

para realizar mi trabajo

17

Con frecuencia siento no tener recursos suficientes

para hacer mi trabajo tan bien como seria deseable

18

Con frecuencia la competitividad, o el estar a la
altura de los demas, en mi puesto de trabajo me causa

estrés o tension

19

Tengo pocas oportunidades para aprender hacer

20

Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi

trabajo es muy reconfortante

21

Tengo muchas posibilidades de crecer

profesionalmente

22

Para organizar el trabajo de realizo, segin mi puesto

concreto o categoria profesional tengo poca remuneracion

23

El sueldo que percibo es muy adecuado

Fuente: Adaptado de Herzberg (1959)




ANEXO 5: PRUEBA PILOTO PARA LA VARIABLE GESTION POR

Ventana

Ayuda

COMPETENCIAS
"@ *Sin titulo1 [Conjunto_de_datos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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ANEXO 6: PRUEBA PILOTO PARA LA VARIABLE MOTIVACION

LABORAL
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Estadisticas de total de elemento (GESTION POR COMPETENCIAS)

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 87,5000 71,654 ,464 ,871
VARO00002 87,7143 73,143 ,329 ,874
VAR00003 87,7143 64,681 ,801 ,858
VARO00004 87,9286 69,610 ,585 ,867
VARO00005 87,7857 65,412 , 167 ,860
VARO00006 87,7143 68,066 ,533 ,868
VARO00007 87,7857 69,412 ,648 ,866
VARO00008 87,8571 72,132 ,395 ,872
VARO00009 88,2143 66,027 ,633 ,864
VARO00010 87,8571 66,593 ,549 ,867
VARO00011 87,7143 67,451 ,463 ,871
VARO00012 88,0000 67,846 ,511 ,869
VARO00013 88,1429 71,363 ,375 ,873
VARO00014 87,7857 77,566 -,186 ,885
VARO00015 87,6429 68,401 ,687 ,864
VAR00016 87,6429 74,093 ,105 ,881
VARO00017 87,8571 74,901 ,088 ,879
VARO00018 87,7857 66,027 , 716 ,862
VARO00019 87,8571 72,747 ,325 ,874
VARO00020 87,8571 70,132 ,354 ,874
VAR00021 87,8571 67,363 ,496 ,869
VARO00022 87,7857 67,874 447 ,871




Estadisticas de total de elemento (Motivacion laboral)

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha [ elemento se ha| elementos |elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 61,8667 116,695 ,122 ,917
VARO00002 61,4000 108,400 ,624 ,906
VARO00003 61,9333 106,495 ,680 ,905
VAR00004 61,4000 108,829 ,537 ,908
VARO00005 61,5333 112,981 431 ,910
VARO00006 61,5333 107,552 ,632 ,906
VARO00007 61,5333 109,838 ,650 ,906
VARO00008 61,2000 108,029 ,605 ,906
VARO00009 61,3333 113,238 ,501 ,909
VAR00010 61,4667 107,552 ,588 ,907
VARO00011 61,3333 112,381 AT2 ,909
VARO00012 61,5333 112,981 431 ,910
VARO00013 61,5333 107,552 ,632 ,906
VAR00014 61,5333 109,838 ,650 ,906
VARO00015 61,2000 108,029 ,605 ,906
VARO00016 61,3333 113,238 ,501 ,909
VARO00017 61,4667 107,552 ,588 ,907
VARO00018 61,3333 112,381 AT2 ,909
VARO00019 61,6000 105,114 ,845 ,901
VARO00020 61,2000 107,600 ,572 ,907
VARO00021 61,4000 113,257 ,299 ,913
VAR00022 61,6667 118,238 ,093 ,915
VARO00023 61,5333 105,981 723 ,904




NEXO 7: BASE DE DATOS

TOTAL

97

58

50

97

a7

92

a3

105

97

100

85

a7

36

63

96

93

84

92

51

50

79

52

30
39
98
101

a7
a3
83
84

101

98
101
a6
a7
7
93
a5
7
94
a7
7
93
i L
7
98
a3

BASES DE DATOS

GESTION POR COMPETENCIAS

18

13
L=

Competencias

corporativas

17| 18| 19| 20| 21| 22(PP

18| 4 |5 [5|5]|]5]|5 |29

5|4 | 5[4 | 5|5 |5 28

12| 4 |4 (4| 3|3 ]4]22

18| 4 |4 (4| 4|3 ]4]23

6|4 |4 (4| 4|3 ]4]23

17| 5|5 [5| 5] 5|5 |30

16| 5| 4[4 | 5|5 |5 28

1|4 |5 [5| 4|5 |5 28

17| 5| 5[4 |5]|5]|5 |29

173 |2 (3|3 ]|]4]2

14| 4 | 3 (4| 4| 3] 4]22

6|4 |2 (4| 2|2]2 |20

17| 5|5 [5| 5| 4|5 |29

16| 5 |4 (4| 4|5 ]| 5|27

7|4 |4 (3| 4| 4]3 |22

7|4 |4 (3| 4|2 ]2]|20

17|4 | a4 [5| 5| 5|5 |28

7|4 |4 (3|3 |4]2]|20

16| 5|5 [5| 5|5 |5 |30

W S5|a|a|5|4[5]23
w555 |5[5[5]30
BS|5|5|4[5[5]23
B 4|34 |5[5[4]25

BIS|5|5| 45428 103

B/ 3|3 3[d[5]3
A A

B5|4|5[5[4]5]=8
B S|da|5[d|5]d]27F

B4 5|4|5[4[5]|27] 100

4|44 |5[5[5]=27

als|alalalalales
B 5(5|als]|s]5]es

18la|d|5(a|a]d]|es
1Bla|4a|alals]|4]|es
B 5|d|d|d|5]|4|6
Bl a|d|a|[5|4]|5|

B S d|a|ld|ld|a]zs
wlalalals|alales
17/s|s|ala|s|5]=s8
B 5|5|4|5|4|5]z28
wlals|ala|s|5]=7

2|54 |5 |5[5[4]z28

Competencias

tacnicas o

5

5

5

5

5|20(a4|4|4]3|4]|3|22

5|20{4[5]|4]|]5]|5]|5]28

5

5204 [5]|5]|4]|5]|5]|28

5

4

5

5

5| 4

5

5|4

3

5

4|4

5|4

5

5

5

5

5

5

4|44

4|42

4|44

especificas

13| 14| 15( 16(PP

4

5

5

5

5

5

5

Competencias emocionales o sociales

2| 5| 10| 11) 12|FP

~ DIMENSIONES

so|l 4| 4

5| 3|4 (4|4

E5| 3| 2 [4]32

56

43| 4| 4| 3|2

45| 4| 4| a

44| 4| 4| a4

59| 4 | 4

55

s4| 4 | 4

47

52| 4 | 4

50| 3|4 (4|3

23| 3

14

47| 4

0 I - T

53

54

45| 4 | &

42

52| 4 |afa]|2a

4454|444

5[5 4]4
S s|(5]|4]4

Sl S|[4]5]4

(e}
[}

cal 4|4 (a4

s2{a|da|ag

sal 44|44

23

43[4 |4 |55

41l a{d|4|a

5[4 5]|5

555|554

33

551 5|5 |5|5|z004|4]|d4(5[5]5]|2F 102
S 3|5 |5|5|z00d4|4]|5(4|4]5]|26] 100

S4[5[d4]|5]|5

33

545|355

S5 | 5|55 |=004|4]|5|d[d[d]z25

SIS|5[5(5|=0/5|4]|d4|d4[ad[5]=6

53| 45|55

39

5515|1455

g3l 44|44

s5( 4| d4|ad

43

43| 55| 5 (5 (2004 |4 |5(4]d4]5]|26

c6| 4|4 (a4

45

54| 5|5| 4|4

9451345

43[ 55| 4|4

s3(s| 4|44

49

SO0lS|5|5(5|2004|5|5[5]5)4]|28

533|243

56| S| 5|5(5(20)5|4|5([4]|5]|5]|Z8 104

1

2 |VARIABLE




83
87
65
T3
66
66
a7
4
T
13
55
T
8
Li]
b
5
5
5
L]
T

i}
i}
L]
L]
T
T
3
3
T
1
2

B
T

il
L]
L]

2
3

T
I
1
B
B
2
I
5
0
4
3]
B
1]
3

3]
5

i3
i
5
5
[i]
[
T
3]
5]
3]
5
5

if
66
a7
60
66
61

66
53
56
82
55
5

2

61

MOTIVACION LABORAL

26

Maoivacign Intrinseca

2 (34
2|36

1

2|2z

223

1
1

3| 3|35

1

1

1

304

Z

F|3|3[EF

1

3|4 |4|3[33

44| 4(d4]|38

1

1

1

(243|334

1

22| 2|3) 2|24

1

2l3|4|2]3[33

2122

22|22 2|22

1

1

1

1

40 3|d[2]|d4|2]36

1

1

dl3|z|[a|z2|2) 2|28
dld|2[3]d|3]3[32

2

3|3

1

Zl3|d|[2]3|2) 328
Jld|d[3]3|2)5[3

3

212

4l 3|4 3[3|5(3]|4[40

1
1

1

1

2124 |3|4|3|3[3]|FH

1
1

1

43|33 23| 23|35

212

1

fz|z]4

E

1

1
1

2233333333

1
1
1

Jl3|d4|3|3|3|d4|3]|4[36

1
1

1
1

2l2|3|2|2|2|2]|3|2]| 2|24

1

1

3

1

1
1

1

4555454 [4]|3|3F|496

1

1

Jla|z2|2])4|2|3[3]3|2)2[30

il

1

1

1

1

1

Motivacion Extrizeca

2| 3| 4] 5[ 6] 7| & 3] 0f NPR| 12| 13| 4] 15| 16| 17| 16| 13) 20| 21| 22| 23|PP| TOTAL

dld|3|a|ala|3|3|3|3]4]a]|a3]42
42| (a|s|s|alala|alz]z]3]4]45
Hs|s|s|z|a|z|z]3]|3]4
vl alala|a|alalz]z]z]9

3| 3[3|d|F|2)3[3]d

| 2333|3223 [3|3|3|4[34

26| 32| 3[3|3|2|F3| 2233|223

35| 34| 3[3|a|5|F)3[4])2|2]|3[33

| 3|3 3[5|3|3|3|3|2]|4|2]|4][38

13

0
1

26| 32|33 2|2|3)2[3|2|2| 2|23

4| 33| 3[4 4|34 d4[d]|d4|3]|3[42

12
13
14
15
15
17
15
13
20
21

dl3|d|a|a|3|a|la|lala|a|a]a]ds
sz2(3|3|alzlala|a|ala]3]a3]a3]3s

3| 23] 333|334 |4]|3]|3]|37
| 2| d 22| 3|2|2)2|[3|3|2]| 3|30

| d | 3|32 2|3|z)2|3|2|2]| 2|30

2l 2| 2

3|22 334|333 |2]|2]|]|3
3| 53| d4[S|d4|2|3|4[3]|3[5]|3 |44

£ 3| 3

34|24

22
23
24
25

B 2(3|d|2]|2|d|2)3[d4]|3|3|4[36

22| 3|3|4]2]|2|2

3| 3[3|d|2|3|2|3)|d|d]|3|d]|3B

Jd|3|2|3|3|3F|2|3[3|d4|3]3[36

23| 23] 3

23| 3

26
27
28
29
30
31

28| 4[(5|5[5|4[4]|5[5]|5[5]|5]|5]|57

23|22

21 2| 3

23| 33| 4|4

32
33
34
35
36
3T
35
39
40
41

o[ afafz{a|a3|a|a|a|d|a|a|a|dm

3B 3|4 | 23|33 2|3F|3[3]|3]3]|35

Ja|F| 3| 22| d|3|3[2]|3|3]2[33

3| 334|242

2|22 3|3|F|3|d|[2]2|d]|4[3d

25

6|2 2| d|d| 232|323 |3]|3]|33

41 3|4 3| 3|3

23| 4| 3| 3|3 3|43 |d|d|[d]|d]|d]|d3

26

4z
43
dd
45
df
47
a4
49
50
51

J2| 2| 4
32| 3|4

o4z z(a2|2|2|3|4]|2[3]|2]3]3A

30| 4

Jz2]3]2

23|53

36| 3

F|2|3| 222|222

nlz(z]2

34| 3 (4] 3

52

2 |VARIABLE

- DIMEMSICINES

15




GESTION POR COMPETENCIAS

X X X ‘sepeadyled 1olaw selawiaius se| e aasnwold a5 | gz
‘pepienadsa

X X X | B| 8p sews) a1qos Saluejsuod uopendeded e] ap ednaoald 8s uopNsUl B | LZ
"S021U29) O sa|euoisajold

X X X | sojusiwpouod ap opeif ns npsw eied peppeded ap segenid ezijesl 8| a5 | 0Z
‘leuosiad [ ua sapepl|Igey

X X ¥ | A sepeppedeo se| Jepusjod o leolow ered sossdoid ueziyn 8s | gl
502160|0uU28) S0SINJAl
ap uoidelauab e| 819qos selew A SoAlLIqo SO| Us BRDUSISISUOD A pepuef

X X X ‘ugninsu| el ap sjualy [e uonsab ns uod ensenwap A aual uolxdalp B | 81
“eibojouda)

¥ b ¢ ¥ | Bl @p opendape osn |8 us ojdwale A olsuew uang ensanwsap eimelal e | L1
ON IS ON IS ON IS seAnelodiod selousiadwo) ¢ NOISNIWIA
‘seayjoadse sspeplalle

X X X uod ugnsu| el ap olboj |ap ojuaiwidwnd [g BIgS|@d Uodalp B | 9
‘sapepl|iqey A sapeppeded ap ojjouessp

X X ¥ | @p sewelboid so| ap ugpeiogee ] us edipued euswisjua ap [euosiad |3 | G
“ugianNsu| ey ap uabeuwn e| 1enus)od eied sjusuewiad opow

X X X ap Sajein)nd 0JILWSPEJE SojuaAs ezieal A euonsab oinles jep elal B | FL
"sosinoal ap uonsab e| us einpebisaus uelb sp

X X ¥ | sopadoid nwunse eied uopeiedsid eisanwap BUaULBIUS 3p euosiad 3 | €1
ON IS oN T3 ON IS sealioadsa o sedlud) selouajadwod Z NOISNIWIA

X X ‘selofow ap sepeplunuodo seasnu sjuallepidel B1da)ep einlejel e | ziL
"UQIoNINSU| Bl 8p 0JqWISIW BpED

X X ¥ | &p |euoDowWsS ODOS Sepeplligey ap ojjolesap @ aasnwold uoodanp e | LL

X X X ‘ugnsul e| ap ed1balenss UQISIA B| BJIUNWOD 3] (BMODaIIPp NS | 0L
‘pepuojne

X X X owod oyadwassp ns us jonuodoine A euldpsipolne ensanw einjeys| e 6

X X X "SOJquIBIW sewap soj uod odinba ua olegel |8 aaenwold einjejal B 8

X X X “leuosiad |ap oleqel) |2 ua ajuapIAS BIDUSN|UI BuN a8d1ald opJallp |3 1

X X X “Bale) eun 0)IX2 uod Jezijeal eied a|qixs|} s A pepioeded ejaual] | 9

¥ b ¥ ‘sopeynsal uep anb seibajenss enoslg G

X X X 5310qe| Sns 1ezi|eal eled S05INJ81 SO| SOpO) BpULIQ 8] UCDNIASUI BT | ¥

X X X ‘soAnalgo ap ojusiudwno |8 us eziejua einjelal B anb elapISUOD ¢

X X X “ugDN}SUl B ap sewsa|qo.d sO| 8p UQIDN|0S B| Ua OpRallolduod ajusals ag F4

X X X "SELUI9|qoId SO| J9A0Sal Sp BANBDIUI B BWO | L
OoN 3 OoN 1S OoN IS S3|e|20s 0 sajeuoldowa seiduajadwo) | NOISNIWIA

sejouasabng PEPUE|D | EldueAsjay|  Bldusuipad Swiayl / SINOISNINIAa oN
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